Vorwort

Am 23. August 2013 trafen sich im Rahmen der ,,Linklaters Employment
Academy* unter der Leitung von Georg Annuf} sechs Studierende verschie-
dener deutscher Universititen mit einem erfahrenen Unternehmensjuristen
und Rechtsanwilten des Fachbereichs Employment der Linklaters LLP, um
ihre Seminar- oder Studienarbeiten aus dem Bereich des Arbeitsrechts zu
préasentieren und zu diskutieren. Die vorgestellten Arbeiten werden in diesem
Tagungsband verdffentlicht. Die Gliederung dieses Bandes spiegelt die Vor-
tragsreihenfolge wider.

Wir mdchten uns an dieser Stelle noch einmal bei allen Teilnehmern bedan-
ken, namentlich bei Herrn Dr. Georg Stengel (Stidwestdeutsche Medien
Holding GmbH), der uns interessante Einblicke in die arbeitsrechtliche Un-
ternehmenspraxis gegeben hat, sowie bei den teilnehmenden Studierenden
Samir Buhl (Bucerius Law School), Dennis Kasprzik (Universitit zu Koln),
Can Komek (Bucerius Law School), Felicia von Lichtenfels (Bucerius Law
School), Matthias Miinder (Bucerius Law School) und Stephanie Schéppner
(Westfilische Wilhelms-Universitdt Miinster).

Miinchen, im Juni 2014 Georg Annuf
Thomas Bader
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DENNIS KASPRZIK
EU-Befristungsrecht
A. Einleitung

Mit Erlass der Richtlinie 1999/70/EG wurden europarechtliche Rahmenbed-
ingungen fiir befristete Arbeitsverhiltnisse geschaffen.' Die Richtlinie dient
der Durchfithrung einer von den Sozialpartnern EGB, UNICE und CEEP
geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber befristete Arbeitsvertrige vom
18.3.1999. Die Richtlinie verfolgt im Wesentlichen zwei Ziele. Zum einen
soll durch die Anwendung des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung die
Qualitat befristeter Arbeitsverhdltnisse verbessert und zum anderen ein
Rahmen geschaffen werden, der den Missbrauch durch aufeinander folgende
befristete Arbeitsvertrage verhindert. Die Richtlinie ist am 10.7.1999 in
Kraft getreten. Sie musste von den Mitgliedstaaten bis zum 10.7.2001 umge-
setzt werden. Der deutsche Gesetzgeber hat die Richtlinie mit dem Gesetz
iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige vom 21.12.2000 umge-
setzt.”

Die Richtlinie wurde mittlerweile durch eine Vielzahl von Urteilen des
EuGH konkretisiert. Diese Seminararbeit setzt sich mit den flir das deutsche
Arbeitsrecht bedeutsamen Urteilen auseinander und untersucht die Auswir-
kungen der Rechtsprechung des EuGH fiir das deutsche Befristungsrecht. Im
Aufbau orientiert sich die Seminararbeit an der Rahmenvereinbarung der
Sozialpartner. Zundchst wird die Recht-sprechung des EuGH zum Anwen-
dungsbereich der Richtlinie untersucht. Im Anschluss wird der Grundsatz der
Nichtdiskriminierung beleuchtet. Danach wird auf die Rechtsprechung zu
den Anforderungen an die MaBnahmen zur Missbrauchsvermeidung einge-
gangen. Zuletzt wird die Rechtsprechung zu den Umsetzungsbestimmungen
beleuchtet. Den Schwerpunkt der Bearbeitung bildet das Urteil des EuGH in
der Rechtssache Kiiciik zu Kettenbefristungen aus Vertretungsgriinden.

' ABL L 175/44.
> BGBLIS. 1966.



B. Konkretisierung der Richtlinie 1999/70/EG durch die Rechtspre-
chung des EuGH

I.  Anwendungsbereich der Richtlinie 1999/70/EG
1. Sachlicher Anwendungsbereich

Der sachliche Anwendungsbereich bestimmt sich nach § 2 der Vereinbarung.
Vom Anwendungsbereich sind alle befristet beschiftigten Arbeitnehmer mit
einem Arbeitsvertrag oder —verhéltnis gemaB der gesetzlich, tarifvertraglich
oder nach den Gepflogenheiten in jedem Mitgliedstaat geltenden Definition
erfasst. Der Begriff des ,,befristetet beschéftigten Arbeitnehmers wird in § 3
Nr. 1 der Vereinbarung ndher definiert. Dies ist eine Person, die direkt mit
einem Arbeitgeber einen Arbeitsvertrag geschlossen hat, dessen Ende durch
objektive Bedingungen bestimmt wird. Dazu zdhlen das Erreichen eines
bestimmten Datums, die Erflillung einer bestimmten Aufgabe oder das
Eintreten eines bestimmten Ereignisses. Da nur das Ende objektiv bestimm-
bar sein muss, werden neben Befristungen auch aufldsend bedingte Ar-
beitsverhiltnisse erfasst.’ Die Mitgliedstaaten konnen gemaB § 2 Nr. 2 der
Vereinbarung Berufsausbildungsverhéltnisse oder Arbeitsvertrdge, die im
Rahmen von offentlich unterstiitzten Forderungsprogrammen geschlossen
wurden, vom Anwendungsbereich der Richtlinie ausnehmen. Nach deut-
schem Recht werden Berufsausbildungsverhiltnisse unabhingig davon, ob
sie Arbeitsverhiltnisse darstellen, nicht vom TzBfG erfasst, da eine Be-
fristung dem Wesen des Berufsausbildungsverhiltnisses widerspricht.*

a) Anwendbarkeit auf befristete Arbeitsverhiltnisse im Offentlicher

Sektor

Der EuGH musste sich erstmals mit dem sachlichen Anwendungsbereich der
Richtlinie in der Rechtssache Adeneler auseinandersetzen.’ Die Kligerin des
Ausgangsverfahrens hatte mehrere aufeinander folgende befristete Vertriage
mit dem griechischen Milchverband ELOG abgeschlossen. Sie hatte im
Ausgangsverfahren auf Feststellung geklagt, dass die abgeschlossen Vertra-

Fuchs/Marhold/Marhold, Européisches Arbeitsrecht, 3. Aufl. 2010, 2. Teil I A 3; Riesenhu-
ber, Europdisches Arbeitsrecht, 2009, § 17 Rn. 4.

BeckOK RGKU/Bayreuther, Arbeitsrecht, Online-Kommentar, Stand 01.06.2012, TzBfG, §
14 Rn. 2.

EuGH 04.07.2006 — C-212/04 (Adeneler), Slg. 2006 1-06057.



ge nach der Vereinbarung als unbefristete Arbeitsvertrige anzusehen seien.
Der Milchverband ELOG ist dem offentlichen Sektor zuzurechnen. Der
EuGH musste somit vorab kldren, ob die Richtlinie und die Vereinbarung
iiberhaupt auf Stellen des 6ffentlichen Sektors anwendbar sind.

Der EuGH hat die Richtlinie und die Vereinbarung dahingehend ausgelegt,
dass sie auch auf Arbeitsverhéltnisse mit Behorden oder anderen Stellen des
offentlichen Sektors Anwendung findet. Der Anwendungsbereich erfasse
ohne Einschrinkung alle befristet beschiftigten Arbeitnehmer. Auch § 3 Nr.
1 der Vereinbarung erfasse alle Arbeitnehmer und unterscheide nicht
zwischen Vertrdgen mit Offentlichen oder privaten Arbeitgebern. Zudem
nehme § 2 Nr. 2 den 6ffentlichen Sektor nicht aus dem Anwendungsbereich
aus, sondern erdffne den Mitgliedstaaten nur die Moglichkeit bestimmte
Arbeitsverhéltnisse im Rahmen eines besonderen 6ffentlichen oder von der
offentlichen Hand unterstiitzten Forderprogramms aus dem Anwendungs-
bereich auszunehmen.® Diese Rechtsprechung hat der EuGH bereits mehr-
fach bestitigt.”

Die Rechtsprechung des EuGH entspricht dem Regelungsziel der Richtlinie
und der Vereinbarung. Der zweite Abschnitt der Prdambel bestimmt, dass
unbefristete Arbeitsverhéltnisse die iibliche Form des Arbeitsverhéltnisses
darstellen sollen. Aus dem 14. Erwagungsgrund der Richtlinie und dem 7.
Erwdgungsgrund der Vereinbarung geht hervor, dass die Arbeitnehmer vor
der missbrauchlichen Verwendung aufeinander folgender befristeter Vertra-
ge geschiitzt werden sollen. Nur die weite Auslegung des Anwendungs-
bereichs kann diese Zielvorgaben gewihrleisten.® Die Moglichkeit der
Mitgliedstaaten gemdl § 2 Nr. 2 der Vereinbarung, bestimmte Arbeitsver-
haltnisse im 6ffentlichen Sektor vom Anwendungsbereich aus-zuschlieen,
wire zudem gegenstandslos, wenn diese Arbeits-verhéltnisse ohnehin nicht
in den Anwendungsbereich fallen wiirden.’

b) Anwendbarkeit der Richtlinie auf den ersten befristeten Vertrag

In einem weiteren Verfahren musste der EuGH entscheiden, ob die Verein-
barung bereits auf den ersten befristeten Vertrag anwendbar ist. Unter an-

EuGH 04.07.2006 — C-212/04 (Adeneler), Slg. 2006 1-06057, Rn. 54 ff.

EuGH 07.09.2006 — C-53/04 (Marrosu), Slg. 2006 1-07213, Rn. 39 ff; 07.09.2006 — C-180/04
(Vassallo), Slg. 2006 1-07251, Rn. 32 ff.

Rolfs/de Groot, ZESAR 2009, 5, 6.

Riesenhuber (Fn. 3), § 17 Rn. 6.



derem hatte die Kommission dort vorgetragen, dass die Vereinbarung vor
dem Missbrauch durch aufeinander folgende befristete Vertrige schiitzen
soll und daher nicht auf den ersten Vertrag anwendbar ist."’

Der EuGH hat die Vereinbarung dahingehend ausgelegt, dass sie grundsétz-
lich auch auf den ersten befristeten Vertrag anwendbar ist. Die Vereinbarung
gelte schon nach dem Wortlaut des § 2 fiir alle befristetet beschéftigte Ar-
beitnehmer mit einem befristeten Vertrag. Befristet beschéftigte Arbeit-
nehmer seien gemdB § 3 der Vereinbarung Personen, die einen Arbeitsver-
trag geschlossen haben, dessen Ende durch objektive Bedingungen bestimmt
wird. Die Richtlinie und die Vereinbarung seien auf alle Arbeitnehmer mit
einem befristeten Vertrag anwendbar, und zwar unabhédngig von der Zahl der
geschlossenen Ver‘[réige.I :

§2 und §3 der Vereinbarung gestalten den Anwendungsbereich der
gesamten Vereinbarung aus. Sie erfassen nach ihrem Wortlaut alle befriste-
ten Vertrdge, also auch den ersten abgeschlossenen Vertrag. § 5 hingegen
regelt nur, welche Malnahmen zur Missbrauchsverhinderung von den
Mitgliedstaaten ergriffen werden miissen. Als speziellere Vorschrift schrankt
§ 5 den Anwendungsbereich bei den MaBnahmen zur Missbrauchsvermei-
dung ein. Regelungsgegenstand von § 5 ist die Verlidngerung eines befriste-
ten Vertrages und nicht der erste Vertragsabschluss.'? Diese Einschriankung
kann sich jedoch nicht auf andere Bereiche der Richtlinie und der Verein-
barung erstrecken. Gemél § 1 der Vereinbarung ist nicht nur die Verhinder-
ung des Missbrauchs durch aufeinander folgende befristete Arbeitsvertrige,
sondern auch der Grundsatz der Nichtdiskriminierung Gegenstand der Ver-
einbarung. Die Richtlinie und die Vereinbarung sind daher mit Ausnahme
von § 5 auch auf den ersten befristeten Vertrag anwendbar.

¢) Sozial niitzliche Arbeiten in der 6ffentlichen Verwaltung

In der Rechtssache Sibilio hat der EuGH entschieden, dass die Mitglied-
staaten Arbeitsverhiltnisse zwischen Arbeitnehmern, die mit sozial niitzli-
chen Arbeiten betraut werden, und der offentlichen Verwaltung vom An-
wendungsbereich der Richtlinie ausnehmen kénnen.” Voraussetzung ist
jedoch, dass es sich nicht um ein Arbeitsverhdltnis nach der gesetzlich,

12 EuGH 23.04.2009 — C-378/07 (Angelidaki), Slg. 2009 1-03071, Rn. 52.
" EuGH 23.04.2009 — C-378/07 (Angelidaki), Slg. 2009 1-03071, Rn. 114.
2 EuGH 07.09.2006 — C-180/04 (Vassallo), Slg. 2006 1-07251, Rn. 28.

3 EuGH 15.03.2012 — C-157/11 (Sibilio), Rn. 58.



tarifvertraglich oder den Gepflogenheiten im Mitgliedstaat geltenden Defini-
tion handelt. Die Priifung, ob es sich um ein Arbeitsverhiltnis handelt, ist
Aufgabe der nationalen Gerichte."* Der EuGH erkennt damit wiederholt
einen weiten Bewertungsspielraum der Mitgliedstaaten an und entspricht
damit dem Willen der Sozialpartner, der sich im 10. Erwdgungsgrund wid-
erspiegelt.

2. Zeitlicher Anwendungsbereich - Pflicht zur richtlinienkonformen

Auslegung

Die Richtlinie ist gemdBl Artikel 3 am Tag ihrer Verdffentlichung im
Amtsblatt der Europédischen Gemeinschaften, also am 10.7.1999, in Kraft
getreten. Sie verpflichtet die Mitgliedstaaten die erforderlichen Vorschriften
zur Umsetzung der Richtlinie bis zum 10.7.2001 zu erlassen."

Fraglich war, ab welchem Zeitpunkt die Mitgliedstaaten bei verspéteter Um-
setzung der Richtlinie und Fehlen unmittelbarer Wirkung der einschlagigen
Norm zur richtlinienkonformen Auslegung des innerstaatlichen Rechts
verpflichtet sind.'®

Der EuGH hat die Frage dahingehend beantwortet, dass die Mitgliedstaaten
ab dem Zeitpunkt des Ablaufs zur richtlinienkonformen Auslegung
verpflichtet sind. Die Pflicht zur richtlinienkonformen Auslegung sei dem
EG-Vertrag immanent. Die Mitgliedstaaten seien erst ab Ablauf der Frist zur
Umsetzung der Richtlinie verpflichtet und konnen deshalb erst ab diesem
Zeitpunkt zur richtlinienkonformen Auslegung verpflichtet werden.'” Zudem
diirfen die Mitgliedstaaten wihrend der Umsetzungsfrist keine Vorschriften
erlassen, die geeignet sind, dass Ziel der Richtlinie ernsthaft zu gefihrden.'®
Nur so konne die volle Wirksamkeit des Gemeinschaftsrechts gewéhrleistet
werden. "’

EuGH 15.03.2012 — C-157/11 (Sibilio), Rn. 58.
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5,7.

Junker/Aldea EuZW 2007, 13, 15.
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EuGH 04.07.2006 — C-212/04 (Adeneler), Slg. 2006 1-06057, Rn. 122.



3. Bedeutung fiir das nationale Befristungsrecht

Die Definition des ,,befristet beschéftigten Arbeitnehmers® im TzBfG orien-
tiert sich an der Richtlinie.”* GemiB § 3 TzBfG ist ein Arbeitnehmer befristet
beschiftigt, der einen Arbeitsvertrag auf bestimmte Zeit geschlossen hat. Der
Anwendungsbereich des TzBfG ist dem Wortlaut nach bereits beim ersten
befristeten Vertrag eroffnet. Das TzBfG differenziert in § 3 nicht zwischen
Arbeitsverhiltnissen im privaten und im offentlichen Sektor.”' Die
Ausgestaltung des TzBfG entspricht damit der Rechtsprechung des EuGH.
Die Urteile bestitigen somit lediglich die RechtméBigkeit der deutschen
Regelungen. Aus dem Urteil folgt jedoch auch, dass die Richtlinie und die
Vereinbarung trotz des Wortlauts ,,Arbeitnehmer auch auf Beamte anwend-
bar sind.”? Beamtenverhiltnisse miissen somit ebenfalls die europarecht-
lichen Vorgaben der Richtlinie beachten.

Die Rechtsprechung in der Rechtssache Sibilio zeigt, dass die Mitglied-
staaten bei der Festlegung der Definition des Arbeitsverhédltnisses einen
weiten Bewertungsspielraum haben. Dieser weite Beurteilungsspielraum
schafft auch im deutschen Befristungsrecht Rechtssicherheit. Sofern Vertra-
ge vom BAG nicht als Arbeitsverhiltnisse qualifiziert werden, miissen die
Vertragsparteien nicht befiirchten, dass das TzBfG durch die Hintertiir des
Europarechts Anwendung auf diese Vertrage findet.

Erhebliche Auswirkungen auf das nationale Recht hat die Rechtsprechung
des EuGH zum zeitlichen Anwendungsbereich der Richtlinie. Sofern der
nationale Gesetzgeber eine Richtlinie nicht fristgerecht umsetzt, sind die
nationalen Gerichte verpflichtet, innerstaatliches Recht ab dem Zeitpunkt des
Ablaufs der Umsetzungsfrist richtlinienkonform auszulegen.

II. Grundsatz der Nichtdiskriminierung

Befristet beschéftigte Arbeitnehmer diirfen in ihren Beschaftigungsbed-
ingungen nicht aufgrund der Befristung schlechter behandelt werden als
vergleichbare unbefristet beschiftigte Arbeitnehmer. Eine Ungleichbehand-
lung kann jedoch aus sachlichen Griinden gerechtfertigt werden. Wo dies

BT-Drucks. 14/4374, S. 15; Ascheid/Preis/Schmidt/Backhaus, Kiindigungsrecht, Kommentar,
4. Aufl. 2012, TzBfG, § 3 Rn. 1.

MiKo/Hesse, Biirgerliches Gesetzbuch, 5. Aufl. 2009, TzBfG, § 3 Rn. 4
Meinel/Heyn/Herms/Herms, Teilzeit- und Befristungsgesetz, Kommentar, 4. Aufl. 2012,
TzBfG, § 3 Rn. 2.

Benecke, EuZA 2012, 236, 238.



angemessen ist, findet gemiB3 § 4 Nr. 2 der Vereinbarung der Pro-rata-
temporis-Grundsatz Anwendung. Dies bedeutet, dass Vor- und Nachteile,
sofern sie nach Zeit bemessen werden, zeitanteilig gewéhrt werden miissen.”
Die jeweiligen Anwendungsmodalititen werden von den Mitgliedstaaten
festgelegt. Fiir bestimmte Beschéftigungsverhiltnisse konkretisiert § 4 Nr. 4
der Vereinbarung den Grundsatz der Nichtdiskriminierung dahingehend,
dass fiir befristet und unbefristet beschiftigte Arbeitnehmer die gleichen
Betriebszugehorigkeitszeiten gelten, es sei denn, eine unterschiedliche
Beriicksichtigung kann aus sachlichen Griinden gerechtfertigt werden.

1. Anwendbarkeit auf inzwischen unbefristet beschiiftigte Arbeitneh-

mer

Der Wortlaut der Richtlinie legt nahe, dass Arbeitnehmer zum Zeitpunkt der
Geltendmachung der Diskriminierung noch in einem befristeten Arbeitsver-
héltnis stehen miissen. In der Rechtssache Rosado Santana wurde dem
EuGH unter anderem diese Frage vorgelegt. Der Kldger des Ausgangsver-
fahrens hatte sich um eine Beforderung bemiiht. Er wurde zum Zeitpunkt der
Bewerbung bereits seit zwei Jahren als Berufsbeamter beschiftigt und war
bereits zuvor 17 Jahre lang als Beschiftigter auf Zeit in der 6ffentlichen
Verwaltung titig. Voraussetzung fiir die Bewerbung auf die ausgeschriebene
Stelle war eine 10-jahrige Beschéftigung als Berufsbeamter. Dienstzeiten als
Beschiftigter auf Zeit wurden dabei nicht beriicksichtigt. Nachdem der Kl&-
ger zunichst zu den Priifungen am Auswahlverfahren zugelassen wurde,
wurde diese Zulassung unter Verweis auf die fehlende 10-jahrige Bes-
chiftigung als Berufsbeamter widerrufen.** Fraglich war somit, ob der Kli-
ger sich auf den Grundsatz der Nichtdiskriminierung berufen kann, obwohl
er zum Zeitpunkt der Diskriminierung in einem unbefristeten Arbeitsverhalt-
nis stand.

Der EuGH ist der Auffassung, dass eine Beschrankung des Anwendungs-
bereichs den Schutz der Arbeitnehmer vor Diskriminierungen unzuldssi-
gerweise einengen wiirde. Weder aus dem Wortlaut noch aus dem Kontext
ergebe sich eine solche Beschrinkung.”

2 Riesenhuber (Fn. 3), § 17 Rn. 20 ff.
** EuGH 08.09.2011 — C-177/10 (Rosado Santana), Rn. 18 ff.
% EuGH 08.09.2011 — C-177/10 (Rosado Santana), Rn. 43 f.





