EU — Richtlinie fir Kettenvertrdage (Nach der Wirtschaftskammer)

Um die vorher erwdhnten Umgehungen von unbefristeten
Arbeitsverhaltnissen durch den Abschluss von mehreren hintereinander
reihenden befristeten Arbeitsverhaltnissen entgegenzuwirken, gab es schon
vor Jahren eine Richtlinie der EU, namlich die Richtlinie 1999/70/EG, in
welcher die allgemeinen Grundsétze und Mindestvorschriften fur befristete
Arbeitsvertrage festgelegt wurden. Diese Richtlinie hat auch Eingang in das
Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz (AVRAG) gefunden. Hiernach sind
Befristungen nur dann zuléssig, wenn sachliche Grunde dies rechtfertigen
(grundsatzliches Verbot von Kettenarbeitsvertrdgen). Die Judikatur geht
schon seit langer Zeit davon aus, dass Kettenarbeitsvertrage grundsétzlich
verboten sind, liegt also keine ausreichend sachliche Begrindung vor, so
werden Kettenarbeitsvertrdge von den Gerichten als zusammenh&ngendes
unbefristetes Arbeitsverhaltnis qualifiziert, was zur Folge hat, dass diese
Arbeitsverhéltnisse den normalen Kiindigungsbeschrankungen unterliegen.
Dabei spielt es keine Rolle, wenn einige Vertrage im Rahmen einer Kette
nicht unmittelbar aufeinander folgen. Selbst langere Unterbrechungen des
Arbeitsverhaltnisses schlieRen das Vorliegen eines einheitlich unbefristeten
Arbeitsvertrages nicht aus.

Der Européaische Gerichtshof hat im Jahre 2006 befristete
Arbeitsvertrage betreffend die erwdhnte EU-Richtlinie nochmals
interpretiert. Der EUGH sagt in seiner Entscheidung, dass fur den Abschluss
eines befristeten Arbeitsvertrages eine sachliche Begrindung notwendig ist.
Der Begriff ,,sachliche Griinde* setzt voraus, dass konkrete Gesichtspunkte
vorliegen, die vor allem mit betreffenden Tatigkeiten und Bedingungen
ihrer Ausibungen zusammenhangen. Dies entspricht der dsterreichischen
Judikatur zu privaten Dienstvertréagen.

Uber Kettenvertrige (Nach Prof. Schrammel)

»11.1. Werden zwischen denselben Parteien zwei oder mehrere
befristete Arbeitsvertrage zeitlich aneinander gereiht, so ist dies an sich
vertragsrechtlich durchaus zulassig. Diese aneinander gereihten befristeten
Vertrage werden Ublicherweise als ,,Kettenvertrage* bezeichnet.
Kettenvertrage konnen fur den Arbeitnehmer nachteilig sein. Durch den
wiederholten Abschluss befristeter Arbeitsvertrage verliert der
Arbeitnehmer vor allem den Kindigungsschutz (8§ 105 ff ArbVG). Dieser
setzt voraus, dass der Arbeitsvertrag durch Kindigung beendet wird;
befristete Arbeitsverhaltnisse enden aber gerade nicht durch Kiindigung,
sondern durch Zeitablauf. Durch Abschluss von Kettenvertragen kann der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer im Ergebnis fur einen unbestimmten
Zeitraum binden, ohne die mit einer Kindigung verbundenen Belastungen
tragen zu mussen. Die Judikatur steht daher seit langem Kettenvertragen
sehr kritisch gegenuber. Die Rechtsprechung unterscheidet zwischen
zuléssigen und unzuldssigen Kettenarbeitsvertrdgen. Die Unzulassigkeit
wird darin gesehen, dass die wirtschaftliche Unterlegenheit des
Arbeitnehmers in rechtsmissbréuchlicher Weise dazu ausgenutzt wird, um
Arbeitnehmerschutzbestimmungen zu unterlaufen (OGH 14. 9. 1982, 4 Ob



75/82, Arb 10.149). Bei unzulassigen Kettenarbeitsvertragen werden die
zweite und die folgenden Befristungsvereinbarungen fur nichtig angesehen;
demgemaR gilt der Arbeitsvertrag ab dem Beginn des ersten befristeten
Arbeitsverhéltnisses als auf unbestimmte Zeit eingegangen (OGH 27. 5.
1986, 14 Ob 86/86, Arb 10.527, RdW 1987, 23; Tomandl/Schrammel,
Arbeitsrecht 25 [2004] 32 f).

11.2. Ein zulassiger Kettenarbeitsvertrag liegt vor, wenn
wirtschaftliche oder soziale Griinde den wiederholten Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage legitimieren. Beweispflichtig ist der Arbeitgeber. Der
Arbeitgeber kann etwa dartun, dass sich der Arbeitnehmer gar nicht auf
unbestimmte Zeit verpflichten wollte, oder dass die neuerliche Befristung
im Interesse des Arbeitnehmers lag (zB zum Nachweis der Eignung fur
einen besonders qualifizierten Posten). Auch Branchenutblichkeit kann eine
Rolle spielen (vgl § 29 Schauspielergesetz), ebenso die erforderliche
Einschrdnkung oder Stilllegung des Betriebes wéahrend der ,toten Saison“
(OGH 25. 6. 1998, 8 ObA 58/98 g). Ein Kettenvertrag kann auch dann
vorliegen, wenn zwischen den einzelnen befristeten Vertragen Zeiten der
Nichtbeschéaftigung liegen. Liegen zwischen den einzelnen befristeten
Arbeitsvertragen solche Zeiten der Nichtbeschaftigung, so ist das Ausmali
der Unterbrechungszeiten den Beschéaftigungszeiten gegeniberzustellen.
Ubersteigt die Dauer der Unterbrechungszeiten bei weitem die der
Beschaftigung, ist das Vorliegen eines unzuléssigen Kettenarbeitsvertrages
zu verneinen (OGH 6. 7. 1998, 8 ObA 15/98 h). Der nachfolgende
befristete Vertrag ist in diesem Fall rechtlich als ,Erstvertrag“ zu werten.

11.3. Wird ein befristeter Vertrag in zulassiger Weise befristet
verlangert, so ist die Gesamtdauer der befristeten Vertradge nach § 109
Abs 1 Satz 2 UG 2002 zu beachten. Wenn ein einzelner befristeter Vertrag
bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit nur auf hochstens sechs Jahre
abgeschlossen werden darf, kann diese Maximalfrist durch den
wiederholten Abschluss befristeter Vertrage nicht verlangert werden. Wird
daher ein zunéchst auf vier Jahre abgeschlossener Vertrag um drei Jahre
verlangert, muss der ,verlangerte“ Vertrag ebenfalls von Anfang an als
nichtig angesehen werden. Dieser Sanktion kann man nur dann entgehen,
wenn die ,Verlangerung* des Vertrags — wie unter 11.2. ausgefuhrt — als
~Erstvertrag® anzusehen ist.

I111.1. Sonderregelungen gelten fur Kettenvertrage mit
Projektmitarbeitern, Lehrpersonen und Ersatzkraften. 8 102 Abs 2 UG 2002
lasst fur diesen Personenkreis Kettenvertradge ausdricklich zu; eine
besondere Begrundung fur die Aneinanderreihung befristeter
Arbeitsvertrage ist nicht erforderlich. Das Gesetz bezieht sich ausdrucklich
nur auf den wiederholten Abschluss von unmittelbar aufeinander folgenden
befristeten Arbeitsvertragen, Kettenvertrage sind aber auch dann als
zul&ssig anzusehen, wenn zwischen den einzelnen befristeten




Arbeitsverhéltnissen (kurze) Unterbrechungszeiten liegen. Entscheidend
kann nur sein, dass die befristeten Arbeitsverhaltnisse an sich als
Kettenvertrag zu werten sind.

111.2. Die Gesamtdauer von unmittelbar aufeinander folgenden
befristeten Arbeitsverhaltnissen ist mit sechs Jahren, bei
Teilzeitbeschaftigung mit acht Jahren begrenzt. Diese Begrenzung ergibt
sich aus den Vorgaben des europaischen Gemeinschaftsrechts. Sie erfolgt
in Umsetzung der Rahmenvereinbarung der europaischen Sozialpartner
Uber befristete Arbeitsverhéltnisse, die vom Rat durch die Richtlinie
1999/70/EG (ABI 1999 L 175, 43) fur verbindlich erklart wurde. § 5 der
Rahmenvereinbarung verpflichtet die Mitgliedstaaten zur Ergreifung von
MaRRnahmen, um Missbrauch durch aufeinander folgende befristete
Arbeitsvertrage (Kettenvertrage) zu vermeiden.

Die Rahmenvereinbarung sieht drei verschiedene Maglichkeiten der
Missbrauchsvermeidung vor:

a) die Mitgliedstaaten kénnen die Zul&ssigkeit mehrfach befristeter
Arbeitsverhaltnisse vom Vorliegen eines sachlichen Grundes abhéangig
machen;

b) die Mitgliedstaaten kénnen eine insgesamt maximal zulassige
Dauer befristeter Arbeitsverhaltnisse festlegen,

c) die Mitgliedstaaten kénnen aber auch die zulassige Zahl
aufeinander folgend befristeter Arbeitsverhéltnisse begrenzen.

8§ 109 Abs 2 UG 2002 hat sich fur die Variante b) entschieden. Fraglich
ist, unter welchen Voraussetzungen befristete Arbeitsvertrage als
.aufeinander folgend* zu betrachten sind. Die Rahmenvereinbarung
verweist diesbeziiglich auf das nationale Recht, das offenkundig nur
unmittelbar aufeinanderfolgende befristete Vertrage auch als ,,aufeinander
folgend” im Sinne der Rahmenvereinbarung wertet. Zu beachten ist
allerdings, dass der durch die Rahmenvereinbarung intendierte Schutz der
Arbeitnehmer nicht durch einfache Vertragsgestaltungen — zB
Unterbrechung fuir einen Tag — umgangen werden darf (vgl
Schrammel/Winkler, Arbeits- und Sozialrecht der Européischen
Gemeinschaft [2002] 68). Auch bei kurzen Unterbrechungen, die nach
nationalem Verstandnis das Vorliegen eines Kettenvertrages nicht
ausschlie3en, ist daher die Hochstgrenze des § 109 Abs 2 UG 2002 zu
beachten.

111.3. Das Gesetz differenziert bezuglich der hdchstzulassigen
Gesamtdauer der befristeten Arbeitsverhéltnisse zwischen
Arbeitsverhaltnissen in Vollbeschaftigung und
Teilzeitarbeitsverhéltnissen. Werden befristete
Vollzeitarbeitsverhaltnisse und befristete Teilzeitbeschaftigungen in
.gemischter* Form aneinander gereiht, so ist die zulassige Gesamtdauer
entsprechend der Dauer der jeweiligen Vollzeit- bzw



Teilzeitbeschaftigungen zu ermitteln. 12 Monate Vollzeittatigkeit
entsprechen dabei 16 Monaten Teilzeitbeschaftigung; 12 Monate
Teilzeitbeschaftigung sind 9 Monaten Vollzeittatigkeit &quivalent.

111.4. 8 109 Abs 2 UG 2002 sieht im Gegensatz zu § 109 Abs 1 UG
2002 nicht vor, dass der gesamte Arbeitsvertrag rechtsunwirksam ist, wenn
die Hochstgrenze der mehrfach befristeten Arbeitsverhaltnisse
Uberschritten wird. Im Anwendungsbereich des 8 109 Abs 2 UG 2002 ist
in diesem Fall Teilnichtigkeit der letzten Befristungsvereinbarung
anzunehmen. Dies hat zur Folge, dass der betreffende Mitarbeiter ab
Beginn dieses unzulassig befristeten Arbeitsvertrages als Arbeitnehmer in
einem Arbeitsverhéltnis auf unbestimmte Zeit anzusehen ist. Das
unzulédssig befristete, Uber die Gesamtdauer von sechs (acht) Jahren hinaus
reichende Arbeitsverhéltnis endet daher nicht durch Zeitablauf. Es muss
vielmehr — wie jedes Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte Zeit — durch
Kindigung beendet werden, wenn eine Fortsetzung Uber den urspriinglich
geplanten Endtermin nicht beabsichtigt ist.“




