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Referentenentwurf

des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales

Entwurf eines Gesetzes zur Anderung des allgemeinen Befristungs-
rechts

A. Problem und Ziel

Die Bundesregierung hat sich zum Ziel gesetzt, die Befristung von Arbeitsvertragen ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes und sog. Befristungsketten, die durch eine Aneinan-
derreihung mehrerer befristeter Arbeitsvertrage entstehen, zu begrenzen. In Zeiten des
strukturellen Wandels ist es ein wichtiges Anliegen, die Rahmenbedingungen am Ar-
beitsmarkt so zu gestalten, dass die Menschen mit Zuversicht in ihre Zukunft blicken kon-
nen. Insbesondere jungen Menschen sollen Perspektiven und mehr Planbarkeit fur ihr
berufliches und privates Leben erméglicht werden.

Dieses Ziel gilt es auch angesichts der COVID-19-Pandemie weiterzuverfolgen. Die
Schaffung von Perspektiven und mehr Planbarkeit fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer stellt eine wichtige Investition in die Zukunft dar, die gerade in diesen Zeiten bendtigt
wird. Im Jahr 2019 erfolgten trotz guter konjunktureller Lage 37 Prozent der Neueinstel-
lungen nur befristet (IAB-Betriebspanel 2019). Besonders haufig sind junge Menschen
von Befristungen betroffen. Befristete Arbeitsvertrage stellen keine ausreichende Basis fur
eine auf Dauer angelegte Lebensgestaltung dar. Sie verlagern die Unsicherheit Gber den
zuklnftigen Arbeitsbedarf von dem Arbeitgeber auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer. Daher dirfen befristete Arbeitsvertrage nur unter engen gesetzlich festgelegten
Voraussetzungen genutzt werden.

Die Befristung von Arbeitsvertragen ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes ist im Teil-
zeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) als Ausnahme zur Sachgrundbefristung angelegt.
Aktuell wird mehr als die Halfte aller befristeten Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund
vereinbart. Dies entspricht nicht dem vom Gesetzgeber vorgesehenen Regel-Ausnahme-
Verhaltnis. Es widerspricht der Zielsetzung des Gesetzes und stellt keinen angemessenen
Ausgleich zwischen Vertragsfreiheit und Beendigungsschutz dar.

Die Zulassigkeit befristeter Arbeitsvertrage ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes
muss besonders strengen Einschrankungen unterliegen. Die Bundesregierung setzt sich
deshalb dafir ein, die sachgrundlose Befristung wirksam zu begrenzen und dabei ein ge-
wisses Mal} an Flexibilitdt fir Unternehmen zu erhalten. Ein angemessener Ausgleich
zwischen Vertragsfreiheit und Beendigungsschutz muss auflerdem gewahrleisten, dass
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht dauerhaft in ungesicherten Vertragsverhalt-
nissen bleiben, obwohl der Bedarf fir ihre Arbeitsleistung im selben Unternehmen tat-
sachlich langfristig besteht. Die Bundesregierung hat sich deshalb zum Ziel gesetzt, Be-
fristungsketten im allgemeinen Befristungsrecht starker zu begrenzen. Ziel ist, eine miss-
brauchliche Nutzung der Befristung von Arbeitsvertragen zu unterbinden.

B. Losung

Im TzBfG wird die Zulassigkeit der sachgrundlosen Befristung eingeschrankt:
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Die Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes ist
kiinftig fr die Dauer von 18 Monaten statt bislang zwei Jahren zulassig. Bis zu dieser
Gesamtdauer ist eine einmalige statt einer dreimaligen Verlangerung mdéglich.

Die sachgrundlose Befristung bleibt zur Begrenzung von Befristungsketten weiterhin
auf Neueinstellungen beschrankt.

Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer be-
schaftigen, dirfen maximal 2,5 Prozent ihrer Arbeithnehmerinnen und Arbeithehmer
sachgrundlos befristen.

Daneben werden Kettenbefristungen im TzBfG weiter begrenzt:

Die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes ist
nicht zulassig, wenn die Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse bei demsel-
ben Arbeitgeber eine Hochstdauer von funf Jahren Uberschreitet. Dies gilt nicht fir
die Sachgrinde nach § 14 Absatz 1 Satz 2 Nummer 4 (Eigenart der Arbeitsleistung)
und § 14 Absatz 1 Satz2 Nummer 7 (gerichtlicher Vergleich). Auf die Héchstdauer
sind auch Zeiten anzurechnen, in denen die Arbeitnehmerin oder der Arbeithnehmer
demselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeitnehmer Uberlassen
war. Zeiten befristeter Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeitgeber und Zeiten vor-
heriger Uberlassungen der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers als Leiharbeit-
nehmerin oder Leiharbeitnehmer an denselben Arbeitgeber werden auf die Hochst-
dauer angerechnet, wenn zwischen den befristeten Arbeitsverhaltnissen bzw. Uber-
lassungen jeweils nicht mehr als drei Jahre liegen. Nach Ablauf von drei Jahren ist
die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes wieder
zulassig.

Ausnahmen von der Hoéchstdauer gelten fur Vereinbarungen zur Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses mit dem Erreichen der Regelaltersgrenze und sog. In-Sich-
Beurlaubungen von Beamtinnen und Beamten.

C. Alternativen

Diese Anderung des allgemeinen Befristungsrechts wurde im Koalitionsvertrag von CDU,
CSU und SPD fir die 19. Legislaturperiode vereinbart.

D. Haushaltsausgaben ohne Erfullungsaufwand

Es entstehen keine Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand.

E. Erfullungsaufwand

E.1 Erfullungsaufwand fiur Biurgerinnen und Blrger

Fir Burgerinnen und Birger entsteht kein Erflllungsaufwand.

E.2 Erfullungsaufwand fur die Wirtschaft

Fir die Wirtschaft entsteht ein Umstellungsaufwand von rund 25 Mio. Euro. Dieser resul-
tiert aus dem Anpassen von und dem Einarbeiten in Software flr vorzunehmende Prifun-
gen und Abfragen. Es entsteht ein jahrlicher Erfullungsaufwand von rund 12,47 Mio. Euro
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aus den Prifungen der Gesamtdauer der vorherigen befristeten Arbeitsverhaltnisse bei
demselben und Uberlassungen als Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeithehmer an densel-
ben Arbeitgeber, der Prifung der Einhaltung des Anteils von 2,5 Prozent bei Abschluss
eines ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes befristeten Arbeitsvertrages und der In-
formation der Arbeitnehmervertretungen. Die Kompensation des laufenden Erflllungsauf-
wandes im Rahmen der von der Bundesregierung beschlossenen Birokratiebremse nach
dem ,0One in, one out‘-Prinzip wird mit Entlastungen aus dem Starke-Familien-Gesetz
erreicht.

Davon Burokratiekosten aus Informationspflichten

Keine.

E.3 Erfullungsaufwand der Verwaltung

Fir die Verwaltung entsteht ein Umstellungsaufwand von rund 1,5 Mio. Euro (Bund:
241.000 Euro, Lander: 577.000 Euro, Kommunen: 681.000 Euro). Dieser resultiert aus
dem Anpassen von und dem Einarbeiten in Software fir vorzunehmende Prifungen und
Abfragen. Es entsteht ein jahrlicher Erfillungsaufwand von rund 452.000 Euro aus den
Prifungen der Gesamtdauer der vorherigen befristeten Arbeitsverhaltnisse bei demselben
und Uberlassungen als Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeitnehmer an denselben Arbeit-
geber, der Prifung der Einhaltung des Anteils von 2,5 Prozent bei Abschluss eines ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes befristeten Arbeitsvertrages und der Information der
Personalvertretungen (Bund: 73.000 Euro, Lander: 174.000 Euro, Kommunen:
205.000 Euro).

F. Weitere Kosten

Auswirkungen auf Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere auf das Verbraucher-
preisniveau, sind nicht zu erwarten.
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Referentenentwurf des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales

Entwurf eines Gesetzes zur Anderung des allgemeinen Befristungs-

rechts

Vom [...]

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

Artikel 1

Anderung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz vom 21. Dezember 2000 (BGBI. | S. 1966), das
zuletzt durch Artikel 10 des Gesetzes vom 22. November 2019 (BGBI. | S. 1746) geandert
worden ist, wird wie folgt geandert:

1. § 14 wird wie folgt geandert:

a)

b)

c)

Absatz 1 Satz 2 wird wie folgt geandert:

aa) In Nummer 6 wird das Komma durch das Wort ,oder” ersetzt.
bb) Nummer 7 wird aufgehoben.

cc) Die bisherige Nummer 8 wird Nummer 7.

Nach Absatz 1 wird folgender Absatz 1a eingefugt:

»(1a) Die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen
Grundes nach Absatz 1 Satz 1 und Satz 2 Nummern 1 bis 3 sowie 5 und 6 ist
nicht zulassig, wenn damit die Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse
nach den Absatzen 1, 2, 2a oder 4 bei demselben Arbeitgeber eine Hochstdauer
von funf Jahren Uberschreitet. Zeiten solcher Arbeitsverhaltnisse sind auf die
Hochstdauer anzurechnen, wenn zwischen den Arbeitsverhaltnissen jeweils nicht
mehr als drei Jahre liegen. Auf die Hochstdauer sind auch Zeiten anzurechnen,
in denen der Arbeithnehmer demselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmer Gber-
lassen war. Satz 2 gilt fiir die Anrechnung von Uberlassungszeiten entsprechend.
Satz 1 steht der Befristung eines Arbeitsvertrages nach Absatz 1 nicht entgegen,
wenn die Befristung

1. eine Vereinbarung zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Errei-
chen der Regelaltersgrenze nach den §§ 35 Satz 2, 235 des Sechsten Bu-
ches Sozialgesetzbuch zum Gegenstand hat oder

2. eine Vereinbarung zum Gegenstand hat, nach der das Arbeitsverhaltnis en-
det, wenn ein Beamtenverhaltnis nach Beurlaubung bei demselben Arbeit-
geber als Dienstherrn aufgrund einer gesetzlichen Regelung wiederauflebt.*

Absatz 2 wird wie folgt geandert:



d)

f)

9)

h)

-5- Bearbeitungsstand: 14.04.2021 16:57 Uhr

aa) In Satz 1 werden jeweils die Worter ,zwei Jahren® durch die Angabe ,18 Mo-
naten® und die Worter ,hdchstens dreimalige® durch das Wort ,einmalige” er-
setzt.

bb) Satz 3 wird wie folgt gefasst:

,ourch Tarifvertrag kann abweichend von Satz 1 eine Hochstdauer der Be-
fristung von bis zu 54 Monaten oder bis zu dieser Gesamtdauer eine héchs-
tens dreimalige Verlangerung des kalendermalig befristeten Arbeitsvertra-
ges festgelegt werden.”

Nach Absatz 2a wird folgender Absatz 3 eingefugt:

»(3) Die kalendermaRige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen ei-
nes sachlichen Grundes nach Absatz 2 oder Absatz 2a ist dartber hinaus nicht
zulassig, wenn die Gesamtdauer der Befristung zusammen mit Zeiten, in denen
der Arbeitnehmer demselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmer Uberlassen war,
eine Hochstdauer von funf Jahren Uberschreitet. Absatz 1a Satz 2 gilt fir die An-
rechnung von Uberlassungszeiten entsprechend.”

Der bisherige Absatz 3 wird Absatz 4.
Dem neuen Absatz 4 werden die folgenden Satze angefligt:

,Eine Befristung nach Satz 1 ist nicht zulassig, wenn damit die Gesamtdauer der
befristeten Arbeitsverhaltnisse nach den Absatzen 1, 2, 2a oder Satz 1 bei dem-
selben Arbeitgeber eine Hochstdauer von funf Jahren Uberschreitet. Absatz 1a
Satze 2, 3 und 4 gelten entsprechend.”

Nach dem neuen Absatz 4 wird folgender Absatz 5 eingefugt:

»(5) Beschaftigt der Arbeitgeber, unabhangig von der Anzahl der Personen in
Berufsbildung, in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmer, so setzt die Zulassigkeit
einer Befristung nach Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 oder deren Verlange-
rung zusatzlich voraus, dass zum Zeitpunkt der vereinbarten Arbeitsaufnahme
nicht mehr als 2,5 Prozent der Arbeitnehmer aufgrund eines nach dem ... [ein-
setzen: Datum des Tages vor dem Tag des Inkrafttretens dieser Regelung nach
Artikel 4 Absatz 1] geschlossenen oder verlangerten kalendermaRig befristeten
Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nach Absatz 2, Ab-
satz 2a oder Absatz 4 beschaftigt sind. Fur die Berechnung dieses Anteils von
2,5 Prozent ist auf die Anzahl der Arbeithnehmer am ersten Kalendertag des vo-
rangegangenen Quartals abzustellen.”

Der bisherige Absatz 4 wird Absatz 6.
Dem neuen Absatz 6 werden die folgenden Satze angeflgt:

»In der schriftlichen Vereinbarung der Befristung ist anzugeben, ob die Befristung
auf Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 beruht. Fehlt diese Angabe, kann die Be-
fristung nicht auf eine dieser Rechtsgrundlagen gestitzt werden. Ist in der schrift-
lichen Vereinbarung der Befristung Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 als Befris-
tungsgrundlage genannt, kann die Befristung nicht auf Absatz 1 gestitzt werden.*

Dem § 20 wird folgender Satz angefiigt:

,Gelten fur den Arbeitgeber die Voraussetzungen des § 14 Absatz 5 Satz 1, so hat er
die Arbeitnehmervertretung dartber hinaus am ersten Kalendertag jedes Quartals
Uber den Anteil der Arbeitnehmer zu informieren, der aufgrund eines kalendermaflig
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befristeten Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nach § 14 Ab-
satz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 beschéftigt ist.”

§ 21 wird wie folgt gefasst:

,§ 21
Auflésend bedingte Arbeitsvertrage

Wird der Arbeitsvertrag unter einer auflésenden Bedingung geschlossen, gelten
§ 4 Absatz 2, § 5, § 14 Absatze 1, 1aund 6 Satz 1, § 15 Absatze 2, 3 und 5 sowie die
§§ 16 bis 20 Satz 1 entsprechend. § 14 Absatz 1a Satz 1 steht einem unter einer auf-
I6senden Bedingung geschlossenen Arbeitsvertrag nicht entgegen, wenn die aufl6-
sende Bedingung

1. die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses wegen Zustellung eines Bescheides ei-
nes Rentenversicherungstragers Uber die vollstandige Erwerbsminderung des
Arbeitnehmers oder

2. die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers bis zum rechtskraftigen Abschluss
eines gerichtlichen Verfahrens

zum Gegenstand hat.”
Die Uberschrift zum Vierten Abschnitt wird wie folgt gefasst:
~Schlussvorschriften®.

Nach § 23 wird folgender § 24 angefugt:

.S 24
Ubergangsvorschriften

(1) Kalendermafige Befristungen eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes nach § 14 Absatz 2, die bis zum Ablauf des ... [einsetzen: Datum
des Tages vor dem Tag des Inkraftiretens dieser Regelung nach Artikel 4 Absatz 1]
vereinbart wurden, kdnnen nur einmalig bis zu einer Gesamtdauer von 18 Monaten
verlangert werden.

(2) Enthalt ein am ... [einsetzen: Datum des Tages des Inkraftiretens dieser Re-
gelung nach Artikel 4 Absatz 1] bestehender oder nachwirkender Tarifvertrag abwei-
chende Regelungen nach § 14 Absatz 2 Satz 3, die den in dieser Vorschrift festgeleg-
ten Hochstrahmen Uberschreiten, bleiben diese tarifvertraglichen Bestimmungen bis
zum ... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des Tages vor dem Inkrafttreten
dieser Regelung nach Artikel 4 Absatz 1 sowie die Jahreszahl des auf das Inkrafttre-
ten folgenden Jahres] unberihrt.”
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Artikel 2

Weitere Anderung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes

In §14 Absatz5 Satz1 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes vom
21. Dezember 2000 (BGBI. | S. 1966), das zuletzt durch Artikel 1 dieses Gesetzes gean-
dert worden ist, werden die Woérter ,nach dem ... [einsetzen: Datum des Tages vor dem
Tag des Inkrafttretens dieser Regelung nach Artikel 4 Absatz 1] geschlossenen oder ver-
langerten® gestrichen.

Artikel 3

Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch

Dem § 111 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch — Arbeitsférderung — (Artikel 1 des
Gesetzes vom 24. Marz 1997, BGBI. | S. 594, 595), das zuletzt durch Artikel 6 des Geset-
zes vom 18. Januar 2021 (BGBI. | S. 2) geandert worden ist, wird folgender Absatz 10
angeflgt:

»(10)Wird eine von einem dauerhaften Arbeitsausfall betroffene Person zur Vermei-
dung von Entlassung und Verbesserung ihrer Eingliederungschancen in einer betriebsor-
ganisatorisch eigenstandigen Einheit nach Absatz 3 Satz 1 Nummer 2 befristet eingesetzt,
liegt hierin ein sachlicher Grund fir die Befristung des Arbeitsvertrages zwischen der von
einem dauerhaften Arbeitsausfall betroffenen Person und einem nach § 178 zugelasse-
nen Trager, der die betriebsorganisatorisch eigenstandige Einheit durchfihrt.”

Artikel 4

Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

(1) Dieses Gesetz tritt vorbehaltlich des Absatzes 2 am 1. Januar 2022 in Kraft.

(2) Artikel 2 tritt am ... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des Inkrafttretens
nach Absatz 1 sowie die Jahreszahl des flinften auf das Inkrafttreten folgenden Jahres] in
Kraft.

(3) §24 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes vom 21. Dezember 2000 (BGBI. |
S. 1966), das zuletzt durch Artikel 1 dieses Gesetzes geandert worden ist, tritt mit Ablauf
des ... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des Tages vor dem Inkrafttreten nach
Absatz 1 sowie die Jahreszahl des auf das Inkrafttreten folgenden Jahres] auRer Kraft.
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Begriindung

A. Allgemeiner Teil

L. Zielsetzung und Notwendigkeit der Regelungen

Befristete Arbeitsvertrage verlagern die Unsicherheit Gber den zukunftigen Arbeitsbedarf
vom Arbeitgeber auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Daher sollen sie nur unter
engen gesetzlich festgelegten Voraussetzungen genutzt werden. Im Jahr 2019 wurden
aber 37 Prozent der Neueinstellungen nur befristet vorgenommen (IAB-Betriebspanel
2019).

Nach dem TzBfG besteht ein Regel-Ausnahme-Verhaltnis zwischen der Befristung eines
Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes und der Befristung ohne Vorlie-
gen eines sachlichen Grundes. Danach bedarf die Befristung eines Arbeitsvertrages
grundsatzlich eines sachlich rechtfertigenden Grundes. Damit hat der Gesetzgeber an die
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts angekntipft, wonach die Befristung eines Ar-
beitsvertrages durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt sein muss, wenn der fir ein
unbefristetes Arbeitsverhaltnis geltende Kiindigungsschutz umgangen wird.

Der Gesetzentwurf zielt auf die Sicherung dieses Regel-Ausnahme-Verhaltnisses. Im Jahr
2019 wurden mehr als die Halfte aller befristeten Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund
geschlossen (IAB-Betriebspanel 2019). Zur Sicherung stabiler Beschaftigungsverhaltnisse
soll die Mdglichkeit der sachgrundlosen Befristung daher eingeschrankt werden. Dem
Ruckgriff auf befristete Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund soll wieder Ausnahmecha-
rakter zukommen.

Das TzBfG sieht derzeit keine zeitliche Hochstgrenze flr Befristungen vor, die durch ei-
nen sachlichen Grund gerechtfertigt sind. Es dient u. a. der Umsetzung der Richtlinie
1999/70/EG uber befristete Arbeitsvertrage, mit der eine Rahmenvereinbarung von EGB,
UNICE und CEEP durchgefiihrt wird (ABl. EG 1999 Nr. L 175 S. 43). |hr Ziel ist es, Miss-
brauch durch aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage zu verhindern. Gleichzeitig
erkennt sie an, dass befristete Arbeitsvertrage den Bedurfnissen von Arbeitgebern sowie
Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmern entsprechen kénnen.

Grundsatzlich ist das Vorliegen eines sachlichen Grundes dazu geeignet, missbrauchliche
Befristungen zu verhindern. Es hat sich jedoch gezeigt, dass alleine das Vorliegen eines
sachlichen Grundes in bestimmten Fallen eine missbrauchliche Nutzung befristeter Ar-
beitsvertrage nicht unterbindet.

Mit Urteil vom 26. Januar 2010 (C-586/10) hat der Europaische Gerichtshof entschieden,
dass es zur Vermeidung von Missbrauch durch aufeinanderfolgende befristete Arbeitsver-
trage erforderlich ist, bei der Beurteilung der Frage, ob die Verlangerung befristeter Ar-
beitsvertrage durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist, alle Umstadnde des Einzel-
falles zu berlcksichtigen. Hierzu gehéren insbesondere die Zahl und die Gesamtdauer
der in der Vergangenheit mit demselben Arbeitgeber geschlossenen befristeten Arbeits-
vertrage. Auf dieser Grundlage hat das Bundesarbeitsgericht eine Rechtsmissbrauchs-
kontrolle entwickelt, die die Gerichte verpflichtet, alle Umstéande des Einzelfalls, insbeson-
dere die Gesamtdauer und die Zahl der mit derselben Person zur Verrichtung der glei-
chen Arbeit geschlossenen aufeinanderfolgenden befristeten Vertrage zu beriicksichtigen,
um auszuschlieen, dass Arbeitgeber missbrauchlich auf befristete Arbeitsvertrage zu-
ruckgreifen (BAG, Urteil vom 18. Juli 2012 - 7 AZR 443/09).
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Anknupfend daran ist die Befristung eines Arbeitsvertrages mit sachlichem Grund kunftig
nicht mehr zulassig, wenn damit die Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse bei
demselben Arbeitgeber eine Héchstdauer von flnf Jahren Uberschreitet. Auf diese Weise
sollen unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse gefordert werden.

Il. Wesentlicher Inhalt des Entwurfs

Die Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes ist klinftig
fur die Dauer von 18 Monaten statt bislang zwei Jahren zulassig. Bis zu dieser Gesamt-
dauer ist eine einmalige statt einer dreimaligen Verlangerung maoglich.

Durch Tarifvertrag kann davon abweichend eine Hochstdauer der Befristung von bis zu 54
Monaten und/oder eine hdéchstens dreimalige Verlangerungsmdglichkeit festgelegt wer-
den. Damit knlpft die Regelung an die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes an,
wonach die Abweichungsbefugnis der Tarifvertragsparteien aus unionsrechtlichen und
verfassungsrechtlichen Griinden einer Beschrankung bedarf. Zum Schutz der bereits
ausgeubten Tarifautonomie bleiben tarifvertragliche Bestimmungen, die von der Tarif6ff-
nungsklausel Gebrauch machen, aber den durch diesen Gesetzentwurf festgelegten
Hochstrahmen Gberschreiten, bis zum ... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des
Tages vor dem Inkrafttreten dieser Regelung nach Artikel 4 Absatz 1 sowie die Jahreszahl
des auf das Inkrafttreten folgenden Jahres] wirksam.

Die sachgrundlose Befristung bleibt zur Begrenzung von Kettenbefristungen weiterhin auf
Neueinstellungen beschrankt.

Zudem dirfen Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer beschéaftigen, maximal 2,5 Prozent ihrer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sachgrundlos befristen. Diese zusatzliche Voraussetzung der sachgrundlosen Befristung
gilt fir Befristungen nach § 14 Absatz 2, Absatz 2a und Absatz 4. Mal3geblich fir die Ein-
haltung des Befristungsanteils von 2,5 Prozent ist der Zeitpunkt der vereinbarten Arbeits-
aufnahme. Zur Erleichterung der Berechnung des Anteils von 2,5 Prozent wird der Be-
rechnungszeitpunkt auf den ersten Kalendertag des vorangegangenen Quartals vorver-
legt. Dieser errechnete Anteil von 2,5 Prozent unterliegt dann bis zum Zeitpunkt der ver-
einbarten Arbeitsaufnahme keinen Veranderungen mehr. Bei Uberschreiten des Befris-
tungsanteils von 2,5 Prozent gilt jedes weitere sachgrundlos befristete Arbeitsverhaltnis
als unbefristet zustande gekommen.

Es wird ein Zitiergebot fiur die sachgrundlose Befristung eingefihrt. Kinftig muss in der
Befristungsvereinbarung angegeben werden, dass die Befristung auf § 14 Absatz 2, Ab-
satz 2a oder Absatz 4 beruht.

Daneben wird die Zulassigkeit der Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines
sachlichen Grundes nach § 14 Absatz 1 eingeschrankt.

Der sachliche Grund der sog. Haushaltsbefristung, der bislang in § 14 Absatz 1 Satz 2
Nummer 7 geregelt war und nur fur 6ffentlich-rechtliche Arbeitgeber nutzbar ist, entfallt.

Daruber hinaus wird die Zulassigkeit der Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen
eines sachlichen Grundes nach § 14 Absatz 1 Satz 1 und Satz 2 Nummern 1 bis 3 sowie
5 und 6 zeitlich begrenzt. Die Befristung ist nicht zulassig, wenn damit die Gesamtdauer
der befristeten Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeitgeber eine Hochstdauer von funf
Jahren Uberschreitet. Auf die Hochstdauer sind auch Zeiten anzurechnen, in denen die
Arbeitnehmerin oder der Arbeithehmer demselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmerin
oder Leiharbeitnehmer Uberlassen war. Zeiten vorheriger befristeter Arbeitsverhaltnisse
bei demselben Arbeitgeber und Zeiten vorheriger Uberlassungen der Arbeitnehmerin oder
des Arbeitnehmers als Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeithnehmer an denselben Arbeit-
geber werden auf die Hochstdauer angerechnet, wenn zwischen den befristeten Arbeits-
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verhaltnissen bzw. Uberlassungen jeweils nicht mehr als drei Jahre liegen. Nach Ablauf
von drei Jahren ist die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen
Grundes wieder zulassig. Die Hochstdauer von finf Jahren gilt nicht fir Sachgrundbefris-
tungen nach § 14 Absatz 1 Satz 2 Nummer 4 und Nummer 7.

Ausnahmen von der Hochstdauer von funf Jahren gelten fir Vereinbarungen zur Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Erreichen der Regelaltersgrenze nach den §§ 35
Satz 2, 235 des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch (sog. Altersgrenzenvereinbarungen)
und Vereinbarungen zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses mit dem Wiederaufleben
eines Beamtenverhaltnisses aufgrund einer gesetzlichen Regelung nach Beurlaubung bei
demselben Arbeitgeber als Dienstherrn (sog. In-Sich-Beurlaubung).

Die Hochstdauer von finf Jahren gilt auch fir auflésend bedingte Arbeitsvertrage. Aus-
nahmen gelten flr Vereinbarungen, die die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses wegen
Zustellung eines Bescheides eines Rentenversicherungstragers Uber die vollstandige Er-
werbsminderung der Arbeithehmerin oder des Arbeithehmers oder die Weiterbeschafti-
gung der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers bis zum rechtskraftigen Abschluss ei-
nes gerichtlichen Verfahrens zum Gegenstand haben.

Das Informationsrecht der Arbeithehmervertretungen nach § 20 wird erganzt. Kinftig ha-
ben Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die
Arbeitnehmervertretungen am ersten Kalendertag jedes Quartals tUber den Anteil der ka-
lendermalig befristeten Arbeitsvertrage ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nach
§ 14 Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 an ihren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
zu informieren.

Eine Erganzung des § 111 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch (SGB lIl) sieht vor, dass

ein sachlicher Grund fir die Befristung der Arbeitsvertrage von Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmern, die von einem dauerhaften Arbeitsausfall betroffen sind, vorliegt, wenn

diese in einer Transfergesellschaft zusammengefasst sind, die von einem nach § 178

SGB Il zugelassenen Trager durchgefiihrt wird.

1. Alternativen

Diese Anderung des allgemeinen Befristungsrechts wurde im Koalitionsvertrag von CDU,

CSU und SPD fir die 19. Legislaturperiode vereinbart.

V. Gesetzgebungskompetenz

Die Gesetzgebungskompetenz des Bundes folgt aus Artikel 74 Absatz 1 Nummer 12 des

Grundgesetzes (Arbeitsrecht).

V. Vereinbarkeit mit dem Recht der Europaischen Union und vodlkerrechtlichen
Vertragen

Der Gesetzentwurf ist mit dem Recht der Europaischen Union und dem Vélkerrecht ver-

einbar.

VL. Gesetzesfolgen

1. Rechts- und Verwaltungsvereinfachung

Der Gesetzentwurf sieht keine Rechts- und Verwaltungsvereinfachung vor.
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2. Nachhaltigkeitsaspekte

Eine nachhaltige Entwicklung ist Leitbild der Politik der Bundesregierung. Der Gesetzent-
wurf steht im Einklang mit dem Leitgedanken der Bundesregierung zur nachhaltigen Ent-
wicklung im Sinne der nationalen Nachhaltigkeitsstrategie. Dieses Regelungsvorhaben
tragt zur Erreichung des Nachhaltigkeitsziels 8 (Dauerhaftes, inklusives und nachhaltiges
Wirtschaftswachstum, produktive Vollbeschaftigung und menschenwtrdige Arbeit fur alle
fordern) der Deutschen Nachhaltigkeitsstrategie bei, indem befristete Beschaftigung be-
grenzt werden soll. Fir die Bundesregierung ist unter anderem das Ziel ,Gute Arbeit fur
alle Gruppen am Arbeitsmarkt ein besonders wichtiges Anliegen. In Zeiten des strukturel-
len Wandels sollen die Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt so gestaltet werden, dass
die Menschen mit Zuversicht in ihre Zukunft blicken kénnen. Durch gute Arbeit soll er-
reicht werden, dass Menschen dank ihrer Beschaftigung ein selbstbestimmtes und gesi-
chertes Leben flihren kénnen. Die Begrenzung von befristeter Beschaftigung soll dazu
beitragen, dass - insbesondere auch jungen - Menschen Perspektiven und mehr Planbar-
keit fUr ihr berufliches und privates Leben erméglicht werden.

3. Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand
Es entstehen keine Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand.
4. Erfiillungsaufwand

Gegenwartig liegen keine Daten Uber die Entwicklung des Bestands der befristeten Be-
schaftigung fur das Jahr 2020 vor. Auch die Entwicklung flr die Jahre 2021 und 2022 ist
wegen der Dynamik der COVID 19-Pandemie und der zu erwartenden wirtschaftlichen
Erholung nicht prognostizierbar. Vor diesem Hintergrund und wegen der Struktur der zur
Verfligung stehenden Daten sind flr die Schatzung des Erfillungsaufwands eine Reihe
von Annahmen und Transformationen der verfigbaren Daten notwendig.

Die nachfolgenden Schatzungen sind von daher mit Unsicherheiten behaftet. Um diesen
Rechnung zu tragen, werden drei moégliche Szenarien fur die Héhe des Erfullungsauf-
wands geschatzt.

Die Schatzungen erfolgen auf Grundlage verschiedener Datensatze. Dabei liefert das
IAB-Betriebspanel als einzige Datengrundlage Informationen zu Befristungen mit und oh-
ne sachlichen Grund. Da diese aber nur auf Betriebsebene vorliegen, werden zusatzlich
Daten des Unternehmensregisters des Statistischen Bundesamtes genutzt. So werden
die auf Betriebe bezogenen Ergebnisse des IAB-Betriebspanels mit Daten des Unterneh-
mensregisters in Ergebnisse fir Unternehmen (als bestmdgliche Anndherung an den
Normadressaten ,Arbeitgeber”) umgerechnet. Dazu wird das durchschnittliche Verhaltnis
von Betrieben zu Unternehmen differenziert nach Betriebs- bzw. Unternehmensgréflie
verwendet. Da das Unternehmensregister Daten nur mit grolRerer zeitlicher Verzégerung
zur Verfligung stellen kann, wird die Beschaftigungsentwicklung mit Daten der Beschafti-
gungsstatistik der Bundesagentur flr Arbeit nachvollzogen. Die Anzahl der Befristungen
eines Jahres wird ebenfalls auf Basis der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fur
Arbeit als Jahressumme geschatzt. Es werden verschiedene Annahmen getroffen und
weitere Schatzungen vorgenommen. Empirisch gestitzte Annahmen, zum Beispiel Uber
Ubergange aus befristeter Beschaftigung, werden aus dem IAB-Betriebspanel abgeleitet.
Zudem werden Annahmen zum Beispiel Uber den notwendigen Zeitaufwand zur Erfillung
von Vorgaben getroffen.

Fir die Schatzung des jahrlichen Erflllungsaufwands wird von einer konstanten Anzahl
der Befristungen mit und ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes ausgegangen.

Geschatzt sind von dem Gesetzentwurf insgesamt rund 1,64 Mio. ohne Sachgrund befris-
tete Beschaftigte und rund 880.000 mit Sachgrund befristet Beschaftigte sowie rund
295.000 Arbeitgeber betroffen.
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Fir die Burgerinnen und Burger entsteht kein Erflllungsaufwand.
Far die Wirtschaft wird folgender Erflllungsaufwand geschatzt:

Auf Basis des |IAB-Betriebspanels und des Unternehmensregisters wird geschatzt, dass
rund 285.000 Unternehmen befristen.

In § 14 Absatz 1a, Absatz 3, Absatz 4 Satze 3 und 4 sowie § 21 TzBfG wird geregel,
dass eine Gesamtbeschaftigungsdauer bei demselben Arbeitgeber von funf Jahren nicht
Uberschritten werden darf. Zur Erfillung dieser Pflicht missen Arbeitgeber bei einer Be-
fristung prufen, ob dies zutrifft.

Dies betrifft nicht Arbeitgeber, die ausschliel3lich ohne Vorliegen eines sachlichen Grun-
des befristen, weil solche Informationen bei Befristungen ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes wegen der Beschrankung auf Neueinstellungen bereits vorliegen missen. Damit
verbleiben auf Basis des |AB-Betriebspanels und des Unternehmensregisters geschatzt
rund 130.000 Unternehmen, fir die angenommen wird, dass diese ihre bestehenden IT-
Systeme anpassen, um die geforderten Prifungen vorzunehmen. Hierfiir wird eine Dauer
von zwei Stunden bei hoher Qualifikation angenommen. Es wird zudem angenommen,
dass eine Einarbeitung in das System bei mittlerer Qualifikation von einer Stunde notwen-
dig ist, um die geforderten Prifungen und Datenerfassungen zukinftig durchzufihren.
Insgesamt entsteht ein Umstellungsaufwand von geschéatzt rund 18,84 Mio. Euro.

Auf Basis der Beschaftigungsstatistik wird geschatzt, dass jahrlich 2,5 Mio. Befristungen
mit Vorliegen eines sachlichen Grundes durchgeflihrt werden und dass fir die Prifung, ob
eine Vorbeschaftigung bei demselben Arbeitgeber vorliegt und falls ja, welche Dauer die
Gesamtbeschaftigung aufweist, ein jahrlicher Erfillungsaufwand von geschéatzt rund
10,48 Mio. Euro anfallt. Dazu wird angenommen, dass flr die Prifung (inkl. Erfassung der
Daten), ob in den letzten drei Jahren vor Abschluss eines mit Vorliegen eines sachlichen
Grundes befristeten Arbeitsvertrages Arbeitsverhaltnisse vorgelegen haben und wenn ja,
wie lange die Gesamtbeschaftigung betragt, finf (Prifung Vorbeschaftigung) bzw.
zehn Minuten (Prifung Gesamtbeschaftigungsdauer) bei mittlerer Qualifikation notwendig
sind. Faktisch ist davon auszugehen, dass sich die Prifdauer/Erfassung der Daten im
Zeitverlauf verkirzt, weil von immer mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, deren
Befristung verlangert wird oder die wiedereingestellt werden, die notwendigen Informatio-
nen bereits erfasst sind.

§ 14 Absatz 5 TzBfG gibt vor, dass bei Arbeitgebern mit mehr als 75 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern ein Anteil von 2,5 Prozent von Befristungen ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes an der Gesamtbeschaftigung nicht Uberschritten werden darf. Bei
geplanten neuen Befristungen ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes muss die Einhal-
tung dieses Anteils Uberprift werden. Auf Basis des IAB-Betriebspanels und des Unter-
nehmensregisters wird geschatzt, dass dies auf rund 29.800 Unternehmen zutrifft.

Es wird angenommen, dass diese ihre bestehenden IT-Systeme anpassen, um die gefor-
derte Prufung vorzunehmen. Hierfur wird eine Dauer von zwei Stunden bei hoher Qualifi-
kation angenommen. Es wird zudem angenommen, dass eine Einarbeitung bei mittlerer
Qualifikation von einer Stunde notwendig ist, um die geforderten Prifungen durchzufuh-
ren. Insgesamt entsteht ein Umstellungsaufwand von geschatzt rund 4,32 Mio. Euro.

Fir die Prifung wird angenommen, dass die Information Uber die bestehenden ohne Vor-
liegen eines sachlichen Grundes befristeten Arbeitsverhaltnisse (wegen der Beschran-
kung auf Neueinstellungen) und Uber die Gesamtbeschaftigung bereits vorliegt. Fur die
eigentliche Prufung wird eine Dauer von zwei Minuten bei mittlerer Qualifikation veran-
schlagt. Zudem wird fir die Erfassung der neuen Befristung ohne Vorliegen eines sachli-
chen Grundes ebenfalls ein Zeitaufwand von zwei Minuten angenommen. Auf Basis des
IAB-Betriebspanels, der Beschaftigtenstatistik und des Unternehmensregisters wird ge-
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schatzt, dass rund 814.000 Prifungen zu erwarten sind, fur die ein jahrlicher Erfullungs-
aufwand von geschatzt 1,75 Mio. Euro anfallt.

§ 14 Absatz 6 TzBfG regelt die Einfihrung des Zitiergebots flir Befristungen ohne Vorlie-
gen eines sachlichen Grundes nach § 14 Absatz 2, Absatz 2a und Absatz 4 TzBfG. Neu
abzuschlielende Arbeitsvertrage missen entsprechend angepasst werden.

Auf Basis des |AB-Betriebspanels und des Unternehmensregisters wird geschatzt, dass
davon rund 167.000 Unternehmen betroffen sind. Es wird angenommen, dass die Erstel-
lung eines entsprechenden Textbausteins zehn Minuten und das Einfigen desselben in
Arbeitsvertrage eine Minute bei mittlerer Qualifikation erfordert. Auf Basis des IAB-
Betriebspanels, der Beschaftigungsstatistik und des Unternehmensregisters wird ge-
schatzt, dass dies fir 1,74 Mio. Arbeitsvertrage durchgefiihrt wird. Insgesamt ergibt sich
ein geschatzter Umstellungsaufwand von 1,83 Mio. Euro. Jahrlicher Erfullungsaufwand
entsteht nicht.

§ 20 Satz 2 TzBfG gibt vor, dass bei Arbeitgebern mit mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern die Arbeitnehmervertretungen am ersten Kalendertag jedes Quartals Gber
den Anteil von ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes befristet Beschéaftigten an der
Gesamtbeschaftigung informiert werden.

Hierzu wird angenommen, dass die entsprechende Information wegen § 14 Absatz 5
TzBfG jederzeit aus dem IT-System des Arbeitgebers abgerufen werden kann. Es wird
zudem angenommen, dass eine Abfrage zwei Minuten bei mittlerer Qualifikation dauert
und dass einmal pro Quartal ein Schreiben per E-Mail an die Arbeitnehmervertretungen
verschickt wird. Dies dauert finf Minuten bei einfacher Qualifikation. Auf Basis des |IAB-
Betriebspanels wird geschatzt, dass davon rund 20.700 Betriebe betroffen sind. Daraus
resultiert ein jahrlicher Erflllungsaufwand von geschatzt rund 241.000 Euro.

Far die Verwaltung wird folgender Erflllungsaufwand geschatzt:

Fir die Verwaltung liegen keine Informationen Uber die Anzahl der Arbeitgeber vor. Auch
die GroRe dieser Arbeitgeber (gemessen in beschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern) ist unbekannt. Vor diesem Hintergrund werden die gleichen Daten und ein ana-
loges Vorgehen wie bei der Schatzung des Erfillungsaufwands fir die Wirtschaft verwen-
det. Als Verwaltung werden dabei Betriebe des Abschnitts O der Klassifikation der Wirt-
schaftszweige 2008 definiert. Dies diirfte zu einer Uberschatzung des Erfiillungsaufwands
fur die Verwaltung fihren, weil davon ausgegangen werden kann, dass die Umrechnung
von Betriebs- zu Unternehmensergebnissen auf Basis des Unternehmensregisters im Fall
der Verwaltung zu einer zu hohen Zahl von Unternehmen flihren durfte.

Die Aufteilung auf Bund und Sozialversicherung sowie Lander und Kommunen wird ent-
sprechend der Verteilung der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst vorgenommen (Statisti-
sches Bundesamt: Finanzen und Steuern - Personal des 6ffentlichen Dienstes, Fachserie
14, Reihe 6). Wegen der fehlenden Differenzierungsmdglichkeiten in den Daten des IAB-
Betriebspanels werden als Lohnsatze die jeweiligen Durchschnittswerte der Lohnkosten-
tabelle Verwaltung verwendet. Dies diirfte tendenziell zu einer Uberschatzung des Erfiil-
lungsaufwands flir LAnder und Kommunen und zu einer Unterschatzung fir den Bund/die
Sozialversicherung fuhren.

Es ergibt sich folgender geschatzter Umstellungsaufwand:

Insgesamt Bundesbereich und Landesbereich Kommunaler
Sozialversicherung Bereich
1,5 Mio. Euro 241.000 Euro 577.000 Euro 681.000 Euro

Es wird folgender jahrlicher Erflllungsaufwand geschatzt:
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Insgesamt

Bundesbereich und
Sozialversicherung

Landesbereich

Kommunaler
Bereich

452.000 Euro

73.000 Euro

174.000 Euro

205.000 Euro

Szenarioschatzung

Um die angesprochenen Unsicherheiten angemessen zu berlicksichtigen wird im Folgen-
den angenommen, dass der Erflllungsaufwand um 10 Prozent unterschatzt wird (Szena-
rio 2) und um 10 Prozent Gberschatzt wird (Szenario 3).

Szenario 2:

Fir die Wirtschaft entsteht in Szenario 2 ein geschatzter Umstellungsaufwand von
27,5 Mio. Euro und ein geschatzter jahrlicher Erfullungsaufwand von 13,71 Mio. Euro.

Fur die Verwaltung ergibt sich folgender geschatzter Umstellungsaufwand:

Insgesamt Bundesbereich und Landesbereich Kommunaler
Sozialversicherung Bereich
1,65 Mio. Euro 265.000 Euro 635.000 Euro 750.000 Euro

Es wird folgender jahrlicher Erfillungsaufwand geschatzt:

Insgesamt

Bundesbereich und
Sozialversicherung

Landesbereich

Kommunaler
Bereich

497.000 Euro

80.000 Euro

191.000 Euro

226.000 Euro

Szenario 3:

Fur die Wirtschaft entsteht in Szenario 3 ein geschatzter Umstellungsaufwand von

22,5 Mio. Euro und ein geschatzter jahrlicher Erfullungsaufwand von 11,22 Mio. Euro.

Fir die Verwaltung ergibt sich folgender geschatzter Umstellungsaufwand:

Insgesamt Bundesbereich und Landesbereich Kommunaler
Sozialversicherung Bereich
1,35 Mio. Euro 217.000 Euro 519.000 Euro 613.000 Euro

Es wird folgender jahrlicher Erflllungsaufwand geschatzt:

Insgesamt

Bundesbereich und
Sozialversicherung

Landesbereich

Kommunaler
Bereich

407.000 Euro

65.000 Euro

156.000 Euro

185.000 Euro

Das Konzept zur Erhéhung der Transparenz Uber den Umstellungsaufwand fur die Wirt-
schaft und zu dessen wirksamer und verhaltnismafiger Begrenzung wurde bei den Aus-
fuhrungen zum Erflllungsaufwand angewandt. Insbesondere macht der Gesetzentwurf
keinerlei Vorgaben bezlglich der operativen und technischen Umsetzung der Vorgaben
der Regelungen bei Arbeitgebern. Die Umsetzung ist bereits mit einfachsten technischen
Lésungen moglich, die haufig bereits vorhanden sein dirften und mit geringem Aufwand
angepasst werden kdnnen. Zudem belasst der Gesetzentwurf ausreichend Zeit fir eine
Anpassung der Arbeitgeber an die Erfordernisse der Regelungen.
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5. Weitere Kosten

Auswirkungen auf Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere auf das Verbraucher-
preisniveau, sind nicht zu erwarten.

Die Regelungen stellen keine besondere Belastung fiir kleine und mittlere Unternehmen
dar. Fir diese spielt befristete Beschaftigung generell eine geringere Rolle als fir grolere
Unternehmen. Teile des Gesetzentwurfes gelten darlber hinaus nur fir Arbeitgeber und
damit Unternehmen mit mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Die vorgese-
henen Abfragen und Prifungen sind generell einfach vorzunehmen und kdnnen bereits
mit Standardsoftware, wie sie auch in kleinen und mittleren Unternehmen vorhanden sein
dirfte, durchgefihrt werden.

6. Weitere Gesetzesfolgen

Der Gesetzentwurf wurde auf seine Gleichstellungsrelevanz tberprift. Die Regelungen
beziehen sich in gleichem MaRe auf Frauen und Manner. Die Gleichstellung von Frauen
und Mannern in der Sprache ist gewahrt. Auswirkungen des Gesetzentwurfs auf Verbrau-
cherinnen und Verbraucher sind nicht gegeben.

VII. Befristung; Evaluierung

Von einer Befristung wird aus Grinden der Rechtsklarheit und Rechtssicherheit abgese-
hen.

Eine Evaluation der gesetzlichen Anderungen erfolgt finf Jahre nach Inkrafttreten. Hierfiir
wird das Ressort in fachlich geeigneter Weise die Auswirkung der Neuregelung auf die
Planungssicherheit insbesondere von jungen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern pri-
fen. Dazu werden Stellungnahmen von Gewerkschaften eingeholt.

Die Evaluierung wird die Frage nach der Akzeptanz der Regelungen einschlielen. Um die

Auswirkung auf die Wirtschaft und die Verwaltung zu Uberprifen, werden unter anderem
die Spitzenverbande der Wirtschaft und des o6ffentlichen Dienstes befragt.

B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1 (Anderung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes)
Zu Nummer 1 (§ 14)

Zu Buchstabe a (Absatz 1 Satz 2)

Zu Doppelbuchstabe aa (Nummer 6)

Es handelt sich um eine redaktionelle Anderung auf Grund der Streichung von Nummer 7
(Doppelbuchstabe bb).

Zu Doppelbuchstabe bb (Nummer 7)

Der sachliche Grund der sog. Haushaltsbefristung, der bislang in Absatz 1 Satz 2 Num-
mer 7 geregelt war und nur fur 6ffentlich-rechtliche Arbeitgeber nutzbar ist, entfallt. Durch
die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts wurde dieser bereits erheblich einge-
schrankt (vgl. etwa BAG, Urteil vom 09. Marz 2011 - 7 AZR 47/10; BAG, Urteil vom 23.
Mai 2018 - 7 AZR16/17). Der Anwendungsbereich dieses sachlichen Grundes ist in der
Praxis daher sehr begrenzt.
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Zu Doppelbuchstabe cc (Nummer 8)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung zu Doppelbuchstabe bb.
Zu Buchstabe b (Absatz 1a)

Es wird ein neuer Absatz 1a eingefligt, der die Zulassigkeit der Befristung eines Arbeits-
vertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes nach Absatz 1 Satz1 und Satz 2
Nummern 1 bis 3 sowie 5 und 6 zeitlich begrenzt. Danach ist die Befristung eines Arbeits-
vertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes nicht zuldssig, wenn damit die Ge-
samtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse nach den Absatzen 1, 2, 2a oder 4 bei
demselben Arbeitgeber eine Hochstdauer von funf Jahren berschreitet. Die Hochstdauer
von funf Jahren gilt nicht fiir Sachgrundbefristungen nach Absatz 1 Satz 2 Nummer 4 und
Nummer 7.

In Satz 1 werden fir die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen
Grundes nach Absatz 1 Satz 1 und Satz 2 Nummern 1 bis 3 sowie 5 und 6 weitere Vo-
raussetzungen aufgestellt. Erfasst werden samtliche unbenannten sachlichen Griinde
(Absatz 1 Satz 1) und die in der nicht abschlieenden, beispielhaften Aufzéahlung des Ab-
satz 1 Satz 2 benannten sachlichen Grinde ohne die Nummern 4 und 7.

Satz 1 findet keine Anwendung, wenn die Befristung auf dem sachlichen Grund nach Ab-
satz 1 Satz 2 Nummer 4 beruht. Danach liegt ein sachlicher Grund fur die Befristung eines
Arbeitsvertrages vor, wenn die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt. Der
sachliche Grund der Eigenart der Arbeitsleistung bezieht sich nach der Gesetzesbegriin-
dung zum Erlass des TzBfG im Jahr 2001 insbesondere auf das von der Rechtsprechung
aus der Rundfunkfreiheit (Artikel 5 Absatz 1 des Grundgesetzes) abgeleitete Recht der
Rundfunkanstalten, programmgestaltende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Griinden
der Programmplanung lediglich fir eine bestimmte Zeit zu beschaftigen, und das aus der
Freiheit der Kunst (Artikel 5 Absatz 3 des Grundgesetzes) abgeleitete Recht der Buhnen,
entsprechend dem vom Intendanten verfolgten kinstlerischen Konzept, Arbeitsvertrage
mit Solistinnen und Solisten (z. B. Tanzerinnen und Tanzer) jeweils befristet abzuschlie-
Ren. Die Rechtsprechung fullt hier auf einer Interessenabwagung im Einzelfall, wonach
das Bestandsschutzinteresse der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers gegen das In-
teresse des Arbeitgebers an der Befristung des Arbeitsvertrages im Sinne der praktischen
Konkordanz abzuwéagen ist (BAG, Urteil vom 30. August 2017 - 7 AZR 864/15; BAG, Ur-
teil vom 13. Dezember 2017 - 7 AZR 69/16; BAG, Urteil vom 16. Januar 2018 - 7 AZR
312/16). Die Besonderheiten des sachlichen Grundes der Eigenart der Arbeitsleistung
rechtfertigen eine Ausnahme von der Voraussetzung, die Hochstdauer des Satzes 1 von
funf Jahren einzuhalten. Diese Regelung tragt der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts Rechnung.

Satz 1 findet keine Anwendung auf Befristungen nach Absatz 1 Satz 2 Nummer 7. Da-
nach liegt ein sachlicher Grund fir die Befristung eines Arbeitsvertrages vor, wenn die
Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht. Durch die Vereinbarung eines befris-
teten Arbeitsvertrages kann ein Rechtsstreit Gber eine vorausgegangene Kiindigung, die
Wirksamkeit einer Befristung oder eine sonstige Bestandsstreitigkeit beendet werden. Da
der Befristung aufgrund eines gerichtlichen Vergleichs insbesondere aufgrund einer Al-
tersgrenzenvereinbarung oftmals ein Arbeitsverhaltnis (ggf. in Kombination mit Uberlas-
sungen nach dem Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz) vorangegangen sein wird, das be-
reits langer als funf Jahre Bestand hat, hatte die Normierung einer Hochstdauer von finf
Jahren in diesen Féllen eine Unzulassigkeit von Befristungen zur Folge, die auf einem
gerichtlichen Vergleich beruhen. Dies ist nicht Ziel einer Regelung zur Begrenzung von
Befristungsketten. Darlber hinaus bietet die verantwortliche Mitwirkung des Gerichts an
dem Vergleich in der Regel hinreichende Gewahr fur die Wahrung der Schutzinteressen
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Denn nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts setzt die Wirksamkeit der Befristung eines Arbeitsvertrages nach Absatz 1
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Satz 2 Nummer 7 voraus, dass das Gericht an dem Vergleichsvorschlag erheblich mitge-
wirkt hat (BAG, Urteil vom 08. Juni 2016 - 7 AZR 339/14).

Das bloRRe Hinausschieben des Beendigungszeitpunkts Gber das Erreichen der Regelal-
tersgrenze hinaus nach § 41 Satz 3 des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch (SGB VI)
wird von der Regelung in Absatz 1a nicht erfasst, da es sich dabei schon nicht um eine
Befristungsabrede im Sinne des TzBfG handelt. Durch die Vereinbarung nach § 41 Satz 3
SGB VI wird nur die urspriingliche Beendigungsvereinbarung modifiziert. Es entsteht kein
neues befristetes Arbeitsverhaltnis, denn Voraussetzung flr das Hinausschieben der Be-
endigung ist, dass das bereits bestehende Arbeitsverhaltnis nahtlos weitergefiihrt wird.

Satz 1 gestaltet die Gesamtdauer von funf Jahren als Hochstgrenze aus, um eine wirk-
same Beschrankung von Befristungsketten sicherzustellen. Danach ist der Abschluss
eines mit sachlichem Grund befristeten Arbeitsvertrages nicht zulassig, wenn mit diesem
die Gesamtdauer von funf Jahren Uberschritten wirde. Die Hochstgrenze von funf Jahren
bedeutet, dass es z. B. nach einer befristeten Beschaftigung von vier Jahren und elf Mo-
naten bei demselben Arbeitgeber nicht mdglich ist, nochmals einen befristeten Arbeitsver-
trag Uber einen langeren Zeitraum als einen Monat abzuschliel3en.

Bei der Berechnung der Gesamtdauer werden befristete Arbeitsvertrage mit sachlichem
Grund nach Absatz 1 und ohne sachlichen Grund nach Absatz 2, Absatz 2a und Absatz 4
berlcksichtigt. Diese missen mit demselben Arbeitgeber geschlossen worden sein. Mal3-
geblich ist demnach eine Arbeitgeberbetrachtung und keine Arbeitsplatzbetrachtung.

In die Gesamtdauerberechnung flieRen samtliche Befristungen mit sachlichem Grund
nach Absatz 1 ein. Es erfolgt insofern keine Privilegierung, wenn die Befristung durch die
Eigenart der Arbeitsleistung gerechtfertigt ist (Absatz 1 Satz 2 Nummer 4) oder auf einem
gerichtlichen Vergleich beruht (Absatz 1 Satz 2 Nummer 7). Dies ist sachgerecht. Die
Herausnahme von Absatz 1 Satz 2 Nummer 4 aus dem Anwendungsbereich der Hochst-
dauer tragt den Besonderheiten des sachlichen Grundes der Eigenart der Arbeitsleistung
Rechnung. Deshalb ist es nur dann gerechtfertigt, dass die Héchstdauer nach Satz 1 kei-
ne Anwendung findet, wenn die Befristung auf diesem Sachgrund beruht. Die Heraus-
nahme von Absatz 1 Satz 2 Nummer 7 aus dem Anwendungsbereich der Hochstdauer
des Satzes 1 soll lediglich sicherstellen, dass die Befristung aufgrund eines gerichtlichen
Vergleichs durch die Neuregelung nicht unméglich wird.

Die Hochstdauer von funf Jahren gilt auch fur sachliche Griinde, die die sachlichen Grin-
de des Absatz 1 Satz 2 lediglich klarstellen bzw. konkretisieren (z. B. § 21 des Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetzes, § 6 Absatz 1 des Pflegezeitgesetzes, § 2 Absatz 3 des
Familienpflegezeitgesetzes i. V. m. § 6 Absatz 1 des Pflegezeitgesetzes). Die bestehende
Systematik wird damit weitergefihrt. Nicht erfasst werden hingegen Tatbesténde, die au-
Rerhalb des TzBfG die Befristung eines Arbeitsvertrages mit sachlichem Grund regeln
(z. B. im Wissenschaftszeitvertragsgesetz oder im Gesetz Uber befristete Arbeitsvertrage
mit Arzten in der Weiterbildung).

Durch die Einbeziehung befristeter Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund nach Absatz 2,
Absatz 2a und Absatz 4 in die Gesamtdauerberechnung wird eine effektivere Begrenzung
von Befristungsketten erreicht. Tatbestande, die die Befristung eines Arbeitsvertrages
ohne sachlichen Grund aulRerhalb des TzBfG regeln, werden hingegen nicht erfasst. (z. B.
im Wissenschaftszeitvertragsgesetz).

Satz 1 Halbsatz 2 regelt, dass die Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse nach
den Absatzen 1, 2, 2a oder 4 bei demselben Arbeitgeber eine Hochstdauer von finf Jah-
ren nicht Uberschreiten darf. Die Verknlpfung der Arten der Arbeitsverhaltnisse in Satz 1
Halbsatz 2 durch die Konjunktion ,oder” ist als ein ,und/oder zu verstehen. Daraus folgt,
dass die Befristung eines Arbeitsvertrages mit Vorliegen eines sachlichen Grundes unzu-
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Iassig ist, wenn mit demselben Arbeitgeber zuvor Arbeitsverhaltnisse der genannten Art
von mindestens funf Jahren bestanden haben.

Satz 2 regelt, dass Zeiten vorheriger befristeter Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeit-
geber auf die Hochstdauer nach Satz 1 anzurechnen sind, wenn zwischen den befristeten
Arbeitsverhaltnissen jeweils nicht mehr als drei Jahre liegen. Folge der Regelung ist, dass
bei der Hoéchstdauerberechnung alle befristeten Arbeitsverhaltnisse bei demselben Ar-
beitgeber bericksichtigt werden, deren zeitlicher Abstand zum vorherigen befristeten Ar-
beitsverhaltnis drei Jahre oder weniger betragt. Wird eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeit-
nehmer z. B. auf der Grundlage eines mit sachlichem Grund befristeten Arbeitsvertrages
36 Monate beschaftigt, steht sie oder er anschlielfiend zwdlf Monate in keinem Arbeitsver-
haltnis zu demselben Arbeitgeber und schliefl3t sie oder er direkt nach Ablauf dieser zwolf
Monate einen weiteren mit sachlichem Grund befristeten Arbeitsvertrag mit demselben
Arbeitgeber Uber 24 Monate, so ist eine Gesamtdauer von finf Jahren und damit die
Hoéchstdauer nach Satz 1 erreicht. Dies folgt daraus, dass der Zwischenzeitraum ohne
befristetes Arbeitsverhaltnis zu demselben Arbeitgeber drei Jahre nicht Uberschritten hat,
so dass die Zeiten der befristeten Arbeitsverhaltnisse zu addieren sind. Zeiten, in denen
die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nicht in einem befristeten Arbeitsverhaltnis zu
demselben Arbeitgeber gestanden hat, werden nicht mitgezahlt.

Weitere Folge der Regelung in Satz 2 ist, dass bei Erreichen der Héchstdauer von finf
Jahren die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Absatz 1 Satz 1 und Satz2 Num-
mern 1 bis 3 sowie 5 und 6 nach Ablauf von drei Jahren wieder zulassig ist, sofern die
weiteren Wirksamkeitsvoraussetzungen vorliegen. Unterbrechungen von mehr als drei
Jahren zwischen verschiedenen befristeten Arbeitsverhaltnissen bei demselben Arbeitge-
ber fiihren damit zu einer Neuberechnung der Héchstdauer.

Die Séatze 3 und 4 beinhalten Regelungen dazu, wie vorherige Uberlassungen einer Ar-
beitnehmerin oder eines Arbeithehmers nach dem Arbeithehmeriberlassungsgesetz an
denselben Arbeitgeber bei der Berechnung der Hochstdauer von finf Jahren nach Satz 1
zu bertcksichtigen sind.

Satz 3 bestimmt, dass Zeiten vorheriger Uberlassungen der Arbeitnehmerin oder des Ar-
beitnehmers an denselben Arbeitgeber auf die Héchstdauer von finf Jahren nach Satz 1
anzurechnen sind.

Satz 4 ordnet die entsprechende Anwendung von Satz 2 fir Uberlassungen an. Damit
werden Uberlassungszeiten an denselben Arbeitgeber fiir die Berechnung der Héchst-
dauer nach Satz 1 Zeiten vorheriger befristeter Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeit-
geber gleichgestellt.

Dies bedeutet: Bei der Hochstdauerberechnung nach Satz 1 werden alle vorherigen Uber-
lassungen an denselben Arbeitgeber bericksichtigt, deren zeitlicher Abstand zum vorhe-
rigen befristeten Arbeitsverhaltnis bzw. zur vorherigen Uberlassung drei Jahre oder weni-
ger betragt. Daraus folgt: Wird eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeithnehmer z. B. fur einen
Zeitraum von sechs Monaten als Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeitnehmer an einen
Entleiher Gberlassen, so kann sich eine Befristung bei dem Arbeitgeber, der zuvor Entlei-
her war, von max. 4,5 Jahren anschlie3en, sofern nach der Tatigkeit als Leiharbeitnehme-
rin oder Leiharbeithehmer nicht ein Zeitraum von mehr als drei Jahren ohne eine Uberlas-
sung an oder ein befristetes Arbeitsverhaltnis mit demselben Arbeitgeber liegt.

Satz 5 Nummer 1 regelt eine Ausnahme von der in Satz 1 festgelegten Hochstdauer von
funf Jahren, wenn die Befristung eine Vereinbarung zur Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses mit dem Erreichen der Regelaltersgrenze nach den §§ 35 Satz 2, 235 SGB VI zum
Gegenstand hat. Altersgrenzenvereinbarungen, die die Regelaltersgrenze in Bezug neh-
men, sind weit verbreitet und finden sich sowohl in Arbeitsvertragen als auch in Tarifver-
tragen. Sie bestimmen, dass das Arbeitsverhaltnis mit Erreichen der Regelaltersgrenze
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endet. Mit der Regelung in Satz 5 Nummer 1 soll dem Umstand Rechnung getragen wer-
den, dass die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts solche Altersgrenzenvereinba-
rungen rechtlich als Befristungen des Arbeitsvertrages einordnet (BAG, Urteil vom 14.
August 2002 - 7 AZR 469/01, Rn. 19). In der Praxis werden diese Arbeitsvertrage aber als
unbefristet wahrgenommen und auch so bezeichnet. Sie haben in aller Regel langer als
finf Jahre Bestand. Demzufolge hatte die Normierung einer Héchstdauer von funf Jahren
eine Unzulassigkeit von Altersgrenzenvereinbarungen zur Folge. Dies ist nicht Ziel einer
Regelung zur Begrenzung von Befristungsketten. Im Sinne einer gerechten Beschafti-
gungsverteilung zwischen den Generationen soll die Mdglichkeit einer Vereinbarung zur
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Erreichen der Regelaltersgrenze erhalten
bleiben. Zur Erreichung dieses Ziels ist die Ausnahmeregelung in Satz 5 Nummer 1 ange-
zeigt.

Satz 5 Nummer 2 regelt eine Ausnahme von der in Satz 1 festgelegten Héchstdauer von
funf Jahren, wenn die Befristung eine Vereinbarung zum Gegenstand hat, nach der das
Arbeitsverhaltnis endet, wenn ein Beamtenverhaltnis nach Beurlaubung bei demselben
Arbeitgeber als Dienstherrn aufgrund einer gesetzlichen Regelung wiederauflebt. Die
Ausnahme erfasst damit Falle sog. In-Sich-Beurlaubungen, die sich durch die folgenden
Merkmale auszeichnen: Eine Beamtin oder ein Beamter wird in ihrem oder seinem Beam-
tenverhaltnis ohne Bezlige beurlaubt. Die Verpflichtung zur Amtsausibung im Ubertrage-
nen Amt ruht; der Beamtenstatus bleibt aber bestehen. Gleichzeitig wird ein privatrechtli-
ches Arbeitsverhaltnis begriindet. Die Beurlaubung im fortbestehenden Beamtenverhalt-
nis soll die Beschaftigung im Arbeitsverhaltnis bei demselben Arbeitgeber ermdglichen.
Regelungen sog. In-Sich-Beurlaubungen finden sich zum Beispiel in § 4 des Gesetzes
zum Personalrecht der Beschaftigten der friheren Deutschen Bundespost und § 387 Ab-
satz 3 SGB Ill. Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts sieht einen fur die Zeit der
Beurlaubung abgeschlossenen befristeten Arbeitsvertrag als Befristung mit Vorliegen ei-
nes sachlichen Grundes an (BAG, Urteil vom 20.06.2018 - 7 AZR 689/16). Sog. In-Sich-
Beurlaubungen sind regelmalfig auf einen flnf Jahre Ubersteigenden Zeitraum angelegt.
Die Normierung einer Hochstdauer von finf Jahren hatte damit eine Unzulassigkeit von
befristeten Arbeitsvertragen anlasslich sog. In-Sich-Beurlaubungen zur Folge, wenn sie
einen Zeitraum von funf Jahren Uberschreiten. Dies ist nicht Ziel einer Regelung zur Be-
grenzung von Befristungsketten, denn in sich beurlaubte Beamte kehren nach Ende des
befristeten Arbeitsverhaltnisses in ihr Beamtenverhaltnis zurlick.

Zu Buchstabe c (Absatz 2)
Zu Doppelbuchstabe aa (Satz 1)

Als Ausnahme von dem in Absatz 1 festgelegten Grundsatz, dass die Befristung des Ar-
beitsvertrages eines sachlich rechtfertigenden Grundes bedarf, regeln Absatz 2 sowie die
Absatze 2a und 4 die Voraussetzungen, unter denen ein befristeter Arbeitsvertrag ohne
sachlichen Grund geschlossen werden darf. Nach Satz 1 kann ein befristeter Arbeitsver-
trag ohne sachlichen Grund bis zur Dauer von 18 Monaten (statt bisher bis zur Dauer von
zwei Jahren) geschlossen werden. Es ist zuldssig, einen auf dieser Grundlage geschlos-
senen zunachst klrzer befristeten Arbeitsvertrag bis zur Gesamtdauer von 18 Monaten
einmalig (statt bisher dreimalig) zu verlangern.

Zu Doppelbuchstabe bb (Satz 3)

Satz 3 bestimmt, dass tarifvertraglich eine andere (héhere oder niedrigere) Anzahl von
zulassigen Verlangerungen sowie eine andere (kiirzere oder langere) Hochstbefristungs-
dauer eines befristeten Arbeitsvertrages ohne sachlichen Grund festgelegt werden kann.
Dabei wird eine gesetzliche Grenze von 54 Monaten und drei Verlangerungen fir die Ab-
weichungsmaoglichkeit gesetzt. Damit knlpft die Regelung an die Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts an, wonach die Abweichungsbefugnis der Tarifvertragsparteien
aus unionsrechtlichen und verfassungsrechtlichen Grinden einer Beschrankung bedarf.
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Die Abweichungsbefugnis orientiert sich an der maximal moéglichen Dauer der Befristung
ohne sachlichen Grund und den maximal mdglichen Vertragsverldngerungen nach Ab-
satz 2 Satz 1 (jeweils dreifach) und zeichnet damit die Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts nach. Die Verknupfung der Abweichungsbefugnis zur Héchstdauer mit der
Abweichungsbefugnis zur Verlangerung durch die Konjunktion ,oder” ist als ein ,und/oder”
zu verstehen (BAG, Urteil vom 15. August 2012 - 7 AZR 184/11; BAG, Urteil vom 26. Ok-
tober 2016 - 7 AZR 140/15).

Von der neu gefassten Tariféffnungsklausel in Satz 3 werden auch Tarifvertrage erfasst,
die vor dem Inkrafttreten dieses Gesetzes abgeschlossen worden sind.

Zu Buchstabe d (Absatz 3)

Der neue Absatz 3 regelt die Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes nach Absatz 2 Satz 1 oder Absatz 2a im Anschluss an eine vorherige
Uberlassung der Arbeitnehmerin oder des Arbeithehmers an denselben Arbeitgeber als
Leiharbeitnehmerin oder Leiharbeithehmer im Sinne des Arbeitnehmeriberlassungsge-
setzes. Die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Absatz 2 Satz 1 oder Absatz 2a ist
danach nicht zulassig, wenn die Gesamtdauer der Befristung zusammen mit Zeiten vorhe-
riger Uberlassungen der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers an denselben Arbeitge-
ber eine Hochstdauer von fiinf Jahren Uberschreitet. Fir die Anrechnung von Uberlas-
sungszeiten gilt Absatz 1a Satz 2 entsprechend. Das speziellere Anschlussverbot des
Absatzes 2 Satz 2, das Uber den Verweis in Absatz 2a Satz 4 auch fir Befristungen nach
Absatz 2a gilt, bleibt unberthrt.

Die Regelung des Absatzes 2 Satz 2, die durch Beschluss des Bundesverfassungsge-
richts vom 6. Juni 2018 (- 1 BvL 7/14 - 1 BvR 1375/14 -) bestatigt wurde, bleibt durch die-
ses Gesetz unverandert, so dass die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Absatz 2
Satz 1 oder Absatz 2a auch kunftig auf Neueinstellungen beschrankt bleibt. In bestimmten
Fallen kann eine einschrankende Auslegung von Absatz 2 Satz 2 erforderlich sein, etwa
wenn eine Vorbeschaftigung sehr lange zurlckliegt, ganz anders geartet war oder von
sehr kurzer Dauer gewesen ist (vgl. BVerfG a.a.0 Rn. 63). Befristungsketten, die durch
einen mehrfachen Wechsel zwischen Befristungen mit und ohne sachlichen Grund ent-
stehen, werden damit weiterhin verhindert.

Die Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nach
Absatz 2 Satz 1 oder Absatz 2a kann infolgedessen bei Kettenkonstellationen nur entwe-
der zu Beginn einer Kette oder einmalig im Anschluss an eine vorherige Uberlassung der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers an denselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmerin
oder Leiharbeithehmer auftreten, da im Fall der Leiharbeit ein Arbeitgeberwechsel statt-
findet. Der Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes
nach Absatz 2 Satz 1 oder Absatz 2a im Anschluss an eine vorherige Uberlassung der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers an denselben Arbeitgeber als Leiharbeitnehmerin
oder Leiharbeitnehmer steht die Regelung des Absatzes 2 Satz 2 nicht entgegen, da das
vorherige Arbeitsverhaltnis nicht mit demselben Arbeitgeber bestanden hat, denn Ver-
tragspartner der Leiharbeitnehnmerin oder des Leiharbeithehmers ist der Verleiher und
nicht der Entleiher.

Zu Buchstabe e

Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung zu Buchstabe d.

Zu Buchstabe f (Absatz 4)

Absatz 4 Satz 3 bestimmt, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1 nur
zuldssig ist, wenn damit die Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhaltnisse nach den

Absatzen 1, 2, 2a oder Satz 1 bei demselben Arbeitgeber eine Héchstdauer von finf Jah-
ren nicht Gberschreitet. Da das Anschlussverbot des Absatzes 2 Satz 2 auf Absatz 4 kei-
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ne Anwendung findet, kann die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1 nicht nur
am Anfang einer Kette stehen, sondern auch im Anschluss an eine Befristung nach den
Absatzen 1, 2, 2a oder Satz 1 vereinbart werden. Durch die Anwendung der neuen
Hoéchstdauer von finf Jahren flr Befristungsketten auf Befristungen nach Satz 1 wird eine
effektive Begrenzung von Befristungsketten erreicht. Ebenso wie bei Absatz 1a ist die
Gesamtdauer von funf Jahren als Hochstgrenze ausgestaltet. MaR3geblich ist gleichfalls
eine Arbeitgeberbetrachtung. Fir die Berechnung der Hochstdauer von flnf Jahren gelten
die unter Buchstabe b (zu Absatz 1a) dargestellten Grundsatze.

Durch den Verweis auf Absatz 1a Satz 2 in Satz 4 gelten die Grundséatze zur Anrechnung
von Zeiten vorheriger befristeter Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeitgeber entspre-
chend. Eine Anrechnung findet statt, wenn zwischen den befristeten Arbeitsverhaltnissen
jeweils nicht mehr als drei Jahre liegen. Folge der Regelung ist, dass bei der Hochstdau-
erberechnung alle befristeten Arbeitsverhaltnisse bei demselben Arbeitgeber berticksich-
tigt werden, deren zeitlicher Abstand zum vorherigen befristeten Arbeitsverhaltnis drei
Jahre oder weniger betragt.

Weitere Folge der Regelung in Satz 4 ist, dass bei Erreichen der Héchstdauer von finf
Jahren die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1 nach Ablauf von drei Jahren
wieder zulassig ist, sofern die weiteren Wirksamkeitsvoraussetzungen vorliegen. Unter-
brechungen von mehr als drei Jahren zwischen verschiedenen befristeten Arbeitsverhalt-
nissen bei demselben Arbeitgeber fihren damit zu einer Neuberechnung der Héchstdau-
er.

Durch den Verweis auf Absatz 1a Satze 3 und 4 in Satz 4 gelten die dortigen Regelungen
dazu, wie vorherige Uberlassungen einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeithehmers nach
dem Arbeitnehmertiiberlassungsgesetz an denselben Arbeitgeber bei der Berechnung der
Hochstdauer von funf Jahren nach Satz 3 zu berlcksichtigen sind, entsprechend.

Zu Buchstabe g (Absatz 5)

Nach dem neuen Absatz 5 dirfen Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 75 Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer beschaftigen, maximal 2,5 Prozent ihrer Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer ohne sachlichen Grund befristen. Bei der Ermittlung des Schwellenwertes
und des Anteils von 2,5 Prozent sind bei dem Arbeitgeber beschaftigte Leiharbeitnehme-
rinnen und Leiharbeitnehmer - entsprechend der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts zu § 23 Absatz 1 Satz 3 des Kiindigungsschutzgesetzes - zu berlcksichtigen, wenn
ihr Einsatz auf einem in der Regel vorhandenen Personalbedarf beruht (vgl. BAG, Urteil
vom 24. Januar 2013 - 2 AZR 140/12).

Die zusatzliche Voraussetzung des Anteils von 2,5 Prozent gilt fir die Befristung eines
Arbeitsvertrages nach Absatz 2, Absatz 2a und Absatz 4. Befristungen eines Arbeitsver-
trages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes, die auf einer Rechtsgrundlage auler-
halb des TzBfG beruhen, bleiben bei der Ermittlung des Befristungsanteils von 2,5 Pro-
zent unbericksichtigt. Folge der Arbeitgeberbetrachtung ist, dass bei Arbeitgebern mit
dezentralen Strukturen der Anteil von 2,5 Prozent auf einzelne Einheiten verteilt werden
kann. Dies bedeutet, dass dieser Befristungsanteil in einzelnen Betrieben oder Dienststel-
len desselben Arbeitgebers auch Uberschritten werden kann, wenn der Anteil gleichzeitig
in anderen Betrieben oder Dienststellen geringer ist. Insgesamt darf der Arbeitgeber damit
nur einen Anteil von maximal 2,5 Prozent aufweisen.

Bei der Ermittlung, ob der Arbeitgeber in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschaftigt, werden - wie auch sonst im TzBfG vorgesehen - Personen in
Berufshildung nicht mitgezahlt. Es sind die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer zu be-
ricksichtigen, die in der Regel bei dem Arbeitgeber beschaftigt sind. Grundlage der Er-
mittlung ist die Anzahl der beim Arbeitgeber beschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer (Pro-Kopf-Betrachtung).
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Die Uberschreitung des Schwellenwertes von in der Regel mehr als 75 Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern muss kontinuierlich gegeben sein. Sie ist als allgemeine Voraus-
setzung fir die Geltung des Befristungsanteils von maximal 2,5 Prozent ausgestaltet. In-
sofern unterscheidet sie sich nicht von anderen arbeitsrechtlichen Schwellenwertregelun-
gen.

MafRgeblich fur die Einhaltung des Befristungsanteils von maximal 2,5 Prozent ist der
Zeitpunkt der zwischen den Arbeitsvertragsparteien vereinbarten Arbeitsaufnahme. Das
Abstellen auf den Zeitpunkt der vereinbarten Arbeitsaufnahme tragt zur Rechtssicherheit
bei, da dieser feststehend ist und regelmaRig in den Vertragsunterlagen niedergelegt sein
dirfte. Dies unterscheidet ihn etwa von dem Zeitpunkt der tatsachlichen Arbeitsaufnahme,
der sich durch nicht vorhersehbare Ereignisse, wie z. B. eine plétzliche Erkrankung der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers, nicht mit Sicherheit vorhersehen Iasst.

Zur weiteren Starkung der Rechtssicherheit wird der Zeitpunkt flr die Berechnung des
Anteils von 2,5 Prozent auf den ersten Kalendertag des vorangegangenen Quartals vor-
verlegt. Dieser errechnete Anteil von 2,5 Prozent unterliegt dann bis zum Zeitpunkt der
vereinbarten Arbeitsaufnahme keinen Veranderungen mehr. Dies gibt dem Arbeitgeber
die Moglichkeit, rechtssicher ermitteln zu kénnen, ob mit der von ihm beabsichtigten Be-
fristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes der Befristungs-
anteil von 2,5 Prozent eingehalten wird. Zudem soll verhindert werden, dass sich der Ar-
beitgeber bereits vertraglich bindet, bevor die Befristungsmoglichkeiten, die sich beim
Arbeitgeber aufgrund der Ermittlung des Anteils von 2,5 Prozent ergeben, feststehen. Der
Arbeitgeber hat die Moglichkeit, diesen Zeitraum fur die Anbahnung des Arbeitsvertrages
und die Vertragsunterzeichnung zu nutzen. Die zeitliche Vorverlagerung der Berechnung
des Anteils von 2,5 Prozent tragt der Schwierigkeit Rechnung, den Anteil fir den Tag des
Abschlusses des befristeten Arbeitsvertrages genau zu ermitteln. Angesichts der verbrei-
teten Praxis, Vertragsurkunden zur Unterschriftsleistung an Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer zu versenden, ist der Tag des Vertragsschlusses in diesen Fallen im Voraus
nicht mit Sicherheit zu bestimmen.

Die Vereinbarung, die den Zeitpunkt der Arbeitsaufnahme zum Gegenstand hat, muss
dabei nicht schon zum Zeitpunkt der Berechnung des Anteils von 2,5 Prozent, d. h. am
ersten Kalendertag des vorangegangenen Quartals, geschlossen sein.

Auf den Anteil von 2,5 Prozent werden befristete Arbeitsvertrage ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes nach Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 angerechnet, die nach dem
... [einsetzen: Datum des Tages vor dem Tag des Inkrafttretens dieser Regelung nach
Artikel 4 Absatz 1] geschlossen oder verlangert werden. Daraus folgt, dass befristete Ar-
beitsvertrage ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes, die vor Inkrafttreten dieses Ge-
setzes auf der Grundlage des Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 3 in der bis dahin gelten-
den Fassung geschlossen oder verlangert worden sind, nicht bertcksichtigt werden.

Auf den Anteil von 2,5 Prozent werden alle Arbeitsvertrage angerechnet, die der Arbeit-
geber als sachgrundlos bezeichnet. Auf die Wirksamkeit der Befristungsabrede dieser
Vertrage kommt es flr die Frage, ob der Vertrag flr den Anteil von 2,5 Prozent mitzahilt,
nicht an. Damit fihrt die gegebenenfalls in einem gerichtlichen Verfahren ex tunc festge-
stellte Unwirksamkeit eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes
nicht zu einer rickwirkenden Veranderung des Anteils von 2,5 Prozent. Dies schafft
Rechtssicherheit und verhindert, dass der Anteil von 2,5 Prozent nachtraglichen Schwan-
kungen unterliegt.

Die zusatzliche Voraussetzung der Einhaltung eines Befristungsanteils von maximal 2,5
Prozent gilt auch fir Verlangerungen von Befristungen eines Arbeitsvertrages nach Ab-
satz 2, Absatz 2a oder Absatz 4. Der Zeitpunkt der vereinbarten Arbeitsaufnahme ist im
Fall einer Verlangerung der erste Tag des Zeitraums der Verlangerung (und damit nicht
der Zeitpunkt der Vereinbarung der Verlangerung).
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Die Befristungsmoglichkeiten, die sich beim Arbeitgeber aufgrund der Ermittlung des An-
teils von 2,5 Prozent ergeben, unterliegen keiner Rundungsregelung. Damit ist erst bei
Erreichen einer natirlichen Zahl eine weitere Vertragsmoglichkeit fir einen befristeten
Arbeitsvertrag gegeben.

Als Rechtsfolge des Uberschreitens des Befristungsanteils von 2,5 Prozent gilt jedes wei-
tere befristete Arbeitsverhaltnis ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nach Absatz 2,
Absatz 2a oder Absatz 4 als unbefristet zustande gekommen.

Der Arbeitgeber tragt die Darlegungs- und Beweislast fir die Einhaltung des Befristungs-
anteils von maximal 2,5 Prozent. Ihm liegen die notwendigen Informationen vor, die zur
Berechnung und Kontrolle des Anteils von maximal 2,5 Prozent erforderlich sind.

Zu Buchstabe h
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung zu den Buchstaben d und g.
Zu Buchstabe i (Absatz 6)

Absatz 6 Satz 2 fihrt ein Zitiergebot flr Befristungen ohne sachlichen Grund nach Ab-
satz 2, Absatz 2a und Absatz 4 ein. Danach ist in der schriftlichen Befristungsvereinba-
rung anzugeben, ob die Befristung des Arbeitsvertrages auf Absatz 2, Absatz 2a oder
Absatz 4 beruht. Diese Angabe ist erforderlich, um die gerichtliche Uberpriifung der Ein-
haltung des Befristungsanteils gemaf Absatz 5 fur die genannten Befristungstatbestande
zu ermdglichen. Das Zitiergebot gilt fur alle Arbeitgeber, da durch personellen Aufwuchs
eine zukiinftige Uberschreitung des Schwellenwertes von in der Regel mehr als 75 Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern maoglich ist. Es bietet in diesen Fallen Rechtsklarheit
und vermeidet eine erst nachtragliche Angabe, ob die Befristung des Arbeitsvertrages auf
Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 beruht. Dies schafft fur die einzelne Arbeithehmerin
bzw. den einzelnen Arbeitnehmer Transparenz mit Blick auf die Befristungsgrundlage.

Satz 3 und Satz 4 regeln die Rechtsfolgen des Zitiergebots nach Satz 2. Nach Satz 3
kann sich der Arbeitgeber bei Nichtangabe der genannten Befristungsgrundlagen nicht
auf diese Befristungstatbestande berufen. Mit der Regelung in Satz 4 wird dartber hinaus
festgelegt, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages nicht auf Absatz 1 gestitzt werden
kann, wenn in der schriftichen Befristungsvereinbarung Absatz 2, Absatz 2a oder Ab-
satz 4 als Befristungsgrundlage genannt ist. Folge dieser Regelung ist, dass der Arbeit-
geber sich nicht (hilfsweise) auf eine Befristung mit sachlichem Grund berufen kann, wenn
er in der schriftlichen Befristungsvereinbarung Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 als Be-
fristungsgrundlage genannt hat. Ausgeschlossen wird fiir diesen Fall auch die erst spatere
Berufung auf sachliche Griinde fir die Befristung des Arbeitsvertrages in einem arbeitsge-
richtlichen Verfahren. Dies tragt zur Rechtsklarheit und Rechtssicherheit bei.

Zu Nummer 2 (§ 20)

Der neue Satz 2 regelt die Verpflichtung des Arbeitgebers, fir den die Voraussetzungen
des § 14 Absatz 5 Satz 1 gelten, alle Arbeitnehmervertretungen Gber den Anteil der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit kalendermaRig befristeten Arbeitsvertragen ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes nach § 14 Absatz 2, Absatz 2a oder Absatz 4 an der
Gesamtzahl seiner Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu informieren. Die Information
hat am ersten Kalendertag jedes Quartals mit den aktuellen Zahlen des Quartals zu erfol-
gen. Die Arbeithnehmervertretungen kénnen so die Einhaltung des Befristungsanteils von
max. 2,5 Prozent nach § 14 Absatz 5 durch den Arbeitgeber tGberwachen.

Zu Nummer 3 (§ 21)

Durch die Ergéanzung des Satzes 1 um § 14 Absatz 1a wird die entsprechende Anwend-
barkeit von Vorschriften Uber befristete Arbeitsvertrage auf auflésend bedingte Arbeitsver-
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trage auch auf die Hochstdauer von fiinf Jahren und ihre Berechnung erstreckt. Bei der
weiteren Anderung in Satz 1 handelt es sich um redaktionelle Folgednderungen zu Num-
mer 1 Buchstabe d, g und h sowie Nummer 2.

Satz 2 Nummer 1 regelt eine Ausnahme von der in § 14 Absatz 1a Satz 1 festgelegten
Hochstdauer von funf Jahren fur Vereinbarungen, die die Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses wegen Zustellung eines Bescheides eines Rentenversicherungstragers uber die
vollstandige Erwerbsminderung der Arbeithehmerin oder des Arbeithnehmers zum Gegen-
stand haben. Diese Art von Vereinbarungen finden sich sowohl in Arbeitsvertragen als
auch in Tarifvertragen. Sie bestimmen, dass das Arbeitsverhaltnis mit der Zustellung ei-
nes Bescheides eines Rentenversicherungstragers Uber die vollstdndige Erwerbsminde-
rung der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers endet. In der Praxis erstrecken sich die
betroffenen Arbeitsverhaltnisse in aller Regel Uber einen Zeitraum von mehr als funf Jah-
ren. Die Normierung einer Hochstdauer von finf Jahren wiirde demnach zur Unzulassig-
keit dieser Vereinbarungen flhren. Dies ist nicht Ziel einer Regelung zur Begrenzung von
Befristungsketten, weshalb die Ausnahmeregelung angezeigt ist.

Satz 2 Nummer 2 regelt eine Ausnahme von der in § 14 Absatz 1a Satz 1 festgelegten
Hoéchstdauer von funf Jahren flr Vereinbarungen, die die Weiterbeschaftigung der Arbeit-
nehmerin oder des Arbeitnehmers bis zum rechtskraftigen Abschluss eines gerichtlichen
Verfahrens zum Gegenstand haben. Ein Anwendungsfall ist die vorlaufige Weiterbeschaf-
tigung einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers nach einer arbeitgeberseitigen
Kindigung flr die Dauer des laufenden Kindigungsrechtsstreits. Die Arbeitsvertragspar-
teien vereinbaren in diesem Fall die auflésend bedingte Weiterbeschaftigung bis zur
rechtskraftigen Abweisung der Kiindigungsschutzklage. Da der aufldésenden Bedingung
insbesondere aufgrund einer Altersgrenzenvereinbarung haufig ein Arbeitsverhaltnis (ggf.
in Kombination mit Uberlassungen nach dem Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz) vorange-
gangen sein wird, das bereits langer als funf Jahre besteht, hatte die Normierung einer
Hoéchstdauer von funf Jahren die Unzulassigkeit dieser Vereinbarungen zur Folge. Dies ist
nicht Ziel einer Regelung zur Begrenzung von Befristungsketten, weshalb die Ausnah-
meregelung angezeigt ist.

Zu Nummer 4

Es handelt sich um eine Umbenennung der Uberschrift zum Vierten Abschnitt aufgrund
des neuen § 24, der Ubergangsvorschriften enthalt.

Zu Nummer 5 (§ 24)

Der neue § 24 Absatz 1 fihrt eine Ubergangsregelung zu der in § 14 Absatz 2 Satz 1 ge-
regelten Verkirzung der Gesamtdauer der Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorlie-
gen eines sachlichen Grundes von zwei Jahren auf 18 Monate und der Begrenzung der
Verlangerungsmaglichkeiten (von dreimalig auf einmalig) ein. Es wird geregelt, dass die
Befristung eines Arbeitsvertrages ohne sachlichen Grund nach § 14 Absatz 2, die vor dem
Inkrafttreten dieses Gesetzes vereinbart wurde, nach dem Inkrafttreten des Gesetzes nur
einmalig bis zu einer Gesamtdauer von 18 Monaten verlangert werden kann.

Der neue Absatz 2 regelt, dass Bestimmungen in bestehenden und nachwirkenden Tarif-
vertragen, die abweichende Regelungen im Sinne des § 14 Absatz 2 Satz 3 treffen, aber
den dort durch dieses Gesetz festgelegten Hochstrahmen Uberschreiten, bis zum ... [ein-
setzen: Angabe des Tages und Monats des Tages vor dem Inkrafttreten dieser Regelung
nach Artikel 4 Absatz 1 sowie die Jahreszahl des auf das Inkraftireten folgenden Jahres]
wirksam bleiben. Die Regelung bezweckt, die bereits ausgelibte Tarifautonomie zu schuit-
zen.

Zu Artikel 2 (Weitere Anderung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes)

Die Anderung erfolgt zur Bereinigung des Normenbestandes.
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Zu Artikel 3 (Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch)

Der neue Absatz 10 des § 111 SGB Il regelt, dass ein sachlicher Grund fir die Befristung
eines Arbeitsvertrages von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die von einem dauer-
haften Arbeitsausfall betroffen sind und in einer betriebsorganisatorisch eigenstandigen
Einheit nach § 111 Absatz 3 Satz 1 Nummer 2 SGB lll zusammengefasst werden, vor-
liegt, wenn damit das Ziel verfolgt wird, Entlassungen zu vermeiden und Eingliederungs-
chancen in Anschlussbeschaftigungen bei neuen Arbeitgebern zu verbessern. Mit dieser
Regelung wird sichergestellt, dass eine Ausgliederung der von einem dauerhaften Ar-
beitsausfall betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in eine externe Transfer-
gesellschaft weiterhin mdglich bleibt. Im Ubrigen gilt das Teilzeit- und Befristungsgesetz.

Zu Artikel 4 (Inkrafttreten, AuBerkrafttreten)
Zu Absatz 1

Die Vorschrift regelt das Inkrafttreten des Gesetzes vorbehaltlich des Absatzes 2 am
1. Januar 2022.

Zu Absatz 2

Die Vorschrift regelt das Inkrafttreten der weiteren Anderung in § 14 Absatz 5 Satz 1 am
... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des Inkrafttretens nach Absatz 1 sowie die
Jahreszahl des funften auf das Inkrafttreten folgenden Jahres].

Zu Absatz 3

Zur Bereinigung des Normenbestandes wird aul’erdem das Aulerkrafttreten des § 24 mit
Ablauf des ... [einsetzen: Angabe des Tages und Monats des Tages vor dem Inkrafttreten
nach Absatz 1 sowie die Jahreszahl des auf das Inkrafttreten folgenden Jahres] vorgese-
hen, da § 24 lediglich Ubergangsregelungen enthélt, die nach Ablauf der Ubergangszeit
gegenstandslos werden.



