
Sachgrundlose Befristung eines ArbeitsverhÃ¤ltnisses Ã¼ber einen Zeitraum von
mehr als zwei Jahren aufgrund Tarifvertrag

Nach Â§ 14 Abs. 2 Satz 1 Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) ist die kalendermÃ¤ÃŸige Befristung eines
Arbeitsvertrags ohne Vorliegen eines Sachgrundes nur bis zur
Dauer von zwei Jahren zulÃ¤ssig.

 

Von dieser gesetzlichen BefristungshÃ¶chstgrenze bei Fehlen eines sachlichen Grundes kann
gemÃ¤ÃŸ Â§ 14 Abs. 2 Satz 3 und Satz 4 TzBfG durch Tarifvertrag abgewichen werden. Den
Tarifvertragsparteien wird die MÃ¶glichkeit erÃ¶ffnet, die HÃ¶chstdauer der Befristung und die Anzahl
der VertragsverlÃ¤ngerungen abweichend von Â§ 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG festzulegen.

 

Auch wenn diese den Tarifvertragsparteien eingerÃ¤umte MÃ¶glichkeit nach dem Gesetzeswortlaut
grundsÃ¤tzlich nicht eingeschrÃ¤nkt ist, so hat das Bundesarbeitsgericht im Rahmen eines Urteils vom
24.02.2021 – 7 AZR 99/19 â€“erneut festgestellt, dass aufgrund des systematischen
Gesamtzusammenhangs und des Sinn und Zwecks von Â§ 14 TzBfG sowie aus verfassungs- und
unionsrechtlichen GrÃ¼nden jedoch eine immanente BeschrÃ¤nkung der durch Â§ 14 Abs. 2 Satz 3
TzBfG erÃ¶ffneten Regelungsbefugnis der Tarifvertragsparteien besteht.

 

Das BAG nimmt insoweit auf seine grundlegende Entscheidung aus dem Jahr 2016 (BAG, 26.10.2016
– 7 AZR 140/15) Bezug und stellt erneut klar, dass nach der Rechtsprechung des Senats 
die Grenze der tariflichen Regelungsbefugnis bei der Festlegung der Dauer eines sachgrundlos 
befristeten ArbeitsverhÃ¤ltnisses auf maximal sechs Jahre und der hÃ¶chstens neunmaligen
VerlÃ¤ngerung bis zu dieser Gesamtdauer erreicht ist.

 

Sofern die Regelung eines Tarifvertrags, hier der Tarifvertrag Ã¼ber befristete ArbeitsverhÃ¤ltnisse im
deutschen Steinkohlenbergbau (TV Befristung Steinkohlenbergbau), der eine sachgrundlose
Befristung bis zu einer Gesamtdauer von sieben Jahren vorsah, nicht von der den
Tarifvertragsparteien durch Â§ 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG erÃ¶ffneten Regelungsbefugnis gedeckt ist,
kann diese Regelung in der Regel nicht â€žgeltungserhaltendâ€œ dahin ausgelegt werden, dass die
Tarifvertragsparteien einen – nach der Rechtsprechung des BAG wirksamen –
HÃ¶chstbefristungszeitraum von sechs Jahren vereinbaren wollten.

Eine ergÃ¤nzende Auslegung tarifvertraglicher Regelungen kommt nach dem BAG grundsÃ¤tzlich nur
dann in Betracht, wenn damit kein Eingriff in die durch Art. 9 Abs. 3 GG geschÃ¼tzte Tarifautonomie
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verbunden ist. Eine ergÃ¤nzende Auslegung eines Tarifvertrags scheidet daher aus, wenn die
Tarifvertragsparteien eine regelungsbedÃ¼rftige Frage bewusst ungeregelt lassen und diese
Entscheidung hÃ¶herrangigem Recht nicht widerspricht. Voraussetzung fÃ¼r eine ergÃ¤nzende
Auslegung ist, dass entweder eine (anfÃ¤nglich) unbewusste RegelungslÃ¼cke vorliegt oder eine
Regelung nachtrÃ¤glich lÃ¼ckenhaft geworden ist.

 

Bundearbeitsgericht, Urteil vom 24.02.2021 – 7 AZR 99/19 â€“
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