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Es muss nicht immer unbefristet sein!

Befristete Arbeitsvertrage in der Zahnarztpraxis
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Es muss nicht immer unbefristet sein!

Befristete Arbeitsvertrage in der Zahnarztpraxis

1. Einfiihrung

Wann immer in einer Zahnarztpraxis Arbeitsvertrage geschlossen werden, stehen
dem Praxisbetreiber grundsatzlich zwei Mdglichkeiten zur Verfugung. Entweder er

entscheidet sich fur einen unbefristeten oder fur einen befristeten Arbeitsvertrag.

Wahrend unbefristete Arbeitsvertrage bis zur Verrentung des Mitarbeiters andauern
konnen, zeichnen sich befristete Arbeitsverhaltnisse dadurch aus, dass sie nur fir
einen bestimmten Zeitraum oder bis zum Erreichen eines bestimmten Zwecks

geschlossen werden.

Nach Ablauf der Befristung / Zweckerreichung tritt automatisch eine Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses ein, ohne dass es einer Kiindigung bedarf. Diese automatische
Beendigung ist fur den Arbeitgeber von Vorteil, da in Ermangelung einer Kuindigung
auch nicht das Risiko eines Kundigungsschutzprozesses besteht. Ferner tritt die
Beendigung auch dann ein, wenn Umstande vorliegen, die normalerweise zu einem
besonderen Kindigungsschutz fiihren. Man denke in diesem Zusammenhang z. B.

an Schwangerschaft oder Schwerbehinderung.

Arbeitsvertrag
unbefristet betristet
mit ohne
Sachgrund Sachgrund
zeitliche Zweck-

Befristung befristung




Die Grunde fur den Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages sind vielfaltig. So
kénnen z.B. auch wirtschaftliche Unwagbarkeiten oder nur ein voribergehender

Personalbedarf gegen eine unbefristete Bindung sprechen.
Damit jedoch eine wirksame Befristung eintritt, ist es erforderlich, dass beim
Abschluss des befristeten Arbeitsvertrages einige ,Spielregeln® beachtet werden,

welche sich hauptsachlich aus dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) ergeben.

2. Schriftformerfordernis der Befristung

Zahnarzt Muller schlief3t mit der Helferin Meier mundlich einen Gber 2 Jahre
befristeten Arbeitsvertrag ab, da Frau Meier eine andere Mitarbeiterin vertreten soll,
die sich in der Elternzeit befindet. Nach Ablauf von 2 Jahren bestreitet Frau Meier die
automatische Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, wegen einer unwirksamen
Befristung. Zu Recht?

Gemal § 14 Abs. 4 TzBfG bedarf die Befristung eines Arbeitsvertrages zwingend der
Schriftftorm. Das Schriftformerfordernis ist gewahrt, wenn die Vertragsurkunde von
den Parteien eigenhandig durch Namensunterschitft unerzeichnet wird (§ 126 Abs. 1
Burgerliches Gesetzbuch - BGB). Eine Befristung, die per Fax oder Email vereinbart

wird, ist daher unwirksam.

Wird die Schriftform nicht eingehalten, so ist die Befristung unwirksam, wodurch
gemald § 16 TzBfG ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entsteht. Im obigen Beispiel ist
somit also genau der Fall eingetreten, den Zahnarzt Muller eigentlich verhindern
wollte. Will er sich nun von Frau Meier trennen, so bedarf es einer Kiindigung, die
ihrerseits wiederum gesetzlichen Einschrankungen, wie z. B. dem
Klindigungsschutzgesetz oder dem Sonderkiindigungsschutz fur Schwangere,

unterliegen kann.

Neben dem Schriftformerfordernis ist auch der Zeitpunkt der Befristung

entscheidend.

Zahnarzt Winter sucht eine neue Rezeptionsmitarbeiterin und hat ensprechend

inseriert. Nach Eingang der Bewerbungen hat er Vorstellungsgesprache



durchgefuhrt. Als er seine Wunschkandidatin gefunden hat, einigt er sich mit ihr auf
ein zunachst befristetes Arbeitsverhaltnis. Da er die Mitarbeiterin umgehend braucht,
fangt sie bereits am nachsten Tag an. Es wurde vereinbart, die schriftliche Befristung
bzw. den Vertragsabschluss umgehend nachzuholen, was auch zwei Tage nach
Arbeitsbeginn geschah. Nach Ablauf der Befristung verlangt die Mitarbeiterin die
Weiterbeschaftigung. Zu Recht?

GemaR einer Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts’ muss die Befristung, um
gultig zu sein, vor Arbeitsbeginn schriftlich niedergelegt und von beiden Parteien
unterzeichnet sein. Eine zunachst mindlich getroffene und spater nach

Arbeitsaufnahme schriftlich bestatigte Befristung ist unwirksam.

3. Befristung mit Sachgrund

Neben der Schriftform bedarf die wirksame Befristung eines Arbeitsverhaltnisses
auch grundsatzlich eines sachlichen Grundes, welcher schriftlich (z.B. im
Arbeitsvertrag) dargelegt werden sollte. § 14 Abs. 1 TzBfG beinhaltet eine Auflistung
von Grunden, die eine Befristung rechtfertigen:
- Der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung besteht nur voriibergehend?.
- Die Befristung erfolgt im Anschluss an eine Ausbildung oder Studium, um den
Ubergang des Arbeitnehmers an eine Anschlussbeschéftigung zu erleichtern.
- Der Arbeitnehmer wird zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers
beschaftigt.
- Die Befristung erfolgt zur Erprobung des neuen Mitarbeiters oder

- die Befristung wird vom neuen Arbeitnehmer ausdrucklich gewunscht.

Beispiel:

Zahnarzt Kunze schlief3t mit der Helfein Schmidt einen befristeten, schriftlichen
Arbeitsvertrag. Als Grund fur die Befristung wird die Krankheitsvertretung einer
anderen (langerfristig erkrankten) Mitarbeiterin angegeben. Erfolgte die Befristung
rechtswirksam, obwohl kein kalendarisches Ende der Befristung im Arbeitsvertrag

genannt wird?

! Urteil des BAG vom 16.03.2005 — 7 AZR 289/04

? Ein voriibergehender Bedarf im Sinne des TzBfG liegt nur vor, wenn mit hinreichender Sicherheit davon
ausgegangen werden kann, dass der Bedarf nicht langerfristig ist. Die bloBe Moglichkeit, dass z.B. in 6 Monaten
der Bedarf nicht mehr besteht, ist nicht ausreichend. Lehrbuchbeispiele fiir den voriibergehenden Bedarf sind
z.B. Mitarbeiter, die fiir ein bestimmtes Projekt eingestellt werden oder Erntehelfer.



Im obigen Fall erfolgt die Befristung, um eine langerfristig erkrankte Mitarbeiterin zu
vertreten. Es liegt somit ein sachlicher Grund im Sinne des § 14 (1) Nr. 3 TzBfG vor.
Die Tatsache, dass der Arbeitsvertrag kein kalendarisches Enddatum enthalt, ist
unschadlich, denn eine Befristung kann mittels einer Zeit- oder Zweckbefristung
erfolgen. Bei der Zeitbefristung wird im Arbeitsvertrag der Beendigungszeitpunkt
kalendarisch angegeben. Bei der Zweckbefristung ist die Dauer des Arbeitsver-
haltnisses nicht kalendarisch bestimmbar. Das Ende des Arbeitsverhaltnisses hangt
vielmehr vom Eintritt eines Ereignisses ab (hier: Ruckkehr der erkrankten
Angestellten). Wichtig ist jedoch, dass es sich hierbei um ein Ereignis handelt,
dessen Eintritt von den Parteien als gewiss angesehen wird und lediglich der genaue

Zeitpunkt fraglich ist.

3.1 Information liber Zweckerreichung

Wenn jedoch der Endtermin des Arbeitsverhaltnisses fur den Arbeitnehmer nicht
vorauszusehen ist, wie im vorliegenden Fall, kann das Arbeitsverhaltnis nicht von
einem auf den anderen Tag beendet werden. Dem betroffenen Arbeitnehmer ist
vielmehr eine Auslauffrist zuzubilligen. Diese betragt gem. § 15 Abs. 2 TzBfG zwei
Wochen. Diese Frist beginnt ab dem Zeitpunkt zu laufen, in dem der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer schriftlich Uber die Zweckerreichung informiert. Entscheidend ist auch
hier wieder die Einhaltung der Schriftform. Ohne schriftliche Information des

Mitarbeiters kein Fristbeginn und somit kein Auslaufen des Arbeitsverhaltnisses.

4. Befristung ohne sachlichen Grund

Wie eben festgestellt, bedarf die Befristung grundsatzlich eines sachlichen Grundes.
Doch wie immer, wenn im juristischen Sprachgebrauch der Ausdruck ,grundsatzlich”
verwendet wird, bedeutet dies, dass es Ausnahmen gibt. Eine solche
Ausnahmeregelung beinhaltet § 14 Abs. 2 TzBfG. Gemal dieser Vorschrift ist die
Befristung auch ohne sachlichen Grund ausnahmsweise erlaubt, wenn

1. der Arbeitsvertrag maximal fir die Dauer von zwei Jahren befristet ist,

2. der befristete Arbeitsvertrag innerhalb dieser 2-Jahresfrist nicht mehr als

dreimal verlangert wurde und



3. wenn mit dem betreffenden Arbeitnehmer nicht innerhalb der letzten drei

Jahre ein Arbeitsverhéltnis (,Zuvor-Beschaftigung“) bestanden hat®.

Beispiel:

Der Zahnarzt Muller schliel3t mit Frau Weber einen (schriftlichen) Arbeitsvertrag, der
auf 1 Jahr befristet ist. Frau Weber war bereits friher schon mal bei Zahnarzt Mdller
angestellt, sie schied jedoch vor funf Jahren bei ihm aus. Ein spezieller Sachgrund
fur die Befristung liegt nicht vor. Kurz vor Ablauf des Jahres vereinbaren die Parteien

schriftlich eine weitere Befristung um ein Jahr.

Hier liegt eine wirksame Befristung bzw. Verlangerung vor, da die obigen Punkte
erfullt wurden. Weder wird die maximale Befristungsdauer (2 Jahre) noch die Anzahl
der zulassigen Verlangerungen (3) Uberschritten. Die frihere Beschaftigung ist

unerheblich, da sie langer als drei Jahre zurtckliegt.

Soll unter Beachtung der 2-Jahresfrist eine Verlangerung einer sachgrundlosen
Befristung erfolgen, ist es jedoch zwingend erforderlich, dass sich die Verlangerung
unmittelbar an das erste befristete Arbeitsverhaltnis anschlie3t. Die Verlangerung
muss somit noch wahrend der Laufzeit des Vertrages erfolgen®*. Geschieht dies
nicht, endet das befristete Arbeitsverhaltnis durch Zeitablauf und eine erneute
sachgrundlose Befristung wirde an der 3-Jahresfrist der ,Zuvor-Beschaftigung®

scheitern.

4.1 Vorsicht Falle bei Vertragsverlangerung und gleichzeitiger

Vertragsanderung!

Wie bereits ausgefihrt, kann eine sachgrundlose Befristung innerhalb der
gesetzlichen Grenzen (maximale Befristungsdauerdauer von zwei Jahren bei

hdchstens drei Verlangerungen) verlangert werden.

3 Zwar besagt der Wortlaut des § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG eigentlich, dass eine sachgrundlose Befristung nur
moglich ist, wenn zwischen den Parteien nie zuvor ein Arbeitsverhiltnis bestanden hat, jedoch ist diese Norm
nach ihrem Sinn und Zweck sowie verfassungskonform auszulegen. Durch das Teilzeitbefristungsgesetz soll es
den Arbeitgebern ermdglicht werden, auf schwankende Auftragslagen durch befristete Einstellungen zu
reagieren und fiir Arbeitnehmer eine Briicke zur Dauerbeschiftigung geschaffen werden. Ferner sollen durch das
Verbot der ,,Zuvor-Beschiftigung" Befristungsketten und der Missbrauch von befristeten Arbeitsvertragen
verhindert werden. Aus diesem Grunde hat das BAG am 06.04.2011 (Az.: 7 AZR 716/09) entschieden, das eine
»Zuvor-Beschéftigung® nicht vorliegt, wenn eine vorherige Anstellung mehr als drei Jahre zuriickliegt.

4 Urteil des BAG vom 26.07.2000, 7 AZR 51/99



Werden jedoch zeitgleich mit der Verlangerung auch die Arbeitsbedingungen
geandert (z.B. in Form einer Gehaltserhéhung), liegt gemaR der Rechtsprechung®

der Abschluss eines neuen befristeten Arbeitsverhaltnisses vor, bei dem eine

sachgrundlose Befristung nur wirksam ist, wenn mit dem Arbeitnehmer nicht
innerhalb der letzten drei Jahre zuvor ein Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Aus
diesem Grunde darf daher z. B. nicht gleichzeitig mit der Vertragsverlangerung das
Gehalt erhoht werden. Geschieht dies doch, ist die Befristung unwirksam und es liegt
ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis vor. Wird das Gehalt wahrend der Laufzeit des

Vertrages geandert, so ist dies unschadlich.

5. Befristete Beschaftiqgung von ehemaligen Auszubildenden

Mit Bestehen der Abschlussprufung endet das Ausbildungsverhaltnis. Nach § 14
Abs. 1 Nr. 2 TzBfG liegt ein sachlicher Grund fur eine Befristung vor, wenn die
(ehemalige) Auszubildende in Anschluss an die Ausbildung beschaftigt wird, um ihr
den Ubergang in eine Anschlussbeschaftigung bzw. den Einstieg ins Arbeitssleben
zu erleichtern. Eine solche Befristung ist jedoch nur einmalig in Anschluss an die
Ausbildung moglich. Weitere Befristungen kdnnen nicht auf diesen Sachgrund
gestitzt werden®. Da ein Ausbildungsverhaltnis nicht als Arbeitsverhéltnis im Sinne
des TzBfG gilt’, kann auch eine sachgrundlose, befristete Anstellung eines
ehemaligen Azubis erfolgen, wenn dieser nicht nach Ausbildungsende fur den
Arbeitgeber tatig war. Wird eine Auszubildende im Anschluss an die Ausbildung ohne
Vereinbarung, auch nur einen Tag, weiterbeschaftigt, entsteht gemal § 24

Berufsbildungsgesetz ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis.

6. Weiterbeschaftiqung nach Zeitablauf / Zweckerreichung

Zahnarztin Brosig schloss mit der Zahnmedizinischen Fachangestellten Gleitz einen
Uber 2 Jahre befristeten schriftlichen Arbeitsvertrag ab (sachgrundlose Befristung).
Nach Ablauf der Befristung wird Frau Gleitz mit Wissen ihrer Chefin zunachst 14
Tage weiterbeschaftigt. Als sich diese Uber einen Fehler ihrer Angestellten argern
musste, beruft sie sich auf den Ablauf der Befristung und erklart das Arbeitsverhaltnis
fir beendet. Zu Recht?

> Urteil des BAG vom 16.01.2008, 7 AZR 603/06
¢ Urteil des BAG vom 10.10.2007, 7 ARZ 795/06
7 Urteil des LAG Baden-Wiirttemberg vom 09.10.2008, 10 Sa 35/08



Die urspringlich zwischen den Parteien vereinbarte Befristung war rechtswirksam.
Fraglich ist jedoch, welche Auswirkung eine kommentarlose Weiterbeschaftigung
nach Ablauf der Befristung hat? Die Antwort auf diese Frage findet sich in § 15 Abs.
5 TzBfG. Wird nach Ablauf der Befristung das Arbeitsverhaltnis mit Wissen des
Arbeitgebers ohne dessen Widerspruch fortgesetzt, so entsteht ein unbefristeter
Arbeitsvertrag. Gleiches gilt, wenn bei einer Zweckbefristung dem Arbeitnehmer die
Zweckerreichung nicht unverzuglich angezeigt wird. Zahnarztin Brosig kann sich
daher nicht auf den Ablauf der Befristung berufen, da durch die Weiterbeschaftigung

ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entstanden ist.

7. Schwangerschaft und befristeter Arbeitsvertrag

Die Helferin Elisabeth Huber hat mit Dr. Seidel einen befristeten Arbeitsvertrag
abgeschlossen. Kurz vor Ablauf der Befristung teilt sie ihrem Arbeitgeber mit, dass
sie schwanger ist. Dr. Seidel fragt sich, ob dies Auswirkungen auf die Beendigung

des Arbeitsverhaltnisses hat?

Gemal § 9 Abs. 1 Mutterschutzgesetz ist die Kindigung gegenuber einer Frau
wahrend der Schwangerschaft unzulassig, wenn dem Arbeitgeber zur Zeit der
Klindigung die Schwangerschaft bekannt war. Gleiches gilt, wenn dem Arbeitgeber
die Schwangerschaft innerhalb von zwei Wochen nach Zugang der Kundigung
mitgeteilt wird. Entscheidend ist in diesem Zusammenhang der Tatbestand einer
Klandigung, welcher im obigen Falle fehlt. Folglich wird das Arbeitsverhaltnis
zwischen Dr. Seidel und Elisabeth Huber durch Zeitablauf enden, ohne dass die

Schwangerschaft daran etwas andert.

8. Klagefrist
Will sich ein Arbeitnehmer auf die Unwirksamkeit der Befristung berufen, so muss er

innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende des befristeten
Arbeitsvertrages Klage beim zustandigen Arbeitsgericht erheben (§ 17 TzBfG). Bei
der Frage, ob eine Befristung zulassig ist, wird das Gericht auf den Zeitpunkt der
Befristung abstellen. Versaumt der Arbeitnehmer die obige Frist, so endet das

Arbeitsverhaltnis trotz einer moglichen Unwirksamkeit der Befristung.



9. Kiindigung von befristeten Arbeitsverhaltnissen

Wie bereits ausgefiihrt, endet ein befristetes Arbeitsverhaltnis, ohne dass es einer
Kiandigung bedarf. Grundsatzlich besteht fur die Dauer der Befristung keine
ordentliche Kindigungsmadglichkeit fur die Parteien. Diese gibt es nur, wenn dies
ausdrucklich im Arbeitsvertrag vereinbart wurde (§15 Abs. 3 TzBfG). Die Moglichkeit
zur aulRerordentlichen (fristlosen) Kiindigung besteht hingegen auch bei befristeten

Arbeitsverhaltnissen, ohne dass es einer besonderen Vereinbarung bedarf.

Michael Behring, LL. M.
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