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Gesetzentwurf
der Bundesregierung

- Entwurf eines Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrage und zur Anderung und Aufhebung arbelts-
rechtlicher Bestlmmungen :

A. Zielsetzung
Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhéltnisse sind Formen der Beschiftigung, die in Deutsch- '
fand eine lange Tradition haben und im Interesse von Arbeitnehmern und Arbe‘tge’bérn an einer
fle lblen Organisation der Arpeit auch in Zuxkunft erorderllch sind. Derzeit sind Uber sechs Mil-
lionen Arbeitnehmer teilzeltbnschaftlgt mehr als zwei Mllllonen Arbeitnehmer haben gin befris-

etes Arbeusverhaltms

Die Ausweitung von Teilzeitarbeit hat eine erhebliche'beschéftigung‘sporlitische Bedeutun‘g. R
Darlber hinaus ist nichtdiskriminierende Teilzeit fur die tatsachliche Durchsetzung der Gieich-
stellung von Frauen und Ménnern eine wesentliche Voraussetzung.. DurCH den Ausbati von
Teilzeitarbeit kénnen Arb=usp|atze gesichert und neue Arbeitsplatze gnschaf'en werden, Um .
dlasos Zielzu erreichen, muss Teilzeitarbeit noch starker als bisher gcfordert werden. Die Leit-

~ linien fir das gesetzgeberische Handeln in diesem Bereich hat die Rlchthme des Rates
97/81/EG Uber Teilzeitarbeit bereits vorgeoebnn Nach dieser Richtlinie, die ‘auf einer Rahmen-
vnrembarung der europaischen Sozialpartner beruht, sollen die vom nationalen Gesetzgeber zu -
schaffenden Regelungen die Akzeplanz fur Teilzeitarbeit erhShen, die Dls,f\rlmm'eruno von teil-
zeitbeschéatftigien Arbeltnenmern verhindern und den Wechsel von Vollzelt— zu Teilzeitarbeit und
umgekehrt erleichtern.
Die Richtlinie des -Ratész 1999/70/EG uber befristete Arbpusver‘rage dl—— ebenfalls auf einer ent-
sprechenden Rahmenverembarung der europals“hen Sozialpartner beruh ist in nationales

- Recht umzusstzen. Es ,smd gesetzliche Regelungen zu treffen, die den Schutz befristet
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beschaéttigter Arbeitne hmer vor D!skrlmlmerunc gewahrlnlsten die Aufemander'olgr befristeter
~ Arbeitsverirdge einschranken und die Chancen befristet beschaftlgnar Arbeltnehmer auf eine
Dauerbeaschéftigung verbessern. ' ’

Die Vorschriften tber den erleichterten Abscﬁluss befristeter Arbeitsvert-rége im Beschafti-

- 'gunosférdérungsgesetz laufén am 31. Dezember 2000 aus. Erléichterte Befristungsméglich-
keiten w=rden im Interesse der Flexibilitat der Beacha‘ngung und als Brucke Zu unbefns-elen
Aroextsverhahnlasen wnlterhm gebraucht.

" Die derzeitige ges'etzliche Regelung der befristeten Arbeitsverhalinisse ist un:ubersichtlich und
luckenhaft. Die Rechtssicherheit fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber'mus_s verbesseri werden.

B. Lésung

Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhéltniése werden in éinem neuen Geseiz geregelt. In das
. esetz werden die Regelungen zur Umsetzﬁng,der europaischen Richtlinien 97/81/EG und
1999/70/EG sowiie die bestehenden Regeiung_en im Biirgerlichen Gesetzbuch und im Beschafti-
gungsférderungsgesetz aufgenommen, soweit sie den heutigen und kinftigen Erfordernissen
entsprechen. Gesetzesliicken werden unter BerUcksichtiguhg der hdchstrichterlichen Recht-

sprechung geschlossen.
Wesentliche Neuregelungen sind:

Tejlzeitarbeit

- Das bnreits im deutschen Recht bestehende Verbot der Diékriminierung von Teilzeitbe-
schéitigten gegenuber Vollzeltbeschaftlglen wird entsprechend den Voraabﬂn der EG- -
Rlcnthmn Uber Tellzeltarbelt angepasst

- Die Arbeitgeber sollen Arb'eitnehmern,raUch in leitenden Po'sitionen,‘ Teilzeitarbeit ermdgli-
chen. Arbeitnehmer haben kiinftig, einen Anspruch, die Arbeitszeit zu varringc-rn wenn sie
mit dem Aroeuoaber dariiber keine Einigung erreichen. Die Verkurzuna der Arocltszeu ist
ausgeaschlossen, soweit- bemﬁbhcnﬁ Griinde emg°gens’cehen

- - Bei der Beseizung freier Vollzeltarbaltso}atze sind die Wun>ch= der. tenze]tbeschaftlgmw

Arbsitnehmer auf Ruckkehr zur Volizeitarbeit bevorzugt zu beruc‘{\sxchugen.

- Die Arbeitgeber werden verpfiichtet, Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verandern wollen,
ber freie Voll- oder Teilzeitarbeitsplatze sowie die Arbeitnehn]ervertretunQ Uber Teilzeitar-
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beit im Betrieb und Unternehmen zu informieren und TellzenbeschaftlgLen die Teilnahme an
Aus- und Welterbndungsmarsnahmen Zu ermoghchen ’

Befristete Arpeitsverirdge

- E,'srv;jird ausdriicklich be_stim"m’t,rdass befristet b_esc_héﬁigfe Arbeitnehmer gegén[]ber unbe-
fristet beschaftigten Arbeitnehmem nicht schlechter behandelt werden diirfen.

- Die Zuléssigkeit der Befristung' von Arbeitsvertrégeh wird-zusarhménhéngend neu geregelt.
Dié_ Befristung:eihes Arbéitsvertkégjes bedarf grund'sétzlich eines sachlich rechtfertigénden

' Grundes. Ohne Vorliegen lein'es sachlichen Grundes ist die Befristung nur bei einer Neusin- |
ste!lung zulassig. In diesem Fall darf der befristete Arbeitsvertrag oder seine héchstens
drelmahge \/erlangerung die Gesamtdauer von zwei Jahren mcht uberschrenen tanﬂlche
Abweichungen sind moglich. Fur befristete Arbeitsvertrage mit Arbeitnehmern ab dem
58. Lebensjahr gelten diese Begrenzungen nicht. 7

_ -Die Ar-beitgeber"werdeh verpflichtet, befristet beschaftigte Arbeitnehmer Gber freie Dauer-
arbeitsplatze zu informieren, ihnen den Zugang zu angemassenen Aus- und Weiterbil-
dungomal&nahmen zu ermoghchen und die Arbaltnehmarvnnretung iiber den Anteil befris- -
-teter Beschanugungsverhahmsse im Betrieb und Unternehmen zu unterrichten.

. . Alternativen

Keine.

Kosten der ffentlichen Haushalte

1. Haushaltsauogaben ohne Vollzugsaufwand
Durch die Regnlungen dieses Gasexzes enistehen fur dle éuenthch'en Ha_ushélte keins we-
sentlichen zusa‘zhchen Kosten.. ' " ' '

2. Vollzugsaufwand . ‘
Durch die Puhcm der of‘enthchﬂn Arbeltgeber zur Information dnr Arbcltnehmervertretungan
tber Tellzextarben und befristete Arbeltsverhaltmsso enisteht germgfuglger Vol'zugsmehr—

aufwand, der nicht quantifiziert werden kann.
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E. Sonstige Kosten

Die Regelungen dieses Gesetzes sind fur die Arbeitgeber im Wesenlichen kostenneutral.

~ Bei Einfithrung und Ausweitung von Teilzeitarbeit kann durch die Einstellung zusatzlicher Mitar-
' beiter geringfigiger, nicht quantifizierbarer Kosten- und Verwaltungsmehraufwand entstehen,
Diesem Mehraufwand kénnen laufende Kosteneinsparungen durch Produktivitatssieigerungen

“und bessere Kapitalnutzung gegenlbersiehen.

Auswirkungen auf die Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere das Verbraucherpreis-
niveau, sind nicht zu erwarten. '
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Gesetzentwurf
der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes (iber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrage und zur Anderung und Aufhebung arbelts-
rechtllcher Bestlmmungen

Bundesrepublik Deutschland 7 Berlin, den 28. September 2000
- Der Bundeskanzler ' ,

022 (311) - 80 501 - Te 7/00

An den
Prasidenten des Bundesraies

Hiermit tibersende ich gemafs Artlkel 76 Abs. 2 Satz 4 des Grundgesetzes den von
der Bundesreglerung beschlossenen

Entwurf eines Gesetzes uber Teilzeitarbeit und befristete
" Arbeitsvertrage und zur Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher
Bestlmmungen

“mit Begrﬂndung und Vorblatt.

Die Vorlage ist besonders eilbedurftig, weil die Neuregelung der befristeten
‘Arbeitsverirage sich nahtlos an die zum 31. Dezember 2000 auslaufenden
Regelungen des Beschaﬁlgungsforderungsgesetzes anschhefSen soll und die
Umsetzung der Richtlinie Uber Teilzeitarbeit bis spatestens 20. Januar 2001

. erfolgen muss.

' Federfuhrend ist das Bundesministerium fur Arbelt und Soz;alordnung

b-fmé/aw«:\

Fristablauf: 09.11.00 :
Besonders eilbediirftige Vorlage gem3B Artikel 76 Abs. 2 Satz 4 GG
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Entwurf eines Gesetzes (iber Teilzeitarbeit und befrlstete

Arbeitsvertrige und zur Anderung und Aufhebung arbeits-
‘rechtlicher Bestimmungen

'qu
Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

,  Artikel 1 ,
Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige’

Erster Abschnitt. Allgemeine Vorschriften

§1

- S Zielsetzung

Ziel des Gesetzes ist, Teilzeitarbeit zu férdern, die Voraussetzungen fir die Zulassigkeit béfris—
, ;teter Arbeitsvertrage festzulegen und die Diskriminierung von te|lze|tbeschart|gten und befristet

: beschaftlgten Arbelmehmern zu verhindern.

§2.

Begriff des teilzeitbeschéﬁigteh Arbeitnehmers

(1 ) Teilzeitbeschattigt ist ein Arbeitnehmer, 'des'sen,, rege!mérsige Wochenarbeitszeit kurzer ist
als die eines vergleichbaren vollzeitbeschéﬁigten Arbeitnehmers. Ist eine regélméBige Wo-
chenarbeitszeit nicht vereinbart, so ist ein Arbeitnehmer téilzeitbeschaftigt. wenn seine regel-
méRige Arbeitszeit im Durchschnitt eines bis zu einem Jahr reichenden Beschaftigungszeit-
raums unter der eines vergleichbaren volizeitbeschaftigten Arbeitnehmers liegt. Vergleichbar ist
ein vollzeitbeschéftigte'r Arbeitnehmer des Betriebes mit derselben Art des Arbeitsverhaltnisses
und der gléichen oder einer ahnlichen Tatigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleichbaren
' VOllzeitbeschéftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare voIlZeitbeschéﬁigte Arbeitnehmer
-aufgrund des anwendbaren Tamvertrages zu bestimmen; in ailen. anderen Fallen ist darau:
- abzustellen, wer im Jewelhgen ertschaf‘szwelg {Ublicherweise als verglelchbarer voll-
zeitbeschéftigter Arbeitnehmer anzusehen ist:

‘ Dieses Gesetz dient der Umsetzung : ,
- - der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP und EGB ge-
- schiossenen Rahmenvereinbarung Uber Teiizeitarbeit (ABL. EG 1998 Nr. L 14 S.9)und ,
- der Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1888 zu der EGB-UNICE-CEEP-Rahmenverein-
barung uber befristete Arbeitsvertrage (ABl. EG 1998 Nr. L 175 S. 43).




 (2) Teilzeitbeschaftigt ist auch ein Arbeitnehimer, der eine geringfiigige Beschaftigung riach § 8
Abs. 1 Nr. 1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch ausibt. '

§3

Begriff des befristet beschaéftigten Arbeithehmers

(1) Befristet beschéftigt ist ein Arbeitnehmer mit einem auf bestimmte Zeit geschlossénen Ar-.
beitsvertrag. Ein auf bestimmte Zeit geschiossener Arb,e'itsvertrag (befristeter Arbeitsvertrag)

liegt vor, wenn seine Dauer kalendermé&fig bestimmt ist (kalendermafig befristeter Arbeitsver-
' trag) oder sich aus Art, Zweck oder Beschaffenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweckbefristeter

Arbeitsvertrag).

(2) Vergleichbar ist ein unbefristet beschéftigtér Arbeitnehmer des Betriebes mit der gleichen
ader einer dhnlichen Tatigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vefgleichbaren unbéfristet beschaftig-
ten Arbeitnehnﬁer,— so ist der verg!eichbare unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer aufgrund des
anwendbaren Tarifvertrages zu bestimmen; in allen anderen Fallen ist darauf abzustellen, wer
im jeweiligen Wirtschaftszweig Ublicherweise als vergleichbarer unbefristet beschaftigter Ar-

beithehmer anzusehen ist.

§ 4

Verbot der Diskriminierung

(1) Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechier behan-
delt werden als ein vergieichbarer volizeitbeschéftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachli-
che Grinde eine unterschiedliche Behandiung rechtfertigen. Einem teilzeitbeschaftigten Arbeit-
nehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerie Leistung mindestens in dem
Umfang zu gewahren; der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren
volizeitbeschaftigten Arbeiitnehmers entspﬁcht. 7

(2) Ein befristet beschaftigter Arbeitnehmer darf wegen der Befristung des Arbeitsvertrages

nicht schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer unbefristet beschéftigter Arbeitnehmer,
es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Einem be-
fristet beschéftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerte Leis-
tung. die flr-einen bestimmten Bemessungszeitraum gewahrt wird, mindestens in dem Umfang
zu gewahren, der dem Anteil seiner Beséhéﬁigungsdauer am Bemessungszeitraum enispricht.
Sind bestimmte Beschaéftigungsbedingungen von der Dauer des Bestehens des Arbeitsverhalt-
nisses in demselben Betrieb oder Unternehmen abhangig, so sind fur befristet beschaftigie .
Arbeitnehmer dieselben Zeiten zu berticksichtigen wie fur unbefristet beschaftigte -
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Arbeitnehmer, es sei denn, dass eine unterschiedliche Beruicksichtigung aus sachlichen Griin-

den gerechtfertigt ist.

§5

Benachteiligungsverbbt )

Der Arbeitgeber darf einen Arbeithehmer nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach
diesem Gesetz benachteiligen. '

Zweiter Abschnitt. Teilzeitarbeit

§6

Forderung von Teilzeitarbeit

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmem, auch in leitenden Positionen, Teilzeiiarbeit nach MaR-

gabe dieses Gesetzes zu erméglichen.

§7

Ausschreibun_Q; Information iiber freie Arbeitsplatze

(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er &ffentlich oder innerhalb des Betriebes aus-
schreibt, auch als Tetlzeltarbeltsplatz auszuschreiben, es sei denn, dass drmgende betrlebhche

Grunde einer Tellzeltarbelt an diesem Arbeltsplatz entgegenstehen.

: (2) Der Arbeitgeber ha’f einen Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer Veranderung von
Dauer und Lage seiner vertraglich verembarcen Arbeitszeit angezeigt hat, uber Arbeltsplatze Zu

m.ormleren die xm Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen.

' (3) Der Arbeitgeber hat die Arbeithnehmervertretung tber Teiizeitarbeit im Betrieb und Unter-
nehmen zu informiefen, insbesondere Uber vorhandene oder geplante Teilzeitarbeitspidtze und
Uber die Umwandlung von Teilzéit- in Vollzeitarbéitsplétze oder umgel'ehrt Der Arbeitnehmer-
vertretung sind auf Verlangen die erforderllchen Unterlagen zur Verfugung zu stellen; § 92 des '

Betrlebsverfassungsgesetzes bleibt unberuhr‘



§8
Verringerung der Arbeitszeit
(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate bestanden hat, kann

verlangen, dass seine vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit verringert wird.

(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Wochenarbeitszeit und den Umfang der
Verringerung spatestens drei Monate vor deren Beginn geltend machen. Er soll dabei die ge-
wiinschte Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Arbeitstage in der Woche angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeithnehmer die gewiinschie Verringerung der Wochenar-

beitszeit und ihre Ausgestaltung mit dem Ziel zu erériern, zu einer Vereinbarung zu gelangen.

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Wochenarbeitszeit zuzustimmen und ihre Vertei-
lung entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde
nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn die Verringerung
der Wochenarbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb we-
sentlich beeintrachtigt oder unverhélinismaige Kosten verursacht. Die Ablehnungsgrinde
kénnen durch Tarifvertrag festgelegt werden. im Geltungsbereich eines solchen Tarifverirags
kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen Re-

gelungen Uber die Ablehnungsgriinde vereinbaren.

(5) Die Entscheidung Ober den Wunsch des Arbeifnehmers, die Wochenarbeitszeit zu verrin-
gern, hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer spéatestens vier Wochen vor dem Beginn der Ver-
ringerung schriftlich mitzuteilen. Hat der Arbeitgeber nicht spatestens vier Wochen vor dem Be-
ginn entschieden, wird die Wochenarbeitszeit entsprechend dem Wunsch des Arbeitnehimers
verringert. Der Arbeitgeber kann die vereinbarte oder gewiinschte Verteilung der Woche_nar-r
beitszeit andern, wenn das betriebliche Interesse daran das Interesse des Arbeitnehmers an

der Beibehaltung erhebliich Gberwiegt; § 87 des Betriebsverfassungsgeseizes bleibt unberihrt.

(6} Der Arbeitnehmer kann eine erneute Verringerung der V\/ochenarbeitszéit frihestens nach
Ablauf von zwei Jahren verlangen, nachdem der Arbeitgeber einer Verringerung zugestimmt

oder sie berechiigt abgelehnt hat.

(7) Fur den Anspruch auf Verringerung der Wochenarbeitszeit gilt die Voraussetzung, dass der
Arbeitgeber, unabhéngig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung, in der Regel mehr als

15 Arbeitnehmer beschéftigt.



"5~ Drucksache 591/00

_§9 '

Verléingerljng der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbéschéﬁigfen Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer

Verléngerung seiner vert-réglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung eines
entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung beyorzugt zu berlcksichtigen, es sei
denn, dass dringende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwlinsche anderer teilzeitbeschéftigter

Arbeitnehmer, die unter sozialen Gesichtspunkten \}orr_angig sihd, entgegenstehen.

§10
' “Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu fragen, dass auch tei(zeitbeschéﬁigte Arbeitnehmer an Aus- und
WeiterbildungsmaRnahmen zur Férderung der beruflichen Entwickiung und Mobilitat teiinehmen
konnen, es séi denn, dass dringende betriébliche Griinde oder Aus- und 'Weite'rbildungs- :
wiinsche anderer teilzeit- oder \fqﬂzeitbeschéftigter.,Arbeitnehmer, die unter beruflichen oder so-

zialen Gesichtspunkten vorrangig sind, entgegenstehen.

§ 11

Kiindigungsverbot

‘DieKiJndigun’g eines Arbeitsverhéltnisses wegen der Weigerung eines Arbeitnehmers, von ei-
nem Volizeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist unwirksam. Das

Recht zur Kiindigung des Arbeitsverhélinisses aus anderen Griinden bleibt unberithrt.



§12
Arbeit auf Abruf

(1) Arbeitgeber und Arbeithehmer kénnen vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine Arbeits-
leistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die Vereinbarung
muss eine bestimmte Dauer der wochentlichen und taglichen Arbeitszeit festlegen. Werin die
Dauer der wﬁbhentlichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine Arbeitszeit von zehn Stunden
als vereinbart. Wenn die Dauer der taglichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber
die Arbeitsleistung des Arbeiinehmers jeweils flr mindestens drei aufeinander folgende Stun-

den in Anspruch zu nehmen.

(2) Der ArlSeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung verpflichiet, wenn der Arbeitgeber ihm die Lage

seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt.

(3) Durch Tarifvertrag kann von den Absatzen 1 und 2 auch zuungunsten des Arbeithehmers
abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen tber die tégliche und wéchentliche Ar-
beitszeit und die Voranktndigungsfrist vorsieht. Im éeltungsbereich eines solchen Tarifvertra-
ges kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen .

Regelungen tiber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.

§13
Arbeitsplatzteilung

(1) Arbeitgeber und Arbeit_nehmer kénnen vereinbaren, dass mehrere Arbeitnehmer sich die Ar-
beitszeit an einem Arbeitsplatz teilen (Arbeitsplatzteilung). Ist einer dieser Arbeitnehmer an der
Arbeitsleistung verhinder’i, sind die anderen Arbeiinehmer zur Vertretung verpflichtet, wenn sie-
der Vertretung im Einzelfall zugestimmt haben. rEine Pflicht zur Vertretung besteht auch, Wenn
der Arbeitsvertrag bei Vorliegen dringendér betrieblicher Griinde eine Veriretung vorsieht und

diese.im Einzelfall zumutbar ist.

(2) Scheidet ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatzteilung aus, so ist die darauf gestitzte Kindi-
gung des Arbeitsverhalinisses eines anderen in die Arbeitsplatzteilung einbezogenen Arbeit-
nehmers durch den Arbeitgeber unwirksam. Das Recht zur Anderungskiindigung aus diesem

Anlass und zur Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses aus anderen Griinden bleibt unberiihrt.
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(3) Die Abséfze 1 und 2 sind entéprechend ahzﬁwendén wenn sich Gruppen von Arbeitneh-
mern auf bestimmten Arbeitsplatzen in festgelegten . Zeltabschnltten abwechseln ohne dass

eine Arbeitsplatztedung im Sinne des Absatzes 1 vorhegt

(4) Durch Tarifvertrag kann von den Absatzen 1 und 3 auch zuungunsten des Arbeitnehmers
abgewichén' werden, wenn dér Tarifvertrag Regelungen tber die Vertrétung der Arbeitnehmér
enthalt. Im Geltungsberelch eines solchen Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer dle Anwendung der tariflichen Regelungen Uber die Arbnltsplatztellung

vereinbaren.

Dritter Abschnitt. Befristete Arbeitsvertrige
7 §14
Zuléésigkeit der Befristung

~ (1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zuléésig, wenn sie durch einen Sach!ichen Grund
geréchtfertigt ist. Ein éachlicher Grund liegt insbesondere VOI’ wenn '
- 1. der betriebliche Bedarf an der Afbeltslelstung nur voriibergehend besteht

2. die Befnstung im Anschliuss an eine Ausbildung oder ein Studium erfolgt, um den Ubergang
des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschaftigung zu erleichtern,

der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschaftrgt erd
_die E|genar’c der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertlgt

die Befristung zur Erprobung erfolgt, 7 ,

in der Person des Arbeitnehmers liegende Grinde die Befristung rechtfertigen,

. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergitet wird, die haushaltsrechtlich fir eine befris-
tete Beschaftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschaéftigt wird oder

\l.ov.c‘n.#s»

8- die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

(2) Die kalendermaBige Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines sachlichen Grundes, -
wenn der Arbeitsvertrag oder seine hichstens dreimalige Verlangerung nicht die Gesamtdauer '
von zwei Jahren Gberschreitet. Eine Befristung nach Satz 1 ist nicht zulassig; wenn mit demsel-
ben Arbeitgeber berei{s’ zuvor ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis bestanden hat.
Durch Tarifvertrag kann die Anzah! der Verléngerungen oder die Hochstdauer der Befristung
abweichend von Satz-1 festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines ‘'solchen T'arifve-rtrages'
kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwenduh’g de;r>tariﬂichen

Regelungen vereinbaren.



3 E;ie Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines sachlichen Grundes, wenn der Arbeit-
_nehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhaltnisses das 58. 'Lebensjahr vollendet hat. Die
Befristung ist'nicht zulassig, wenn zu einem vorhergehenden unbefristeten Arbeitsvertrag mit
demselben Arbeitgeber ein enger sachlicher Zusammenhang besteht. Ein solcher enger sach-
licher Zusammenhang ist insbesondere anzunehmén, wenn zwischen den Arbeitsvertragen eir:

Zeitraum von weniger als vier Monaten liegt.

(4) Ein befristeter Arbeitsvertrag ist schriftlich zu schiiefien. Wird die-Schriftform nicht eingehal-

ten, ist die Befristung nicht zuldssig.

§15
 Ende des befristeten Arbeitsvertrages

- (1) Ein kalendermaBig befristeter Arbeitsvertrag endet mit Ablauf der vereinbarten Zeit.

(2) Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit dem Erreichen des Zwecks, wenn der Arbeit-
geber dem Arbeitnehmer diesen Zeitpunkt mindestens zwei Wochen vorher schriftlich mitgeteilt
hat. Wird dem Arbeitnehmer der Zeitpunkt des Erreichens des Zwecks erst spater mitgeteilt,
endet das Arbeitsverhélinis zwei Wochen nach Zugang der schriftlichen Mitteilung. -

(3) Ein befristetes Arbeitsverhéltnis unterliegt nur dann der ordentlichen Kiindigung, wenn dies

einzelvertraglich oder im anwendbaren Tarifvertrag vereinbart ist.

(4) Ist das Arbeitsverhalinis fir die Lebenszeit einer Person oder fur langere Zeit als funf Jahre
eingegangen, so kann es von dem Arbeitnehmer nach Ablauf von funf Jahren gekindigt wer-

den. Die Kiindigungsfrist betrégt sechs Monate.

(5) Wird das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf der Zeit, fur die es eingegangen ist, oder nach
- Zweckerreichung mit Wissen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf unbestimmte Zeit
verlangert, wenn der Arbeitgeber nicht unverzglich widerspricht oder dem Arbeitnehmer die

Zweckerreichung nicht unverziglich mitteilt.



§16
Folgen unwirksamer Befristung

ist die Befristuhgr nicht zuléssig und deshalb rechtsunwirksam, so gilt der befristete Arbeitsver-
“trag mit dem vereinbarten Ende als auf unbestimmte Zeit geschlossen; er ka_h_n frihestens zum
* vereinbarten Ende ordentlich gekiindigt werden. ' '

§17
Anrufung des Arbeitsgerichts

~ Will der Arbéitnehmer geltend machen, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages rechtsun-
wirksam ist, so muss er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende des befriste-
ten Arbeitsvertrages Klége beim Arbeitsgericht auf Feststellung erheben, dass das Arbeiisver-
haltnis auf Grund der Befristung nicht beendet ist. Die §§ 5 bis 7 des Kundigungsschutzgesei-
zes gelten entsprechend. - ' '

§18
. - Information iiber unbefristete Arbeitsplétze.
Der Arbeitgeber hat die befristet beéschéftigten Arbeitnehmer tiber unbefristete Arbeitsplatze zu
- informieren, die besetzt werden sollen. Die Information kann durch allgemeine Bekahntgabe an
geeigneter, den Arbeitnehmern zuganglicher Stelle im Betrieb und Unternehmen erfolgen.

§ 19
Aus- und Weiterbildung

‘Der Arbeitgeber hat Son"ge zu tragen, dass auch befristet beschaftigte Arbeitnehmer an ange-
messenen Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen zﬁr Férderung der beruftichen Entwicklung und
'Mobiiitét teilnehmen kénnen, es sei denn, dass dringende'betriebliche Grinde oder Aus- und .
Weiterbildungswirjlrnsche anderer Arbeitnehmer, die unter beruﬂichen oder sozialen Ge~
sichtspunkten vorrangig sind, 'entgegenstehen. ' '
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§20
Information der Arbeitnehmervertretung

Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung tUber die Anzahl der befristet beschaftigten Ar-
beitnehmer und ihren Anteil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes und des Unternehmens

zu informieren.

§ 21
Aufiésend bedingte Arbeitsvertrige

Wird der Arbeitsvertrag unter einer aufldsenden Bedingung geschlossen, gelten § 4 Abs. 2, § 5.
§ 14 Abs. 1 und 4, § 15 Abs. 2, 3 und 5 sowie die §§ 16 bis 20 entsprechend.

Vierter Abschnitt. Gemeinsame Vorschriften

§ 22
. Abweichende Vereinbarungen -

(1) AuBer in den Fallen des § 12 Abs. 3, § 13 Abs. 4 und § 14 Abs. 2 Satz 3 und 4 kann von
den Vorschriften dieses Gesetzes nicht zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

(2) Enthalt ein Tarifvertrag flr den 6ffentlichen Dienst Bestimmungén im Sinne des § 8 Aks. 4
Satz3und 4, § 12 Abs. 3, § 13 Abs. 4, § 14 Abs. 2 Satz 3 und 4 oder § 15 Abs. 3, so gelten
diese Bestimmungen auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
aufderhalb des 6ffentlichen Dienstes. wenn die Anwendung der fir den &ffentlichen Dienst gel-
tenden tarifvertraglichen Bestimmungen zwischen ihnen vereinbart ist und die Arbeitgeber die
Kosten des Betriebes iberwiegend mit Zuwendungen im Sinne des Haushaltsrechts deckan.

§ 23
Besondere gesetzliche Regelungen

- Besondere Regelungen Uber Teilzeitarbeit und tber die Befristung von Arbeitsvertragen nach
anderen gesetzlichen Vorschriften bleiben unberthri. :
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Artikel 2
Anderung des Biirgerlichen Gesetzbuchs

§ 620 deé Burrgerlichen; Gesetzbuchs in der im Bundesgesetzblatt Teil lll, G!iederungsnummer
7 400-2, veréffentlichten bereinigten Fassung, das zuletzt durch.... (BGBI. | S. ...) geéndert wor-
den ist, wird wie folgt geandert: ' ' '

1. In Absaiz 2 wird die Angabe "§§ 621, 622" durch die Angabe " §§ 621 bis 623" ersetzt.
2. Nach Absatz 2 wird folgender Absatz 3 angefligt:

.(3)F ar Arbeitsvertrége,r die auf bestimmte Zeit abgeschiossen werden, gilt das Gesetz Uber

Teilzeitarbeit und befristete Arbeitévertrége.“

S _ Artikel 3 7
~Aufhebung des Gesetzes iiber arbeitsfechtliche Vorschriften zur
Beschiftigungsforderung ' "

_ Das Gesetz iber arbeitsrechtliche VOr_scihriﬂen zur Beschaftigungsférderung vom 26. April 1985
- (BGBI. | S. 710), zuletzt gedndert durch ... (BGBI. I S. ...), wird aufgehoben. B

Artikel 4
_ Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am-... in Kraft.
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Begriindung

, , A. Allgemeiner Teil
l. Teilzeitarbeit o

In der Bundesrepublik Deutschland hat ein deutlicher Wirfséhaﬁsaufschwung eingesetzt. Die
positiven Auswirkungen dieser wirtschaftlichen Entwickiung auf den Arbeitsmarkt sind nicht zu
ubersehen Die Beschaftigung steigt, die Arbertslosngkelt geht zuruclf Um eine nachhaltige Be-
schaftlgungssmherung zu erreichen, mussen auch kiinftig alle bpschamgunuspoht;sch wirksa-
men Instrumente genutzt werden. Dazu gehdrt auch, das vorhandene Arbeitsvolumen durch in-
dividuelle Verkurzung der Arbeitszeit in Form der Teilzeitarbeit auf mehr Menschen zu verteilen.
1999 gab es in der Bundesrepubllk Deutschland nach Angaben des Statistischen Bundesamtes
(Mikrozcnsus) bei 32,5 Millionen abhangig Erwerbstaugen rd. 6.3 Millionen Teilzeitbeschaftigte,
davon nach Angaben der Bundesanstalt fiir Arbeit rd. 4.3 Mllhonen somalversxcherungspfhchtlg
Beschaftigte. Daraus errecﬁnet sich eine Teilzeitquote von 19.5 % (Mikrozensus 1989). Im eu-
ropdischen Vergleich liegt Deutschland hinter den Niederlanden (38.7%), GroBbritanhien _
(24,9%), Schweden (23,2%) und Danemark (22,3%) damlt im Mittelfeld (Quelle: EUROSTAT
1998).

Die Teilzeitquote kann weiter gesteigert wefden,_ denn bei vielen volizeitbeschaftigten Arbeit-
“nehmem besteht die arbeitmarkipolitisch sinnvolle Bereitschaft, ihre Arbeitszsit zu verkrzen.
Die Nachfrage der Arbeitnehmer nach Teilzeitarbeit steigt stetig an. Die Ausschépfung dieses
Nachfragepotenzials nach Teilzeitarbeit wirde nach Berechnu'ngen des Instituts for Arbeits-
markt- und Berufsfors¢hung der Bundesanstalt fir Arbeit (IAB) erhebliche Entlastungrseﬁekte '
auf dem Arbeitsmarkt auslosen (Mitte'ildngen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 1/99). -
Die Betroffenen kénnen ihren Wunsch nach Teilzeitarbeit jedoch haufig nicht verwirklichen, we|I
entsprechende Tellzeltarbeltsplatze nicht angeboten werden. Gesetzliche. Reoelungen die den
Arbeitnehmern eine Verwirklichung ihrer Teilzeitarbeitswiinsche erméglichen, kénnen einen '
effekﬁven Beitrag zur Beschéftigungssicherung und zum Beschéftigungsaufbau leisten.

_Tellzeltarbelt hat aul3erdem eine groBe gJelchstellungs- und gesellschaﬁspohtlsche Bedeutung.

Frauen stellen mit 87 % den Grolteil der Teilzeitbeschafiigien (Quelle Statistisches Bundes-
amt, Mlkrozensus: 1999). Mehr als-die Halfte der Tellzeltbeschaﬁlgten Ubt ihre Teilzeittatigkeit '
aus personlichen und familigren Griinden aus. Dabei ist der Wunsch, mehr Zeit fur die Familie
zu haben, der wichtigéte Beweggrund, Arbeitszeit zu reduzieren. Ein weiteres Motiv liegt in dem
Wunsch, verstarkt ehrenamtliche Aufgaben wahrzunehmen sowie andere auBerberufliche Inte-
ressen zu rvérfoigen. Hinzu tritt die Motivation, die durch Teilzeitarbeit gewonnene Zeit zu Aus-

- und Weiterbildungszwecken zu nutzen. Dabei geht es zum einen um die Méglichkeit des .le--
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benslangen Lernens®, zum anderen aber auch um den Erwerb zusétzlicher Qualifikationen au-
Rerhalb des Unternehmens. Der Ausbau von Teilzeitarbeit fordert insofern nicht nur die Chan-
cengleichheit zwischen Ménnern und Frauen und die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie, sondern beriicksichtigt auch die unterschiedlichen Lebensentwiirfe der Arbeitnehmer.

Die Berticksichtigung der Wiinsche auf Verringerung der Arbeitszeit hat in der Regel auch fur
die Arbeitgeber positive Effekte, wie grélRere Flexibilitat, Produktivitat und bessere Arbeitsqua-
litat. Demgegeniiber kdnnen Arbeitszeitregelungen, die an den Bedrfnissen und Méglichkeiten
der Arbsitnehmer vorbeigehen, erhebliche Folgekosten durch vermehrte Fluktuation oder
héhere Fehlzeiten nach sich ziehen. "

Eine Ausweitung der Teilzeitarbeit braucht nicht mit héheren Kosten verbunden zu sein. Ein ge-
nereller Kostennachteil von Teilzeitarbeit gegentiber Vollzeitarbeit besteht nicht. Mehrkosten
durch Teilzeitarbeit werden haufig durch Produktivitdtsgewinne kompensiert. Nach einer in ihren
‘wesentlichen Aussagen auch heute noch zutreffenden Untersuchung aus dem Jahre 1994
amortisieren sich die durchschnittlichen Anfangskosten fir die Unternehmen innerhalb eines

Jahres (McKinsey & Company 1994).

Das Gesetz strebt bei der Ausweitung von Teilzeitarbeit ein angemessenes Gleichgewicht zwi-
schen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen an. Die vorgesehenen Regelungen sollen die
Akzeptanz bei Arbeitgebern und Arbeitnehmern fur Teilzeitarbeit erhéhen, durch den Ausbau
von Teilzeitarbeitsmoglichkeiten neue Beschaftigung schaifen, Diskriminierung von Teilzeitbe-
schéaftigung verhindern und den Wechsel von einem Volizeit- in ein Teilzeitarbeitsverhaltnis
oder umgekehrt erleichtern. Damit wird gleichzeitig die Richtlinie 97/81/EG des Rates vom

15. Dezember 1997 Uber Teilzeitarbeit (EG-Teilzeitrichtlinie) in Verbindung mit der von den Eu-
ropdischen ngialparthern geschlossenen Rahmenvereinbarung umgesetzt (ABL. EG 1993 Nr. L
14 S. 9). Die Richtlinie will eine flexiblere Organisation der Arbeit durch Verbesserung der 7
Rahmenbedingungen fur Teilzeitarbeit fordern, die sowohl den Wiinschen der Arbeitnehmer als
auch den Erfordernissen des Wettbewerbs gerecht wird.

Folgende Regelungskomplexe sind vorgesehen:

| Schutz Teilzeitbeschéaftigter vor Diskriminierung

Das heute schon besfehende Verbot der unterschiedlichen Behandlung teilzeitbeschéaftigter Ar-
beitnehmer gegeniber vollzeitbeschéaftigten Arbeitnehmern muss an die Vorgaben der Teilzeit-
richtlinie angepasst werden. Danach darf der Arbeitgeber einen teilzeitbeschaitigten Arbeitneh-
mer wegen der Teilzeitarbeit gegenﬁber vollzeitbeschafiigien Arbeitnehmern grundsatzlich nicht
schlechter béhandeln. Jede unterschiedliche Behandlung, die fur Teilzeitbeschaftigte unginsti-
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ger als fur Volizeitbeschéttigte ist. muss wie im geltenden Recht dufch sachliche Griinde ge-
rechtfertigt sein. Darliber hinaljs;erlarubt diefRichtlinié’- éusdri_]élilich, die Dauer der Arbeitszeit
des feilzeitbeschéftigten Arbeitnehmers, wo es angemessen ist (z.B. bei den von ihm gewahr-
ten geldwerten Leistungen) zu beriicksichtigen (pro-rata-temporis-Grundsatz). Von dem in der
Richtlinie tber Teilzeitarbeit vorgesehenen Diskriminierungsverbotz kann nicht durch Vereinba-
rung zuungunsten der teilzeitbeschéftigtén Arbeitnehmer abgewichen werden.

Der Arbeitnehmer soll nicht befiirchten miissen, seinen Arbeitsplat_é zu verlieren, weil er - aus
welchen Griinden auch immer - keine Méglichkeit sieht, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitar- 3
beitsverhaitnis oder umgekehrt zu wechseln. Der Arbeitgeber soll nach der Vorgabe der Teil-
zeitrichtlinie dem Arbeitnehmer-daher nicht aus diesem Grund kiindigen kénnen; das Recht des
Arbeitgebers, das Arbeitsverhéitnis aus anderen Griinden zu kiindigen, bleibt unberthrt. Hierzu
zahlen zum Beispiel wirtschaftliche, technische oder organiéatorische Griinde, die zur Anderung
oder Beendigung des Arbeitsverhdltnisses fihren. - : ' '

Forderung der Teilzeitarbeii.

Um das Beschaftigungspotenzial, das sich aus der Ausweitung von Teilzeitarbeit ergibt, voli N '
au'srschr‘jpfen zu kénnen, sind Maf3nahmen notwendig, die entsprechend den Vorgaben der

. Teilzeitrichtiinie sicherstellen, dass Antrége von Volizeitbeschaftigten auf Wechsel in ein Teil-
zeitarbeitsverhaltnis so weit wie moglich berticksichtigt werden. Dabei giit es zum einen, einé
deutliche Ausweltung von Teilzeitarbeit zu erméglichen. Zum anderen missen die berechtigten
organlsatonschen und planerischen Interessen der Arbeitgeber gewahrt bleiben. Das Gesetz '
geht davon aus, dass sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer regelmafig Gber die Verrlngerung der
Arbeltszelt emlgen Der Arbeitnehmer soll seine Arbeitszeit auch dann verringern kénnen, wenn
eine Einigung nicht zustande kommt. Den lnteressen der Arbeitgeber an einem rﬂlbungslosen 7
Betriebsablauf wird dadurch Rechnung getragen, dass die Verringerung der Arbeitszeif ausge-
schlossen ist, wenn betriebliche Griinde entgegenstehen. Die Regelung enthalt keine pau-
schalen Zeitvorgaben, die den Winschen der Arbeitnehmer widersprechen und daher die be-

' schaftigungspohtlsche Wirkung von Teilzeitarbeit konterkarieren kénnten.. Die Arbeitnehmer
sollen die Mogllchkelt haben die Arbeltsze|t individuell an lhre Bedirfnisse anzupassen.

Da viele Arbeitnehmer 'befierhten,r nach einenﬁ Wechsel zu Teilzeitarbeit nicht mehr zu Vollzeit-
arbeit-zurlickkehren zu kénnen und so in ihrem beruflichen Fortkommen beeintréchtigt zu wer-
den, sollen Teilzeitbeschaftigte, die den Wunsch nach einer Rickkehr zu ihrer fritheren Ar-
beitszeit geéu&eﬁ haben oderihre Arbeitszeit verlangern méchten, bei der Besetzuhg freier

Arbei‘tsplétze vorrangig berlicksichtigt werden.
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Entsprechend den Vorgaben der Teilzeitrichtlinie haben die Arbeitgeber Arbeitnehmern, zuch in
leitenden Positionen, nach den Vorgaben dieses Gesetzes Teilzeitarbeit zu erméglichen. Dar-
uber hinaus werden die Arbeitgeber aufgefordert, auch Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme an
Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen zu erméglichen, um die berufliche Bildung, das berufliche
Fortkommen und die berufliche Mobilitat von Teilzeitbeschéﬁigten zu férdern. Ziel ist auch hier
die Ausréumung von Karrierehindernissen und damit die Erhéhung der Akzeptanz und Attrakti-

vitat von Teilzeitarbeit.

Schaffung von Transparenz

Fur eine bedarfsgerechte Ausgestaltung der Teilzeit im Betrieb ist Transparenz unerl&sslich.
Die umfassende Information der Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertretungen tiber die Méglich-
keiten einer Teilzeitbeschéftigung im Betrieb und Unternehmen ist Voraussetzung flr eine Stei-
gerung der Teilzeitarbeit. Das Geseiz enthélt daher die Verpflichtung aes Arbeitgebers, freie '
‘Arbeitsplétze, die er ausschreibt, auch als Teilzeitplédize auszuschreiben, wenn dringende be-
triebliche Griinde eine Teiizeitbeéchéiftigung auf dem Arbeitsplatz nicht ausschliefen. Vorgs-
sehen ist des weiteren die Pflicht des Arbeitgebers, Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit &ndern
wollen, Uber freie Teilzeit- oder Vollzeitarbeitsplatze iu informieren. SchiieRlich wird eine In-
formationspflicht des Arbeitgebers gegentiber den Arbeitnehmerveriretungen tber Teilzeitarbeit

im Betrieb und Unternehmen geschafien.

Il. Befristete Arbeitsvertrige

In Deutschland sind unbefristete Arbeitsverhaltnisse der Normalfall der Beschéftigung; sie sol-
len es aus grundséizlichen sozialpolitischen Griinden auch in Zukunft bleiben. Von den 28,4
Millionen Arbeitnehmern hatten im Jahre 1999 2,34 Millionen Arbeitnehmer einen befristeten
Arbeitsvertrag. Dies entspricht einer Befristungsquote von 8,3 Prozent (alte Bundesldnder: 7,1
Prozent, neue Bundeslénder: 13,1 Prozent). Zum Vergleich: Im Jahre 1985 betrug die Befris-
tungsquote in den alten Bundeslandern 5.4 Prozent, im Jahre 1991 in Gesamtdeutschland 8,3
Prozent (alte Bundeslénder; 5,1 Prozent, neue Bundeslénder: 10,3 Pfqzent). (Zahlenangaben:'

- IAB-Auswertung des Mikrozensus)

Der Rat der Europaischen Union hat am 28. Juni 1999 die Richtlinie 1999/70/EG Uber beiristete
'Arbeitsvertrége verabschiedet, mit der eine entsprechende Rahmenvereinbarung von EGB,
UNICE und CEEP umgesetzt wird (ABI. EG 1999 Nr. L 175 S. 43). Die européischen Sozial-
pariner erkennen an, dass die befristete Beschaftigung unter bestimmten Umstanden den Be-
durfnissen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern entspricht. Die Vereinbarung folgt der Auffor-
derung des Rates der Europaischen Union in den beschaftigungspolitischen Leitlinien fur 1999,
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‘auf allen geeigneten Ebenen Vereinbarungen zuf Mod‘e'rnisierung der Arbeitsorganisation aus-- '
zuhandeln, um die Unternehmen produktiv und wettbewerbsfahig zu machen und ein ausge-
wogenes Verhaltnis zwischen Anpassungsfahigkeit und Sicherheit zu erreichen.

Die Richtlinie trifft Regelungen zur Verhinderung der Diskriminierung befristet beschéﬁigter Ar-
beitnehmer, zur Verbesse_rung'der Chancen auf einen Dauerarbeitsplatz und zur Beschr’énkung,
aufeinander folgender befristeter Arbeitsvertrage.

Zur Beschrankung der Mehrfachbefristung haben dieMitgliedstaaten eine oder mehrere der fol-

genden Mafnahmen zu treffen:

: - Festlegung saéhlich/er Grunde, die die Verlangerung eineé befristetén Arbeitsvertrages
rechtfertigen, .~ ' -
- Festleg:ung'der Hochstdauer aufeihanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage,
- FestlegUng der Hochstzahl der Verldngerungen eines befristeten Arbeitsvertrages.

Das grundsatzliche Erfordernis eines sachlichen Grundes fur die Befristung eines Arbeitsvertra-
ges ist - von Regelungen fur besondere Personengruppen abgesehen - nicht gesetzllch gere-
gelt sondem ergibt SICh allein aus der Rnchtsprechung des Bundesarbeltsgenchts Dles reicht

©ozur Umsetzung einer EG-Richtlinie nlcht aus.

Die Regelungen des Gesetzes Uber die arbeitsrechtlichen Vorschriffen zur Beschéftig‘unasfér-
derung (Beschaftlgungsforderungsgesetz) erleichtern den Abschluss befristeter Arbnltsver’tra
(sog. erlelchtene Befristung): Ohne sachlichen Grund ist eine Befristung bis zur Dauer.von zwei
Jahren zulaSSIg (Hochstbﬁfr'stungsdauor\ Bis zur Gesamidauer von zwei Jahren ist auch die

- hdéchstens dreimalige Verlangerung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses zulassig (Hochstzahl .
der Verléngerungen). Diese Regelungen laufen am 31. Dezember 2000 aus.

Allgemeine Vorschriften tber befristete Arbeitsvertrage finden sich derzeit im Blrgerlichen Ge-
-setzbuch (§§ 620, 623 bis 625) und in § 1 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur -
Beschaﬁgungsforderung Sie sind liickenhaft und in ihrem Zusammenhang schwer verstand-
lich. Das beeintrachtigt die Rechtssicherheit fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber und fihrt zu un-

ndtigen Streitfé_ll_en vor den Arbeitsgerichten.

Im Einklang mit der Richtlinie 1999/70/EG soll eine gesetzliche Regelung des Rechtes der be-
77 fﬁsteten Arbnitsvértfége geschaﬁen Werden die die. Inanspruéhnahme befristeter Arbeitsver-
trage auf einer fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer akzeptablen Grundlage erméglicht. Die DIS-
krlmlnlerung von befristet beschéftigten Arbextnehmem soll verhindert werden Erstmals wird
eine allgemeine gesetzliche Regelung zur Befristung von Arbeitsvertragen aus sachlichen
Griinden geschaffen. Die Zulassigkeit der Befristung von Arbeitsveriragen ohne sachlichen
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Grund wird - ohne Begrenzung der Geltungsdauer der Regelung - auf den Fall der Neueinstel-
“lung beschrankt. Im Interesse héherer Rechtsichérheit fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber wird

das Recht der befristeten Arbeitsverhaltnisse zusammenhangend geregelt. Dadurch soll ein

ausgewogenes Verhéltnis zwischen flexibler Organisation der Arbeit und Sicherheit fur die Ar-

beitnehmer erreicht werden.

Unberiihrt von der Neuregelung bleiben die besonderen gesetzlichen Vorschriften tiber die Be-
fristung von Arbeitsveriragen, u.a. im Bundeserziehungsgeldgeseiz, im Hochschulrahmenge-
setz und im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz.

Folgende Regelungskomplexe sind vorgesehen:

Schuiz befristet besbhéftiqter Arbeitnehmer vo_'r Diskriminierung

Das heute schon bestehende Verbot einer Benachteiligung befristet beschafiigter Arbeitnehmer
ergibt sich aus dem aus Artikel 3 des Grundgesetzes abgeleiteten arbeitsrechtlichen Glaichbe-
handlungsgrundsatz. Dies muss aufgrund der Richtlinie 1999/70/EG gesetzlich geregelt und an
deren Vorgaben angepasst werden. Danach darf der Arbeitgeber einen befristet beschéaftigten
Arbeitnehmer gegentiber einem unbefristet beschaftigten Arbeithehmer grundsatzlich nicht
schlechter behandein. Jede unterschiedliche Behandiung, die fur befristet Beschaftigte un-
gunstiger als fur unbefristet Beschaftigte ist, muss wie im geltenden Recht durch sachliche
Griinde gerechtfertigt sein. Entsprechend den Vorgaben der Richtlinie 1999/70/EG wird klarge-
stellt, dass einem befristet beschaftigten Arbeitnehmer Arbeitsenigelt oder eine andere teilbare
geldwerte Leistung, z.B. Deputat, mindestens anteilmaRig zusieht (pro-rata-temporis—Grund—
‘satz). Ebenso wird ausdriicklich geregelt, dass bei Beschaftigungsbedingungen, deren Gewah-
rung von der Beschéftigungsdauef des Arbeitnehmers abhangig sind, z.B. Dauer des tariflichen
Erholungsurlaubs, fur befristet Beschaftigte grundsatzlich die gleicheh Zeiten zu bericksichti-
gen sind wie fiir unbefristet Beschaftigte. Von dem in der Richtlinie Uber befristete Arbeitsver-
trage vorgesehenen Diskriminierungsverbot kénn nicht durch Vereinbarung zuungunsten des
befristet beschéftigien Arbeitnehmers abgewichen werden. '

Zuldssigkeit der Befristung von Arbeitsvertrégen o -

Die Voraussetzungen, unter denen die Befristung eines Arbeitsvertrages zuldssig ist, insbeson-
dere das Regel-Ausnahme-Verhaéltnis zwischen der Befristung mit Sachgrund und ohne Sach-
grund, werden erstmals zusammenhangend gesetzlich gerégelt. Damit werden zugleich die in
der Richtlinie 1999/70/EG des Rates vorgesehenen Malnahmen zur Vermeidung des Miss-
brauchs aufeinanderfoigender befristeter Arbeitsvertrage in nationales Recht umgesetzt:
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- Befristungen mit Sachgrund

Die Befristung eines Arbeltsvertrages bedarf nach der neuen Regelung grundsatzhch eines
sachlich rechtfertlgenden Grundes. Damit kniipft das Gesetz an die Rechtsprechung des Bun~
desarbeitsgerichts an, wonach die- Bcfrlswng eines Arbeitsvertrages durch einen sachlichen
Grund gérechtfertigt sein muss, wenn der fir ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis geltende Kin-
digungsschutz umgangen' wirde. Durch die Nennung typischer, von der Rechtsprechung aner-
‘kannter Befns’tungsqrundn im Gesetz wird der Praxis und den Gerichten eine Onentlerung ge-

geben welche Griinde als gerechtfertigt anzusehen sind.

- Befrisfunqen ohne Sachgrund

- Wie bisher wird es auch weiterhin zulassig sein, einen Arbeitsvertragr,ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes bis zur Dauer von zwei Jahren zu befristen und einen zunachst kirzer be-
- fristeten Arbeitsverirag innerhalb der zweijahrigen Héchstbefristungsdauer héchstens drei Mal

zu verlangern (erleichterte Be.nstung) Die bisher zeitlich begrenzte Regelung wird als Dauer-

regelung ausgestaltet

Die Erleichterung der Befristung von Arbeitsvertrégeh hat nicht zu einer Inflation befristeter Be-
schaftigung gefiihrt. Der Anteil der Befristungen nach dem Beschaftigungsférderungsgesetz an
allen Befristungen betrug im Jahre 1992 rund 10 % (Untersuchung Infratest Sozialforschung ‘
Munchen). Die durch das Gesetz tber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschafti-
gungsférderung (Artikel 1 des Beschéftig'ungsférderungsge_setzes 1985) eingefihrte erleichterte
Befristung von Arbeitsvertragen erméglicht es Unternehmern, inshesondere auch Existenzgrin-
dern und Klein- und Mittelunternehmen, auf eine unsichere und schwankende Auftragslage und
wechselnde Marktbedingungen, also-in Fallen, die von der Rechtsprechung nicht als sachliche
Befristungsgriinde anerkannt sind, durch Neueins_tellungen flexibel zu reagieren und damit ihre
Wettbewerbsfahigkeit zu sichern. Das ist zugleich eine beschaftigungspolitisch sinnvolle Alter-
native zur Uberstundenarbeit und zum sog. Outsourcmg {Ubertragung von Tatlgkeltsberelchen

des Unternehmens auf andere Unternehmen, z.T. auch im Ausland).

- Fur viele Arbeitnehmer ist die befristete Be_schéﬁigjung gine Alternativ_e zur Arbeitslosigkeit und
zugleich eine Briicke zur Déuerbeschéftigung. lnsbesondere Jugendlichen nach der Ausbildung
erleichtern befristete Arbeitsvertrage den Eintritt in das Arbeitsleben mit guten Chancen auf eine
spatere dauerhafte Beschaftigung. Nach den tibereinstimmenden Ergebnissen wissenschaft-
licher Untersuchungen in den Jahren 1988 und 1992 mUndete rund die Halfte der befristeten
Arbeitsvertrage nach dem Beschéﬁigungsfﬁrderungsgeseti in unbefristete Arbeitsverhaltnisse.
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- Einschrankung von Kettenvertrégen

Die erleichterte Befristung eines Arbeitsvertrages ist kiJnfﬁg nur bei einer Neueinstellung zulds- -
sig, d.h. bei der erstmaligen Beschaftigung eines Arbeithehmers élurch éinen Arbé[tgeber.
Durch diese Einschrankung wird im Unterschied zum bisherigen Recht die theoretisch unbe-
grenzie Aufeinanderfolge befristeter Arbeitsvertrage (Kettenverirage) ausgeschlossen. Solche
Befristungsketten sind bisher méglich, weil ein Arbeitsvertrag ohne Sachgrund auch nach einer
Befristung mit Sachgrund Zuléssig ist und nach einer mindestens viermonatigen Unterbrechung
wiederholt abgeschlossen werden kann. Ebenso kann sich ein Vertrag mit Sachgrund
unmittelbar an einen Vertrag ohne Sachgrund anschlieRen. Bei der néch neuem Recht nur
einmaligen Méglichkeit der Befristung ohne Sachgrund wird der Arbeitgeber veranlasst, den
Arbeitnehmer entweder unbefrisiet weiter zu beschaftigen oder bei weiter bestehendem nur
voriibergehenden Arbeitskraftebedarf einen anderen Arbeitnehmer befristet einzustellen. Die
Sachgrundbefristung im Anschlués an éine erleichterte Befristung bleibt zulassig.

- Tarifﬁﬁnung

Von der geseizlichen Hochstbefristungsdauer und der Hochstzahi der Verléngerungen eines
- befristeten Arbeitsverirages ohne sachlichen Grund kann durch Tarifvertrag abgewichen wer-
den. Die tarifliche Offnungsklausel zielt darauf ab, branchenspezifische Lésungen zu erleich-

tern.

- Befristete Arbeitsverirdge mit Arbeithehmern ab 58:. Lebensjahr

Die bereits bisher geltende Ausnahme, wonach bej der erleichterten Befristung 'von Arbeitsver-
trégen die Begrenzung auf zwei Jahre und auf drei Verldngerungen nicht gilt, wenn der Arbeit-
nehmer bei Beginn des pefristeten Afbeitsverhéltnisses das 60. Lebensjahr vollendet hat, wird
auf Arbeitnehmer ab dem 58. Lebensjahr erweitert. Damit werden die Chancen auf eine zumin-
-dest befristete Beschéafiigung flr die Altersgruppen mit besonders hohem Zugang in die Ar-

beitslosigkeit verbessert.
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Verbeséerunq der Chancen 'befris'tet Beschiftigter auf eine Dauerbeschéftigung

Die Richtlinie 1999/70/EG verpflichtet die Mitgliedstaaten zu Maﬁhéhmen, die den Ubergang
" befristet beschéftigter Arbeitnehmer in eine unbefristete Beschéftigung férdern. Hierzu werden -
im Gesetz folgende Regelungen getroffen:

- Dér Arbeitgéber hat befristet Beschéaftigte tiber Daderarbeitsplétze im Betrieb und Unter- -
nehmen zu informieren. ' '

- Befristet beschaftigten Arbeitnehmern ist die Téilnéhnﬁe an angémessenen Aus— und Wei-
terbildungsmallinahmen zu erméglichen, die ihre berufliche Entwickiung und Mobilitét_ for-
dern. Dabei kann der Arbeitgeber entgegenstehende dringende betriébliche Grunde oder
vorrangige Weiterbildungswtmsche anderer Arbeitnehmer einwenden.

- Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung Ubei‘ die Anzahl befristet beschaftigter Ar-
beitnehmer und ihren Antéil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes und des Unterneh-
- _mens zu informieren. ’ '

Erhdhung der Rechtsgicherheit

~ Zur Erhéhung derr Rechtssicherheit werden die allgemeinen Vorschriften zu befristeten-Arbeits-
_verhaltnissen zusammenhangend und feilweise erstmaiig geregelt. Dies ist auch deshalb er-
forderlich, weil die zu treffenden Bestimmungern zur Umsetzung der Richﬂinie 1999/70/EG nur

~ verstandlich sind. wenn sie in eine Gesamtregelung tUber Abschluss, Inhalt und Beendigung
befristeter:Arbeitsvertrégé_ eingeordnet werden. lnsbeéond‘ere VWird' geregelt, dass befristete

Arbeitsvertrage schriftlich zu schlieRen sind, und klargestellt, dass die unzuléssige Befristung -

eines Arbéitsvertrages'zu einem unbefristeten Arbeitsverhaitnis fuhrt. Nicht einbezbgén in die.
Gesamtregelung werden wegen ihrer bereichsspezifischen Ausgestéltung die besonderen
gesetzlichen Bestimmungen [Jbér die Befristung von Arbeitsvertrdgen.im Bundeéer;iehungs-
) Vgeldgesetz, Hochschulrahmengesetz, Geseiz Uber beffistete Arbeitsvertrage mit wissen-
schaftlichem Personal an Forschungseihrichtungen, im Gesetz Uber befristete Arbeitsvertrage
mit Arzten in der Weiterbildung und im Arbeitnehmerurberlassuhgsgesetz.

0

0
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B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1 (Gesetz tiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage) .
Zu § 1 (Zielsetzung)

Das Gesetz hat die Zielsetzung, Teilzeitarbeit zu férdern, die Zulassigkeit des Abschlusses be-
fristeter Arbeitsverirdge zu regeln und die Diskriminierung von teilzeitbeschéftigten und befristet
beschaftigten Arbeitnehmern zu verhindern. Diese Zielsetzung entspricht Paragraf 1 der Rah-
menvereinbarungen iiber Teilzeitarbeit und tber befristete Arbeitsvertrage. Das Gesetz enthait
keine Einschrankung des Geltungsbereichs. Es gilt fur alle Arbeitsverhaltnisse bei privaien und

offentlichen Arbeitgebern.
Zu § 2 (Begriff des teilzeitbéschéﬁigten Arbeitnehmers)
Mit § 2 wird Paragraf 3 der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit umgesetzt.

Zu Absatz 1 -

Satze 1 und 2 entsprechen Paragraf 3 Abs. 1 der Rahmenvereinbarung tber Teilzeitarbeit. Da-
nach ist teilzeitbeschéfiigt ein Arbeitnehmer, dessen Wochenarbeitszeit kiJrzer als die regelma-
Rige Wochenarbeitszeit eines vergleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmers ist. Arbeit-
nehmer, fiir die keine regeimafRige Wochenarbeitszeit vereinbart ist, sind teilzeitbeschaftigt,
wenn ihre regelmalige durchschnittliche Arbeitszeit unter-der eines vergleichbaren vollzeitbe-
schaftigten Arbeitnehmers liegt. Die durchschnittliche Arbeitszeit kann auf der Grundlage eines
bis zu einem Jahr reichenden Beschéftigungszeitraumes ermittelt werden.

Satze 3 und 4, die d'en vergleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmer bestimmen, entspre-
chen Paragraf 3 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung tiber Teilzeitarbeit. Der Vergleich wird in ei-
nem gestuften Verfahren entsprechend den jeweiligen arbeitsrechtlichen Regelungsbereichen
durchgefihrt. Vergleichbar sind zunéchst die Arbeitnehmer des Betriebes mit derselben Art von
Arbeitsverhaltnis (z. B. befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis) und der gleichen oder
einer dhnlichen Téatigkeit. FUr den Fall, dass es im Betrieb keinen vergleichbaren Vollzeitarbeit-
nehmer gibt, ist der anwendbare Tarifverirag maf3geblich. ist der Vergleich auch auf dieser

- Grundlage nicht durchzufiihren, ist entscheidend, wer im Wirtschaftszweig Ublicherweise als
vergleichbarer vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmer anzusehen iét. Grundlage fur den Vergleich ist
in diesem Fall regelmaRig der im Betrieb hypothetisch anwendbare Tarifvertrag.
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Zu Absatz 2

Die Regelung tritt einem weit verbreitéten, Irrtum entgégén und stellt k,la'r,,daés auch gerinnggig
Beschaftigte (§ 8 Abs. 1 Nr. 1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch - SGB V) teilzeitbeschaf-
tigte Arbeitnehmer im Sinne dieses Gesetzes sind. . ’

‘Zu § 3 (Begriff des befristet beschéftigten Arbeithehmers)
Zu Absatz 1

Die Vorschrift bestinhmt den Begriff des befrist'et beschéaftigten Arbeitnehmers und damit
zugleich den Anwendungsbereich des Gesetzes. Die Begriffsbestimmung nimmt die Definition
im Paragraf 2 der Rahmenvereinbarung Gber befristete Arbeitsvertrage auf und gestaltet sie in
Ubereinstimmung mit dem bisher geltenden Recht (§ 620 des Burgerlichen Gesetzbuchs) aus.
Danach ist ein Arbeitnehmer befristet beschéftigt, wenn er einen Arbeitsvertrag auf bestimmte
Zeit geschlossen hat. Das Gesetz regelt ausdriicklich die beiden Erscheinungsformen der Zeit-
~ bestimmung: die kalendermatige Befristung und die Zweckbefristung: Kale_nderméﬁig} ist ein
Arbeitsvertrag befristet, >W,enn entweder ein bestimmtes Datum als letzter Tag des ArbeitS\/er-
haltnisses vereinbart ist oder wenn der Tag des-rEndes des Arbeitsverhalinisses durch die An-
gabe des Tages des Beginns und der genauen Dauer des Arbéitsverhélthisses bestimmbar ist.
Ein zwéckbefristeter Arbeitsvertrag liegt vor, -wenn sich seine Dauer aus der Art, dem Zweck

~ oder der Beschaffenheit der Arbeitsleistuhg ergibt. Wegen der fir den Arbeitnehmer im allge-

" meinen bestehenden Ungewissheit tiber das Ende eines zweckbefristeten Arbeitsvertrages legt
das Gesetz hierfur eine zweiwdchige Auslauffrist fest (val. § 15 Abs. 2). ' -

Zu Absatz 2 _

Entsprechend Paragfaf'S Nr. 2 der Rahmenvereinbarung tber befristete Arbeitsverirage wird
der mit einerh befristet beschiftigten Arbeitnehmer vergleichbare unbefristet beschaftigte Ar-
beithehhﬂér'bestimmt. Die Regelung hat Bedeutung fur das in § 4 geregelte Diskriminierungs-
verbot. Der Vergleich bezieht sich auf einen unbefristet beschéftigten Arbeitnehmér mit gleicher
oder éhf\licher Tatigkeit und ist auf Betriebsebene oder, wenn hier ein vergleichbarer unbefristet
Beschéftigter nicht vofhanden ist, anhand des anwendbaren Térifvertrages oder schlieRlich auf
Ebene des betreffenden Wirtschaftszweiges vorzunehmen. - '



Zu § 4 (Verbot der Diskriminierung)
Zu Absatz 1

" Mit Satz 1 wird Paragraf 4 Abs. 1 der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit umgeseizt. Die
Vorschrift entspricht inhaltlich im Wesentlichen § 2 Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes Uber arbeits-
rechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsférderung. Sie bestimmt, dass ein teilzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer im jeweiligen Regelungsbereich (Betrieb, Térifebc—:-ne= Wirtschaftszweig) nicht
ohne sachlichen Grund schlechter behandelt werden darf als ein vergleichbarer vollzeitbeschéf-
tigter Arbeitnehmer. Eine Bessersteliung der Teilzeitbeschaftigien (z. B. aus arbeitsmarktpoliti-
schen Grlinden) ist nach der Richtlinie hingegen nicht ausgeschlossen. Nach den Vorgaben der

~Richtlinie darf auch in tarifvertraglichen Regelungen nicht vom Benachteiligungsverbot abgewi-

chen werden. Das entspricht der bisherigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts zu § 2

Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsférderung.

Das Verbot wird auch sprachlich der Rahmenvereinbarung lber Teilzeitarbeit angepasst.

Die Vorschrift richtet sich an Arbeitgeber, Betriebspartner und Tarifvertragsparteien. Arbeitneh-
mer dlrfen bei arbeits- oder tarifvertraglichen Vereihbarungén, Betriebsvereinbarungen oder bei
sonstigen Mallnahmen des Arbeitgebers wegen der Teilzeitarbeit nicht benachteiligt werden (z.
B. bei der Gewahrung einer Weihnachtsgratifikation).

Satz 2 setzt Paragraf 4 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit um. Danach gilt der
pro-rata-temporis-Grundsatz, wo dies ahgemessen ist. Die Regelung konkretisiert den Grund-
satz dahingehend, dass der Arbeitgeber das Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerte
Leistung fir Teilzeitbeschaftigte regélmaRig nur entsprechend ihrer gegeniiber vergleichbaren
Volizeitbeschaftigten verringerten Arbeitsleistung anteilig klirzen darf (pro-rata-temporis). Der
Arbeitgeber ist nicht berechtigt, bestimmte Vergltungsbestandteile (z. B. Sozialzulagen) wegen
der Teilzeit ohne sachlichen Grund ganzlich zu versagen.

Zu Absatz 2
Die Vorschrift setzt Paragraf 4 der Rahmenvereinbarung Uber befristete Arbeitsvertrage um.

Satz 1 bestimmt ausdrtcklich - Ubereinstimmend mit der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts - dass ein befristet beschéftigter Arbeitnehmer wegen der Befristung des Arbeitsvertra-
ges nicht schlechter behandelt werden darf als ein vergleichbarer unbefristet beschaftigter Ar-
beitnehmer (vgl. § 3 Abs. 2). So darf der Arbeitgeber einen befristet Beschaftigten wegen der
befristeten Beschéaftigung weder geringer entlohnen noch hinsichtlich anderer Beschaftigungs-
bedingungen (z.B. Dauer der Arbeitszeit oder des Urlaubs) benachteiligen.
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In Konkretisierung des 'o.g. Grundsatzes regelt Satz 2 ausdriicklich, dass Arbeitsentgelt oder
andere teilbare geldwerte Leistungen, die fur einen bestimmten Bemessungsieitraum gewahrt
werden (z. B. Deputate:, Personalrabatte)lrdem befristet beéchéﬁigten’ Arbeitnehmer'mindéstens
‘entsprechend dem Anteil s,einér'Beséhéﬁigungsdauer am BemesSungszeitraurﬁ zustehen (pro-
rata-temporis). Keinen Verstol gegen da_s Diskriminierungsverbot stellt es dar, wenn die Un-

- gleichbehandlung aus sachlichen Griinden gereéhtfertigt»ist. Dies ist z.B. der Faf!, wenn bei nur
Kurzzeitigen Arbeitsverhéltnissen die anteilige Gewéhrung von bestimmten Zusatzleistungen
nur zu sehr geringflgigen Betragen fihrt, die in keinem angemessénen Verhéltnis zum Zweck‘

der Leistung stehen.

_ Satz 3, mit dem Paragraf 4 Abs. 4 der Rahm'enveréinbarung (iber befristet.e, Arbeitsvertrage
umgesetzt wird, konkretisiert den Grundsatz der Nichtdiskriminierung in Satz 1. Es wird klarge-
stelit, dass bei Beschaftlgungsbedmgunger deren Gewahrung von einer bestimmien Dauer
des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses abhéangt (z. B. der Anspruch auf vollen Jahresurlaub
von einer sechsmonatigen Wartezeit, tarifliche Entgelt- oder Urlaubsanspriiche von zurtickzule-
genden Beschaéftigungszeiten) flr befristet Beschaftigte dieselben Zeiten wie fir unbefristet be-
schaftigte Arbeitnehmer zu beriicksichtigen sind.

Zu§b (Benachteiligungrsverbat)

Die Regelung enthalt das Verbot, Arbeitnehmer, die ihre Rechte aus diesem;Gesetz' wahrneh-.
men, bei Vereinbarungen oder Mafinahmen (z. B. bei einem beruflichen Aufstieg) zu benachtei-

ligen. - : 7 o : - -
~ Zu § 6 (Férderung von Teilzeitarbeit)

Die Vorschrift setzt Paragraf 5 Abs. 3 Buchstabe d) 1. Alternative der Rahmenvereinbarung
Gber Teilzeitarbeitr um. Sie frégt dem Umstand Rechnung. dass vielfach noch Vorbehalte gegen
Teilzeitarbeit von Méannern un_d in héherqualifizierten Tétigkeitén bestehen. Dem wirkt die Re-
gelung entgegen, indem sie die Arbeitgeber auffordert, Teilzeitarbeit auf allen Unternehmens-
ebenen im Rahmen des durch dieses Gesetz eréffneten Handlungsspielraums auch in leiten-
~den Stellungen zu erméglichen. Die Arbeitgeber sollen dafir sorgen, dass Teilzeitarbeit als Ar-

beitsform insbeséndere im Bereich qualifizierter Tatigkeiten attraktiver wird.



Zu § 7 (Ausschreibung; Information tiber freie Arbeitsrplétze)

Zu Absatz 1

Ziel der Regelung ist eine Erweiterung des Angebots von Teilzeitarbeitsplatzen. Die Vorschrift
verpflichtet den Arbeitgeber, Arbeitsplétze, die er ausschreibt, auch als Teilzeitarbeitsplétze
auszuschreiben. Eine Ausschreibung als Teilzeitarbeitsplatz scheidet aus, wenn die Schaffung
 gines soiciien Arbeitsplazes aus dringenden betriekiicher: Grindan nicht in Batracht kommt. ‘
Das kann z. B. der Fall sein, wenn die Besetzung des Arbeitsplatzes fir den Betrieb unzumut-
bar erschwert wird, weil die konkrete Tatigkeit einen Urhfang an Spezialkenntnissen erfordert,
{iber den nur eine begrenzte Zahl der fir den Arbeitsplatz fachlich und raumliich in Betracht
kommenden volizeitbeschaftigten Arbeitnehmer verfugt.

Zu Absatz 2

Teilzeitarbeit wird fir Arbeitnehmer transparenter ausgestaitet. Die Regelung setzi Paragraf 5
~ Abs. 3 Buchstabe c) der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit um. Sie entspricht inhaltlich
“im Wesentlichen § 3 Satz 1 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschéfti-
gungsforderung, der den Arbeitgeber verpfiichtet, Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verandern
wollen, Gber die im Betrieb und Unternehmen zu besetzenden Arbeitsplatze zu unterrichien.

Zu Absatz 3

Die Regelung setzt Paragraf 5 Abs. 3 Buchstabe e) der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitar-
beit um. Die Vorschrift verpflichtet den Arbeitgeber, den Betriebs- oder Personalrat tber Teil-
zeitarbeitsplatze im Betrieb und Unternehmen zu informieren. Die weiteren Pflichten des Ar-

beitgebers nach dem Betriebsverfassungsgesetz oder den Personalvertretungsgesetzen blei-

ben unberihrt.
Zu § 8 (Verringerung der Arbeitszeit)

Nach Paragraf 5 Abs. 3 Buchstabe a) der Réhmenvereinbarung sollen die Arbeitgeber den
Wechsel von einem Volizeit- in ein Teilzeitarbeitsverhalinis unter Berlcksichtigung der betriebli-
chen Gegebenheiten erméglichen. § 8 bestimmt im Einkiang mit Paragraf 5 Abs. 3 Buchstabe
a) und Paragraf 6 Abs. 1 der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit, der fur Arbeitnehmer
glnstigere Regelungen zuldsst, dass voll- oder teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer von ihrem Ar-
beitgeber eine Verringerung ihrer bisherigen Wochenarbeitszeit verlangen kénnen, wenn eine
Verkijrzung der Arbeitszeit nichi durch Einigung mit dem Arbeitgeber erreicht werden kann. Der.
Anspruch ist ausgeschlossen, wenn der Arbeitgeber entgegenstehende betriebliche Griinde
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nachweist oder wenn die »Verki‘]}'zung der Wochenarbeitszeit zu unverhaltnismatig hohen
Kosten beim Arbeitgeber fithrt. Die Regelung tragt dazu bei, eine ablehnende Haltung von
,, Arbeitgebern gegeniber realisierbaren Teilzeitarbeitswiinschen der Arbeitnehmer zu
 uberwinden. B ' !

Zu Absatz 1

Die Vorschrift schafft einen gesétzliichen Anéprch auf Verringeruné der bisher vereinbarten
Wochenarbeitszeit. Das Gesetz verzichtet darauf, pauschale Wochenarbeitszeitverklrzungen
vorzugeben, die den Winschen der Arbeitnehmer widersprechen und deshalb der beschéfti-
gungspolitischen VVirkung von Teilzeitarbeit entgegenwirken kénnten, z. B. durch eine allge- '
meine Be’rgrenzung der Verringerung der Arbeitszeit auf eine hélﬁige Verkiirzung der Wochen-

arbeitszeit.

Nach der Analyse des [AB bewegeh sich die Wiinsche von voll- und teilzeitbeschéﬁig'ten Ar-
beltnehmennnen und Arbeitnehmern auf Verkiirzung ihrer Wochenarbeitszeit in Deutschland in
‘einem Zeitkorridor zwischen finf und neun Stunden. Die meisten vo|lzeltbeschaf°|gten Arbeit-
nehmer (rd. 30 %) wiinschen eine Verkirzung ihrer Wochenarbeltszelt um ca. acht Stunden.
Die Européische Stiftung zur Verbesserung:] der Lebéns- und Arbeitsbedingungen kommt in ei-
ner fur die Europaische Union und Norwegen durchgefuhrten Erhebung (1999) zu ghnlichen
Ergebnissen. Danach wiinschen nur ca. 15 % der befragten Arbeitnehmer eine 'Vérku’rzung ih-
rer Wochenarbeitszeit um fﬁnfzehn oder mehr Wochenstunden. Die Verkirzung der Wochenar-
beltszeat um wemger als funf Stunden streben 7 % an. Im Durchschmtt bevorzugen die befrag-
ten Arbeitnehmer eine. Arbeltszeltverkurzung um rd. funf Wochenstunden. Aus siner Umifrage

* des Instituts zur Erforschung sozialer Chancen (ISO) im Auﬁrag des nordrhein-westfélischen
Arbeits- und Sozialministeriums (1999) geht im Einklang mit den genannten Analysen hervor,
dass Vollzeitbeschaftigte mit Teilzeitwunsch Giberwiegend keinen Halbtagsjob wiinschen, son-
dern ihre Wochenarbeitszeit durchschnittlich um 12 auf 27 Wochenstunden bei einer Drei- bis

Viertagewoche reduzieren wollen.

Vor diesem Hintergrund raumt das Gesetz Arbeitnehmern zur Urﬁsetzung ihrer Wiinsche nach
Verkirzung d@r Wochenarbeitszeit individuelle Gestaltungsméglichkeiten ein. Die vorgesehe-
nen Regelungen errhﬁglic:hen es, das vorhandene Potenzial’ﬁjr eine Umverteilung der Arbeits-
zeit arbeitsmarktpolitisch sinnvoll zu nutzen und den beschaftigungspolitischen Effekt von Teil- -

zeitarbeit wirksam zu erhhen.

Der Anspruch auf Verringerung der-V\lochenarbéitsz'eit kann frihestens nach sechsmonatidem '
Bestehen des Arbeitsverhalinisses geltend gémacht Werden Esist fur den Arbeitgeber insbe-
sondere wegen des damit verbundenen organlsatorlschen Mehraufwands nicht zumutbar, dass
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ein Arbeitnehmer bereits vor Ablauf der Wartefrist eine Anderung der Wochenarbeitszeit ver-

langt.”
Zu Absatz 2

Der Arbeitnehmer muss die Verringerung der Wochenarbeitszeit spatestens drei Monate vor
deren Beginn gelteﬁd machen. Der Arbeitgeber erhait Zeit, die Anspruchsvoraussetzungen zu
prifen und arbeitsorganisatorische oder personeile Auffangmaflnahmen vorzubereiten. Da-
durch sollen Nachbesetzungsprobleme in den Betrieben vermieden werden. Der Arbeitnehmer
soll deshalb mitteilen, wie er die verringerte Wochenarbeitszeit auf die Wochentage verteilen

- will.

Zu Absatz. 3

Die Vorschrift geht davon aus, dass Arbéitgeber und Arbeitnehmer sich in aller Regel Uber die
Verringerung der Wochenarbeitszeit einigen. Sie legt fest, dass der Arbeitgeber rhit dem Arbeit-
nehmer die geplante Verringerung der Wochenarbeitszeit mit dem Ziel erértern soll, eine Ver-

einbarung abzuschlief3en.

Zu Absatz 4

Die Satze 1 und 2 regeln die Verringerung der Wochenarbeitszeit, wenn Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer keine Einigung erzielen. Der Arbeitgeber kann die beabsichtiéte Verringerung der
Wochenarbeitszeit und ihre Verteilung ablehnen, wenn betriebliche Griinde entgegenstehen.
Damit sind unzumutbare Anforderungen an die Ablehnung durch den Arbeitgeber ausgeschios- -
sen; rationale, nachvoliziehbare Grinde gentgen. Satz 2 nennt beispielhaft als beachtliche
Ablehnungsgriinde die Falle, in denen die VerkUrzuﬁg der Wochenarbeitszeit die'betriebliche

* Organisation, den technischen Arbeitsablauf oder'die Sicherheit im Betrieb wesentlich beein-
tréchtigt oder in denen sie unverhalinismafig hohe Kosten fiir den Arbeitgeber verursacht. Mit
dieser Regelung wird den berechtigten Interessen der Arbeitgeber Rechnung getragen. Der
Einwand des Arbeitgebers, keine geeignete zusatzliche Arbeitskraft finden zu kénnen, ist nur
beachtlich, wenn er nachweist, dass eine dem Berufsbild des Arbeitnehmers, der-seine
Arbeitszeit reduziert, entsprechende zusatzliche Arbeitskraft auf dem flr ihn maRgeblichen
Arbeitsmarkt nicht zur Verfuguhg steht. Satz 3 erméchtigt die Tarifvertragsparteien, die Grinde
fur die Ablehnung der Verringerung der Arbeitszeit zu konkretisieren und dabei den
spezifischen Erfordernissen des jeweiligen Wirtschaftszweiges Rechnung zu tragen. Satz 4
stellt klér, dass di:e tarifvertraglich gefegélten Ablehnungsgrtlnde;im Geltungsbereich des
Tarifvertrags auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern vereinbart

werden kénnen.
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Zu Absatz 5

Die Vorschrift bestimmt, dass der Arbeltgeber dem Arbeltnehmer schriftlich mltzutellen hat, ob
“er dem Wunsch des Arbeitnehmers nach Verringerung der Wochenarbeltszelt nachkommt oder '
ihn ablehnt. Wenn der Arbeltgeber dem Arbeitnehmer -seine Entscheidung nicht spatestens vier
Wochen vor dem gewiinschten Beginn der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit schriftlich mitteilt,
'wird die Wochenarbeitszeit'nac:h dem Wunsch des Arbeitnehmers verringert. Dem Arbeitgeber
wird die Méglichkeit eréffnet, die vereinbarte oder gewiinschte Verteilung der Wochenarbeitszeit
zu &ndern, wenn die betrieblichen Interesséh die Interessen des Arbeitnehmers an der Beibe- ‘
haltung;der bisherigen Verteilung Gberwiegen. |

Zu Absatz 6

~ Die Vorschrift legt fest, dass der Arbeitnehmer eine erneute Verringerung seiner Wochenar—
beitszeit frithestens nach Ablauf von zwei Jahren verlangen kann, nachdem der Arbeitgeber -
{ber die .Arbeitszeitvérringerung entschieden hat. o ‘

Zu Absatz 7

- Die Vorschrift bestimmt, dass die Regelungen tiber die Verringerung der Wochenarbeitszeit -
nicht fur Arbeitgeber gelten, die in der Regel nicht mehr als 15 Arbeitnehmer beschéitigen. Sle
. entspricht damlt dem durch das Dritte Gesetz zur Anderung des Bundesemehungsgeldgeset-
zes dort vorgesehenen § 15 Abs. 7 Satz 1 Nr. 1 in der Fassung des Gesetzesbeschlussns des
Deutschen Bundestages vom 8. September 2000 (Bundésrats—Druckéache 515/00).

Zu § 9 (Verlangerung der Arbeitszeit)

Die Vorschnft setzt Paragraf 5 Abs. 3 Buchstabe b) und c) der Rahmenverembarung Uber Teil-
zeitarbeit um. Sie regelt ginerseits, dass vollzeltbeschaftlgte Arbe;tnehmer die ihre Arbeitzeit

- verringert haben, zur friheren Arbeitszeit zurlickkehren kénnen. Di e Vorschrift erfasst anderer-
seits auch Falle, in denen der als Tellzeltbeschaftlgter emgestellte_ Arbeitnehmer den Wunsch
hat, seine Arbeitszeit zu verlangern. Den Arbeitgeber trifft eine Informationspflicht, den teilzeit-
beschaftigten Arbeitnehmer, der seine Arbeitszeit verlangern mochte, tber freie Arbeitsplétze,

" fir die der Arbeitnehmer nach seiner Ausbildung und Qualifikation geeignet ist, zu untetrichten,
- dieim Betneb und Unternehmen besetzt werden sollen. Der Arbeltgeber hat den Wunsch des
rickkehrwilligen Arbcltnehmers bai der Besetzung entsprechender freier Arbeitsplatze bevor-
zugt zu berlicksichtigen, wenn zwei glelchermaBen geeignete Bewerber fir die Besetzung der
Stelle in Betracht kommen und nicht aus soziaien Griinden vorrangige Arbeitszeitwiinsche
anderer tellzeltbeschaftrgter Arbeitnehmer oder dringende betriebliche Griinde entgegenstehen.
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Zu § 10 (Aus- und Weiterbildung)

Die Vorschrfﬁ setzt Paragraf 5 Abs. 3: Buchstabe d) 2. Alternative der Rahmenvereinbarung
Uber Teilzeitarbeit um. Um die Gleichbehandlung von Volizeitbeschaftigten und Teilzeitbe-
schéftigten bei einem beruiflichen Aufstieg zu gewahrleisten, haben Arbeitgeber dafur zu sor-
gen, dass auch teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen teil-
nehmen kénnen. Dazu gehéren nicht nur MalRnahmen, die die aktuelle Tatigkeit des Teilzeit-
beschéftigten betréffen, sondern auch Mafnahmen zur Verbesserung der beruflichen Qualifika-
tion, die die berufliche Mobilitat férdern. Der Wunsch des Arbeitnehmers, an einer Aus- und
Weiterbildungsmalnahme teﬂzunehmen, ist zu beriicksichtigen, soweit nicht die Bildungswiin-
sche anderer voll- oder teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer aus beruflichen oder sozialen Grin-
den vorrangig sind (z. B. die Erhaltung und Anpassung von beruflichen Kenntnissen und Fahig-
keiten volizeitbeschéftigter oder dlterer Arbeitnehmer oder von teilzeitbeschéﬁig'ten Arbeitneh-
mern mit Familienpflichten) oder dringende betriebliche Belange entgegenstehen.

Zu § 11 (Kindigungsverbot)

Mit der Bestimmung wird Paragraf 5 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit umge-
setzt. Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer, der sich weigert, von einem Volizeit- in ein Teil-
zeitarbeitsverhaltnis zu wechseln oder umgekehrt, nicht kiindigen. Das Recht des Arbeitgebers,
das Arbeitsverhalinis aus anderen Griinden zu kiindigen, bleibt unberiihrt. Hierzu gehéren wirt-
schaftliche, technische oder organisatorische Gri]hde, die zur Anderung oder Beendigung des

Arbeitsverhalinisses fiihren.

Zu § 12 (Arbeit auf Abruf)

Die Vorschrift Ubernimmt im Wesentlichen die in § 4 des Gésetzes Gber arbeitsrechtlichie Vor-
schriften zur Beschaéftigungsférderung getroffenen Regelungen Uber Arbeit auf Abruf. Sie regelt
deutlicher als bisher, dass die Tarifvertragparteien auch zuung'unsten der Arbeitnehmer von den
Vorschriften Uber die Anpassung der Arbeiiszeit an den Arbeitsanfall abweichen kénnen, wenn
sie Vorschriften Gber die tagliche und wéchentliche Arbeitszeit und die VorankUndigungsfriét

treffen.

Zu § 13 (Arbeitsplatzteilung)

Die Vorschrift tibernimmt im Wesentlichen die in § 5 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vor-
schriften zur Beschaftigungsférderung getroffenen Regelungen zur Arbeitsplatzteilung (Job-
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Sharing). Sie regelt deutlicher als bisher, dass die Tarifvertragsparteien auch zuungunsten der
Arbeitnehmer von den Vorschriften tiber die Arbeitsplatzteilung abweichen kénnen, wenn sie
“Vorschriften Uber die Vertretung der Ar_beiinehmer schaffen. Wie bisher darf-die gesetzlich zu-
lassige Arbeitszeit nicht tiberschritien werden,

Zu § 14 (Zulassigkeit der Befristung)

Die Vorschrift trifft erstmals eine allgemeihe Regelung Uber die Zulassigkeit der Befristung eines ]
Arbeitsvertrages. Damit wird zugleich Paragraf 5 der Rahmenvereinbafung dber befristete Ar-
beitsvertrdge umgesetzt, nach dem die Mitgliedétaaten Mafnahmen zur Verhinderung des
Missbrauchs aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage zu ergreifen haben. Soweit be-
fristete Arbeitsverirdge nach anderen gesetzlich-en Vorschriften zulassig sind, werden diese

durch die vorliegende Regelung nicht beruhrt (vgl. § 23).

Zu Absatz 1

Die Vorschrift regelt Ubereinstimmend mit der Rechtsprechung des Bundesarbeirtsgeric;hts= dass
der Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages grundsétzlich eines sachlich rechtfertigenden
Grundes'beda'rf_. Ausgehend von der standigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
werden typischer Griinde genannt, die die Befrisiung eines Arbeitsvertrages rechtfeﬁigen kén-

~ nen. Die Aufzahlung ist beispielhaft und soll weder andere von der Rechtsprechung bisher ak-
zeptierte noch weitere Gri‘mde ,ausschlief&en‘. In der Rechtsprechung sind als éachliche Be-
fristungsgn‘.’mde u.a. anefkannt Arbeitsbeschaffungsmalnahmen 'uhd Strukturanpassungs--- B
malnahmen nach dem Dritten Buch Sozxalgcsnlzbuch sowie die ubergangswelse Beschafti- ;
‘gung eines Arbeltnehmers auf einem Arbeitsplatz, dessen endgltige Besetzung durch einen 7
anderen Mitarbeiter - z.B. nach abgeschlossener Ausbildung - vorgesehen ist. In Betrleben mit
nicht mehr als funf Arbeitnehmern kdnnen erleichterte Befristungen weiterhin geschlossen wer-
- den, weil eine Umgehung des Kundlgungsschutzgeselzes nlcht méglich ist.

Nach Nummer 1 kann die*Befristung eines Arbeitsvertrages dadurch gerechtfertigt sein, dass
der betriebliche -Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend besteht. Hierbei handelt es
sich um einen Sachverhalt, der den meisten Fallen der befristeten Beschéftigung zugrunde

— liegt. Der vorubergehende betriebliche Bedarf kann in Form eines voribergehend erhéhten Ar-
beitskraftebedarfs (Z.B. wahrend der Erntesaison) oder eines kinftig wegfallenden Arbeits- '
kraftebedarfs (z.B. auf Grund der Inbetriebnahme einer neuen technischen Anlage, Abwick- .
lungsarbeiten bis zur Betriebsschlief&ung) auftreten. Die-Anerkennung eines Vorubergehenden
Arbeitskraftebedarfs als Befristungsgrund setzt nach der Rechtsbrechung voraus, dass zum
Zeitpunkt des Veriragsabschiusses der Arbeitgeber auf Grund greifbarer Tatsachen mit hinrei-
chender Sicherheit annehmen kann, dass der Arbeitskraftebedarf in Zukunft wegfallen wird



(Prognose). Von einem von vornherein feststehenden nur vori]bergehenden Arbeitskraftebedarf
als sachlich rechtfertigenden Befristungsgrund zu unterscheiden ist die jeder wirtschaftlichen
Tatigkeit innewohnende Unsicherheit Gber die kiinftige Entwicklung und der dadurch hervorge-
rufene wechselnde Bedarf an Arbeitskraften. Diesen Fallen tragt das Gesetz durch die Zulas-
sung befristeter Beschéftigung ohne sachlichen Grund Rechnung (Absétze 2 und 3).

Nach Nummer 2 ist es ein sachlicher Grund fir die Befristung eines Arbeitsvertrages, wenn ein
Arbeitnehmer im Anschiuss an eine Ausbildung befristet beschéttigt wird, um ihm den Ubergang
in eine Anschlussbeschaétftigung zu erleichtern. Das entspricht den tariflichen Regelungen in
vielen Wirtschaftsbereichen. Dieser Befristungsgrund tragt der Erfahrung Rechnung, dass Be-.

- fristungen den Berufsstart erleichtern kénnen. Erfasst wird insbesondere auch der Fall, dass ein
Arbeitnehmer, der. als Werkstudent bei einem Arbeitg'eber beschéftigt war, nach dem Studium
bei diesem Arbeifgeber erneut befristet beschaftigt werden kann:

Die Einstellung eines Arbeitnehmers zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers (Nummer 3)
ist nach standiger Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts als sachlicher Befristungsgrund
anerkannt. Ein Vertretungsfall Iiegtrvor, wenn durch den zeitweiligen Ausfall eines Arbeitneh-
mers (z.B. wegen Krankheit, Beurlaubung, Einberufung zur Wehrdienst, Abordnung ins Aus-
land) ein voriibergehender Bedarf einer Beschaftigung eines anderen Arbeitnehmers entsteht.
Das gilt auch, wenn ein Arbeitnehmer einen Beamten zu vertreten hat.

Der unter Nummer 4 ;angerhrte Befristungsgrund "Eigenart der Arbéitsleistung" bezieht sich
insbesondere auf das von der Rechtsprechung aus der Rundfunkfreiheit (Art. 5 Abs. 1 des
Grundgesetzes) abgeleitete Recht der Rundfunkanstalten, programmgerstaltehde Mitarbeiter
aus Griinden der Programmplanung lediglich flr eine bestimmte Zeit zu beschaftigen. in glei-
cher Weise wird mit der Freiheit der Kunst (Art. 5 Abs. 3 des Grundgesetzes) das Recht der
Blihnen begriindet, entsprechend dem vom Intendanten verfolgten klinstlerischen Konzept Ar-
beitsverirage mit Solisten (Schauspieler, Solosanger, Tanzer, Kapellmeister u.a.) jeweils be-

fristet abzuschliefRen.

Die Beschéftigung des Arbeitnehmers zur. Probe, um vor einer l&ngeren 'arbeitsvertraglichenr
~ Bindung seine fachliche und persénliche Eignung flr die vorgesehene Tatigkeit festzustellen
(Nummer 5), ist in standiger Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts als sachlicher Befris-

tungsgrund anerkannt.

Ein in der Person des Arbeitnehmers liegender sachlicher Befristungsgrund (Nummer 8) ist
nach der Rechtsprechung u.a. gegeben, wenn ein Arbeitnehmer aus sozialen Griinden vorU-
bergehend beschéftigt wird, um z. B. die Zeit bis zum Beginn einer bereits feststehenden ande-
ren Beschaftigung, des Wehrdienstes oder eines Studiums Uberbriicken zu kénnen. Personen-
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“bedingt 'ger’eohtfertigt_kann die Befristung eines Arbeitsvertrages au_ch sein, wenn der Arbeits-
- verti”ag fur die Dauer einer befristeten Auferﬁhaltsgrrlraubnis;:dres ‘Arbeitnehmers geschlossen
‘wird und zum Zeitpunkt des Vektfagsschlusses hinreichend gewiss ist, dass die Aufenthaltser-

laubnis nicht verlangert wird. Nach § 611a BGB ist das Geschlecht kein in der Person des Ar-

beltnehmers hegender Grund fUr die Befristung emes Arbeltsver‘crages

Nach Nummer 7 ist die Befristung eines Arbeitsvertrages auf Grund zeitlich begrenzter Haus-
haltsmittel, z. B. fur bestimmte Forschungsprojekte, sachlich gerechifertigt. Nach der Recht-
sprechung ist V0raussetzung, dass die Mittel haUshaltérechtlich fiir die befristete Beschaftigung
bestimmt sind und der Arbeitnehmer zu Lasten dieser Mittel eingestellt und beschaftigt wird.

Die Verginbarung der Befristung eines Arbeitsvertrages in Rahmen eines gerichtiichen Ver- -
gleichs (Nummer 8) ist nach der s’téndigenRechtsprechung des Bundesarbeifsgerichts ein

sachlich rechtfert:gender Befristungsgrund. Durch die Verembarung eines befristeten Arbeits-

, 'vertrages kann ein Rechtsstreit Gber eine vorausgegangene Kundlgung die Wirksamkeit einer
Befrlstung oder eine sonstlge Bestandssveltlgkelt beendet werden. Die I\/htwn'kung des Gerichts  ~
an dem Vergleich bietet hinreichende Gewahr fur die Wahrung der Schutzinteressen des Ar-
beitnehmers. ' \

Zu Absatz 2

Als Ausnahme von dem in Absatz 1 festgelegfén Grundsatz, dass die Befristung des Arbeits-
vertrages eines sachlich rechtfertigenden Grundes bedarf, regein dieser Absatz sowie der fol-
gendé' Absatz 3 die Voraussetzungen, unter denen-ein befristeter Arbeitsvertrég ohne sach-
lichen Grund abgescihlossen werden darf (sog. erleichterte Befristung). Nach Satz 1 kann ein
befristeter Arbeitsvertrag ohne sachlichen Grund bis zur Dauer von zwei Jahren géschlossen
werden. Das entspricht § 1 Abs. 1 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Be-
schaftigungsforderung. Wie bisher ist es zuléssig, einen auf dieser Grundlage geschlossenen
zunachst kirzer befristeten Arbeitsvertrag bis zur Gesamtdauer von zwei Jahren dreimal zu ,

“verlangem.

~ Nach Saiz 2 ist es unzuléssig, einen unter-den erleichterten Voraussetzungen des Saizes 1 ab-

geschlossenen befristeten Arbeitsvértrag abzuschlieRen, wenn mit-demselben Arbeitgeber be-

- reits zuvor ein unbefristetes oder ein befristetes Arbeitsverhltnis bestanden hat. Der Arbeit-

-geber hat ei:n‘ Fragerécht, ob der Arbeitnehmer bereits frither bei ihm béschéftigt war; der Ar-
beitnehmer muft wahrheitsgema® antworten (§§ 12—3,,242,, BGB). Im Unterschied zum bisherigen
Recht ist der Anschluss einer erleichterteh Befristung an'eineBe_fristung mit éachlichem Grund
bei demsélben Arbeitgeber ausgeschlossen. Ebenso ist eine erneute erleichterte Befristung -

- auch nach mindestens viermonatiger Unterbrechung unzuléssig. Befristungsketten, die durch



einen mehrfachen Wechsel zwischen Befristungen mit und ohne Sachgrund entstehen, werden
damit verhindert. Wie bisher ist es zuldssig, einen befristeten Arbeitsvertrag ohne sachlichen
Grund mit einem Arbeitnehmer im Anschluss an die Berufsausbildling ahzuschliellen. Ein
Berufsausbildungsverhéltnis ist kein Arbeitsverhéltnis im Sinne des Absatzes 2 Satz 2. Zuléssig
bleibt es, an eine erleichterte Befristung einen_befristetén Arbeitsvertrag mit sachlichem Grund

anzuschlieflRen.

Satz 3 bestimmt, dass tarifveriraglich eine andere (héhere oder niedrigere) Anzahl von zulassi-
gen Verldngerungen sowie eine andere (kiirzere oder léngere) Héchstbefristungsdauer eines
befristeten Arbeitsvertrages ohne sachlichen Grund festgelegt werden kann.

Nach Sat_z 4 kdénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Geltungshereich
eines solchen Tarifvertrages die Anwendung der abweichenden Tarifregelung einzelvertraglich

vereinbaren.
Zu Absatz 3

Die Vorschrift sieht tber die Regelung des Absatzes 2 hinausgehende Erleichterungen bei der
Befristung eines Arbeitsvertrages vor, wenn der Arbeitnehmer das 58. Lebensjahr vollendet hat.
Gegeniiber der bisherigen Regelung in § 1 des Gesetzes tber arbeitsrechtliche Vorschriften zur
Beschaftigungsférderung, wonach bei befristeten Arbeitsvertragen mit Arbeitnehmern ab 60.
“Lebensjahr die Begrenzung auf zwei Jahre Héchstbefristungsdauer und auf drei Verlangerun-
~ gen nicht gilt, werden die Befristungsméglichkeiten erweitert. Die Altersgrenze wird vom 60. auf
das 58. Lebensjahr herabgesetzt. Damit werden die Altersjahrgénge in die Regelung einbezo-
gen, deren Anteil am Zugang in die Arbeiislosigkeit nach Angaben der Bundesanstalt fiir Arbait
besonders grdB ist. Kiinftig ist es auch zuldssig, einen Arbeitnehmer, der vor der Erreichung der
Altersgrenze auf der Grundlage eines befristeten Arbeitsvertrages ohne Sachgrund nach Ab-
satz 2 beschaftigt war, unmittelbar im Anschiuss an dieses Arbeitsverhaltnis unter den beson-
ders erleichterten Bedingungen des Absaizes 3 befristet weiter zu beschéftigen.

Zu Absatz 4 ' -

Die Vorschrift legt im Interesse der Rechtsklarheit fest, dass ein befristeter Arbeitsvertrag der
Schriftform bedarf. Die Nichteihhaltung der Schriftform hat - ebenso wie das Nichtvorliegen der
in den Absétzen 1 bis 3 g:erege;lten Befristungsvoraussetzungen - die Unzulassigkeit der Be-
fristung zur Folge. Eine unzuldssige Befristung ist rechtsunwirksam; der Arbeitsvertrag gilt als

auf unbestimmte Zeit geschlossen (§ 16).
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Die Vorschrift gilt auch fur befristete Arbeitsverirége nach anderen gesetzlichen 'Vorschriﬁen,

soweit diese nicht besondere Regelungen enthalten. So legt § 57 b Abs. 5 des Hochschulrah-

mengesetzes fest, dass die fehlende Angabe der sachlichen Befristungsgriinde nach § 57 b

Abs. 2 bis 4 zur Folge hat, dass die Rechtfertigung der Befristung hierauf nicht gestiitzt werden

kann. Wenn dariiber hinaus auch kein zutreffen’dér anderer sachlicher Befristungsgrﬁnd' im

Arbeitsvertrag angegeben isf, flhrt dies enfsprechend dem vorliegenden Gesetz zur Unwirk-
samkeit der Befristung. E

Zu § 15 (Ende des befristeten Arbeitsvertrages)
Zu Absatz 1

Die Vorschrift stellt Ubereinstimmend mit dem geltenden Recht (§ 620 Abs. 1 des Biirgerlichen
Gesetzbuchs) klar, dass ein kalendermafig befristeter Arbeitsvertfag allein durch Zeitablauf en-
det. Einer Kundlaung bedarf es nicht. Dies gilt auch dann, wenn der befnstete Arbeitsvertrag mit
einem Arbeitnehmer abgeschlossen wurde, dessen Arbeltsverhaltnls einem besonderen Kin-
dlgungsschutz unterliegt, z.B. nach dem Mutterschutzgesetz oder dem Schwerbehlnderten-

E gesetz.
Zu Absatz 2

Ist die Dauer des befristeten Arbeitsvertrages durch einen zu erreichenden Zweck bestimmt
(z.B. Abschluss eines Forschungsprojekts, Ruckkehr eines vertretenen Arbeitnehmers aus dem
Sonderurlaub), kennt der Arbeitnéhmer den genauen Zeitpunkt der Zweckerreichung und damit
daernde des befristeten Arbeitsverhaltnisses im allgemeinen nicht. Der Arbeitgeber wird des-
halb verpflichtet, dem Arbeitnehmer den Zeitpunkt der Zweckerreichung mihdeSten's zwei Wo-
chen vorher schriftlich mitzuteilen. Diese Auslauffrist soll dem Arbeitnehmer Zeitrgeben, sich auf

_das bevorstehende Ende des Arbeitsverhélinisses einzustellen, insbesondere_'einen anderen
Arbeitsplatz zu suchen. Die Dauer der Auslaufirist entspricht der gésetzlichen Kindigungsfrist
nach § 622 Abs. 3 des Burgerlichen Gesefzbuchs ohne bestimmten Kundigungstermin Die
Auslauffrist kann durcn Tanfvertrag oder Emzelvertrag verlangert, aber nlChl verkirzt werdan
(vol. § 22 Abs. 1).

Zu Absatz 3

Die Vorschnft regelt entsprechend der allgememen Rechtsauffassung, dass ein befristeter Ar-
beltsvertrag nur dann ordentlich (frlstgemafS) gekundlgt werden kann, wenn dies emzelvertrag-
lich vereinbart oder in dem anwendbaren Tarnvertrag festgelegt ist. Das Recht des Arbeitneh-
mers oder des Arbeitgébers zur auflerordentlichen (fristlosen) Kindigung aus einem wichtigem
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Grund bestimmt sich fir befﬁstet_e wie fur unbefristete Arbeitsvertrage wie bisher nach § 626
des Blrgerlichen Gesetzbuchs. '

Zu Absatz 4

Die Vorschrift regelt die Méglichkeit des Arbeitnehmers, einen Arbeitsvertrag, der fur die Le-
benszeit des Arbeitgebers, des Arbeitnehmers oder einer dritten Person oder fir langere Zeit

" als finf Jahre eingegangen wurde, nach dem Ablauf von finf Jahren mit einer Frist von sechs
Monaten zu kindigen. Sie entspricht inhaltlich dem § 624 des Burgerlichen Gesetzbuchs und
wurde ) redaktionell angepasst - im Interesse einer zusammenhdangenden und Uberschaubaren
Regelung aller das befristete Arbeitsverhaltnis betreffenden Normen in das vorliegende Gesetz
tibernommen. Die besondere Kindigungsfrist verdréngt die Frist nach § 622 des Burgerlichen
Gesetzbuchs.. Sie kann _zuungunsten des Arbeitnehmers nicht abbedungen werden (vgl. § 22).

- Fur Dienstverhéltnisse, die nicht Arbeitsverhéltnisse sind, gilt weiterhin § 624 des Buirgerlichen

Gesetzbuchs.

Zu Absatz 5

Die Vorschrift regelt tibereinstimmend mit dem geltenden Recht (§ 625 des Birgerlichen Ge-
setzbuchs), dass ein Arbeitsverhdltnis kraft Gesetz als auf unbestimmte Zeit ver!éingeﬁ-gilt_,
wenn es der Arbeithehmer hach seinem Ablauf mit Wissen des Arbeitgebers und ohne dessen
unverziiglichen Widerspruch fortsetzt. Diese Rechtsfolge betrifft die Weiterafbeit nach Auslau-
fen eines kalendermaRig befristeten Arbeitsvertrages. Sie soll auch dann eintreten, wenn der
Arbeitgeber im Falle eines zweckbefristeten Arbeitsvertrages die unverziigliche Mitteilung (ber
das Erreichen des Zwecks unierldsst. Damit wird sichergestellt, dass der Arbeitgeber trotz
objektiver Zweckerreichung das Ende des befristeten Arbeitsverhaltnisses nicht beliebig
hinausschieben kann. Fir Dienstverhélinisse, diernicht Arbeitsverhéltnisse sirnd, gilt weiterhin

§ 625 des Burgerlichen Gesetzbuchs.

Zu § 16 (Folgen unwirksamer Befristung)

Die Vorschrift regelt die Rechtsfolge einer unzuléssigen Befristungsabrede. Die Befristung eines
Arbeitsvertrages ist unzulassig. wenn die in § 14 Abs. 1 bis 3 geregelten Voraussetzungen nicht
vorliegen oderr der befristete Arbeitsvertrag nicht schriftlich geschlossen wurde. Entsprechend
der herrschenden Rechtsauffassung fithrt die Rechtsunwirksamkeit einer Befristung nicht insge-
samt zur Nichtigkeit des befristeten Arbeitsvertrages, sondern dazu, dass an die Stelle eines
befristeten Arbeitsverhélinisses ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis tritt. Da nur die Vereinbarung
der Befristungshéchstdauer, nicht aber die einer Mindestdauer des Arbeitsverhéltnisses
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unzuldssig ist, wird ausdricklich festgelegt, dass das Arbeitsverhéltnis nicht von- -‘Anfang an,
sondern mit dem vereinbarten Ende des befristeten Vertrages als auf unbestimmte Zeit ge- -
schlossen gilt. Aus der Zulassugkelt der Verembarung einer Mindestdauer folgt auch dle Rege- .
lung, dass das Arbeitsverhéltnis frihestens zum vereinbarten Ende ordentlich gekundigt werden
kann. Dies gilt sowohl firr die Klindigung durch den Arbeitgeber als auch fur die Kundigung

durch den Afbeitnehmér. U'nberuhrt bleibt die gegebenenfalls tarifveriraglich oder einzelver- '
traglich vereinbarte Mdglichkeit der vorzeitigen ordentlichen Kindigung (vgl. § 15 Abs. 3).

Zu § 17 (Anrufung des Arbeitsgerichis)

Die Vorschrift regelf - wie bisher §1 Abs. 5 des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur
Beschéftigungsférderung -, dass die Unwirksamkeit einer Befristungsabrede innerhalb von drei /
Wochen durch Klage vor dem Arbeitsgericht geltend gemachf werden muss. Dies gilt auch fir

« Befristungsabrede’n auf der Grundiage von 'gésetzlichen Vorschriften Gber die Befristung von
Arbeitsvertragen auBerhalb dieses Gesetzes (u.a. Bundeserziehungsgéldgesetz, Hochschul-
réhmengesetz -Arbeitnehmertberlassungsgesetz). In Verbindung mit § 7 des Klindigungs-
schutzgesetzes, auf den die Vorschrift verweist, gilt die Befristung. elnes Arbeitsverirages, des-
sen Unwirksamkeit nicht rechtzemg cxenchthch geltend gemacht wird, als von Amang an
rechtswirksam.

Zu § 18 (Information Uber unbefristete Arbeitsplaize) 7

Die Vorschrift setzt Parégraf 6 Abs. 1 der Rahmenvereinbérung Uber befristete Arbeitsvertrage
um.-Der Arbeitgeber wird verpflichtet, befristet beschaftigte Arbeitnehmer Uber Dauerarbeits-
platze im Betrieb oder im Unternehmen zu informieren und so fiir sie bessere Moglichkeiten
zZum Ubergang in ein unbefnstetes Arbeitsverhaltnis zu schaffen. '

Zu § 19 (Aus- und Weitefbildung)

Mit der Vorschrift wird Paragraf 6 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung Uber befristete Arbeitsver-

trége umgesetzt. Der Arbeitgeber hat dafiir zu sorgen, dass an Aus- und Weiterbildungsmag-

nahmen, die fiir Arbeitnehmer des Unterriehmens vorgesehen sind,.auch befristet beschéﬁjgte

- Arbeitnehmer teilnehmen kénnen. Damit sollen ihre Chancen auf einen Dauerérbeitsplatz ver-
bessert werdén.»DierAus- und-Weiterbildungsn{afsnahme muss insbesondere im Hinblick auf die

CArt der Tétigkeit des Arbeitnehmers, die vorgesehene Dauer der befristeten Beschéﬁigung, die
Dauer der Aus- und Weiterbi!durngsmafsnahme und den fur den Arbeitgeber entstehenden
Kostenaufwand angerhessen sein. Die Teilnahme an_def Aus- und Weiterbildungsmaf3nahme
soll die berufliche Entwicklung und Mobilitat des befristet Beschaftigten férdern. Die Aus- und

. Weiterbildungsverpflichtung des Arbeitgebers bezieht sich nicht nur auf die aktuelle Tatigkeit
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~ des befristet Beschaftigten, sondern auch auf die Verbesserung der beruflichen Qualifikation als
Voraussetzung fur die Ubernahme einer qualifizierteren Tatigkeit. Die Verpflichtung des Arbeit-
gebers gegeniber einem befristet beschaftigten Arbeitnehmer geht nicht weiter als gegentiber
einem unbefristet beschéftigten Arbeitnehmer. Der Arbeitgeber kann gegeni]ber dem Qualifizie-
rungswunsch eines befristet beschatftigten Arbeitnehmers geltend machen, dass dem dringende
betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer, die unter
beruflichen oder sozialen Gesichtspunkten vorrangig sind, entgegenstehen.

"Zu § 20 (Information der Arbeitnehmervertretung)

Entsprechend Paragraf 7 Abs. 3 der Rahmenvereinbarung lber befristete Arbeitsvertrége wird

- die Verpflichtung des Arbeitgebers festgelegt, den Betriebsrat oder den Personalrat tiber die
Anzahl befristet beschaftigter Arbeitnehmer im Betrieb und im Unternehmen oder in den ent-
sprechenden Strukturen der offentlichen Verwaltung sowie iber den Anteil befristet beschaftig-
ter Arbeitnehmer an der Gesamtbelegschaft zu informieren. Damit soll es der Arbeitnehmerver-
tretung besser erméglicht werden, Einfluss auf die betriebliche Einstellungspraxis zu nehmen
und die*Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften Uber befristete Arbeitsverhalinisse zu iberwa-

chen.
Zu § 21 (Auflésend bedingte Arbeitsvertrége)

Die Vorschrifi regelt die entsprechende Anwendung von Vorschriﬁen {iber befristete Arbeitsver-
trage auf auflosend bedingte Arbeitsvertrage. Das entspﬁcht der heutigen Rechtsprechung des
: Bundesarbeitsgerichts. Im Unterschied zu einem zweckbefristeten Arbeitsvertrag, bei dem nur
.der Zeitpunkt des Eintritts der Zweckerreichung und damit der Zeitpunkt des Endes des Ar-
beitsverhaltnisses ungewiss ist, ist bei einem auflésend bedingten Arbeitsverhalinis der Eintritt
des zUkUnﬁigén Ereignisses selbst ungewiss. Entsprechende Anwendung finden die Vorschrif-
ten Uber das Diskriminierungsverbot (§ 4 Abs. 2), das Benachteiligungsverbot (§ 5), die Zulas-
sigkeit der Befristung (§ 14 Abs. 1), die Schriftform (§ 14 Abs. 4), die Auslauffrist (§ 15 Abs. 2), '
die Moglichkeit der ordentlichen Kindigung (§ 15 Abs. 3) und die Folgen der Fortsetzung des
Arbeitsverhélinisses nach dessen Beendigung (§ 15 Abs. 5). Ebenfalls entsprechend anzu-
wenden sind die Vofschriften tiber die Folgen unwirksamer Befristung (§ 16), die Anrufung des
Arbeitsgerichts (§ 17), die Information Uber unbefristete Arbeitsplatze (§ 18), die Aus- und
Weiterbildung (§ 19) und die Information der Arbeitnehmervertretung (§ 20).



-3 - Drucksachs 591/00

. Zu § 22 (Abweichende Vereinbarungen)

Die Vorschrift bestimm, dass von den Regelungen des GesetZes grundsétzlich nicht zuun-
gunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden darf. Abweichende tarifvertragliche oder ein- _
zelvertragliche Vereinbarungen zuungunsten des Arbeitnehmers sind zulassig in den Fallen des
§ 12 Abs. 3 (abweichende Regelung Uber die Mindestdauer der taglichen und wéchentlichen
_Arbéitszéit und die Vorankiindigungsfrist bei Arbeit auf Aerf), § 13 Abs. 4 (Abweichung von der
' Vertretungsregelung bei Arbeitsplatzteilung) und § 14 Abs. 2 Satz 3 und 4 (Abweichung von der
" Anzahl der Verlangerungen und der Hochstbefristungsdauer bei befristeten-Arbeitsvertrégen
ohne Sachgrund). '

Absatz 2 regélt wie bisher § 6 Abs. 2 des Geseizes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Be-
schaftigungsférderung, dass die fiir den sffentlichen Dienst geltenden TarifregelL‘lngen'auch :
zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern auBerhalb des sffentlichen

‘ Diénstes gelten, wenn deren Anwendung einzelvertraglich vereinbart worden ist und die Arbeit-
geber die Kost_en' des Betriebes Uberwiegehd mit Zuwendungen im Sinne des Haushaltsrechts
decken. Das betrifft insbesondere dig€ in Form einer GmbH organisierten nicht tarifgebundenen
'Forschungseinrichturngeh,_Wie,dié Fraunhqfer—Gesellschéﬁ und die Max-Planck-Gesellschaft.

Zu § 23 (Besondere gesetzliche Regelungen)

Die Vorschrift stellt klar, dass andere gesetzliche Vorschriften, die Teilzeitarbeit oder die Be-
fristung von Arbeitsvertragen regeln durch das vorllegende Gesetz mcht geéandert werden. lm
Bereich der Teilzeitarbeit sind das die Vorschriften des Alterstellzeltgesetzes des § 15 des
Bundeserz:ehungsge!dgesetzes sowie die §§ 8, 10 und 12 des Frauemordergesetzes Hinsicht-
lich der Befnstung von Arbeitsvertragen betrifft dles derzeit § 21 des Bundesemehungsgeldge—
setzes, §§ 57a ff. des Hochschulrahmengesetzes, das Gesetz Uiber befristete Arbeitsvertrage
mit wissenschaftiichem Personal an Forschungseinrichtungen, das Gesetz Uiber befristete Ar-
beltsvertrage mit Arzten i ln der Welterblldung sowie § 3 Abs. 1 Nr. 3und 5 und § 9 Nr. 2 des Ar-
,beﬁnehmeruberlassungsgesexzes Diese Vorschriften treffen im Wesentlichen besondere Re-
gelungen Uber die Zulassigkeit, die Dauer und die Kiindigung befristeter Arbeitsvertrage. Die
(allgemeinen) Vorschriften des vorliegenden Gesetzes finden auf die spezialgesetzlich gere-

© gelten befristeten Arbeitsverhélinisse Anwendung, wenn die Spezialgesetze nichts ABweichen-

des regeln. -



Zu Artikel 2 (Anderung des § 620 des Biirgerlichen Gesetzbuchs)

Zu Nummer 1

Bei der Einfugung des neuen § 623 des Birgerlichen Gesetzbuchs durch Artikel 2 des Arbeits-
gerichisbeschleunigungsgesetzes vom 30. Marz 2000 (BGBI. IS. 333) wurde die Aufnahms ei-
ner Verweisungsregelung in § 620 Abs. 2 des Birgerlichen Gesetzbuchs unterlassen. Dies wird

durch Nummer 1 nachgeholt.
Zu Nummer 2

In dem neuen Absatz 3 wird im Interesse der Verstandlichkeit des Rechts darauf verwiesen,
dass fir befrisiete Arbeitsvertrage das Gesetz Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverirdge
(Artikel 1) Anwendung findet. '

Zu Artikel 3 (Aufhebung des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungs-

férderung)

Die Vorschriften des Geselzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverirage ersetzen die
Regelungen des Gesetzes Uber arbeitsrechtliche Vorschrifien zur Beschaftigungsférclerung.

 Das Gesetz wird aufgehoben.

Zu Artikel 4 (Inkraftireten)

Die Vorschrift regelt das Inkrafttreten des Gesetzes

C. Gesetzgebungskompetenz

Die Gesetzgebungskompetenz des Bundes folgt aus Artikel 74 Abs. 1 Nr. 12

des Grundgesetzes (Arbeitsrecht). Die vorgesehenen Regelungen sind gemal

Artikel 72 Abs. 2 des Grundgesetzes zur Herétel!ung gleichwertiger Lebensverhaltnisse

im Bundesgebiet und zur Wahrung der Rechiseinheit im gesamtstaatlichen Interesse
notwendig. Das Gesetz setzt die europdischen Richtlinien Uber Teilzeitarbeit und

Uber befristete Arbeitsverirdge um. Diese Umsetzung kann nur durch buﬁdesgesetzliche
Regelungen erfolgen, um regional unterschiedliche Vorschriften und damit ein unterschiedliches
arbeitsrechtliches Schutzniveau fur Arbeitnehmer zu vermeiden. Die
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Regelungen zur Férderung von Teilzeitarbeit haben auBerdem eihe gesamtstaatllche ar- )
beitmarkt-, gesellschafts- und glelchstellungspohtlsche Zlelsetzung die nur durch Bundesgesetz
verWIrkhcht werden kann.

D. Kosten der sffentlichen Haushalte

1. Haushaltsausgaben ohne Voﬂzug‘saufwand‘
Durch die Regelungen dieses Gesetzes entstehen firr die offenthchen Haushalte keine we-

sentlichen zusatzhchen Kostien.

- 2. Volizugsaufwand :
Durch die Pflicht der offentlichen Arbeitgeber zur Information der Arbeitnehmervertretungen B
~ Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhélinisse entsteht geringflgiger Vollzugsmehr-

aufwand, der nicht quantifiziert werden kann.
E. Son_étige Kosten
Die Régelu.ngen dieses Gesetzes sind fur-die Arbeitgeber im wesentlichen kostenneutral.
Bei Einfiihrung und Ausweitung von Teilzeitarbeit kann durch die EinsteHLing' zusétzlicher Mitar- ,
beiter geringflgiger, nicht quantifizierbarer Kosten- und Verwaltungsmehraufwandéntstehen.
Diesem Mehraufwand kénnen laufende Kosteneinsparungen durch Produktivititssteigerungen

und bessere Kapitalnutzung gegeniiberstehen.

Auswirkungen-auf die Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere das Verbraucherpreis-

niveau, sind nicht zu erwarten.
F. GleichstelIungs'politisc'he Bedeutung
Die Vorschriften tiber die Teilzeitarbeit haben erhebliche gleichstellungspolitische Bedeutung,

well sie die Gleichstellung zwischen Mannem und Frauen und die bessere Vereinbarkeit von -

Familie und Erwerbstatlgkelt férdern.
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Stellungnahme
des Bundesrates

- Entwurf eines Gesetzes lber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsver-
trage und zur Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestim-
- mungen o :

Der Bundesrat hat in seiner 755. Sitzung am 20. VO,ktober 2000 zu dem Gesetzent—z

wurf eine Stellunghahme nicht. beschlossen.
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