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Gesetzentwurf

der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes lber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage
und zur Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestimmungen

A. Zielsetzung

Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhéltnisse sind Formen der Beschéfti-
gung, die in Deutschland eine lange Tradition haben und im Interesse von Ar-
beitnehmern und Arbeitgebern an einer flexiblen Organisation der Arbeit auch
in Zukunft erforderlich sind. Derzeit sind {iber sechs Millionen Arbeitnehmer
teilzeitbeschéftigt; mehr als zwei Millionen Arbeitnehmer haben ein befristetes
Arbeitsverhiltnis.

Die Ausweitung von Teilzeitarbeit hat eine erhebliche beschéftigungspolitische
Bedeutung. Dariiber hinaus ist nichtdiskriminierende Teilzeit fiir die tatsichli-
che Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern eine wesentli-
che Voraussetzung. Durch den Ausbau von Teilzeitarbeit konnen Arbeitsplétze
gesichert und neue Arbeitsplédtze geschaffen werden. Um dieses Ziel zu errei-
chen, muss Teilzeitarbeit noch stirker als bisher gefordert werden. Die Leitli-
nien fiir das gesetzgeberische Handeln in diesem Bereich hat die Richtlinie des
Rates 97/81/EG tiber Teilzeitarbeit bereits vorgegeben. Nach dieser Richtlinie,
die auf einer Rahmenvereinbarung der europdischen Sozialpartner beruht, sol-
len die vom nationalen Gesetzgeber zu schaffenden Regelungen die Akzeptanz
flir Teilzeitarbeit erhdhen, die Diskriminierung von teilzeitbeschéftigten Ar-
beitnehmern verhindern und den Wechsel von Vollzeit- zu Teilzeitarbeit und
umgekehrt erleichtern.

Die Richtlinie des Rates 1999/70/EG iiber befristete Arbeitsvertrige, die eben-
falls auf einer entsprechenden Rahmenvereinbarung der europdischen Sozial-
partner beruht, ist in nationales Recht umzusetzen. Es sind gesetzliche Rege-
lungen zu treffen, die den Schutz befristet beschéftigter Arbeitnehmer vor
Diskriminierung gewihrleisten, die Aufeinanderfolge befristeter Arbeitsver-
trige einschrinken und die Chancen befristet beschiftigter Arbeitnehmer auf
eine Dauerbeschéftigung verbessern.

Die Vorschriften iiber den erleichterten Abschluss befristeter Arbeitsvertrage
im Beschiftigungsforderungsgesetz laufen am 31. Dezember 2000 aus. Er-
leichterte Befristungsmdglichkeiten werden im Interesse der Flexibilitit der
Beschiftigung und als Briicke zu unbefristeten Arbeitsverhéltnissen weiterhin
gebraucht.
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Die derzeitige gesetzliche Regelung der befristeten Arbeitsverhéltnisse ist un-
iibersichtlich und liickenhaft. Die Rechtssicherheit fiir Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber muss verbessert werden.

B. Losung

Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhiltnisse werden in einem neuen Gesetz
geregelt. In das Gesetz werden die Regelungen zur Umsetzung der europdi-
schen Richtlinien 97/81/EG und 1999/70/EG sowie die bestehenden Regelun-
gen im Biirgerlichen Gesetzbuch und im Beschiftigungsforderungsgesetz auf-
genommen, soweit sie den heutigen und kiinftigen Erfordernissen entsprechen.
Gesetzesliicken werden unter Berticksichtigung der hochstrichterlichen Recht-
sprechung geschlossen.

Wesentliche Neuregelungen sind:
Teilzeitarbeit

— Das bereits im deutschen Recht bestehende Verbot der Diskriminierung von
Teilzeitbeschéftigten gegeniiber Vollzeitbeschiftigten wird entsprechend
den Vorgaben der EG-Richtlinie iiber Teilzeitarbeit angepasst.

— Die Arbeitgeber sollen Arbeitnehmern, auch in leitenden Positionen, Teil-
zeitarbeit ermdglichen. Arbeitnehmer haben kiinftig einen Anspruch, die Ar-
beitszeit zu verringern, wenn sie mit dem Arbeitgeber dariiber keine Eini-
gung erreichen. Die Verkiirzung der Arbeitszeit ist ausgeschlossen, soweit
betriebliche Griinde entgegenstehen.

— Bei der Besetzung freier Vollzeitarbeitsplitze sind die Wiinsche der teilzeit-
beschiftigten Arbeitnehmer auf Riickkehr zur Vollzeitarbeit bevorzugt zu
berticksichtigen.

— Die Arbeitgeber werden verpflichtet, Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit ver-
andern wollen, tiber freie Voll- oder Teilzeitarbeitsplitze sowie die Arbeit-
nehmervertretung {iber Teilzeitarbeiten im Betrieb und Unternehmen zu
informieren und Teilzeitbeschiftigten die Teilnahme an Aus- und Weiterbil-
dungsmafBnahmen zu ermdglichen.

Befristete Arbeitsvertrage

— Es wird ausdriicklich bestimmt, dass befristet beschéftigte Arbeitnehmer ge-
geniiber unbefristet beschéftigten Arbeitnehmern nicht schlechter behandelt
werden diirfen.

— Die Zuléssigkeit der Befristung von Arbeitsvertrdgen wird zusammenhén-
gend neu geregelt. Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf grundsétz-
lich eines sachlich rechtfertigenden Grundes. Ohne Vorliegen eines sachli-
chen Grundes ist die Befristung nur bei einer Neueinstellung zuléssig. In
diesem Fall darf der befristete Arbeitsvertrag oder seine hochstens dreima-
lige Verlidngerung die Gesamtdauer von zwei Jahren nicht {iberschreiten; ta-
rifliche Abweichungen sind moglich. Fiir befristete Arbeitsvertrage mit Ar-
beitnehmern ab dem 58. Lebensjahr gelten diese Begrenzungen sind.

— Die Arbeitgeber werden verpflichtet, befristet beschiftigte Arbeitnehmer
iiber freie Dauerarbeitspldtze zu informieren, ihnen den Zugang zu ange-
messenen Aus- und Weiterbildungsmalinahmen zu ermdglichen und die Ar-
beitnehmervertretung {iber den Anteil befristeter Beschéftigungsverhéltnisse
im Betrieb und Unternehmen zu unterrichten.
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C. Alternativen
Keine

D. Kosten der 6ffentlichen Haushalte
1. Haushaltsausgaben ohne Vollzugsaufwand

Durch die Regelungen dieses Gesetzes entstehen fiir die 6ffentlichen Haus-
halte keine wesentlichen zusétzlichen Kosten.

2. Vollzugsaufwand

Durch die Pflicht der offentlichen Arbeitgeber zur Information der Arbeit-
nehmervertretungen iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhiltnisse
entsteht geringfligiger Vollzugsmehraufwand, der nicht quantifiziert werden
kann.

E. Sonstige Kosten

Die Regelungen dieses Gesetzes sind fiir die Arbeitgeber im Wesentlichen kos-
tenneutral.

Bei Einfiihrung und Ausweitung von Teilzeitarbeit kann durch die Einstellung
zusétzlicher Mitarbeiter geringfiigiger, nicht quantifizierbarer Kosten- und Ver-
waltungsmehraufwand entstehen. Diesem Mehraufwand kdnnen laufende Kos-
teneinsparungen durch Produktivitétssteigerungen und bessere Kapitalnutzung
gegeniiberstehen.

Auswirkungen auf die Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere das Ver-
braucherpreisniveau, sind nicht zu erwarten.
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Bundesrepublik Deutschland
Der Bundeskanzler Berlin, den 24. Oktober 2000
022 (311) - 805 01 — Te 7/00

An den

Prisidenten des
Deutschen Bundestages
Platz der Republik

11011 Berlin

Hiermit iibersende ich den von der Bundesregierung beschlossenen

Entwurf eines Gesetzes iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage und zur
Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestimmungen

mit Begriindung und Vorblatt.
Ich bitte, die Beschlussfassung des Deutschen Bundestages herbeizufiihren.
Federfiihrend ist das Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung.

Der Bundesrat hat in seiner 755. Sitzung am 20. Oktober 2000 zu dem Gesetzentwurf
eine Stellungnahme nicht beschlossen.

Gerhard Schroder
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Entwurf eines Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage und zur
Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestimmungen

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

Artikel 1

Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrige!

Erster Abschnitt. Allgemeine Vorschriften
§1

Zielsetzung

Ziel des Gesetzes ist, Teilzeitarbeit zu fordern, die Voraus-
setzungen fiir die Zuldssigkeit befristeter Arbeitsvertrage
festzulegen und die Diskriminierung von teilzeitbeschéftig-
ten und befristet beschiftigten Arbeitnehmern zu verhindern.

§2
Begriff des teilzeitbeschiiftigten Arbeitnehmers

(1) Teilzeitbeschaftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regel-
maBige Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleich-
baren vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmers. Ist eine regel-
méifige Wochenarbeitszeit nicht vereinbart, so ist ein Ar-
beitnehmer teilzeitbeschéftigt, wenn seine regelméfige Ar-
beitszeit im Durchschnitt eines bis zu einem Jahr reichenden
Beschéftigungszeitraums unter der eines vergleichbaren
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmers liegt. Vergleichbar ist
ein vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer des Betriebes mit
derselben Art des Arbeitsverhdltnisses und der gleichen
oder einer dhnlichen Tétigkeit. Gibt es im Betrieb keinen
vergleichbaren vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmer, so ist
der vergleichbare vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer auf-
grund des anwendbaren Tarifvertrages zu bestimmen; in al-
len anderen Fillen ist darauf abzustellen, wer im jeweiligen
Wirtschaftszweig liblicherweise als vergleichbarer vollzeit-
beschiéftigter Arbeitnehmer anzusehen ist.

(2) Teilzeitbeschiftigt ist auch ein Arbeitnehmer, der eine
geringfiigige Beschiftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 des Vier-
ten Buches Sozialgesetzbuch ausiibt.

§3
Begriff des befristet beschiiftigten Arbeitnehmers

(1) Befristet beschiftigt ist ein Arbeitnehmer mit einem
auf bestimmte Zeit geschlossenen Arbeitsvertrag. Ein auf
bestimmte Zeit geschlossener Arbeitsvertrag (befristeter Ar-
beitsvertrag) liegt vor, wenn seine Dauer kalenderméaBig be-
stimmt ist (kalenderméBig befristeter Arbeitsvertrag) oder

D Dieses Gesetz dient der Umsetzung
— der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der
von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
iiber Teilzeitarbeit (ABL. EG 1998 Nr. L 14 S. 9) und
— der Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1999 zu der
EGB-UNICE-CEEP-Rahmenvereinbarung iiber befristete Arbeits-
vertrdge (ABL. EG 1999 Nr. L 175 S. 43).

sich aus Art, Zweck oder Beschaffenheit der Arbeitsleistung
ergibt (zweckbefristeter Arbeitsvertrag).

(2) Vergleichbar ist ein unbefristet beschiftigter Arbeit-
nehmer des Betriebes mit der gleichen oder einer dhnlichen
Tétigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleichbaren unbe-
fristet beschéftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare
unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer aufgrund des an-
wendbaren Tarifvertrages zu bestimmen; in allen anderen
Féllen ist darauf abzustellen, wer im jeweiligen Wirtschafts-
zweig iiblicherweise als vergleichbarer unbefristet beschaf-
tigter Arbeitnehmer anzusehen ist.

§4
Verbot der Diskriminierung

(1) Ein teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer darf wegen der
Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt werden als ein ver-
gleichbarer vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer, es sei denn,
dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung
rechtfertigen. Einem teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer ist
Arbeitsentgelt oder einer andere teilbare geldwerte Leistung
mindestens in dem Umfang zu gewéhren, der dem Anteil
seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmers entspricht.

(2) Ein befristet beschiftigter Arbeitnehmer darf wegen
der Befristung des Arbeitsvertrages nicht schlechter behan-
delt werden als ein vergleichbarer unbefristet beschéftigter
Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unter-
schiedliche Behandlung rechtfertigen. Einem befristet be-
schiftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere
teilbare geldwerte Leistung, die fiir einen bestimmten Be-
messungszeitraum gewahrt wird, mindestens in dem Umfang
zu gewihren, der dem Anteil seiner Beschiftigungsdauer am
Bemessungszeitraum entspricht. Sind bestimmte Beschéfti-
gungsbedingungen von der Dauer des Bestehens des Arbeits-
verhéltnisses in demselben Betrieb oder Unternehmen ab-
héngig, so sind fiir befristet beschiftigte Arbeitnehmer die-
selben Zeiten zu beriicksichtigen wie fiir unbefristet beschaf-
tigte Arbeitnehmer, es sei denn, dass eine unterschiedliche
Bertiicksichtigung aus sachlichen Griinden gerechtfertigt ist.

§5
Benachteiligungsverbot

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nicht wegen
der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Gesetz be-
nachteiligen.

Zweiter Abschnitt. Teilzeitarbeit
§6
Forderung von Teilzeitarbeit

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmern, auch in leiten-
den Positionen, Teilzeitarbeit nach Mallgabe dieses Geset-
zes zu ermdglichen.
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§7
Ausschreibung; Information iiber freie Arbeitsplitze

(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er &ffent-
lich oder innerhalb des Betriebes ausschreibt, auch als Teil-
zeitarbeitsplatz auszuschreiben, es sei denn, dass dringende
betriebliche Griinde einer Teilzeitarbeit an diesem Arbeits-
platz entgegenstehen.

(2) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitnehmer, der ihm den
Wunsch nach einer Verdnderung von Dauer und Lage seiner
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, iber Ar-
beitspldtze zu informieren, die im Betrieb oder Unterneh-
men besetzt werden sollen.

(3) Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung iiber
Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu informieren,
insbesondere iiber vorhandene oder geplante Teilzeitarbeits-
plitze und tiber die Umwandlung von Teilzeit- in Vollzeitar-
beitspldtze oder umgekehrt. Der Arbeitnehmervertretung
sind auf Verlangen die erforderlichen Unterlagen zur Verfii-
gung zu stellen; § 92 des Betriebsverfassungsgesetzes bleibt
unberiihrt.

§8
Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhiltnis langer als
sechs Monate bestanden hat, kann verlangen, dass seine ver-
traglich vereinbarte Wochenarbeitszeit verringert wird.

(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Wo-
chenarbeitszeit und den Umfang der Verringerung spétes-
tens drei Monate vor deren Beginn geltend machen. Er soll
dabei die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit auf die ein-
zelnen Arbeitstage in der Woche angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die ge-
wiinschte Verringerung der Wochenarbeitszeit und ihre
Ausgestaltung mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinba-
rung zu gelangen.

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Wochenar-
beitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung entsprechend den
Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebli-
che Griinde nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund
liegt insbesondere vor, wenn die Verringerung der Wochen-
arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Si-
cherheit im Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder unverhélt-
nisméBige Kosten verursacht. Die Ablehnungsgriinde kon-
nen durch Tarifvertrag festgelegt werden. Im Geltungsbe-
reich eines solchen Tarifvertrags konnen nicht
tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwen-
dung der tariflichen Regelungen iiber die Ablehnungsgriinde
vereinbaren.

(5) Die Entscheidung iiber den Wunsch des Arbeitneh-
mers, die Wochenarbeitszeit zu verringern, hat der Arbeit-
geber dem Arbeitnehmer spétestens vier Wochen vor dem
Beginn der Verringerung schriftlich mitzuteilen. Hat der Ar-
beitgeber nicht spitestens vier Wochen vor dem Beginn ent-
schieden, wird die Wochenarbeitszeit entsprechend dem
Wunsch des Arbeitnehmers verringert. Der Arbeitgeber
kann die vereinbarte oder gewiinschte Verteilung der Wo-
chenarbeitszeit dndern, wenn das betriebliche Interesse da-
ran das Interesse des Arbeitnehmers an der Beibehaltung er-

heblich {iberwiegt; § 87 des Betriebsverfassungsgesetzes
bleibt unberiihrt.

(6) Der Arbeitnehmer kann eine erneute Verringerung der
Wochenarbeitszeit frithestens nach Ablauf von zwei Jahren
verlangen, nachdem der Arbeitgeber einer Verringerung zu-
gestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat.

(7) Fiir den Anspruch auf Verringerung der Wochenar-
beitszeit gilt die Voraussetzung, dass der Arbeitgeber, unab-
hingig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung, in
der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschiftigt.

§9
Verlingerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschéftigten Arbeitneh-
mer, der ihm den Wunsch nach einer Verldngerung seiner ver-
traglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Beset-
zung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher
Eignung bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, dass drin-
gende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer
teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer, die unter sozialen Ge-
sichtspunkten vorrangig sind, entgegenstehen.

§ 10
Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch teilzeit-
beschiftigte Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbildungs-
mafBnahmen zur Forderung der beruflichen Entwicklung
und Mobilitét teilnehmen koénnen, es sei denn, dass drin-
gende betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungs-
wiinsche anderer teilzeit- oder vollzeitbeschéftigter Arbeit-
nehmer, die unter beruflichen oder sozialen Gesichtspunk-
ten vorrangig sind, entgegenstehen.

§ 11
Kiindigungsverbot

Die Kiindigung eines Arbeitsverhéltnisses wegen der
Weigerung eines Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein
Teilzeitarbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist
unwirksam. Das Recht zur Kiindigung des Arbeitsverhélt-
nisses aus anderen Griinden bleibt unbertihrt.

§12
Arbeit auf Abruf

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnen vereinbaren,
dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend
dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die
Vereinbarung muss eine bestimmte Dauer der wochentli-
chen und tiglichen Arbeitszeit festlegen. Wenn die Dauer
der wochentlichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine
Arbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart. Wenn die
Dauer der tdglichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat der
Arbeitgeber die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers jeweils
fiir mindestens drei aufeinander folgende Stunden in An-
spruch zu nehmen.

(2) Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung ver-
pflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner Ar-
beitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt.
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(3) Durch Tarifvertrag kann von den Absétzen 1 und 2
auch zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden,
wenn der Tarifvertrag Regelungen iiber die tigliche und wo-
chentliche Arbeitszeit und die Vorankiindigungsfrist vor-
sicht. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kon-
nen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die
Anwendung der tariflichen Regelungen iiber die Arbeit auf
Abruf vereinbaren.

§13
Arbeitsplatzteilung

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer konnen vereinbaren,
dass mehrere Arbeitnehmer sich die Arbeitszeit an einem
Arbeitsplatz teilen (Arbeitsplatzteilung). Ist einer dieser Ar-
beitnehmer an der Arbeitsleistung verhindert, sind die ande-
ren Arbeitnehmer zur Vertretung verpflichtet, wenn sie der
Vertretung im Einzelfall zugestimmt haben. Eine Pflicht zur
Vertretung besteht auch, wenn der Arbeitsvertrag bei Vorlie-
gen dringender betrieblicher Griinde eine Vertretung vor-
sieht und diese im Einzelfall zumutbar ist.

(2) Scheidet ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatztei-
lung aus, so ist die darauf gestiitzte Kiindigung des Arbeits-
verhiltnisses eines anderen in die Arbeitsplatzteilung einbe-
zogenen Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber unwirksam.
Das Recht zur Anderungskiindigung aus diesem Anlass und
zur Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses aus anderen Griin-
den bleibt unberiihrt.

(3) Die Absitze 1 und 2 sind entsprechend anzuwenden,
wenn sich Gruppen von Arbeitnehmern auf bestimmten Ar-
beitspldtzen in festgelegten Zeitabschnitten abwechseln,
ohne dass eine Arbeitsplatzteilung im Sinne des Absatzes 1
vorliegt.

(4) Durch Tarifvertrag kann von den Absdtzen 1 und 3
zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn
der Tarifvertrag Regelungen iiber die Vertretung der Arbeit-
nehmer enthélt. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifver-
trages konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer die Anwendung der tariflichen Regelungen iiber die
Arbeitsplatzteilung vereinbaren.

Dritter Abschnitt. Befristete Arbeitsvertrige
§ 14
Zulissigkeit der Befristung

(1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zuléssig,
wenn sie durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist.
Ein sachlicher Grund liegt insbesondere vor, wenn

1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur vor-
iibergehend besteht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder
ein Studium erfolgt, um den Ubergang des Arbeitneh-
mers in eine Anschlussbeschiftigung zu erleichtern,

3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeit-
nehmers beschéftigt wird,

4. die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfer-
tigt,

5. die Befristung zur Erprobung erfolgt,

6. in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die
Befristung rechtfertigen,

7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergiitet wird,
die haushaltsrechtlich fiir eine befristete Beschéftigung
bestimmt sind, und er entsprechend beschiftigt wird
oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

(2) Die kalendermiBige Befristung eines Arbeitsvertra-
ges bedarf keines sachlichen Grundes, wenn der Arbeitsver-
trag oder seine hochstens dreimalige Verlangerung nicht die
Gesamtdauer von zwei Jahren iiberschreitet. Eine Beftis-
tung nach Satz 1 ist nicht zuldssig, wenn mit demselben Ar-
beitgeber bereits zuvor ein befristetes oder unbefristetes Ar-
beitsverhéltnis bestanden hat. Durch Tarifvertrag kann die
Anzahl der Verldngerungen oder die Hochstdauer der Be-
fristung abweichend von Satz 1 festgelegt werden. Im Gel-
tungsbereich eines solchen Tarifvertrages konnen nicht ta-
rifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwen-
dung der tariflichen Regelungen vereinbaren.

(3) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines
sachlichen Grundes, wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des
befristeten Arbeitsverhidltnisses das 58. Lebensjahr vollen-
det hat. Die Beftristung ist nicht zuldssig, wenn zu einem
vorhergehenden unbefristeten Arbeitsvertrag mit demselben
Arbeitgeber ein enger sachlicher Zusammenhang besteht.
Ein solcher enger sachlicher Zusammenhang ist insbeson-
dere anzunehmen, wenn zwischen den Arbeitsvertrigen ein
Zeitraum von weniger als vier Monaten liegt.

(4) Ein befristeter Arbeitsvertrag ist schriftlich zu schlie-
Ben. Wird die Schriftform nicht eingehalten, ist die Befris-
tung nicht zuléssig.

§15
Ende des befristeten Arbeitsvertrages

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

(2) Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit dem
Erreichen des Zwecks, wenn der Arbeitgeber dem Arbeit-
nehmer diesen Zeitpunkt mindestens zwei Wochen vorher
schriftlich mitgeteilt hat. Wird dem Arbeitnehmer der Zeit-
punkt des Erreichens des Zwecks erst spiter mitgeteilt, en-
det das Arbeitsverhiltnis 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 Arbeitsverhiltnis fiir die Lebenszeit einer Per-
son oder fiir lingere Zeit als fiinf Jahre eingegangen, so
kann es von dem Arbeitnehmer nach Ablauf von fiinf Jah-
ren gekiindigt werden. Die Kiindigungsfrist betragt sechs
Monate.

(5) Wird das Arbeitsverhéltnis nach Ablauf der Zeit, fiir
die es eingegangen ist, oder nach Zweckerreichung mit Wis-
sen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es auf unbestimmte
Zeit verldngert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich
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widerspricht oder dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung
nicht unverziiglich mitteilt.

§ 16
Folgen unwirksamer Befristung

Ist die Befristung nicht zuldssig und deshalb rechtsun-
wirksam, so gilt der befristete Arbeitsvertrag mit dem ver-
einbarten Ende als auf unbestimmte Zeit geschlossen; er
kann frithestens zum vereinbarten Ende ordentlich gekiin-
digt werden.

§ 17
Anrufung des Arbeitsgerichts

Will der Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befris-
tung eines Arbeitsvertrages rechtsunwirksam ist, so muss er
innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende des
befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht auf
Feststellung erheben, dass das Arbeitsverhéltnis auf Grund
der Befristung nicht beendet ist. Die §§ 5 bis 7 des Kiindi-
gungsschutzgesetzes gelten entsprechend.

§18
Information iiber unbefristete Arbeitspliitze

Der Arbeitgeber hat die befristet beschiftigten Arbeit-
nehmer {iber unbefristete Arbeitspldtze zu informieren, die
besetzt werden sollen. Die Information kann durch allge-
meine Bekanntgabe an geeigneter, den Arbeitnehmern zu-
génglicher Stelle im Betrieb und Unternehmen erfolgen.

§19
Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch befristet
beschiftigte Arbeitnehmer an angemessenen Aus- und Wei-
terbildungsmaBnahmen zur Forderung der beruflichen Ent-
wicklung und Mobilitét teilnehmen konnen, es sei denn,
dass dringende betriebliche Griinde oder Aus- und Weiter-
bildungswiinsche anderer Arbeitnehmer, die unter berufli-
chen oder sozialen Gesichtspunkten vorrangig sind, entge-
genstehen.

§20
Information der Arbeitnehmervertretung

Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung tiber die
Anzahl der befristet beschiftigten Arbeitnehmer und ihren
Anteil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes und des Un-
ternehmens zu informieren.

§21
Auflosend bedingte Arbeitsvertriige

Wird der Arbeitsvertrag unter einer auflosenden Bedin-
gung 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 Féllen 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) Enthélt ein Tarifvertrag fiir den offentlichen Dienst
Bestimmungen im Sinne des § 8 Abs. 4 Satz 3 und 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 aufler-
halb des offentlichen Dienstes, wenn die Anwendung der
fiir den 6ffentlichen Dienst geltenden tarifvertraglichen Be-
stimmungen zwischen ihnen vereinbart ist und die Arbeitge-
ber die Kosten des Betriebes iiberwiegend mit Zuwendun-
gen im Sinne des Haushaltsrechts decken.

§23
Besondere gesetzliche Regelungen

Besondere Regelungen iiber Teilzeitarbeit und iiber die
Befristung von Arbeitsvertrdgen nach anderen gesetzlichen
Vorschriften bleiben unberiihrt.

Artikel 2
Anderung des Biirgerlichen Gesetzbuchs

§ 620 des Biirgerlichen Gesetzbuchs in der im Bundesge-
setzblatt Teil III, Gliederungsnummer 400-2, verdffentlich-
ten bereinigten Fassung, das zuletzt durch ... (BGBLI
S. ...) gedndert worden ist, wird wie folgt gedndert:

1. In Absatz 2 wird die Angabe ,,§§ 621, 622 durch die
Angabe ,,§§ 621 bis 623 ersetzt.

2. Nach Absatz 2 wird folgender Absatz 3 angefiigt:

,»(3) Fiir Arbeitsvertrige, die auf bestimmte Zeit abge-
schlossen werden, gilt das Gesetz iiber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrige.*

Artikel 3

Aufhebung des Gesetzes iiber arbeitsrechtliche
Vorschriften zur Beschéftigungsforderung

Das Gesetz iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Be-
schiftigungsforderung vom 26. April 1985 (BGBI. 1
S. 710), zuletzt gedndert durch ... (BGBIL. I S. ...), wird auf-
gehoben.

Artikel 4
Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am ... in Kraft.
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Begriindung

A. Allgemeiner Teil

I. Teilzeitarbeit

In der Bundesrepublik Deutschland hat ein deutlicher Wirt-
schaftsaufschwung eingesetzt. Die positiven Auswirkungen
dieser wirtschaftlichen Entwicklung auf den Arbeitsmarkt
sind nicht zu {ibersehen. Die Beschéftigung steigt, die Ar-
beitslosigkeit geht zuriick. Um eine nachhaltige Beschifti-
gungssicherung zu erreichen, miissen auch kiinftig alle be-
schiftigungspolitisch wirksamen Instrumente genutzt wer-
den. Dazu gehort auch, das vorhandene Arbeitsvolumen
durch individuelle Verkiirzung der Arbeitszeit in Form der
Teilzeitarbeit auf mehr Menschen zu verteilen.

1999 gab es in der Bundesrepublik Deutschland nach Anga-
ben des Statistischen Bundesamtes (Mikrozensus) bei 32,5
Millionen abhéngig Erwerbstitigen rd. 6,3 Millionen Teil-
zeitbeschiftigte, davon nach Angaben der Bundesanstalt fiir
Arbeit rd. 4,3 Millionen sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigte. Daraus errechnet sich eine Teilzeitquote von
19,5 % (Mikrozensus 1999). Im europdischen Vergleich
liegt Deutschland hinter den Niederlanden (38,7 %), GroB-
britannien (24,9 %), Schweden (23,2 %) und Dianemark
(22,3 %) damit im Mittelfeld (Quelle: EUROSTAT 1998).

Die Teilzeitquote kann weiter gesteigert werden, denn bei
vielen vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmern besteht die ar-
beitsmarktpolitisch sinnvolle Bereitschaft, ihre Arbeitszeit
zu verkiirzen. Die Nachfrage der Arbeitnehmer nach Teil-
zeitarbeit steigt stetig an. Die Ausschopfung dieses Nach-
fragepotentials nach Teilzeitarbeit wiirde nach Berechnun-
gen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) erhebliche Entlastungsef-
fekte auf dem Arbeitsmarkt auslosen (Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 1/99). Die Betroffenen
konnen ihren Wunsch nach Teilzeitarbeit jedoch hdufig
nicht verwirklichen, weil entsprechende Teilzeitarbeits-
pldtze nicht angeboten werden. Gesetzliche Regelungen, die
den Arbeitnehmern eine Verwirklichung ihrer Teilzeitar-
beitswiinsche ermoglichen, kdnnen einen effektiven Beitrag
zur Beschiftigungssicherung und zum Beschéftigungsauf-
bau leisten.

Teilzeitarbeit hat auerdem eine grofle gleichstellungs- und
gesellschaftspolitische Bedeutung. Frauen stellen mit 87 %
den Grofteil der Teilzeitbeschéftigten (Quelle: Statistisches
Bundesamt, Mikrozensus 1999). Mehr als die Hélfte der
Teilzeitbeschiftigten iibt ihre Teilzeittitigkeit aus personli-
chen und familidren Griinden aus. Dabei ist der Wunsch,
mehr Zeit flir die Familie zu haben, der wichtigste Beweg-
grund, Arbeitszeit zu reduzieren. Ein weiteres Motiv liegt in
dem Wunsch, verstirkt ehrenamtliche Aufgaben wahrzu-
nehmen sowie andere auflerberufliche Interessen zu verfol-
gen. Hinzu tritt die Motivation, die durch Teilzeitarbeit ge-
wonnene Zeit zu Aus- und Weiterbildungszwecken zu nut-
zen. Dabei geht es zum einen um die Mdglichkeit des ,,le-
benslangen Lernens“, zum anderen aber auch um den
Erwerb zusitzlicher Qualifikationen auBlerhalb des Unter-

nehmens. Der Ausbau von Teilzeitarbeit fordert insofern
nicht nur die Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen und die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie, sondern beriicksichtigt auch die unterschiedlichen Le-
bensentwiirfe der Arbeitnehmer.

Die Beriicksichtigung der Wiinsche auf Verringerung der Ar-
beitszeit hat in der Regel auch fiir die Arbeitgeber positive
Effekte, wie groBere Flexibilitdt, Produktivitdt und bessere
Arbeitsqualitidt. Demgegeniiber konnen Arbeitszeitregelun-
gen, die an den Bediirfnissen und Méglichkeiten der Arbeit-
nehmer vorbeigehen, erhebliche Folgekosten durch ver-
mehrte Fluktuation oder hdhere Fehlzeiten nach sich ziehen.

Eine Ausweitung der Teilzeitarbeit braucht nicht mit hohe-
ren Kosten verbunden zu sein. Ein genereller Kostennach-
teil von Teilzeitarbeit gegeniiber Vollzeitarbeit besteht nicht.
Mehrkosten durch Teilzeitarbeit werden haufig durch Pro-
duktivitidtsgewinne kompensiert. Nach einer in ihren we-
sentlichen Aussagen auch heute noch zutreffenden Untersu-
chung aus dem Jahre 1994 amortisieren sich die durch-
schnittlichen Anfangskosten fiir die Unternehmen innerhalb
eines Jahres (McKinsey & Company 1994).

Das Gesetz strebt bei der Ausweitung von Teilzeitarbeit ein
angemessenes Gleichgewicht zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerinteressen an. Die vorgesehenen Regelungen
sollen die Akzeptanz bei Arbeitgebern und Arbeitnehmern
fiir Teilzeitarbeit erh6hen, durch den Ausbau von Teilzeitar-
beitsmoglichkeiten neue Beschéftigung schaffen, Diskrimi-
nierung von Teilzeitbeschiftigung verhindern und den
Wechsel von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhiltnis
oder umgekehrt erleichtern. Damit wird gleichzeitig die
Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997
iiber Teilzeitarbeit (EG-Teilzeitrichtlinie) in Verbindung mit
der von den Europdischen Sozialpartnern geschlossenen
Rahmenvereinbarung umgesetzt (ABl. EG 1998 Nr. L 14
S.9). Die Richtlinie will eine flexiblere Organisation der
Arbeit durch Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir
Teilzeitarbeit fordern, die sowohl den Wiinschen der Arbeit-
nehmer als auch den Erfordernissen des Wettbewerbs ge-
recht wird.

Folgende Regelungskomplexe sind vorgesehen:

Schutz Teilzeitbeschiiftigter vor Diskriminierung

Das heute schon bestehende Verbot der unterschiedlichen
Behandlung teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer gegeniiber
vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmern muss an die Vorgaben
der Teilzeitrichtlinie angepasst werden. Danach darf der Ar-
beitgeber einen teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer wegen
der Teilzeitarbeit gegeniiber vollzeitbeschiftigten Arbeit-
nehmern grundsétzlich nicht schlechter behandeln. Jede un-
terschiedliche Behandlung, die fiir Teilzeitbeschéftigte un-
giinstiger als flir Vollzeitbeschiftigte ist, muss wie im gel-
tenden Recht durch sachliche Griinde gerechtfertigt sein.
Dariiber hinaus erlaubt die Richtlinie ausdriicklich, die
Dauer der Arbeitszeit des teilzeitbeschéftigten Arbeitneh-
mers, wo es angemessen ist (z. B. bei den von ihm gewéhr-
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ten geldwerten Leistungen) zu beriicksichtigen (pro-
rata-temporis-Grundsatz). Von dem in der Richtlinie iiber
Teilzeitarbeit vorgesechenen Diskriminierungsverbot kann
nicht durch Vereinbarung zuungunsten der teilzeitbeschif-
tigten Arbeitnehmer abgewichen werden.

Der Arbeitnehmer soll nicht befiirchten miissen, seinen Ar-
beitsplatz zu verlieren, weil er — aus welchen Griinden auch
immer — keine Mdglichkeit sieht, von einem Vollzeit- in ein
Teilzeitarbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln. Der
Arbeitgeber soll nach der Vorgabe der Teilzeitrichtlinie dem
Arbeitnehmer daher nicht aus diesem Grund kiindigen kon-
nen; das Recht des Arbeitgebers, das Arbeitsverhiltnis aus
anderen Griinden zu kiindigen, bleibt unberiihrt. Hierzu zéh-
len zum Beispiel wirtschaftliche, technische oder organisa-
torische Griinde, die zur Anderung oder Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses fiihren.

Forderung der Teilzeitarbeit

Um das Beschéftigungspotential, das sich aus der Auswei-
tung von Teilzeitarbeit ergibt, voll ausschopfen zu konnen,
sind Mafinahmen notwendig, die entsprechend den Vorga-
ben der Teilzeitrichtlinie sicherstellen, dass Antrige von
Vollzeitbeschiftigten auf Wechsel in ein Teilzeitarbeitsver-
hiltnis so weit wie moglich beriicksichtigt werden. Dabei
gilt es zum einen, eine deutliche Ausweitung von Teilzeitar-
beit zu ermdglichen. Zum anderen miissen die berechtigten
organisatorischen und planerischen Interessen der Arbeitge-
ber gewahrt bleiben. Das Gesetz geht davon aus, dass sich
Arbeitgeber und Arbeitnehmer regelmifig tiber die Verrin-
gerung der Arbeitszeit einigen. Der Arbeitnehmer soll seine
Arbeitszeit auch dann verringern kénnen, wenn eine Eini-
gung nicht zustande kommt. Den Interessen der Arbeitgeber
an einem reibungslosen Betriebsablauf wird dadurch Rech-
nung getragen, dass die Verringerung der Arbeitszeit ausge-
schlossen ist, wenn betriebliche Griinde entgegenstehen.
Die Regelung enthilt keine pauschalen Zeitvorgaben, die
den Wiinschen der Arbeitnehmer widersprechen und daher
die beschiftigungspolitische Wirkung von Teilzeitarbeit
konterkarieren konnten. Die Arbeitnehmer sollen die Mog-
lichkeit haben, die Arbeitszeit individuell an ihre Bediirf-
nisse anzupassen.

Da viele Arbeitnehmer befiirchten, nach einem Wechsel zu
Teilzeitarbeit nicht mehr zu Vollzeitarbeit zuriickkehren zu
konnen und so in ihrem beruflichen Fortkommen beein-
trachtigt zu werden, sollen Teilzeitbeschiftigte, die den
Wunsch nach einer Riickkehr zu ihrer fritheren Arbeitszeit
geduflert haben oder ihre Arbeitszeit verlingern mdchten,
bei der Besetzung freier Arbeitspldtze vorrangig beriick-
sichtigt werden.

Entsprechend den Vorgaben der Teilzeitrichtlinie haben die
Arbeitgeber Arbeitnehmern, auch in leitenden Positionen,
nach den Vorgaben dieses Gesetzes Teilzeitarbeit zu ermog-
lichen. Dariiber hinaus werden die Arbeitgeber aufgefor-
dert, auch Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme an Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen zu ermoglichen, um die berufli-
che Bildung, das berufliche Fortkommen und die berufliche
Mobilitdt von Teilzeitbeschiftigten zu fordern. Ziel ist auch
hier die Ausrdumung von Karrierehindernissen und damit
die Erhohung der Akzeptanz und Attraktivitit von Teilzeit-
arbeit.

Schaffung von Transparenz

Fiir eine bedarfsgerechte Ausgestaltung der Teilzeit im Be-
trieb ist Transparenz unerldsslich. Die umfassende Informa-
tion der Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertretungen iiber
die Moglichkeiten einer Teilzeitbeschéftigung im Betrieb
und Unternehmen ist Voraussetzung fiir eine Steigerung der
Teilzeitarbeit. Das Gesetz enthilt daher die Verpflichtung
des Arbeitgebers, freie Arbeitspldtze, die er ausschreibt,
auch als Teilzeitpldtze auszuschreiben, wenn dringende be-
triebliche Griinde eine Teilzeitbeschédftigung auf dem Ar-
beitsplatz nicht ausschlieBen. Vorgesehen ist des Weiteren
die Pflicht des Arbeitgebers, Arbeitnehmer, die ihre Ar-
beitszeit dndern wollen, tiber freie Teilzeit- oder Vollzeitar-
beitsplitze zu informieren. SchlieBlich wird eine Informati-
onspflicht des Arbeitgebers gegeniiber den Arbeitnehmer-
vertretungen iiber Teilzeitarbeit im Betrieb und Unterneh-
men geschaffen.

I1. Befristete Arbeitsvertrige

In Deutschland sind unbefristete Arbeitsverhéltnisse der
Normalfall der Beschiftigung; sie sollen es aus grundsitzli-
chen sozialpolitischen Griinden auch in Zukunft bleiben.
Von den 28,4 Millionen Arbeitnehmern hatten im Jahre
1999 2,34 Millionen Arbeitnehmer einen befristeten Ar-
beitsvertrag. Dies entspricht einer Befristungsquote von 8,3
Prozent (alte Bundeslédnder: 7,1 Prozent, neue Bundeslén-
der: 13,1 Prozent). Zum Vergleich: Im Jahre 1985 betrug die
Befristungsquote in den alten Bundesldandern 5,4 Prozent,
im Jahre 1991 in Gesamtdeutschland 6,3 Prozent (alte Bun-
desldnder: 5,1 Prozent, neue Bundesldnder: 10,3 Prozent).
(Zahlenangaben: IAB-Auswertung des Mikrozensus).

Der Rat der Europdischen Union hat am 28. Juni 1999 die
Richtlinie 1999/70/EG iiber befristete Arbeitsvertriage ver-
abschiedet, mit der eine entsprechende Rahmenvereinba-
rung von EGB, UNICE und CEEP umgesetzt wird (ABI.
EG 1999 Nr. L 175 S. 43). Die européischen Sozialpartner
erkennen an, dass die befristete Beschiftigung unter be-
stimmten Umstédnden den Bediirfnissen von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern entspricht. Die Vereinbarung folgt der
Aufforderung des Rates der Europdischen Union in den be-
schiftigungspolitischen Leitlinien fiir 1999, auf allen geeig-
neten Ebenen Vereinbarungen zur Modernisierung der Ar-
beitsorganisation auszuhandeln, um die Unternehmen pro-
duktiv und wettbewerbsfahig zu machen und ein ausgewo-
genes Verhiltnis zwischen Anpassungsfahigkeit und
Sicherheit zu erreichen.

Die Richtlinie trifft Regelungen zur Verhinderung der Dis-
kriminierung befristet beschéftigter Arbeitnehmer, zur Ver-
besserung der Chancen auf einen Dauerarbeitsplatz und zur
Beschriankung aufeinander folgender befristeter Arbeitsver-
trige.

Zur Beschrinkung der Mehrfachbefristung haben die Mit-
gliedstaaten eine oder mehrere der folgenden MaBinahmen
zu treffen:

— Festlegung sachlicher Griinde, die die Verldngerung ei-
nes befristeten Arbeitsvertrages rechtfertigen,

— Festlegung der Hochstdauer aufeinander folgender be-
fristeter Arbeitsvertrage,
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— Festlegung der Hochstzahl der Verldngerungen eines be-
fristeten Arbeitsvertrages.

Das grundsitzliche Erfordernis eines sachlichen Grundes
fiir die Befristung eines Arbeitsvertrages ist — von Regelun-
gen fiir besondere Personengruppen abgesehen — nicht ge-
setzlich geregelt, sondern ergibt sich allein aus der Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts. Dies reicht zur Um-
setzung einer EG-Richtlinie nicht aus.

Die Regelungen des Gesetzes iiber die arbeitsrechtlichen
Vorschriften zur Beschéftigungsforderung (Beschéftigungs-
forderungsgesetz) erleichtern den Abschluss befristeter Ar-
beitsvertrige (sog. erleichterte Befristung): Ohne sachlichen
Grund ist eine Befristung bis zur Dauer von zwei Jahren zu-
lassig (Hochstbefristungsdauer). Bis zur Gesamtdauer von
zwei Jahren ist auch die hochstens dreimalige Verldngerung
eines befristeten Arbeitsverhdltnisses zuldssig (Hochstzahl
der Verldngerungen). Diese Regelungen laufen am
31. Dezember 2000 aus.

Allgemeine Vorschriften iiber befristete Arbeitsvertrage fin-
den sich derzeit im Biirgerlichen Gesetzbuch (§§ 620, 623
bis 625) und in § 1 des Gesetzes iiber arbeitsrechtliche Vor-
schriften zur Beschéiftigungsforderung. Sie sind liickenhaft
und in threm Zusammenhang schwer verstindlich. Das be-
eintrichtigt die Rechtssicherheit flir Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber und fiihrt zu unnétigen Streitfillen vor den Ar-
beitsgerichten.

Im Einklang mit der Richtlinie 1999/70/EG soll eine gesetz-
liche Regelung des Rechtes der befristeten Arbeitsvertrige
geschaffen werden, die die Inanspruchnahme befristeter Ar-
beitsvertridge auf einer fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer
akzeptablen Grundlage ermdglicht. Die Diskriminierung
von befristet beschéftigten Arbeitnehmern soll verhindert
werden. Erstmals wird eine allgemeine gesetzliche Rege-
lung zur Befristung von Arbeitsvertrdgen aus sachlichen
Griinden geschaffen. Die Zuléssigkeit der Befristung von
Arbeitsvertrdgen ohne sachlichen Grund wird — ohne Be-
grenzung der Geltungsdauer der Regelung — auf den Fall der
Neueinstellung beschrankt. Im Interesse hoherer Rechtssi-
cherheit fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber wird das Recht
der befristeten Arbeitsverhdltnisse zusammenhingend gere-
gelt. Dadurch soll ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen
flexibler Organisation der Arbeit und Sicherheit fiir die Ar-
beitnehmer erreicht werden.

Unberiihrt von der Neuregelung bleiben die besonderen ge-
setzlichen Vorschriften {iber die Befristung von Arbeitsver-
trigen, u.a. im Bundeserziehungsgeldgesetz, im Hoch-
schulrahmengesetz und im Arbeitnehmeriiberlassungsge-
setz.

Folgende Regelungskomplexe sind vorgesehen:

Schutz befristet beschiiftigter Arbeitnehmer vor Diskri-
minierung

Das heute schon bestehende Verbot einer Benachteiligung
befristet beschéftigter Arbeitnehmer ergibt sich aus dem aus
Artikel 3 des Grundgesetzes abgeleiteten arbeitsrechtlichen
Gleichbehandlungsgrundsatz. Dies muss aufgrund der
Richtlinie 1999/70/EG gesetzlich geregelt und an deren Vor-
gaben angepasst werden. Danach darf der Arbeitgeber einen
befristet beschiftigten Arbeitnehmer gegeniiber einem un-

befristet beschiftigten Arbeitnehmer grundsitzlich nicht
schlechter behandeln. Jede unterschiedliche Behandlung,
die fiir befristet Beschéftigte ungiinstiger als fiir unbefristet
Beschiftigte ist, muss wie im geltenden Recht durch sachli-
che Griinde gerechtfertigt sein. Entsprechend den Vorgaben
der Richtlinie 1999/70/EG wird klargestellt, dass einem be-
fristet beschéftigten Arbeitnehmer Arbeitsentgelt oder eine
andere teilbare geldwerte Leistung, z. B. Deputat, mindes-
tens anteilmédBig zusteht (pro-rata-temporis-Grundsatz).
Ebenso wird ausdriicklich geregelt, dass bei Beschéftigungs-
bedingungen, deren Gewihrung von der Beschéftigungs-
dauer des Arbeitnehmers abhingig sind, z. B. Dauer des ta-
riflichen Erholungsurlaubs, fiir befristet Beschéftigte grund-
sétzlich die gleichen Zeiten zu beriicksichtigen sind wie fiir
unbefristet Beschéftigte. Von dem in der Richtlinie iiber be-
fristete Arbeitsvertrage vorgesehenen Diskriminierungsver-
bot kann nicht durch Vereinbarung zuungunsten des befristet
beschéftigten Arbeitnehmers abgewichen werden.

Zulissigkeit der Befristung von Arbeitsvertriigen

Die Voraussetzungen, unter denen die Befristung eines Ar-
beitsvertrages zuldssig ist, insbesondere das Regel-Aus-
nahme-Verhiltnis zwischen der Befristung mit Sachgrund
und ohne Sachgrund, werden erstmals zusammenhéngend
gesetzlich geregelt. Damit werden zugleich die in der Richt-
linie 1999/70/EG des Rates vorgesehenen MalBBnahmen zur
Vermeidung des Missbrauchs aufeinander folgender befris-
teter Arbeitsvertrdge in nationales Recht umgesetzt:

— Befristungen mit Sachgrund

Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf nach der
neuen Regelung grundsdtzlich eines sachlich rechtferti-
genden Grundes. Damit kniipft das Gesetz an die Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts an, wonach die Be-
fristung eines Arbeitsvertrages durch einen sachlichen
Grund gerechtfertigt sein muss, wenn der fiir ein unbefris-
tetes Arbeitsverhdltnis geltende Kiindigungsschutz um-
gangen wiirde. Durch die Nennung typischer, von der
Rechtsprechung anerkannter Befristungsgriinde im Ge-
setz wird der Praxis und den Gerichten eine Orientierung
gegeben, welche Griinde als gerechtfertigt anzusehen
sind.

— Befristungen ohne Sachgrund

Wie bisher wird es auch weiterhin zuldssig sein, einen Ar-
beitsvertrag ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis
zur Dauer von zwei Jahren zu befristen und einen zunéchst
kiirzer befristeten Arbeitsvertrag innerhalb der zweijéhri-
gen Hochstbefristungsdauer hochstens drei Mal zu ver-
langern (erleichterte Befristung). Die bisher zeitlich be-
grenzte Regelung wird als Dauerregelung ausgestaltet.

Die Erleichterung der Befristung von Arbeitsvertrigen
hat nicht zu einer Inflation befristeter Beschiftigung ge-
fithrt. Der Anteil der Befristungen nach dem Beschéfti-
gungsforderungsgesetz an allen Befristungen betrug im
Jahre 1992 rund 10 % (Untersuchung Infratest Sozialfor-
schung Miinchen). Die durch das Gesetz iiber arbeits-
rechtliche Vorschriften zur Beschiftigungsforderung
(Artikel 1 des Beschiftigungsforderungsgesetzes 1985)
eingefiihrte erleichterte Befristung von Arbeitsvertragen
erméglicht es Unternehmern, insbesondere auch Exis-
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tenzgriindern und Klein- und Mittelunternehmen, auf
eine unsichere und schwankende Auftragslage und
wechselnde Marktbedingungen, also in Fillen, die von
der Rechtsprechung nicht als sachliche Befristungs-
griinde anerkannt sind, durch Neueinstellungen flexibel
zu reagieren und damit ihre Wettbewerbsfahigkeit zu si-
chern. Das ist zugleich eine beschiftigungspolitisch
sinnvolle Alternative zur Uberstundenarbeit und zum
sog. Outsourcing (Ubertragung von Titigkeitsbereichen
des Unternehmens auf andere Unternehmen, z. T. auch
im Ausland).

Fiir viele Arbeitnehmer ist die befristete Beschiftigung
eine Alternative zur Arbeitslosigkeit und zugleich eine
Briicke zur Dauerbeschéftigung. Insbesondere Jugendli-
chen nach der Ausbildung erleichtern befristete Arbeits-
vertrdge den Eintritt in das Arbeitsleben mit guten Chan-
cen auf eine spétere dauerhafte Beschéftigung. Nach den
iibereinstimmenden Ergebnissen wissenschaftlicher Un-
tersuchungen in den Jahren 1988 und 1992 miindete
rund die Hilfte der befristeten Arbeitsvertrige nach dem
Beschiftigungsforderungsgesetz in unbefristete Arbeits-
verhéltnisse.

— Einschriankung von Kettenvertrigen

Die erleichterte Befristung eines Arbeitsvertrages ist
kiinftig nur bei einer Neueinstellung zuldssig, d. h. bei
der erstmaligen Beschiftigung eines Arbeitnehmers
durch einen Arbeitgeber. Durch diese Einschrankung
wird im Unterschied zum bisherigen Recht die theore-
tisch unbegrenzte Aufeinanderfolge befristeter Arbeits-
vertriage (Kettenvertrige) ausgeschlossen. Solche Befris-
tungsketten sind bisher moglich, weil ein Arbeitsvertrag
ohne Sachgrund auch nach einer Befristung mit Sach-
grund zuléssig ist und nach einer mindestens viermonati-
gen Unterbrechung wiederholt abgeschlossen werden
kann. Ebenso kann sich ein Vertrag mit Sachgrund unmit-
telbar an einen Vertrag ohne Sachgrund anschliefen. Bei
der nach neuem Recht nur einmaligen Moglichkeit der
Befristung ohne Sachgrund wird der Arbeitgeber veran-
lasst, den Arbeitnehmer entweder unbefristet weiter zu
beschiftigen oder bei weiter bestehendem nur voriiberge-
hendem Arbeitskréftebedarf einen anderen Arbeitnehmer
befristet einzustellen. Die Sachgrundbefristung im An-
schluss an eine erleichterte Befristung bleibt zuldssig.

— Tarif6ffnung

Von der gesetzlichen Hochstbefristungsdauer und der
Hochstzahl der Verlingerungen eines befristeten Ar-
beitsvertrages ohne sachlichen Grund kann durch Tarif-
vertrag abgewichen werden. Die tarifliche Offnungs-
klausel zielt darauf ab, branchenspezifische Losungen zu
erleichtern.

— Befristete Arbeitsvertrige mit Arbeitnehmern ab

58. Lebensjahr

Die bereits bisher geltende Ausnahme, wonach bei der er-
leichterten Befristung von Arbeitsvertrigen die Begren-
zung auf zwei Jahre und auf drei Verldngerungen nicht
gilt, wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten
Arbeitsverhiltnisses das 60. Lebensjahr vollendet hat,
wird auf Arbeitnehmer ab dem 58. Lebensjahr erweitert.

Damit werden die Chancen auf eine zumindest befristete
Beschiftigung flir die Altersgruppen mit besonders ho-
hem Zugang in die Arbeitslosigkeit verbessert.

Verbesserung der Chancen befristet Beschiiftigter auf
eine Dauerbeschéftigung

Die Richtlinie 1999/70/EG verpflichtet die Mitgliedstaaten
zu MaBnahmen, die den Ubergang befristet beschiftigter
Arbeitnehmer in eine unbefristete Beschiftigung fordern.
Hierzu werden im Gesetz folgende Regelungen getroffen:

— Der Arbeitgeber hat befristet Beschiftigte iiber Dauerar-
beitsplitze im Betrieb und Unternehmen zu informieren.

— Befristet beschéftigten Arbeitnehmern ist die Teilnahme
an angemessenen Aus- und WeiterbildungsmaB3nahmen
zu ermdglichen, die ihre berufliche Entwicklung und
Mobilitdt fordern. Dabei kann der Arbeitgeber entgegen-
stehende dringende betriebliche Griinde oder vorrangige
Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer einwen-
den.

— Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung iiber
die Anzahl befristet beschéftigter Arbeitnehmer und ih-
ren Anteil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes und
des Unternehmens zu informieren.

Erhohung der Rechtssicherheit

Zur Erhohung der Rechtssicherheit werden die allgemeinen
Vorschriften zu befristeten Arbeitsverhéltnissen zusammen-
hingend und teilweise erstmalig geregelt. Dies ist auch des-
halb erforderlich, weil die zu treffenden Bestimmungen zur
Umsetzung der Richtlinie 1999/70/EG nur verstindlich
sind, wenn sie in eine Gesamtregelung iiber Abschluss, In-
halt und Beendigung befristeter Arbeitsvertriage eingeordnet
werden. Insbesondere wird geregelt, dass befristete Arbeits-
vertrige schriftlich zu schlieen sind, und klargestellt, dass
die unzuldssige Befristung eines Arbeitsvertrages zu einem
unbefristeten Arbeitsverhiltnis fiihrt. Nicht einbezogen in
die Gesamtregelung werden wegen ihrer bereichsspezifi-
schen Ausgestaltung die besonderen gesetzlichen Bestim-
mungen iiber die Befristung von Arbeitsvertrdgen im Bun-
deserziehungsgeldgesetz, Hochschulrahmengesetz, Gesetz
iiber befristete Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Per-
sonal an Forschungseinrichtungen, im Gesetz iiber befris-
tete Arbeitsvertriige mit Arzten in der Weiterbildung und im
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz.

B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1 (Gesetz tiber Teilzeitarbeit und befris-
tete Arbeitsvertrage)

Zu § 1 (Zielsetzung)

Das Gesetz hat die Zielsetzung, Teilzeitarbeit zu fordern,
die Zulassigkeit des Abschlusses befristeter Arbeitsvertrige
zu regeln und die Diskriminierung von teilzeitbeschéftigten
und befristet beschiftigten Arbeitnehmern zu verhindern.
Diese Zielsetzung entspricht § 1 der Rahmenvereinbarun-
gen iiber Teilzeitarbeit und iiber befristete Arbeitsvertrage.
Das Gesetz enthilt keine Einschrinkung des Geltungsbe-
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reichs. Es gilt fiir alle Arbeitsverhéltnisse bei privaten und
offentlichen Arbeitgebern.

Zu § 2 (Begriff des teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmers)

Mit § 2 wird § 3 der Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitar-
beit umgesetzt.

Zu Absatz 1

Die Sidtze 1 und 2 entsprechen § 3 Abs. 1 der Rahmenver-
einbarung iiber Teilzeitarbeit. Danach ist teilzeitbeschaftigt
ein Arbeitnehmer, dessen Wochenarbeitszeit kiirzer als die
regelmifige Wochenarbeitszeit eines vergleichbaren voll-
zeitbeschiftigten Arbeitnehmers ist. Arbeitnehmer, fiir die
keine regelméBige Wochenarbeitszeit vereinbart ist, sind
teilzeitbeschiftigt, wenn ihre regelméBige durchschnittli-
che Arbeitszeit unter der eines vergleichbaren vollzeitbe-
schéftigten Arbeitnehmers liegt. Die durchschnittliche Ar-
beitszeit kann auf der Grundlage eines bis zu einem Jahr rei-
chenden Beschiftigungszeitraumes ermittelt werden.

Die Sitze 3 und 4, die den vergleichbaren vollzeitbeschéf-
tigten Arbeitnehmer bestimmen, entsprechen § 3 Abs. 2 der
Rahmenvereinbarung {iber Teilzeitarbeit. Der Vergleich
wird in einem gestuften Verfahren entsprechend den jeweili-
gen arbeitsrechtlichen Regelungsbereichen durchgefiihrt.
Vergleichbar sind zunéchst die Arbeitnehmer des Betriebes
mit derselben Art von Arbeitsverhiltnis (z. B. befristetes
oder unbefristetes Arbeitsverhdltnis) und der gleichen oder
einer dhnlichen Tétigkeit. Fiir den Fall, dass es im Betrieb
keinen vergleichbaren Vollzeitarbeitnehmer gibt, ist der an-
wendbare Tarifvertrag mal3geblich. Ist der Vergleich auch
auf dieser Grundlage nicht durchzufiihren, ist entscheidend,
wer im Wirtschaftszweig liblicherweise als vergleichbarer
vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer anzusehen ist. Grund-
lage fiir den Vergleich ist in diesem Fall regelméBig der im
Betrieb hypothetisch anwendbare Tarifvertrag.

Zu Absatz 2

Die Regelung tritt einem weit verbreiteten Irrtum entgegen
und stellt klar, dass auch geringfligig Beschéftigte (§8
Abs.1 Nr.1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch —
SGB V) teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmer im Sinne dieses
Gesetzes sind.

Zu § 3 (Begriff des befristet beschiftigten Arbeitnehmers)
Zu Absatz 1

Die Vorschrift bestimmt den Begriff des befristet beschéf-
tigten Arbeitnehmers und damit zugleich den Anwendungs-
bereich des Gesetzes. Die Begriffsbestimmung nimmt die
Definition im § 2 der Rahmenvereinbarung iiber befristete
Arbeitsvertriage auf und gestaltet sie in Ubereinstimmung
mit dem bisher geltenden Recht (§ 620 des Biirgerlichen
Gesetzbuchs) aus. Danach ist ein Arbeitnehmer befristet be-
schiftigt, wenn er einen Arbeitsvertrag auf bestimmte Zeit
geschlossen hat. Das Gesetz regelt ausdriicklich die beiden
Erscheinungsformen der Zeitbestimmung: die kalendermé-
Bige Befristung und die Zweckbefristung. KalendermafBig
ist ein Arbeitsvertrag befristet, wenn entweder ein bestimm-
tes Datum als letzter Tag des Arbeitsverhiltnisses vereinbart
ist oder wenn der Tag des Endes des Arbeitsverhéltnisses

durch die Angabe des Tages des Beginns und der genauen
Dauer des Arbeitsverhiltnisses bestimmbar ist. Ein zweck-
befristeter Arbeitsvertrag liegt vor, wenn sich seine Dauer
aus der Art, dem Zweck oder der Beschaffenheit der Ar-
beitsleistung ergibt. Wegen der fiir den Arbeitnehmer im
Allgemeinen bestehenden Ungewissheit iiber das Ende ei-
nes zweckbefristeten Arbeitsvertrages legt das Gesetz hier-
flir eine zweiwdchige Auslauffrist fest (vgl. § 15 Abs. 2).

Zu Absatz 2

Entsprechend § 3 Nr. 2 der Rahmenvereinbarung iiber be-
fristete Arbeitsvertrige wird der mit einem befristet be-
schéftigten Arbeitnehmer vergleichbare unbefristet beschif-
tigte Arbeitnehmer bestimmt. Die Regelung hat Bedeutung
fiir das in § 4 geregelte Diskriminierungsverbot. Der Ver-
gleich bezieht sich auf einen unbefristet beschéftigten Ar-
beitnehmer mit gleicher oder dhnlicher Téatigkeit und ist auf
Betriebsebene oder, wenn hier ein vergleichbarer unbefristet
Beschiftigter nicht vorhanden ist, anhand des anwendbaren
Tarifvertrages oder schlielich auf Ebene des betreffenden
Wirtschaftszweiges vorzunehmen.

Zu § 4 (Verbot der Diskriminierung)
Zu Absatz 1

Mit Satz 1 wird § 4 Abs. 1 der Rahmenvereinbarung iiber
Teilzeitarbeit umgesetzt. Die Vorschrift entspricht inhaltlich
im Wesentlichen § 2 Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes iiber ar-
beitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsforderung.
Sie bestimmt, dass ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer
im jeweiligen Regelungsbereich (Betrieb, Tarifebene, Wirt-
schaftszweig) nicht ohne sachlichen Grund schlechter be-
handelt werden darf als ein vergleichbarer vollzeitbeschéf-
tigter Arbeitnehmer. Eine Besserstellung der Teilzeitbe-
schiftigten (z. B. aus arbeitsmarktpolitischen Griinden) ist
nach der Richtlinie hingegen nicht ausgeschlossen. Nach
den Vorgaben der Richtlinie darf auch in tarifvertraglichen
Regelungen nicht vom Benachteiligungsverbot abgewichen
werden. Das entspricht der bisherigen Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts zu § 2 Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes
iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschaftigungsfor-
derung. Das Verbot wird auch sprachlich der Rahmenver-
einbarung iiber Teilzeitarbeit angepasst.

Die Vorschrift richtet sich an Arbeitgeber, Betriebspartner
und Tarifvertragsparteien. Arbeitnehmer diirfen bei arbeits-
oder tarifvertraglichen Vereinbarungen, Betriebsvereinba-
rungen oder bei sonstigen MaBnahmen des Arbeitgebers
wegen der Teilzeitarbeit nicht benachteiligt werden (z. B.
bei der Gewéhrung einer Weihnachtsgratifikation).

Satz 2 setzt § 4 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung iiber Teil-
zeitarbeit um. Danach gilt der pro-rata-temporis-Grundsatz,
wo dies angemessen ist. Die Regelung konkretisiert den
Grundsatz dahingehend, dass der Arbeitgeber das Arbeits-
entgelt oder eine andere teilbare geldwerte Leistung fiir
Teilzeitbeschiftigte regelmaBig nur entsprechend ihrer ge-
geniiber vergleichbaren Vollzeitbeschiftigten verringerten
Arbeitsleistung anteilig kiirzen darf (pro-rata-temporis). Der
Arbeitgeber ist nicht berechtigt, bestimmte Vergiitungsbe-
standteile (z. B. Sozialzulagen) wegen der Teilzeit ohne
sachlichen Grund génzlich zu versagen.
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Zu Absatz 2

Die Vorschrift setzt § 4 der Rahmenvereinbarung iiber be-
fristete Arbeitsvertrdge um.

Satz 1 bestimmt ausdriicklich — iibereinstimmend mit der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts — dass ein befris-
tet beschéftigter Arbeitnehmer wegen der Befristung des
Arbeitsvertrages nicht schlechter behandelt werden darf als
ein vergleichbarer unbefristet beschiftigter Arbeitnehmer
(vgl. § 3 Abs. 2). So darf der Arbeitgeber einen befristet Be-
schéftigten wegen der befristeten Beschiftigung weder ge-
ringer entlohnen noch hinsichtlich anderer Beschéftigungs-
bedingungen (z. B. Dauer der Arbeitszeit oder des Urlaubs)
benachteiligen.

In Konkretisierung des o. g. Grundsatzes regelt Satz 2 aus-
driicklich, dass Arbeitsentgelt oder andere teilbare geld-
werte Leistungen, die fiir einen bestimmten Bemessungs-
zeitraum gewéhrt werden (z. B. Deputate, Personalrabatte)
dem befristet beschiftigten Arbeitnehmer mindestens ent-
sprechend dem Anteil seiner Beschiftigungsdauer am Be-
messungszeitraum zustehen (pro-rata-temporis). Keinen
Verstol gegen das Diskriminierungsverbot stellt es dar,
wenn die Ungleichbehandlung aus sachlichen Griinden ge-
rechtfertigt ist. Dies ist z. B. der Fall, wenn bei nur kurzzei-
tigen Arbeitsverhdltnissen die anteilige Gewéhrung von be-
stimmten Zusatzleistungen nur zu sehr geringfiigigen Betré-
gen fiihrt, die in keinem angemessenen Verhidltnis zum
Zweck der Leistung stehen.

Satz 3, mit dem § 4 Abs. 4 der Rahmenvereinbarung iiber
befristete Arbeitsvertrdge umgesetzt wird, konkretisiert den
Grundsatz der Nichtdiskriminierung in Satz 1. Es wird klar-
gestellt, dass bei Beschéftigungsbedingungen, deren Ge-
wihrung von einer bestimmten Dauer des Bestehens des Ar-
beitsverhéltnisses abhéngt (z. B. der Anspruch auf vollen
Jahresurlaub von einer sechsmonatigen Wartezeit, tarifliche
Entgelt- oder Urlaubsanspriiche von zuriickzulegenden Be-
schéftigungszeiten) fiir befristet Beschiftigte dieselben Zei-
ten wie fiir unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer zu be-
riicksichtigen sind.

Zu § 5 (Benachteiligungsverbot)

Die Regelung enthilt das Verbot, Arbeitnehmer, die ihre
Rechte aus diesem Gesetz wahrnehmen, bei Vereinbarungen
oder Maflnahmen (z. B. bei einem beruflichen Aufstieg) zu
benachteiligen.

Zu § 6 (Forderung von Teilzeitarbeit)

Die Vorschrift setzt § 5 Abs. 3 Buchstabe d 1. Alternative
der Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit um. Sie trigt
dem Umstand Rechnung, dass vielfach noch Vorbehalte ge-
gen Teilzeitarbeit von Ménnern und in héher qualifizierten
Titigkeiten bestehen. Dem wirkt die Regelung entgegen, in-
dem sie die Arbeitgeber auffordert, Teilzeitarbeit auf allen
Unternehmensebenen im Rahmen des durch dieses Gesetz
erdffneten Handlungsspielraums auch in leitenden Stellun-
gen zu ermdglichen. Die Arbeitgeber sollen dafiir sorgen,
dass Teilzeitarbeit als Arbeitsform insbesondere im Bereich
qualifizierter Tétigkeiten attraktiver wird.

Zu § 7 (Ausschreibung; Information iiber freie Arbeits-
plitze

Zu Absatz 1

Ziel der Regelung ist eine Erweiterung des Angebots von
Teilzeitarbeitspldtzen. Die Vorschrift verpflichtet den Ar-
beitgeber, Arbeitsplétze, die er ausschreibt, auch als Teil-
zeitarbeitsplitze auszuschreiben. Eine Ausschreibung als
Teilzeitarbeitsplatz scheidet aus, wenn die Schaffung eines
solchen Arbeitsplatzes aus dringenden betrieblichen Griin-
den nicht in Betracht kommt. Das kann z. B. der Fall sein,
wenn die Besetzung des Arbeitsplatzes fiir den Betrieb un-
zumutbar erschwert wird, weil die konkrete Tatigkeit einen
Umfang an Spezialkenntnissen erfordert, iiber den nur eine
begrenzte Zahl der fiir den Arbeitsplatz fachlich und rdum-
lich in Betracht kommenden vollzeitbeschéftigten Arbeit-
nehmer verfligt.

Zu Absatz 2

Teilzeitarbeit wird fiir Arbeitnehmer transparenter ausge-
staltet. Die Regelung setzt § 5 Abs. 3 Buchstabe ¢ der Rah-
menvereinbarung iiber Teilzeitarbeit um. Sie entspricht in-
haltlich im Wesentlichen § 3 Satz 1 des Gesetzes liber ar-
beitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsforderung,
der den Arbeitgeber verpflichtet, Arbeitnehmer, die ihre Ar-
beitszeit verdndern wollen, tiber die im Betrieb und Unter-
nehmen zu besetzenden Arbeitsplitze zu unterrichten.

Zu Absatz 3

Die Regelung setzt § 5 Abs. 3 Buchstabe e der Rahmenver-
einbarung iiber Teilzeitarbeit um. Die Vorschrift verpflichtet
den Arbeitgeber, den Betriebs- oder Personalrat iiber Teil-
zeitarbeitspldtze im Betrieb und Unternehmen zu informie-
ren. Die weiteren Pflichten des Arbeitgebers nach dem Be-
triebsverfassungsgesetz oder den Personalvertretungsgeset-
zen bleiben unbertihrt.

Zu § 8 (Verringerung der Arbeitszeit)

Nach § 5 Abs. 3 Buchstabe a der Rahmenvereinbarung sol-
len die Arbeitgeber den Wechsel von einem Vollzeit- in ein
Teilzeitarbeitsverhéltnis unter Beriicksichtigung der betrieb-
lichen Gegebenheiten ermdglichen. § 8 bestimmt im Ein-
klang mit § 5 Abs. 3 Buchstabe a und § 6 Abs. 1 der Rah-
menvereinbarung tiber Teilzeitarbeit, der fiir Arbeitnehmer
giinstigere Regelungen zulésst, dass voll- oder teilzeitbe-
schéftigte Arbeitnehmer von ihrem Arbeitgeber eine Verrin-
gerung ihrer bisherigen Wochenarbeitszeit verlangen kon-
nen, wenn eine Verkiirzung der Arbeitszeit nicht durch Eini-
gung mit dem Arbeitgeber erreicht werden kann. Der An-
spruch ist ausgeschlossen, wenn der Arbeitgeber
entgegenstehende betriebliche Griinde nachweist oder wenn
die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit zu unverhiltnisma-
Big hohen Kosten beim Arbeitgeber fiihrt. Die Regelung
trdgt dazu bei, eine ablehnende Haltung von Arbeitgebern
gegeniiber realisierbaren Teilzeitarbeitswiinschen der Ar-
beitnehmer zu liberwinden.

Zu Absatz 1

Die Vorschrift schafft einen gesetzlichen Anspruch auf Ver-
ringerung der bisher vereinbarten Wochenarbeitszeit. Das
Gesetz verzichtet darauf, pauschale Wochenarbeitszeitver-
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kiirzungen vorzugeben, die den Wiinschen der Arbeitneh-
mer widersprechen und deshalb der beschiftigungspoliti-
schen Wirkung von Teilzeitarbeit entgegenwirken konnten,
z. B. durch eine allgemeine Begrenzung der Verringerung
der Arbeitszeit auf eine hilftige Verkiirzung der Wochenar-
beitszeit.

Nach der Analyse des IAB bewegen sich die Wiinsche von
voll- und teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern auf Verkiirzung ihrer Wochenarbeitszeit in
Deutschland in einem Zeitkorridor zwischen fiinf und neun
Stunden. Die meisten vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmer
(rd. 30 %) wiinschen eine Verkiirzung ihrer Wochenarbeits-
zeit um ca. acht Stunden. Die Europdische Stiftung zur Ver-
besserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen kommt in
einer fir die Europédische Union und Norwegen durchge-
fithrten Erhebung (1999) zu dhnlichen Ergebnissen. Danach
wiinschen nur ca. 15 % der befragten Arbeitnehmer eine
Verkiirzung ihrer Wochenarbeitszeit um fiinfzehn oder mehr
Wochenstunden. Die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit um
weniger als fiinf Stunden streben 7 % an. Im Durchschnitt
bevorzugen die befragten Arbeitnehmer eine Arbeitszeitver-
kiirzung um rd. finf Wochenstunden. Aus einer Umfrage
des Instituts zur Erforschung sozialer Chancen (ISO) im
Auftrag des nordrhein-westfélischen Arbeits- und Sozialmi-
nisteriums (1999) geht im Einklang mit den genannten Ana-
lysen hervor, dass Vollzeitbeschéftigte mit Teilzeitwunsch
iiberwiegend keinen Halbtagsjob wiinschen, sondern ihre
Wochenarbeitszeit durchschnittlich um 12 auf 27 Wochen-
stunden bei einer Drei- bis Viertagewoche reduzieren wol-
len.

Vor diesem Hintergrund rdumt das Gesetz Arbeitnehmern
zur Umsetzung ihrer Wiinsche nach Verkiirzung der Wo-
chenarbeitszeit individuelle Gestaltungsmoglichkeiten ein.
Die vorgesehenen Regelungen erméglichen es, das vorhan-
dene Potential fiir eine Umverteilung der Arbeitszeit ar-
beitsmarktpolitisch sinnvoll zu nutzen und den beschéfti-
gungspolitischen Effekt von Teilzeitarbeit wirksam zu erhd-
hen.

Der Anspruch auf Verringerung der Wochenarbeitszeit kann
frithestens nach sechsmonatigem Bestehen des Arbeitsver-
héltnisses geltend gemacht werden. Es ist fiir den Arbeitge-
ber insbesondere wegen des damit verbundenen organisato-
rischen Mehraufwands nicht zumutbar, dass ein Arbeitneh-
mer bereits vor Ablauf der Wartefrist eine Anderung der
Wochenarbeitszeit verlangt.

Zu Absatz 2

Der Arbeitnehmer muss die Verringerung der Wochenar-
beitszeit spétestens drei Monate vor deren Beginn geltend
machen. Der Arbeitgeber erhdlt Zeit, die Anspruchsvoraus-
setzungen zu priifen und arbeitsorganisatorische oder perso-
nelle AuffangmaBnahmen vorzubereiten. Dadurch sollen
Nachbesetzungsprobleme in den Betrieben vermieden wer-
den. Der Arbeitnehmer soll deshalb mitteilen, wie er die
verringerte Wochenarbeitszeit auf die Wochentage verteilen
will.

Zu Absatz 3

Die Vorschrift geht davon aus, dass Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer sich in aller Regel iiber die Verringerung der Wo-

chenarbeitszeit einigen. Sie legt fest, dass der Arbeitgeber
mit dem Arbeitnehmer die geplante Verringerung der Wo-
chenarbeitszeit mit dem Ziel erortern soll, eine Vereinba-
rung abzuschlieen.

Zu Absatz 4

Die Sidtze 1 und 2 regeln die Verringerung der Wochenar-
beitszeit, wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine Eini-
gung erzielen. Der Arbeitgeber kann die beabsichtigte Ver-
ringerung der Wochenarbeitszeit und ihre Verteilung ableh-
nen, wenn betriebliche Griinde entgegenstehen. Damit sind
unzumutbare Anforderungen an die Ablehnung durch den
Arbeitgeber ausgeschlossen; rationale, nachvollziehbare
Griinde geniigen. Satz 2 nennt beispielhaft als beachtliche
Ablehnungsgriinde die Fille, in denen die Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit die betriebliche Organisation, den tech-
nischen Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb we-
sentlich beeintrichtigt oder in denen sie unverhdltnismafig
hohe Kosten fiir den Arbeitgeber verursacht. Mit dieser Re-
gelung wird den berechtigten Interessen der Arbeitgeber
Rechnung getragen. Der Einwand des Arbeitgebers, keine
geeignete zusitzliche Arbeitskraft finden zu konnen, ist nur
beachtlich, wenn er nachweist, dass eine dem Berufsbild des
Arbeitnehmers, der seine Arbeitszeit reduziert, entspre-
chende zusitzliche Arbeitskraft auf dem fiir ihn mafgebli-
chen Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung steht. Satz 3 er-
maéchtigt die Tarifvertragsparteien, die Griinde fiir die Ab-
lehnung der Verringerung der Arbeitszeit zu konkretisieren
und dabei den spezifischen Erfordernissen des jeweiligen
Wirtschaftszweiges Rechnung zu tragen. Satz 4 stellt klar,
dass die tarifvertraglich geregelten Ablehnungsgriinde im
Geltungsbereich des Tarifvertrags auch zwischen nicht tarif-
gebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern vereinbart
werden kénnen.

Zu Absatz 5

Die Vorschrift bestimmt, dass der Arbeitgeber dem Arbeit-
nehmer schriftlich mitzuteilen hat, ob er dem Wunsch des
Arbeitnehmers nach Verringerung der Wochenarbeitszeit
nachkommt oder ihn ablehnt. Wenn der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer seine Entscheidung nicht spétestens vier Wo-
chen vor dem gewiinschten Beginn der Verkiirzung der Wo-
chenarbeitszeit schriftlich mitteilt, wird die Wochenarbeits-
zeit nach dem Wunsch des Arbeitnehmers verringert. Dem
Arbeitgeber wird die Méglichkeit erdffnet, die vereinbarte
oder gewiinschte Verteilung der Wochenarbeitszeit zu én-
dern, wenn die betrieblichen Interessen die Interessen des
Arbeitnehmers an der Beibehaltung der bisherigen Vertei-
lung iiberwiegen.

Zu Absatz 6

Die Vorschrift legt fest, dass der Arbeitnehmer eine erneute
Verringerung seiner Wochenarbeitszeit frithestens nach Ab-
lauf von zwei Jahren verlangen kann, nachdem der Arbeit-
geber liber die Arbeitszeitverringerung entschieden hat.

Zu Absatz 7

Die Vorschrift bestimmt, dass die Regelungen iiber die Ver-
ringerung der Wochenarbeitszeit nicht fiir Arbeitgeber gel-
ten, die in der Regel nicht mehr als 15 Arbeitnehmer be-
schiftigten. Sie entspricht damit dem durch das Dritte Ge-
setz zur Anderung des Bundeserziechungsgeldgesetzes dort
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vorgesehenen § 15 Abs. 7 Satz 1 Nr. 1 in der Fassung des
Gesetzesbeschlusses des Deutschen Bundestages vom
8. September 2000 (Bundesratsdrucksache 515/00).

Zu § 9 (Verlangerung der Arbeitszeit)

Die Vorschrift setzt § 5 Abs. 3 Buchstabe b und ¢ der Rah-
menvereinbarung iiber Teilzeitarbeit um. Sie regelt einer-
seits, dass vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer, die ihre Ar-
beitszeit verringert haben, zur fritheren Arbeitszeit zuriick-
kehren konnen. Die Vorschrift erfasst andererseits auch
Fille, in denen der als Teilzeitbeschéftigter eingestellte Ar-
beitnehmer den Wunsch hat, seine Arbeitszeit zu verlin-
gern. Den Arbeitgeber trifft eine Informationspflicht, den
teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer, der seine Arbeitszeit
verlangern mochte, iiber freie Arbeitsplitze, fiir die der Ar-
beitnehmer nach seiner Ausbildung und Qualifikation ge-
eignet ist, zu unterrichten, die im Betrieb und Unternehmen
besetzt werden sollen. Der Arbeitgeber hat den Wunsch des
riickkehrwilligen Arbeitnehmers bei der Besetzung entspre-
chender freier Arbeitsplitze bevorzugt zu beriicksichtigen,
wenn zwei gleichermallen geeignete Bewerber fiir die Be-
setzung der Stelle in Betracht kommen und nicht aus sozia-
len Griinden vorrangige Arbeitszeitwiinsche anderer teil-
zeitbeschiftigter Arbeitnehmer oder dringende betriebliche
Griinde entgegenstehen.

Zu § 10 (Aus- und Weiterbildung)

Die Vorschrift setzt § 5 Abs. 3 Buchstabe d 2. Alternative
der Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit um. Um die
Gleichbehandlung von Vollzeitbeschéftigten und Teilzeit-
beschéftigten bei einem beruflichen Aufstieg zu gewihr-
leisten, haben Arbeitgeber dafiir zu sorgen, dass auch teil-
zeitbeschiftigte Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbil-
dungsmafBnahmen teilnehmen kénnen. Dazu gehdren nicht
nur MaBnahmen, die die aktuelle Tétigkeit des Teilzeitbe-
schiftigten betreffen, sondern auch MafBnahmen zur Ver-
besserung der beruflichen Qualifikation, die die berufliche
Mobilitdt fordern. Der Wunsch des Arbeitnehmers, an ei-
ner Aus- und WeiterbildungsmaBnahme teilzunehmen, ist
zu beriicksichtigen, soweit nicht die Bildungswiinsche
anderer voll- oder teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer aus
beruflichen oder sozialen Griinden vorrangig sind (z. B.
die Erteilung und Anpassung von beruflichen Kenntnissen
und Fihigkeiten vollzeitbeschéftigter oder dlterer Arbeit-
nehmer oder von teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmern mit
Familienpflichten) oder dringende betriebliche Belange
entgegenstehen.

Zu § 11 (Kiindigungsverbot)

Mit der Bestimmung wird § 5 Abs. 2 der Rahmenvereinba-
rung iiber Teilzeitarbeit umgesetzt. Der Arbeitgeber darf ei-
nen Arbeitnehmer, der sich weigert, von einem Vollzeit- in
ein Teilzeitarbeitsverhéltnis zu wechseln oder umgekehrt,
nicht kiindigen. Das Recht des Arbeitgebers, das Arbeits-
verhiltnis aus anderen Griinden zu kiindigen, bleibt unbe-
rihrt. Hierzu gehoren wirtschaftliche, technische oder orga-
nisatorische Griinde, die zur Anderung oder Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses fiihren.

Zu § 12 (Arbeit auf Abruf)

Die Vorschrift iibernimmt im Wesentlichen die in § 4 des
Gesetzes liber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschifti-
gungsforderung getroffenen Regelungen iiber Arbeit auf
Abruf. Sie regelt deutlicher als bisher, dass die Tarifver-
tragsparteien auch zuungunsten der Arbeitnehmer von den
Vorschriften iiber die Anpassung der Arbeitszeit an den Ar-
beitsanfall abweichen kénnen, wenn sie Vorschriften {iber
die tdgliche und wochentliche Arbeitszeit und die Voran-
kiindigungsfrist treffen.

Zu § 13 (Arbeitsplatzverteilung)

Die Vorschrift iibernimmt im Wesentlichen die in § 5 des
Gesetzes liber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschifti-
gungsforderung getroffenen Regelungen zur Arbeitsplatz-
teilung (Job-Sharing). Sie regelt deutlicher als bisher, dass
die Tarifvertragsparteien auch zuungunsten der Arbeitneh-
mer von den Vorschriften iiber die Arbeitsplatzteilung ab-
weichen kdnnen, wenn sie Vorschriften iiber die Vertretung
der Arbeitnehmer schaffen. Wie bisher darf die gesetzlich
zuldssige Arbeitszeit nicht tiberschritten werden.

Zu § 14 (Zuldssigkeit der Befristung)

Die Vorschrift trifft erstmals eine allgemeine Regelung iiber
die Zuldssigkeit der Befristung eines Arbeitsvertrages. Da-
mit wird zugleich § 5 der Rahmenvereinbarung tiber befris-
tete Arbeitsvertrdge umgesetzt, nach dem die Mitgliedstaa-
ten MaBBnahmen zur Verhinderung des Missbrauchs aufein-
ander folgender befristeter Arbeitsvertrdge zu ergreifen ha-
ben. Soweit befristete Arbeitsvertrdige nach anderen
gesetzlichen Vorschriften zuldssig sind, werden diese durch
die vorliegende Regelung nicht beriihrt (vgl. § 23).

Zu Absatz 1

Die Vorschrift regelt iibereinstimmend mit der Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts, dass der Abschluss eines
befristeten Arbeitsvertrages grundsétzlich eines sachlich
rechtfertigenden Grundes bedarf. Ausgehend von der stin-
digen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts werden ty-
pische Griinde genannt, die die Befristung eines Arbeitsver-
trages rechtfertigen konnen. Die Aufzéhlung ist beispielhaft
und soll weder andere von der Rechtsprechung bisher ak-
zeptierte noch weitere Griinde ausschlieBen. In der Recht-
sprechung sind als sachliche Befristungsgriinde u. a. aner-
kannt ArbeitsbeschaffungsmaBinahmen und Strukturanpas-
sungsmalnahmen nach dem Dritten Buch Sozialgesetzbuch
sowie die libergangsweise Beschiftigung eines Arbeitneh-
mers auf einem Arbeitsplatz, dessen endgiiltige Besetzung
durch einen anderen Mitarbeiter — z. B. nach abgeschlosse-
ner Ausbildung — vorgesehen ist. In Betrieben mit nicht
mehr als fiinf Arbeitnehmern kdnnen erleichterte Befristun-
gen weiterhin geschlossen werden, weil eine Umgehung des
Kiindigungsschutzgesetzes nicht moglich ist.

Nach Nummer 1 kann die Befristung eines Arbeitsvertra-
ges dadurch gerechtfertigt sein, dass der betriebliche Be-
darf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend besteht.
Hierbei handelt es sich um einen Sachverhalt, der den
meisten Féllen der befristeten Beschiftigung zugrunde
liegt. Der voriibergehende betriebliche Bedarf kann in
Form eines voriibergehend erhéhten Arbeitskriftebedarfs
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(z. B. wihrend der Erntesaison) oder eines kiinftig wegfal-
lenden Arbeitskréftebedarfs (z. B. aufgrund der Inbetrieb-
nahme einer neuen technischen Anlage, Abwicklungsarbei-
ten bis zur BetriebsschlieBung) auftreten. Die Anerken-
nung eines voriibergehenden Arbeitskréiftebedarfs als Be-
fristungsgrund setzt nach der Rechtsprechung voraus, dass
zum Zeitpunkt des Vertragsabschlusses der Arbeitgeber
aufgrund greifbarer Tatsachen mit hinreichender Sicher-
heit annehmen kann, dass der Arbeitskriftebedarf in Zu-
kunft wegfallen wird (Prognose). Von einem von vornher-
ein feststehenden nur voriibergehenden Arbeitskriftebe-
darf als sachlich rechtfertigenden Befristungsgrund zu un-
terscheiden ist die jeder wirtschaftlichen Tatigkeit inne-
wohnende Unsicherheit iiber die kiinftige Entwicklung und
der dadurch hervorgerufene wechselnde Bedarf an Arbeits-
kraften. Diesen Féllen trdgt das Gesetz durch die Zulas-
sung befristeter Beschéftigung ohne sachlichen Grund
Rechnung (Absatz 2 und 3).

Nach Nummer 2 ist es ein sachlicher Grund fiir die Befris-
tung eines Arbeitsvertrages, wenn ein Arbeitnehmer im An-
schluss an eine Ausbildung befristet beschiftigt wird, um
ihn den Ubergang in eine Anschlussbeschiftigung zu er-
leichtern. Das entspricht den tariflichen Regelungen in vie-
len Wirtschaftsbereichen. Dieser Befristungsgrund tragt der
Erfahrung Rechnung, dass Befristungen den Berufsstart er-
leichtern konnen. Erfasst wird insbesondere auch der Fall,
dass ein Arbeitnehmer, der als Werkstudent bei einem Ar-
beitgeber beschiftigt war, nach dem Studium bei diesem
Arbeitgeber erneut befristet beschiftigt werden kann.

Die Einstellung eines Arbeitnehmers zur Vertretung eines
anderen Arbeitnehmers (Nummer 3) ist nach stindiger
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts als sachlicher
Befristungsgrund anerkannt. Ein Vertretungsfall liegt vor,
wenn durch den zeitweiligen Ausfall eines Arbeitnehmers
(z. B. wegen Krankheit, Beurlaubung, Einberufung zum
Wehrdienst, Abordnung ins Ausland) ein voriibergehender
Bedarf einer Beschiftigung eines anderen Arbeitnehmers
entsteht. Das gilt auch, wenn ein Arbeitnehmer einen Beam-
ten zu vertreten hat.

Der unter Nummer 4 angefiihrte Befristungsgrund ,,Eigenart
der Arbeitsleistung bezieht sich insbesondere auf das von
der Rechtsprechung aus der Rundfunkfreiheit (Artikel 5
Abs. 1 des Grundgesetzes) abgeleitete Recht der Rundfunk-
anstalten, programmgestaltende Mitarbeiter aus Griinden
der Programmplanung lediglich fiir eine bestimmte Zeit zu
beschéftigen. In gleicher Weise wird mit der Freiheit der
Kunst (Artikel 5 Abs. 3 des Grundgesetzes) das Recht der
Biihnen begriindet, entsprechend dem vom Intendanten ver-
folgten kiinstlerischen Konzept Arbeitsvertriage mit Solisten
(Schauspieler, Solosénger, Tanzer, Kapellmeister u. a.) je-
weils befristet abzuschlieen.

Die Beschiftigung des Arbeitnehmers zur Probe, um vor ei-
ner ldngeren arbeitsvertraglichen Bindung seine fachliche
und personliche Eignung fiir die vorgesehene Tétigkeit fest-
zustellen (Nummer 5), ist in stdndiger Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts als sachlicher Befristungsgrund aner-
kannt.

Ein in der Person des Arbeitnehmers liegender sachlicher
Befristungsgrund (Nummer 6) ist nach der Rechtspre-

chung u. a. gegeben, wenn ein Arbeitnehmer aus sozialen
Griinden voriibergehend beschéftigt wird, um z. B. die Zeit
bis zum Beginn einer bereits feststechenden anderen Be-
schiftigung, des Wehrdienstes oder eines Studiums iiber-
briicken zu konnen. Personenbedingt gerechtfertigt kann
die Befristung eines Arbeitsvertrages auch sein, wenn der
Arbeitsvertrag fiir die Dauer einer befristeten Aufenthalts-
erlaubnis des Arbeitnehmers geschlossen wird und zum
Zeitpunkt des Vertragsschlusses hinreichend gewiss ist,
dass die Aufenthaltserlaubnis nicht verldngert wird. Nach
§ 611a BGB ist das Geschlecht kein in der Person des Ar-
beitnehmers liegender Grund fiir die Befristung eines Ar-
beitsvertrages.

Nach Nummer 7 ist die Befristung eines Arbeitsvertrages
aufgrund zeitlich begrenzter Haushaltsmittel, z. B. fiir be-
stimmte Forschungsprojekte, sachlich gerechtfertigt. Nach
der Rechtsprechung ist Voraussetzung, dass die Mittel haus-
haltsrechtlich fiir die befristete Beschéftigung bestimmt sind
und der Arbeitnehmer zu Lasten dieser Mittel eingestellt
und beschéftigt wird.

Die Vereinbarung der Befristung eines Arbeitsvertrages im
Rahmen eines gerichtlichen Vergleichs (Nummer 8) ist nach
der stindigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
ein sachlich rechtfertigender Befristungsgrund. Durch die
Vereinbarung eines befristeten Arbeitsvertrages kann ein
Rechtsstreit iiber eine vorausgegangene Kiindigung, die
Wirksamkeit einer Befristung oder eine sonstige Bestands-
streitigkeit beendet werden. Die Mitwirkung des Gerichts
an dem Vergleich bietet hinreichende Gewihr fiir die Wah-
rung der Schutzinteressen des Arbeitnehmers.

Zu Absatz 2

Als Ausnahme von dem in Absatz 1 festgelegten Grundsatz,
dass die Befristung des Arbeitsvertrages eines sachlich
rechtfertigenden Grundes bedarf, regeln dieser Absatz so-
wie der folgende Absatz 3 die Voraussetzungen, unter denen
ein befristeter Arbeitsvertrag ohne sachlichen Grund abge-
schlossen werden darf (sog. erleichterte Befristung). Nach
Satz 1 kann ein befristeter Arbeitsvertrag ohne sachlichen
Grund bis zur Dauer von zwei Jahren geschlossen werden.
Das entspricht § 1 Abs. 1 des Gesetzes iiber arbeitsrechtli-
che Vorschriften zur Beschéftigungsforderung. Wie bisher
ist es zuldssig, einen auf dieser Grundlage geschlossenen
zundchst kiirzer befristeten Arbeitsvertrag bis zur Gesamt-
dauer von zwei Jahren dreimal zu verldngern.

Nach Satz 2 ist es unzuléssig, einen unter den erleichterten
Voraussetzungen des Satzes 1 abgeschlossenen befristeten
Arbeitsvertrag abzuschlieBen, wenn mit demselben Arbeit-
geber bereits zuvor ein unbefristetes oder ein befristetes Ar-
beitsverhéltnis bestanden hat. Der Arbeitgeber hat ein Fra-
gerecht, ob der Arbeitnehmer bereits frilher bei ihm
beschiftigt war; der Arbeitnehmer muss wahrheitsgeméal
antworten (§§ 123, 242 BGB). Im Unterschied zum bisheri-
gen Recht ist der Anschluss einer erleichterten Befristung
an eine Befristung mit sachlichem Grund bei demselben
Arbeitgeber ausgeschlossen. Ebenso ist eine erneute er-
leichterte Befristung auch nach mindestens viermonatiger
Unterbrechung unzuldssig. Befristungsketten, die durch ei-
nen mehrfachen Wechsel zwischen Befristungen mit und
ohne Sachgrund entstehen, werden damit verhindert. Wie
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bisher ist es zuléssig, einen befristeten Arbeitsvertrag ohne
sachlichen Grund mit einem Arbeitnehmer im Anschluss an
die Berufsausbildung abzuschlieBen. Ein Berufsausbil-
dungsverhéltnis ist kein Arbeitsverhéltnis im Sinne des Ab-
satzes 2 Satz 2. Zuldssig bleibt es, an eine erleichterte Be-
fristung einen befristeten Arbeitsvertrag mit sachlichem
Grund anzuschlieen.

Satz 3 bestimmt, dass tarifvertraglich eine andere (hohere
oder niedrigere) Anzahl von zuldssigen Verldngerungen so-
wie eine andere (kiirzere oder ldngere) Hochstbefristungs-
dauer eines befristeten Arbeitsvertrages ohne sachlichen
Grund festgelegt werden kann.

Nach Satz 4 kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und
Arbeitnehmer im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertra-
ges die Anwendung der abweichenden Tarifregelung einzel-
vertraglich vereinbaren.

Zu Absatz 3

Die Vorschrift sieht iiber die Regelung des Absatzes 2
hinausgehende Erleichterungen bei der Befristung eines
Arbeitsvertrages vor, wenn der Arbeitnehmer das
58. Lebensjahr vollendet hat. Gegeniiber der bisherigen Re-
gelung in § 1 des Gesetzes iiber arbeitsrechtliche Vorschrif-
ten zur Beschiftigungsforderung, wonach bei befristeten
Arbeitsvertragen mit Arbeitnehmern ab 60. Lebensjahr die
Begrenzung auf zwei Jahre Hochstbefristungsdauer und auf
drei Verldngerungen nicht gilt, werden die Befristungsmdog-
lichkeiten erweitert. Die Altersgrenze wird vom 60. auf das
58. Lebensjahr herabgesetzt. Damit werden die Altersjahr-
génge in die Regelung einbezogen, deren Anteil am Zugang
in die Arbeitslosigkeit nach Angaben der Bundesanstalt fiir
Arbeit besonders grof3 ist. Kiinftig ist es auch zuléssig, ei-
nen Arbeitnehmer, der vor der Erreichung der Altersgrenze
auf der Grundlage eines befristeten Arbeitsvertrages ohne
Sachgrund nach Absatz 2 beschiftigt war, unmittelbar im
Anschluss an dieses Arbeitsverhdltnis unter den besonderen
erleichterten Bedingungen des Absatzes 3 befristet weiter
zu beschiftigen.

Zu Absatz 4

Die Vorschrift legt im Interesse der Rechtsklarheit fest, dass
ein befristeter Arbeitsvertrag der Schriftform bedarf. Die
Nichteinhaltung der Schriftform hat — ebenso wie das
Nichtvorliegen der in den Absétzen 1 bis 3 geregelten Be-
fristungsvoraussetzungen — die Unzuldssigkeit der Befris-
tung zur Folge. Eine unzuldssige Befristung ist rechtsun-
wirksam; der Arbeitsvertrag gilt als auf unbestimmte Zeit
geschlossen (§ 16).

Die Vorschrift gilt auch fiir befristete Arbeitsvertrige
nach anderen gesetzlichen Vorschriften, soweit diese nicht
besondere Regelungen enthalten. So legt § 57b Abs. 5 des
Hochschulrahmengesetzes fest, dass die fehlende Angabe
der sachlichen Befristungsgriinde nach § 57b Abs. 2 bis 4
zur Folge hat, dass die Rechtfertigung der Befristung
hierauf nicht gestiitzt werden kann. Wenn dariiber hinaus
auch kein zutreffender anderer sachlicher Befristungs-
grund im Arbeitsvertrag angegeben ist, fiihrt dies entspre-
chend dem vorliegenden Gesetz zur Unwirksamkeit der
Befristung.

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

Die Vorschrift stellt iibereinstimmend mit dem geltenden
Recht (§ 620 Abs. 1 des Biirgerlichen Gesetzbuchs) klar,
dass ein kalendermifBig befristeter Arbeitsvertrag allein
durch Zeitablauf endet. Einer Kiindigung bedarf es nicht.
Dies gilt auch dann, wenn der befristete Arbeitsvertrag mit
einem Arbeitnehmer abgeschlossen wurde, dessen Arbeits-
verhiltnis einem besonderen Kiindigungsschutz unterliegt,
z. B. nach dem Mutterschutzgesetz oder dem Schwerbehin-
dertengesetz.

Zu Absatz 2

Ist die Dauer des befristeten Arbeitsvertrages durch einen
zu erreichenden Zweck bestimmt (z. B. Abschluss eines
Forschungsprojekts, Riickkehr eines vertretenen Arbeitneh-
mers aus dem Sonderurlaub), kennt der Arbeitnehmer den
genauen Zeitpunkt der Zweckerreichung und damit das
Ende des befristeten Arbeitsverhdltnisses im Allgemeinen
nicht. Der Arbeitgeber wird deshalb verpflichtet, dem Ar-
beitnehmer den Zeitpunkt der Zweckerreichung mindes-
tens zwei Wochen vorher schriftlich mitzuteilen. Diese
Auslauffrist soll dem Arbeitnehmer Zeit geben, sich auf
das bevorstehende Ende des Arbeitsverhiltnisses einzustel-
len, insbesondere einen anderen Arbeitsplatz zu suchen.
Die Dauer der Auslauffrist entspricht der gesetzlichen
Kiindigungsfrist nach § 622 Abs. 3 des Biirgerlichen Ge-
setzbuchs ohne bestimmten Kiindigungstermin. Die Aus-
lauffrist kann durch Tarifvertrag oder Einzelvertrag verldn-
gert, aber nicht verkiirzt werden (vgl. § 22 Abs. 1).

Zu Absatz 3

Die Vorschrift regelt entsprechend der allgemeinen Rechts-
auffassung, dass ein befristeter Arbeitsvertrag nur dann or-
dentlich (fristgemdB) gekiindigt werden kann, wenn dies
einzelvertraglich vereinbart oder in dem anwendbaren Tarif-
vertrag festgelegt ist. Das Recht des Arbeitnehmers oder des
Arbeitgebers zur auBlerordentlichen (fristlosen) Kiindigung
aus einem wichtigen Grund bestimmt sich fiir befristete wie
flir unbefristete Arbeitsvertrage wie bisher nach § 626 des
Biirgerlichen Gesetzbuchs.

Zu Absatz 4

Die Vorschrift regelt die Moglichkeit des Arbeitnehmers,
einen Arbeitsvertrag, der fiir die Lebenszeit des Arbeitge-
bers, des Arbeitnehmers oder einer dritten Person oder fiir
langere Zeit als fiinf Jahre eingegangen wurde, nach dem
Ablauf von fiinf Jahren mit einer Frist von sechs Monaten
zu kiindigen. Sie entspricht inhaltlich dem § 624 des Biir-
gerlichen Gesetzbuchs und wurde — redaktionell ange-
passt — im Interesse einer zusammenhéngenden und tiber-
schaubaren Regelung aller das befristete Arbeitsverhéltnis
betreffenden Normen in das vorliegende Gesetz iibernom-
men. Die besondere Kiindigungsfrist verdringt die Frist
nach § 622 des Biirgerlichen Gesetzbuchs. Sie kann zuun-
gunsten des Arbeitnehmers nicht abbedungen werden (vgl.
§ 22). Fiir Dienstverhéltnisse, die nicht Arbeitsverhélt-
nisse sind, gilt weiterhin § 624 des Biirgerlichen Gesetz-
buchs.
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Zu Absatz 5

Die Vorschrift regelt iibereinstimmen mit dem geltenden
Recht (§ 625 des Biirgerlichen Gesetzbuchs), dass ein Ar-
beitsverhiltnis kraft Gesetzes als auf unbestimmte Zeit ver-
langert gilt, wenn es der Arbeitnehmer nach seinem Ab-
lauf mit Wissen des Arbeitgebers und ohne dessen unver-
ziiglichen Widerspruch fortsetzt. Diese Rechtsfolge betrifft
die Weiterarbeit nach Auslaufen eines kalendermifig be-
fristeten Arbeitsvertrages. Sie soll auch dann eintreten,
wenn der Arbeitgeber im Falle eines zweckbefristeten Ar-
beitsvertrages die unverziigliche Mitteilung iiber das Errei-
chen des Zwecks unterldsst. Damit wird sichergestellt, dass
der Arbeitgeber trotz objektiver Zweckerreichung das Ende
des befristeten Arbeitsverhéltnisses nicht beliebig hinaus-
schieben kann. Fiir Dienstverhéltnisse, die nicht Arbeits-
verhéltnisse sind, gilt weiterhin § 625 des Biirgerlichen Ge-
setzbuchs.

Zu § 16 (Folgen unwirksamer Befristung)

Die Vorschrift regelt die Rechtsfolge einer unzuléssigen
Befristungsabrede. Die Befristung eines Arbeitsvertrages
ist unzuldssig, wenn die in § 14 Abs. 1 bis 3 geregelten
Voraussetzungen nicht vorliegen oder der befristete Ar-
beitsvertrag nicht schriftlich abgeschlossen wurde. Ent-
sprechend der herrschenden Rechtsauffassung fiihrt die
Rechtsunwirksamkeit einer Befristung nicht insgesamt zur
Nichtigkeit des befristeten Arbeitsvertrages, sondern dazu,
dass an die Stelle eines befristeten Arbeitsverhéltnisses
ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis tritt. Da nur die Verein-
barung der Befristungshochstdauer, nicht aber die einer
Mindestdauer des Arbeitsverhéltnisses unzuldssig ist, wird
ausdriicklich festgelegt, dass das Arbeitsverhdltnis nicht
von Anfang an, sondern mit dem vereinbarten Ende des
befristeten Vertrages als auf unbestimmte Zeit geschlos-
sen gilt. Aus der Zuldssigkeit der Vereinbarung einer Min-
destdauer folgt auch die Regelung, dass das Arbeitsver-
hiltnis frithestens zum vereinbarten Ende ordentlich ge-
kiindigt werden kann. Dies gilt sowohl fiir die Kiindi-
gung durch den Arbeitgeber als auch fiir die Kiindigung
durch den Arbeitnehmer. Unberiihrt bleibt die gegebenen-
falls tarifvertraglich oder einzelvertraglich vereinbarte
Moglichkeit der vorzeitigen ordentlichen Kiindigung (vgl.
§ 15 Abs. 3).

Zu § 17 (Anrufung des Arbeitsgerichts)

Die Vorschrift regelt — wie bisher § 1 Abs. 5 des Gesetzes
iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsfor-
derung —, dass die Unwirksamkeit einer Befristungsabrede
innerhalb von drei Wochen durch Klage vor dem Arbeits-
gericht geltend gemacht werden muss. Dies gilt auch fiir
Befristungsabreden auf der Grundlage von gesetzlichen
Vorschriften iiber die Befristung von Arbeitsvertragen au-
Berhalb dieses Gesetzes (u.a. Bundeserziehungsgeldge-
setz, Hochschulrahmengesetz, Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetz). In Verbindung mit § 7 des Kiindigungsschutzgeset-
zes auf den die Vorschrift verweist, gilt die Befristung ei-
nes Arbeitsvertrages, dessen Unwirksamkeit nicht
rechtzeitig gerichtlich geltend gemacht wird, als von An-
fang an rechtswirksam.

Zu § 18 (Informationen iiber unbefristete Arbeitsplétze)

Die Vorschrift setzt § 6 Abs. 1 der Rahmenvereinbarung
iiber befristete Arbeitsvertrige um. Der Arbeitgeber wird
verpflichtet, befristet beschéftigte Arbeitnehmer iiber Dau-
erarbeitspldtze im Betrieb oder im Unternehmen zu infor-
mieren und so fiir sie bessere Moglichkeiten zum Ubergang
in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis zu schaffen.

Zu § 19 (Aus- und Weiterbildung)

Mit der Vorschrift wird § 6 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung
iber befristete Arbeitsvertrage umgesetzt. Der Arbeitgeber
hat dafiir zu sorgen, dass an Aus- und WeiterbildungsmaB-
nahmen, die fiir Arbeitnehmer des Unternehmens vorgese-
hen sind, auch befristet beschéftigte Arbeitnehmer teilneh-
men konnen. Damit sollen ihre Chancen auf einen Dauerar-
beitsplatz verbessert werden. Die Aus- und Weiterbildungs-
mafBnahme muss insbesondere im Hinblick auf die Art der
Tétigkeit des Arbeitnehmers, die vorgesehene Dauer der be-
fristeten Beschiftigung, die Dauer der Aus- und Weiterbil-
dungsmaBnahme und den fiir den Arbeitgeber entstehenden
Kostenaufwand angemessen sein. Die Teilnahme an der
Aus- und WeiterbildungsmafBnahme soll die berufliche Ent-
wicklung und Mobilitét des befristet Beschéftigten fordern.
Die Aus- und Weiterbildungsverpflichtung des Arbeitgebers
bezieht sich nicht nur auf die aktuelle Tatigkeit des befristet
Beschiftigten, sondern auch auf die Verbesserung der beruf-
lichen Qualifikation als Voraussetzung fiir die Ubernahme
einer qualifizierteren Tatigkeit. Die Verpflichtung des Ar-
beitgebers gegeniiber einem befristet beschéftigten Arbeit-
nehmer geht nicht weiter als gegeniiber einem unbefristet
beschiftigten Arbeitnehmer. Der Arbeitgeber kann gegenii-
ber dem Qualifizierungswunsch eines befristet beschaftig-
ten Arbeitnehmers geltend machen, dass dem dringende be-
triebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche
anderer Arbeitnehmer, die unter beruflichen oder sozialen
Gesichtspunkten vorrangig sind, entgegenstehen.

Zu § 20 (Information der Arbeitnehmervertretung)

Entsprechend § 7 Abs. 2 der Rahmenvereinbarung iiber be-
fristete Arbeitsvertrage wird die Verpflichtung des Arbeit-
gebers festgelegt, den Betriebsrat oder den Personalrat {iber
die Anzahl befristet beschéftigter Arbeitnehmer im Betrieb
und im Unternehmen oder in den entsprechenden Strukturen
der dffentlichen Verwaltung sowie iiber den Anteil befristet
beschiéftigter Arbeitnehmer an der Gesamtbelegschaft zu in-
formieren. Damit soll es der Arbeitnehmervertretung besser
ermoglicht werden, Einfluss auf die betriebliche Einstel-
lungspraxis zu nehmen und die Einhaltung der gesetzlichen
Vorschriften iiber befristete Arbeitsverhéltnisse zu liberwa-
chen.

Zu § 21 (Auflosend bedingte Arbeitsvertrige)

Die Vorschrift regelt die entsprechende Anwendung von
Vorschriften liber befristete Arbeitsvertrage auf auflosend
bedingte Arbeitsvertrige. Das entspricht 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 Arbeitsverhdltnisses ungewiss ist,
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ist bei einem auflosend bedingten Arbeitsverhéltnis der Ein-
tritt des zukiinftigen Ereignisses selbst ungewiss. Entspre-
chende Anwendung finden die Vorschriften iiber das Diskri-
minierungsverbot (§ 4 Abs. 2), das Benachteiligungsverbot
(§5), die Zuléssigkeit der Befristung (§ 14 Abs. 1), die
Schriftform (§ 14 Abs. 4), die Auslauffrist (§ 15 Abs. 2), die
Moglichkeit der ordentlichen Kiindigung (§ 15 Abs. 3) und
die Folgen der Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses nach
dessen Beendigung (§ 15 Abs. 5). Ebenfalls entsprechend
anzuwenden sind die Vorschriften iiber die Folgen unwirk-
samer Befristung (§ 16), die Anrufung des Arbeitsgerichts
(§ 17), die Information {iiber unbefristete Arbeitsplitze
(§ 18), die Aus- und Weiterbildung (§ 19) und die Informa-
tion der Arbeitnehmervertretung (§ 20).

Zu § 22 (Abweichende Vereinbarungen)

Die Vorschrift bestimmt, dass von den Regelungen des Ge-
setzes grundsétzlich nicht zuungunsten des Arbeitnehmers
abgewichen werden darf. Abweichende tarifvertragliche
oder einzelvertragliche Vereinbarungen zuungunsten des
Arbeitnehmers sind zuléssig in den Fillen des § 12 Abs. 3
(abweichende Regelung iiber die Mindestdauer der tagli-
chen und wdchentlichen Arbeitszeit und die Vorankiindi-
gungsfrist bei Arbeit auf Abruf), § 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 befris-
teten Arbeitsvertrdgen ohne Sachgrund).

Absatz 2 regelt wie bisher § 6 Abs. 2 des Gesetzes iiber ar-
beitsrechtliche Vorschriften zur Beschéftigungsforderung,
dass die fiir den 6ffentlichen Dienst geltenden Tarifregelun-
gen auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern auerhalb des 6ffentlichen Dienstes gelten,
wenn deren Anwendung einzelvertraglich vereinbart wor-
den ist und die Arbeitgeber die Kosten des Betriebes iiber-
wiegend mit Zuwendungen im Sinne des Haushaltsrechts
decken. Das betrifft insbesondere die in Form einer GmbH
organisierten nicht tarifgebundenen Forschungseinrichtun-
gen wie die Fraunhofer-Gesellschaft und die Max-
Planck-Gesellschaft.

Zu § 23 (Besondere gesetzliche Regelungen)

Die Vorschrift stellt klar, dass andere gesetzliche Vorschrif-
ten, die Teilzeitarbeit oder die Befristung von Arbeitsvertra-
gen regeln, durch das vorliegende Gesetz nicht geéndert
werden. Im Bereich der Teilzeitarbeit sind das die Vorschrif-
ten des Altersteilzeitgesetzes, des § 15 des Bundes-
erzichungsgeldgesetzes sowie die §§8, 10 und 12 des
Frauenfordergesetzes. Hinsichtlich der Befristung von Ar-
beitsvertragen betrifft dies derzeit § 21 des Bundeserzie-
hungsgeldgesetzes, §§ 57a ff. des Hochschulrahmengeset-
zes, das Gesetz iiber befristete Arbeitsvertrage mit wissen-
schaftlichem Personal an Forschungseinrichtungen, das Ge-
setz iiber befristete Arbeitsvertriige mit Arzten in der
Weiterbildung sowie § 3 Abs. 1 Nr.3 und 5 und § 9 Nr. 2
des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes. Diese Vorschriften
treffen im Wesentlichen besondere Regelungen iiber die Zu-
lassigkeit, die Dauer und die Kiindigung befristeter Arbeits-
vertrdge. Die (allgemeinen) Vorschriften des vorliegenden

Gesetzes finden auf die spezialgesetzlich geregelten befris-
teten Arbeitsverhéltnisse Anwendung, wenn die Spezialge-
setze nichts Abweichendes regeln.

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

Zu Nummer 1

Bei der Einfligung des neuen § 623 des Biirgerlichen Ge-
setzbuchs durch Artikel 2 des Arbeitsgerichtsbeschleuni-
gungsgesetzes vom 30. Mérz 2000 (BGBI. I S. 333) wurde
die Aufnahme einer Verweisungsregelung in § 620 Abs. 2
des Biirgerlichen Gesetzbuchs unterlassen. Dies wird durch
Nummer 1 nachgeholt.

Zu Nummer 2

In dem neuen Absatz 3 wird im Interesse der Verstindlich-
keit des Rechts darauf verwiesen, dass fiir befristete Ar-
beitsvertrdge das Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrage (Artikel 1) Anwendung findet.

Zu Artikel 3 (Authebung des Gesetzes liber arbeits-
rechtliche Vorschriften zur Beschifti-
gungsforderung)

Die Vorschriften des Gesetzes iiber Teilzeitarbeit und befris-
tete Arbeitsvertrage ersetzen die Regelungen des Gesetzes
iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschiftigungsfor-
derung. Das Gesetz wird aufgehoben.

Zu Artikel 4 (Inkrafttreten)
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 vor-
gesehenen Regelungen sind gemél Artikel 72 Abs. 2 des
Grundgesetzes zur Herstellung gleichwertiger Lebensver-
hiltnisse im Bundesgebiet und zur Wahrung der Rechtsein-
heit im gesamtstaatlichen Interesse notwendig. Das Gesetz
setzt die europdischen Richtlinien iiber Teilzeitarbeit und
iiber befristete Arbeitsvertrage um. Diese Umsetzung kann
nur durch bundesgesetzliche Regelungen erfolgen, um regi-
onal unterschiedliche Vorschriften und damit ein unter-
schiedliches arbeitsrechtliches Schutzniveau flir Arbeitneh-
mer zu vermeiden. Die Regelungen zur Forderung von Teil-
zeitarbeit haben auflerdem eine gesamtstaatliche arbeits-
markt-, gesellschafts- und gleichstellungspolitische Ziel-
setzung, die nur durch Bundesgesetz verwirklicht werden
kann.

D. Kosten der offentlichen Haushalte

1. Haushaltsausgaben ohne Vollzugsaufwand
Durch die Regelungen dieses Gesetzes entstehen fiir die
offentlichen Haushalte keine wesentlichen zusétzlichen
Kosten.
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2. Vollzugsaufwand
Durch die Pflicht der 6ffentlichen Arbeitgeber zur Infor-
mation der Arbeitnehmervertretungen iiber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsverhdltnisse entsteht geringfiigiger
Vollzugsmehraufwand, der nicht quantifiziert werden
kann.

E. Sonstige Kosten

Die Regelungen dieses Gesetzes sind fiir die Arbeitgeber im
Wesentlichen kostenneutral.

Bei Einfiihrung und Ausweitung von Teilzeitarbeit kann
durch die Einstellung zusétzlicher Mitarbeiter geringfiigi-
ger, nicht quantifizierbarer Kosten- und Verwaltungsmehr-

aufwand entstehen. Diesem Mehraufwand konnen laufende
Kosteneinsparungen durch Produktivitétssteigerungen und
bessere Kapitalnutzung gegeniiberstehen.

Auswirkungen auf die Einzelpreise und das Preisniveau,
insbesondere das Verbraucherpreisniveau, sind nicht zu er-
warten.

F. Gleichstellungspolitische Bedeutung

Die Vorschriften iiber die Teilzeitarbeit haben erhebliche
gleichstellungspolitische Bedeutung, weil sie die Gleich-
stellung zwischen Mannern und Frauen und die bessere Ver-
einbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit fordern.
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