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1. Arbeitsrecht




1. Arbeitsrecht

Hinweis: Arbeitnehmer und Arbeitgeber im Sinne
dieser Broschiire sind Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sowie Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber.

Arbeitnehmer, die den Wunsch haben, ihre Arbeits-
zeit zu reduzieren, kénnen nach dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) einen Anspruch auf
Teilzeitarbeit gegeniiber dem Arbeitgeber geltend
machen. Die gesetzlichen Regelungen zur Teilzeit-
arbeit unterstiitzen Arbeitnehmer, die Anforderun-
gen von Beruf und Privatleben besser miteinander
in Einklang zu bringen. Das Gesetz will Teilzeitar-
beit in allen Berufsgruppen, auch bei qualifizierten
Tdtigkeiten und leitenden Positionen, ermdglichen
(siehe § 6 Abs. 1 TzBfG) und dies selbstverstdndlich
fiir Frauen und Mdnner.

Recht auf Teilzeitarbeit

Das Gesetz verankert einen grundsatzlichen Anspruch auf
Teilzeitarbeit fiir Arbeitnehmer (§ 8 TzBfG). Diese Regelung
erleichtert einen vom Arbeitnehmer gewilinschten Wechsel von
Vollzeitarbeit zu Teilzeitarbeit und triagt dazu bei, eine ablehnende
Haltung von Arbeitgebern gegentiber realisierbaren Teilzeitarbeits-
winschen von Arbeitnehmern zu tiberwinden. Der Anspruch
muss nicht mit Kinderbetreuung oder der Wahrnehmung
anderer familidrer Pflichten begriindet werden. Wenn auch der
Wunsch, mehr Zeit fiir die Familie zu haben, der wichtigste
Beweggrund fiir eine Arbeitszeitreduzierung sein wird, so
kommen durchaus auch andere Motive fiir die Teilzeitarbeits-
winsche in Betracht, wie z.B. Aus- und Weiterbildungszwecke,
gesundheitliche Griinde, Wahrnehmung ehrenamtlicher
Tatigkeiten, Ubergang in den Ruhestand. Der Teilzeitanspruch



fordert die Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen
und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und er
berticksichtigt die unterschiedlichen Lebensentwiirfe der
Arbeitnehmer.

Voraussetzungen des Teilzeitanspruchs

Der Teilzeitanspruch gilt fiir Arbeitnehmer, deren Arbeits-
verhiltnis bereits langer als sechs Monate bestanden hat

(§ 8 Abs.1TzBfG) und deren Arbeitgeber in der Regel mehr als
15 Arbeitnehmer beschiftigt (§ 8 Abs. 7 TzBfG). Bei der Berech-
nung der Zahl der Arbeitnehmer sind die Auszubildenden oder
andere zur Berufsbildung beschiftigte Personen nicht zu
berticksichtigen.

Ankiindigungsfrist

Arbeitnehmer miissen den Wunsch nach Arbeitszeitverringe-
rung und deren Umfang spitestens drei Monate vorher schrift-
lich oder mtindlich anmelden; sie sollen dabei die gewtiinschte
Verteilung der Arbeitszeit angeben (§ 8 Abs. 2 TzBfG).

Gesprich zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern

Arbeitnehmer konnen bei Vorliegen der genannten Vorausset-
zungen verlangen, dass ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
verringert wird (§ 8 Abs. 1 TzBfG). Dies bedeutet jedoch nicht,
dass Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit einseitig verringern und
deren Verteilung (z.B. auf die einzelnen Wochentage) bestim-
men konnen. Die Teilzeitregelungen gehen von einem partner-
schaftlichen Verstindnis der arbeitsrechtlichen Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern aus. Sie sollen im
Konsens zu einer fiir alle Beteiligten verniinftigen Losung bei
der Arbeitszeitgestaltung kommen. Das Gesetz legt deshalb fest,
was heute schon in vielen Unternehmen praktiziert wird:
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Arbeitgeber haben mit den Arbeitnehmern die gewlnschte
Verringerung mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung
zu gelangen. Auch die Verteilung der verringerten Arbeitszeit
hat der Arbeitgeber im Einvernehmen mit seinen Beschiftigten
festzulegen (§ 8 Abs. 2 TzBfG). Die Regelungen gehen also davon
aus, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer in erster Linie und in
der iiberwiegenden Mehrzahl der Fille zu einer einvernehm-
lichen Verringerung der Arbeitszeit kommen.

Starkung der Verhandlungsposition der Arbeitnehmer

Das Gesetz stiarkt die Verhandlungsposition von Arbeitnehmern
und ermutigt sie, ihren Teilzeitwunsch zu realisieren. Verstarkt
wird diese Position durch das ausdriickliche gesetzliche Verbot,
Beschiftigte zu benachteiligen (§ 5 TzBfG), weil sie ihre Rechte
aus diesem Gesetz wahrnehmen. Verboten ist damit jede
schlechtere Behandlung bei Vereinbarungen oder Mafinahmen
(z.B. bei einem beruflichen Aufstieg), die darauf beruht, dass
Arbeitnehmer eine Arbeitszeitverringerung verlangt haben.
Eine darauf gestiitzte Kiindigung wire wegen Verstofles gegen
dieses gesetzliche Verbot unwirksam (§ 134 BGB).

Ablehnungsgriinde der Arbeitgeber

Andererseits trifft das Gesetz Vorsorge, dass die berechtigten
Interessen der Arbeitgeber nicht zu kurz kommen: Arbeitgeber
koénnen die Verringerung der Arbeitszeit oder deren gewiinsch-
te Verteilung aus betrieblichen Griinden ablehnen (§ 8 Abs. 4
Satz 1 TzBfG). Das Gesetz nennt als betriebliche Griinde insbe-
sondere eine wesentliche Beeintriachtigung der Organisation,
des Arbeitsablaufs oder der Sicherheit im Betrieb oder das
Entstehen unverhéltnismafiig hoher Kosten fiir den Arbeitgeber
(§8 Abs. 4 Satz 2 TzBfG). Durch die exemplarische Nennung
dieser Ablehnungsgriinde wird deutlich, dass einerseits die
Arbeitgeber vor Uberforderungen geschiitzt werden, anderer-
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seits nicht jeder Ablehnungsgrund ausreicht, sondern dass es
sich um rationale, nachvollziehbare Griinde von gewissem
Gewicht handeln muss.

Tarifvertrige

Das Gesetz gibt nur einen allgemeinen Rahmen fiir die betrieb-
lichen Ablehnungsgriinde vor, den die Sozialpartner mit
tarifvertraglichen Regelungen weiter konkretisieren konnen

(§ 8 Abs. 4 Satz 3 TzBfG). Im Geltungsbereich solcher Tarif-
vertrage konnen diese Tarifregelungen auch von den nicht
tarifgebundenen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbart
werden (§ 8 Abs. 4 Satz 4 TzBfG).

Automatische Verringerung

Wenn Arbeitgeber die vom Arbeitnehmer gewtiinschte Arbeits-
zeitverringerung bzw. deren vom Arbeitnehmer gewtiinschte
Verteilung nicht spitestens 1 Monat vor dem gewiinschten
Beginn schriftlich abgelehnt haben, verringert sich die verein-
barte Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten
Umfang kraft Gesetzes und gilt die Verteilung der verringerten
Arbeitszeit entsprechend den Wiinschen der Arbeitnehmer als
festgelegt (§ 8 Abs. 5 Satze 2 und 3 TzBfG).

Anderungsrecht der Arbeitgeber

Um Arbeitgeber vor Uberforderung zu schiitzen, kénnen diese
die festgelegte Verteilung der Teilzeitarbeit bei iberwiegendem
betrieblichen Interesse riickgidngig machen oder abiandern

(§ 8 Abs. 5 Satz 5 TzBfG). Damit sorgt das Gesetz dafiir, dass die
Verwirklichung des Arbeitnehmerwunsches in das Organisa-
tionskonzept des Arbeitgebers passt.
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Erneute Antragstellung

Das Gesetz bestimmt aufderdem, dass Arbeitnehmer eine
erneute Arbeitszeitverringerung frithestens nach Ablauf von
zwei Jahren verlangen konnen, nachdem der Arbeitgeber einer
Verringerung der Arbeitszeit zugestimmt oder sie berechtigt
abgelehnt hat (§ 8 Abs. 6 TzBfG). Damit wird der Arbeitgeber vor
einer Vielzahl von Antragen und dadurch veranlassten wech-
selnden Organisationsentscheidungen geschitzt.

Riickkehr zur Vollzeitarbeit

Eine besondere Regelung trifft das Gesetz fiir den Fall, dass
Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verringert haben, nach
einiger Zeit der Teilzeitarbeit (z.B. Abschluss der Phase der
Kinderbetreuung) zur fritheren Vollzeitbeschaftigung zurtick-
kehren wollen. Die Vorschrift erfasst auch Fille, in denen als
Teilzeitbeschiftigte (auch mit geringfiigiger Beschéftigung)
eingestellte Arbeitnehmer den Wunsch haben, ihre Arbeitszeit
zu verlidngern. Es besteht zwar kein Rechtsanspruch auf Verlian-
gerung, wenn Teilzeitbeschiftigte dem Arbeitgeber den Wunsch
nach Arbeitszeitverldangerung angekiindigt haben und mehrere
gleichermafien geeignete Bewerber fiir die Besetzung der Stelle
in Betracht kommen; der Arbeitgeber hat Teilzeitbeschiftigte
aber bei der Besetzung entsprechender freier Arbeitsplitze bei
gleicher Eignung bevorzugt zu berticksichtigen. Der Arbeitgeber
kann in diesem Fall eine andere Entscheidung treffen, wenn
dringende betriebliche Griinde vorliegen oder wegen entspre-
chender Arbeitszeitwilinsche anderer teilzeitbeschiftigter
Arbeitnehmer (§ 9 TzBfG).

11
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Kiindigungsverbot

So wie Arbeitnehmer den Wechsel von Vollzeit- zu Teilzeitarbeit
nicht ohne Riicksicht auf die betrieblichen Belange durchsetzen
konnen, sollen auch Arbeitgeber den Arbeitnehmern einen
solchen Wechsel nicht ohne Vorliegen entsprechender betrieb-
licher Erfordernisse aufzwingen kénnen. Deshalb bestimmt das
Gesetz, dass ein Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis von Arbeit-
nehmern nicht kiindigen darf, weil sie sich weigern, von einem
Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis zu wechseln; eine

solche Kiindigung ist unwirksam (§ 11 TzBfG). Dies gilt ebenso
flr eine Kiindigung des Arbeitgebers, weil der Arbeitnehmer
sich weigert, von einem Teilzeit- in ein Vollzeitarbeitsverhéltnis
zu wechseln. Unberiihrt bleibt jedoch das Recht der Arbeitgeber,
das Arbeitsverhéltnis aus anderen Griinden zu kiindigen. Liegen
dringende betriebliche Erfordernisse (wirtschaftlicher, techni-
scher oder organisatorischer Art) vor, die einer Weiterbeschafti-
gung mit einer unveridnderten Arbeitszeit entgegenstehen, so
kommt eine Anderungskiindigung in Betracht.

Ausschreibung von Teilzeitarbeitspldtzen

Um das Angebot von Teilzeitarbeit zu erhohen, verpflichtet das
Gesetz alle Arbeitgeber, einen Arbeitsplatz, den sie 6ffentlich
oder innerhalb des Betriebes ausschreiben, auch als Teilzeitar-
beitsplatz auszuschreiben. Diese Verpflichtung zur Ausschrei-
bung auch als Teilzeitarbeit scheidet aus, wenn sich der Arbeits-
platz hierfiir nicht eignet (§ 7 Abs. 1 TzBfG), z.B. aus Griinden
der Organisation, des Arbeitsablaufes oder der Sicherheit im
Betrieb.

Information der Arbeitnehmer

Um mehr Transparenz iber bestehende Beschiftigungsmog-
lichkeiten zu schaffen, enthélt das Gesetz bestimmte Informa-
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tionspflichten der Arbeitgeber. So sind Arbeitnehmer, die den
Wunsch nach einer Veranderung von Dauer und Lage ihrer
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt haben, tiber
entsprechende freie Arbeitsplitze zu informieren, die im
Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen (§ 7 Abs. 2
TzBfG). Diese Informationspflicht besteht sowohl beim Wunsch
nach Arbeitszeitverringerung als auch nach Arbeitszeitverldn-
gerung und nach Anderung der Verteilung der Arbeitszeit.

Information des Betriebsrates

Unabhingig von weiteren Pflichten nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz oder den Personalvertretungsgesetzen verpflichtet
das Gesetz Arbeitgeber, auch den Betriebs- oder Personalrat
uber Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu informie-
ren. Sie haben insbesondere iber vorhandene oder geplante
Teilzeitarbeitspldtze und Gber die Umwandlung von Teilzeit-
arbeitspldtzen in Vollzeitarbeitspldtze oder umgekehrt zu
unterrichten. Auf Verlangen haben sie dem Betriebs- oder
Personalrat auch die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung
zu stellen (§ 7 Abs. 3 TzBfG).

Grundsatz der Gleichbehandlung

Von der Vollzeitbeschiftigung unterscheidet sich Teilzeitarbeit
nur durch die Dauer der Arbeitszeit. Arbeitsrechtlich gibt es
keine Sonderstellung der mit starren oder flexiblen Arbeits-
zeiten beschiftigten Teilzeitkrafte. Sie sind Arbeitnehmer und
fallen unter die arbeitsrechtlichen Normen. Das gilt ebenso fiir
geringfligig beschiftigte Arbeitnehmer. Das Gleichbehand-
lungsgebot bindet nicht nur die Arbeitgeber. Es bindet auch
die Tarifvertragsparteien und die Betriebspartner (Arbeitgeber
und Betriebsrat), wenn sie Tarifvertrage und Betriebsvereinba-
rungen abschliefen.

13
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Inhalt des Gleichbehandlungsgrundsatzes

Teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmer diirfen wegen der Teilzeitar-
beit nicht schlechter behandelt werden als vergleichbare
vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer (§ 4 Abs. 1 TzBfG). Zuléssig ist
eine unterschiedliche Behandlung grundsitzlich also nur, wenn
sie nicht wegen der Teilzeitarbeit, sondern aus anderen Griin-
den, wie z.B. wegen der anderen Arbeitsleistung, einer geringe-
ren Qualifikation oder Berufserfahrung, erfolgt. Nicht gerecht-
fertigt wire z.B., wenn ein Arbeitgeber, der allgemein seinen
Vollzeitbeschiftigten eine Sondervergilitung wie das Weih-
nachtsgeld gewihrt, grundsatzlich Teilzeitbeschiftigte — also
auch geringfligig beschiftigte Arbeitnehmer - von dieser
Leistung ausschlieRen wiirde. Von diesem Grundprinzip der
Gleichbehandlung der Teilzeitbeschiftigten, das fiir alle Maf3-
nahmen und Vereinbarungen gilt, darf nur dann abgewichen
werden, wenn es sachliche Griinde fiir eine unterschiedliche
Behandlung gibt. So diirfen Arbeitgeber teilzeitbeschiftigten
Arbeitnehmern nicht entgegenhalten, dass sie bei anstehenden
Beférderungen und beruflichem Aufstieg trotz ihrer Befihigung
und Eignung wegen ihrer Teilzeitbeschiftigung nicht bertick-
sichtigt werden konnen. Ebenso diirfen sie Arbeitnehmer
wegen ihrer Teilzeittdtigkeit nicht ohne sachlichen Grund von
betrieblichen Sozialleistungen ausschliefRen.

Gleichbehandlung in Bezug auf das Arbeitsentgelt und andere
Leistungen des Arbeitgebers

Das Gesetz konkretisiert den allgemeinen Gleichbehandlungs-
grundsatz dahingehend, dass Arbeitsentgelt teilzeitbeschaftig-
ten Arbeitnehmern mindestens in dem Umfang zu zahlen ist,
der dem Anteil ihrer Arbeitszeit an der Arbeitszeit vergleichba-
rer vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer entspricht (§ 4 Abs. 1
Satz 2 TzBfG). Die Arbeitsleistung von Teilzeitkraften hat fir
den Arbeitgeber den gleichen Wert wie die einer Vollzeitkraft in
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gleichem Zeitraum. Bei gleichem Stundenlohn erzielen sie aber
ein entsprechend der kiirzeren Arbeitszeit geringeres Einkom-
men. Gleichbehandlung bedeutet nicht, dass Vollzeitkrafte und
Teilzeitkrafte stets genau die gleichen Leistungen erhalten.
Gleichbehandlung bedeutet nur, dass die gleichen Bemessungs-
kriterien angewandt werden. Das fiihrt dort, wo die Dauer der
Arbeitszeit bzw. der Wert der Arbeitsleistung Bemessungs-
grundlage ist, stets zu einer entsprechenden Leistungskiirzung
far die Teilzeitkrafte. Dasselbe gilt fiir teilbare geldwerte
Sachleistungen, wie z.B. Deputate. Ist die Dauer der Arbeitszeit
flr die Leistungsbemessung ohne Bedeutung, miissen den
Teilzeitbeschéftigten die gleichen Leistungen wie den Vollzeit-
beschiftigten gewahrt werden (z.B. Jubiliumszuwendungen,
Fahrtkostenzuschiisse, Sicherheits- und Erschwerniszulagen,
Stellung von Arbeitskleidung). Teilzeitbeschéftigten, auch
geringfligig beschiftigten Arbeitnehmern darf eine allgemein
Vollzeitbeschiftigten gewidhrte Sondervergiitung wie das
Weihnachtsgeld nicht verweigert werden.

Zuldssigkeit der Ungleichbehandlung

Eine unterschiedliche Verglitung von Teilzeitkraften gegentiiber
Vollzeitkriften ist gemafd § 4 Abs. 1 TzBfG nur zulissig, wenn
diese Ungleichbehandlung nach dem Zweck der zugrunde
liegenden Regelung sachlich gerechtfertigt ist. Ein solcher die
schlechtere Bezahlung von Teilzeitkraften rechtfertigender
Grund liegt nur ausnahmsweise vor. Es muss ein innerer
Zusammenhang zwischen kiirzerer Arbeitszeit und geringerer
Verglitung bestehen. Und es muss nachgewiesen werden, dass
der angefiihrte sachliche Grund tatséchlich die Teilzeitbeschéf-
tigten von den Vollzeitkréaften unterscheidet und so gerade
deren Benachteiligung rechtfertigt. Dementsprechend ist es
nicht zuldssig, ausschliefilich Teilzeitkrédfte mit der Begriindung
schlechter zu bezahlen, sie seien durch ein anderweitiges
Einkommen, z.B. eine Haupterwerbstitigkeit, bereits ausrei-

15
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chend sozial abgesichert. Soll beim Arbeitslohn nach der
anderweitigen wirtschaftlichen Absicherung differenziert
werden, dann miisste genau daran und nicht an die Arbeitszeit
angeknipft werden.

Rechtsfolge unzulissiger Ungleichbehandlung

Die bisher Benachteiligten haben Anspruch darauf, dass ihre
Verglitung auch riickwirkend auf das Niveau der beglinstigten
Arbeitnehmer angehoben wird.

Ungleichbehandlung von Minnern und Frauen

Obwohl auch immer mehr Manner flexible und kiirzere Arbeits-
zeiten anstreben, wird Teilzeitbeschiftigung gegenwirtig noch
iberwiegend von Frauen ausgeiibt. Bei einer Ungleichbehand-
lung von Voll- und Teilzeitkraften muss deshalb immer auch
gefragt werden, ob nicht das Verbot der Benachteiligung wegen
des Geschlechts (Art. 3 Abs. 2 und 3 GG, § 7 AGG) verletzt wird.
Die Anforderungen an eine zulédssige Ungleichbehandlung von
Miénnern und Frauen sind sehr streng. Ein blofRer ‘sachlicher
Grund’ geniigt - anders als nach § 4 Abs. 1 TzBfG - nicht als
Rechtfertigung. Vorausgesetzt wird nach § 8 AGG, dass ein
bestimmtes Geschlecht wegen der Art der auszuiibenden
Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche
und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der
Zweck rechtmaflig und die Anforderung angemessen ist. Das
ist sehr selten der Fall. Ein Beispiel fiir eine zuldssige Ungleich-
behandlung ist das Beschiftigungsverbot nach den §§ 3 und 6
Mutterschutzgesetz fiir werdende Miitter und Wochnerinnen
vor und nach der Geburt. Eine betriebliche Regelung, die nur
Minnern Anspruch auf Leistungen der betrieblichen Altersver-
sorgung gewdhrt, wire eine unmittelbare verbotene Frauen-
diskriminierung.
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Mittelbare Geschlechterdiskriminierung

Eine Betriebsvereinbarung, nach der nur Vollzeitkrifte Anspruch
auf betriebliche Altersversorgung hitten, ist ein typisches
Beispiel fiir eine mittelbare Benachteiligung wegen des Ge-
schlechts. Wenn namlich ganz tiberwiegend Frauen Teilzeit-
arbeit leisten, trifft der Ausschluss von der betrieblichen
Altersversorgung faktisch fast nur Angehorige dieses Geschlechts.

Rechtsfolgen einer Benachteiligung wegen des Geschlechts

Benachteiligt eine Regelung Manner oder Frauen mittelbar
oder unmittelbar, konnen die Benachteiligten den Ersatz des
dadurch entstandenen materiellen Schadens sowie eine
angemessene Entschidigung fiir den immateriellen Schaden
verlangen.

Aus- und Weiterbildung

Um die Gleichbehandlung von Vollzeit- und Teilzeitbeschéftig-
ten beim beruflichen Aufstieg und der beruflichen Entwicklung
zu gewibhrleisten, verpflichtet das Gesetz Arbeitgeber, dafiir zu
sorgen, dass auch Teilzeitbeschéftigte an Aus- und Weiterbil-
dungsmafinahmen teilnehmen kénnen. Diese Verpflichtung
bezieht sich auf Mafnahmen, die die Weiterbildung in Bezug
auf die aktuelle Tatigkeit der Teilzeitbeschiftigten betreffen,
und auf Mafinahmen zur Verbesserung der beruflichen Qualifi-
kation, die die berufliche Mobilitat fordern. Lediglich aus
dringenden betrieblichen Griinden oder wegen der Berticksich-
tigung von Weiterbildungswiinschen anderer Teilzeit- oder
Vollzeitbeschiftigter kann der Arbeitgeber Teilzeitbeschéftigten
die Teilnahme verweigern (§ 10 TzBfG). Das heifit, dass Arbeitge-
ber, wenn sie Weiterbildungsmafinahmen in ihren Unterneh-
men anbieten, grundsitzlich auch die Teilnahmewtinsche der
Teilzeitbeschiftigten, einschliefllich der geringfiigig Beschiftig-

17
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ten, zu beriicksichtigen haben. Im Ubrigen ist das Weiterbil-
dungsangebot soweit wie moglich so auszugestalten, dass den
Teilzeitbeschiftigten die Teilnahme in gleicher Weise praktisch
ermoglicht wird.
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Das Gesetz erlaubt weiterhin Vereinbarungen von
Arbeitgebern und Arbeitnehmer, nach denen Arbeit-
nehmer ihre Arbeitsleistung entsprechend dem
Arbeitsanfall zu erbringen haben (Arbeit auf Abruf)
oder nach denen mehrere Arbeitnehmer sich die
Arbeitszeit an einem Arbeitsplatz teilen (Arbeits-
platzteilung, Jobsharing). Die Regelungen (iberneh-
men die nach dem bisherigen Recht geltende, sozial-
vertrdgliche Beschrdnkung solcher Vereinbarungen.

Arbeit auf Abruf

Bei der Arbeit auf Abruf werden Arbeitnehmer vom Arbeitgeber
bei Bedarf zur Arbeitsleistung abgerufen. Der Arbeitgeber
bestimmt, wann gearbeitet werden soll. Bei der Ausiibung
dieses Direktionsrechts ist er gemafd § 315 BGB an den Maf3stab
der Billigkeit gebunden. Der Arbeitgeber kann zwar erwarten,
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dass der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung zur Verfiigung steht,
wenn die Abruffrist eingehalten wird. Er muss aber im Einzel-
fall auch darauf Riicksicht nehmen, wenn Arbeitnehmer ein
schiitzenswertes Interesse daran haben, zu bestimmten Zeiten
oder an bestimmten Tagen nicht zu arbeiten. In der Praxis hat
es sich bewihrt, wenn die Teilzeitbeschiftigten den Arbeitgeber
rechtzeitig tiber ihre Arbeitszeitwiinsche unterrichten und der
Arbeitgeber sie nach Moglichkeit berticksichtigt. Arbeitseinsitze
sollten moglichst frithzeitig angekiindigt werden; die gesetzlich
vorgesehene Abruffrist von vier Tagen ist nur eine Mindestfrist.

Dauer der wochentlichen Arbeitszeit

Bei der Abrufarbeit ist nur die Verteilung eines vorab vereinbar-
ten Arbeitszeitbudgets variabel. Der Gesetzgeber verlangt in § 12
Abs. 1 TzBfG eine vertragliche Festlegung der Arbeitszeitdauer.
Fehlt eine ausdrickliche vertragliche Festlegung, oder eine
konkludente Vereinbarung (z.B. wenn ein Arbeitnehmer fiir
eine bestimmte Zeitdauer im Einvernehmen mit dem Arbeit-
geber Arbeitsleistungen erbracht hat) ist der mutmafliche Wille
der Vertragsparteien im Wege der sogenannten Vertragsaus-
legung zu bestimmen. Hier ist entscheidend auf die tatsichliche
Vertragsdurchfiihrung in der Vergangenheit abzustellen, so dass
die bisherige durchschnittliche Arbeitszeitdauer als vertraglich
vereinbart anzusehen ist. Fithrt diese Riickschau zu keinem
brauchbaren Ergebnis, so gilt nach § 12 Abs. 1 TzBfG eine
Wochenarbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart.

Dauer der tiglichen Arbeitszeit

Nach § 12 Abs. 1 TzBfG ist auch die tdgliche Dauer der Arbeits-
zeit festzulegen. Ist dies nicht der Fall, muss der einzelne
Arbeitseinsatz mindestens drei Stunden dauern. Ein Abruf fir
einen kiirzeren Einsatz ist mit drei Stunden auf das Budget
anzurechnen und entsprechend zu bezahlen. Ausnahmsweise
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konnen aber im Arbeitsvertrag kiirzere Einsitze zugelassen
werden, wenn verniinftige Griinde dafiir sprechen. Ein nur
kurzer Arbeitsbedarf gentligt nicht als Rechtfertigung; das
Verhiltnis von zeitlichem Aufwand und bezahlter Arbeitszeit
muss auch flir den Arbeitnehmer akzeptabel bleiben.

Abruffrist

Fur die Abruffrist schreibt § 12 Abs. 2 TzBfG vor, dass zwischen
dem Abruf zur Arbeitsleistung und dem Arbeitsantritt mindes-
tens vier Tage liegen missen. Der Tag der Ankiindigung wird
nicht mitgezahlt. Fillt nach dieser Rechnung der letzte mogliche
~LAnkiindigungstag” auf einen Samstag, Sonntag oder gesetz-
lichen Feiertag, so wird der Werktag davor zum letzten moglichen
Ankiindigungstag. Wird die Vier-Tagesfrist unterschritten, sind
die Beschiftigten nicht zur Arbeitsleistung verpflichtet; aus
einer Weigerung diirfen ihnen keine Nachteile entstehen.
Arbeitszeit, die nicht oder nicht ordnungsgeméf! abgerufen
wird, verfillt zum Ende des Abrechnungszeitraums. Der Arbeit-
geber gerit in Annahmeverzug und muss nach § 615 BGB die
nicht abgerufene Arbeitszeit trotzdem bezahlen. Zum An-
nahmeverzug kommt es nicht, wenn der Arbeitsvertrag oder

die Betriebsvereinbarung es gestattet, unverbrauchte Arbeitszeit
in den nédchsten Abrechnungszeitraum zu tibertragen.

Tarifvertrige

Hinsichtlich der Vorschriften tiber die Arbeit auf Abruf konnen
Tarifvertrige auch Abweichungen zuungunsten der Arbeit-
nehmer vorsehen, wenn diese auch Regelungen tber die
tagliche und wochentliche Arbeitszeit und eine Vorankiindi-
gungsfrist fiir die Arbeit enthalten (§ 12 TzBfG). Im Geltungs-
bereich solcher Tarifvertrige konnen auch nicht tarifgebundene
Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung dieser tarif-
vertraglichen Regelungen vereinbaren.
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Betriebsvereinbarungen

Hinsichtlich der genaueren Regelung von Abrufsystemen steht
dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1

Nr. 2 BetrVG zu. Die Betriebspartner werden regelméfiig die
Einzelheiten der Arbeit auf Abruf in einer Betriebsvereinbarung
regeln. Kommen die Betriebspartner nicht zu einer Einigung,
koénnen sie die Einigungsstelle anrufen, deren Spruch ihre
Einigung ersetzt. Die Betriebspartner sind aber nicht berechtigt,
Arbeitnehmer, deren Arbeitsvertrage diese Arbeitszeitform
nicht vorsehen, gegen deren Willen in Abrufsysteme einzu-
gliedern.

Entgeltfortzahlung

Die Abwicklung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und
der Entgeltzahlung an Feiertagen ist bei der Abrufarbeit
schwierig. Unproblematisch sind nur die Fille, in denen bereits
zur Arbeit eingeteilte Arbeitnehmer erkranken: Dann steht
bereits fest, welche Arbeitszeit wegen Krankheit ausfallt.
Schwierig wird es, wenn die Arbeitszeit noch nicht verplant ist.
Denn in der Praxis wird kein Arbeitgeber eine Arbeitskraft zur
Arbeit einteilen, solange sie noch krank ist. Wiirde so verfahren,
wirde den betroffenen Beschiftigten jedoch die Entgeltfort-
zahlung im Krankheitsfall vorenthalten. Die Rechtsprechung
16st das Problem, indem sie die hypothetische Arbeitszeitlage
ermittelt und auf ihrer Grundlage das Entgelt fortzahlt. Dazu
wird festgestellt, wann und fiir wie lange der Arbeitgeber
vermutlich abgerufen hitte, wire der Arbeitnehmer nicht
arbeitsunfihig erkrankt oder wire der fragliche Tag kein
Feiertag gewesen. Einfacher und genauso interessengerecht ist
eine Entgeltfortzahlung auf der Basis der durchschnittlichen
vertraglichen Arbeitszeit (Durchschnittsprinzip). Danach wird
das Arbeitsdeputat der Teilzeitkraft in der Abrechnungseinheit
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flr jeden Arbeitstag, an dem sie krank ist, um das durchschnitt-
liche Arbeitszeitdeputat pro Arbeitstag verkiirzt.

Arbeitsplatzteilung

Das typische Beispiel fiir die Arbeitsplatzteilung sind zwei
Teilzeitkrifte, die abwechselnd den gleichen Arbeitsplatz
besetzen. Bei der Arbeitsplatzteilung entwerfen die als Team
zusammenwirkenden Teilzeitkrafte einen Arbeitszeitplan.

In diesem Plan verteilen sie ihre Arbeitsbudgets so auf die
Planperiode, dass der vorgegebene Arbeitszeitrahmen aus-
geftllt wird. Dieser Rahmen kann ein Vollzeitarbeitsplatz mit
38 Wochenstunden sein. Indessen spricht nichts dagegen, wenn
z.B. drei Teammitglieder eine Funktion 60 Stunden pro Woche
ausfillen. Die Selbstbestimmung bei der Arbeitszeitplanung
macht diese Form der Teilzeit fiir Arbeitnehmer attraktiv.

Haftungsgrundsitze

Jedes Teammitglied ist selbst dafiir verantwortlich, dass es zu
den im Plan festgelegten Zeiten arbeitet. Auch fiir Méngel der
Arbeitsleistung haftet jeder selbst. Kein Teammitglied darf
deshalb fiir Schiaden oder Versaumnisse zur Verantwortung
gezogen werden, die ein anderer Teamkollege verursacht hat.

Vertretungspflicht

Einen Arbeitsplatz zu teilen bedeutet nicht automatisch die
Pflicht der Teammitglieder, fr eine stindige Besetzung der
ibernommenen Funktion zu sorgen. Es ist grundsétzlich Sache
des Arbeitgebers, seinen Betrieb so zu organisieren, dass die
Arbeitsaufgaben trotz Krankheits- und Urlaubszeiten erledigt
werden. Deshalb ist eine Vertragsgestaltung unzuléssig, die

das Team zur kontinuierlichen Besetzung des Arbeitsplatzes
verpflichtet (automatische Vertretungspflicht). Zulassig ist es, im
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Einzelfall Vertretungsarbeit zu vereinbaren (§ 13 Abs. 1 S.2
TzBfG). Eine vorab vereinbarte Vertretungspflicht muss auf die
Falle beschrankt werden, in denen die Vertretung des anderen
Teamkollegen aus dringenden betrieblichen Griinden erforder-
lich ist (§ 13 Abs. 1 S. 3 TzBfG). Aber selbst dann ist ein Arbeit-
nehmer nur zur Vertretung verpflichtet, wenn ihm diese
zusitzliche Arbeit im konkreten Einzelfall auch zugemutet
werden kann.

Kiindigungsschutz

Was den Kiindigungsschutz betrifft, so verbietet § 13 Abs. 2
TzBfG die Entlassung eines Teammitglieds, weil der andere
Arbeitsplatzpartner ausscheidet. Ansonsten haben die Team-
mitglieder den gleichen Kiindigungsschutz wie andere Arbeit-
nehmer. Das Verbot der ,partnerbedingten Kiindigung*® gilt
auch in Kleinbetrieben, in denen kein Kiindigungsschutz nach
dem Kindigungsschutzgesetz besteht. Generell sind Arbeitge-
ber bei Ausscheiden eines Teammitglieds gehalten, das Job-
Sharing-Team durch ein neu einzustellendes Mitglied wieder
aufzufillen. Ist dies nicht moglich, so muss zuerst dem bzw. den
verbliebenen Teammitglied(ern) eine entsprechende Arbeits-
zeitverlangerung angeboten werden.

Tarifvertrige

Hinsichtlich der Vorschriften {iber die Arbeitsplatzteilung
erlaubt das Gesetz tarifvertragliche Abweichungen auch
zuungunsten der Arbeitnehmer, wenn der Tarifvertrag Rege-
lungen tber die Vertretung enthélt (§ 13 Abs. 4 TzBfG). Im
Geltungsbereich solcher Tarifvertrage konnen auch nicht
tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung
dieser tarifvertraglichen Regelungen vereinbaren.
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Betriebsvereinbarungen

Dem Betriebsrat steht hinsichtlich der Rahmenbedingungen
der Arbeitsplatzteilung ein Mitbestimmungsrecht nach § 87
Abs. 1 Nr. 2 und 3 BetrVG zu. Kommen die Betriebspartner nicht
zu einer Einigung, konnen sie die Einigungsstelle anrufen,
deren Spruch ihre Einigung ersetzt. In einer Betriebsverein-
barung kann beispielsweise festgelegt werden, welcher Arbeits-
zeitrahmen fiir das Team gilt, ob und wie sich die Teammit-
glieder gegenseitig vertreten und wie die Arbeitszeitplanung
ablauft. Insbesondere muss geregelt werden, wann der Plan zu
erstellen ist und was gilt, wenn sich die Teammitglieder nicht
rechtzeitig oder tiberhaupt nicht einigen kdnnen.

Jahresarbeitszeitvertrag

Zulassig bleibt auch der Jahresarbeitszeitvertrag mit bedarfs-
orientierter Arbeitszeitgestaltung. Der Jahresarbeitszeitvertrag
unterscheidet sich von gewohnlicher Teilzeitarbeit dadurch,
dass ein festes Arbeitszeitbudget vorab tiber eine besonders
lange Planperiode verteilt wird. Statt eines wochentlichen oder
monatlichen Budgets wird ein Jahresarbeitszeitbudget verein-
bart. So kann ein vorhersehbarer, aber unregelméfiger Arbeits-
zeitbedarf im Rahmen eines Dauerbeschiftigungsverhéltnisses
befriedigt werden. Jahresarbeitszeit ist eine Form der Teilzeit,
die sich fiir Voll- und Teilzeitkrafte gleichermafien anbietet.
Auch wer eine Durchschnittsarbeitszeit von 35 Stunden in der
Woche vereinbart hat, kann einige Monate lang 30 Stunden und
dann wieder 40 Stunden pro Woche arbeiten. Bei Teilzeitkraften
koénnen die Schwankungen noch weit grofier sein. Hier kann
Jahresarbeitszeit sogar Saisonarbeit ersetzen. So kann eine
Arbeitskraft mit 75 Prozent der Regelarbeitszeit neun Monate
im Jahr vollzeitig und drei Monate tiberhaupt nicht arbeiten.
Das Entgelt wird dabei regelméfig als durchschnittlicher
Verdienst in gleichbleibenden monatlichen Raten, verteilt Giber
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das ganze Jahr, gezahlt (kontinuierliche Vergiitung). Bei Zeiten
der Freistellung von mehr als drei Monaten ist ein ununter-
brochener sozialversicherungsrechtlicher Schutz nur gewahr-
leistet, wenn dem Jahresarbeitszeitvertrag eine Wertguthaben-
vereinbarung zugrunde liegt.

Entgeltfortzahlung

Erkranken Beschiftigte mit Jahresarbeitszeitvertrag wiahrend
einer Arbeitsperiode, so ist ihnen die Vergiitung vom Arbeitgeber
fir maximal sechs Wochen fortzuzahlen. Im Anschluss an den
6-Wochen-Zeitraum haben die erkrankten Arbeitnehmer aber
regelmaflig einen Anspruch auf Zahlung von Krankengeld
gegen ihre gesetzliche Krankenkasse. Erkranken sie wiahrend
eines Freizeitintervalls, so hat das auf die Fortzahlung der
Vergiitung und den Anspruch auf Krankengeld keinen Einfluss.
Zu beachten ist nur, dass bei kontinuierlicher Entgeltzahlung
die 6-Wochen-Frist fiir die Dauer der Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall auch in der Freizeitperiode lduft. Also sind ggf.
Krankmeldungen auch wihrend der Freizeitperiode erforder-
lich.

Kombination flexibler Arbeitszeitformen

Die hier vorgestellten Grundformen flexibler Arbeitszeitgestal-
tung sind bei Bedarf auch miteinander kombinierbar. So kann
die Arbeitsplatzteilung durch Elemente der Abrufarbeit erginzt
werden. Man vereinbart beispielsweise, dass ein Teil des Arbeits-
zeitbudgets vom Arbeitgeber nach Bedarf abgerufen wird, und
deckt so Ausfallzeiten des Arbeitsplatzpartners und Bedarfsspit-
zen ab. Fiir den Abruf sind aber insbesondere die Vorschriften
iber die Mindestanktndigungsfristen nach § 12 Abs. 2 TzBfG zu
beachten.
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Teilzeitarbeit nach anderen Gesetzen

Ein Anspruch auf Teilzeitarbeit kann sich nicht nur aus dem
TzBfG, sondern auch aus speziellen gesetzlichen Vorschriften
ergeben. Liegen die Voraussetzungen einer solchen besonderen
gesetzlichen Regelung tiber Teilzeitarbeit vor, konnen die
betreffenden Arbeitnehmer/Teilzeitarbeit sowohl nach der
speziellen gesetzlichen Grundlage als auch nach den allgemei-
nen Regeln des TzBfG beanspruchen. In der Regel wird die
spezielle Teilzeitregelung fiir die Beschiftigten glinstiger sein,
da sie zumeist mit einer finanziellen Férderung und anderen
Schutzrechten (z.B. besondere Kiindigungsverbote) verbunden
ist. Spezielle gesetzliche Regelungen zur Teilzeitarbeit enthalten
das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG), das Pflege-
zeitgesetz (PflegezeitG), das Sozialgesetzbuch 9. Buch (SGB IX)
und das Altersteilzeitgesetz (AltersteilzeitG).

Teilzeitarbeit nach dem BEEG

Wihrend der Elternzeit kann jeder Elternteil oder andere
Elternzeitberechtigte bis zu 30 Wochenstunden im Durch-
schnitt des Monats in Teilzeit arbeiten. In Betrieben mit mehr
als 15 Beschiftigten haben Arbeitnehmer einen Rechtsanspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit auf einen Umfang zwischen

15 und 30 Wochenstunden (§ 15 Abs. 7 BEEG), sofern das Be-
schiftigungsverhaltnis seit mindestens sechs Monaten besteht,
die Arbeitszeit fiir mindestens zwei Monate im oben genannten
Umfang verringert werden soll und im Einzelfall keine dringen-
den betrieblichen Griinde dem Teilzeitwunsch entgegenstehen.
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Hinweis:

Weitere Informationen hierzu erhalten Sie durch den
Internetauftritt sowie die Broschiire ,Elterngeld und
Elternzeit” des Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend. Bestellung der Broschiire bei:
Publikationsversand der Bundesregierung,

Postfach 481009, 18132 Rostock,

Tel. 03018 272272-1, Fax 03018 102722721,

im Internet unter: www.bmfsfj.de,

E-Mail: publikationen@bundesregierung.de.
Informationen geben auch die Mitarbeiter des Service-
Telefons von Montag — Donnerstag in der Zeit von
9.00 - 18.00 Uhr unter der Tel.-Nr. 030 20179130.

Teilzeitarbeit nach dem PflegezeitG

Das PflegezeitG eroffnet Beschiftigten die Moglichkeit, bis zu
sechs Monaten Pflegezeit in Anspruch zunehmen, um einen
nahen Angehorigen, bei dem mindestens Pflegestufe I vorliegt,
zuhause zu pflegen. Sowohl vollzeit- als auch teilzeitbeschaftig-
te Berufstitige haben die Wahl, sich vollstindig oder nur
teilweise von der Arbeit freistellen zu lassen. (Weitere Informa-
tionen hierzu s. Abschnitt Freistellung von der Arbeit - Pflege
naher Angehoriger nach dem PflegezeitG, S. 39 f.).



2. Sonderformen

Teilzeitarbeit nach dem Familienpflegezeitgesetz
(FPfZG)

Mit der Familienpflegezeit, die am 1. Januar 2012 in Kraft
getreten ist, konnen Berufstitige zur Pflege eines nahen
Angehorigen ihre Wochenarbeitszeit fiir einen Zeitraum von
maximal 24 Monaten auf bis zu 15 Stunden reduzieren. Wah-
rend der Familienpflegezeit besteht Kiindigungsschutz und das
Gehalt wird um die Hélfte des durch die pflegebedingte Teilzeit
reduzierte Arbeitsentgelt aufgestockt. Bei diesem Aufstockungs-
betrag handelt es sich um einen Gehaltsvorschuss des Arbeitge-
bers. Reduziert z.B. ein Beschiftigter seine Arbeitszeit um 50 %,
erhalt er wihrend der Familienpflegezeit inklusive der Auf-
stockung durch den Arbeitgeber insgesamt 75 % des vor der
Arbeitsreduzierung bezahlten Arbeitsentgelts. Nach dem Ende
der Familienpflegezeit und Riickkehr zur vorherigen Arbeitszeit
wird in der sogenannten Nachpflegezeit solange das reduzierte
Gehalt weiter gezahlt, bis der Gehaltsvorschuss ausgeglichen
ist. Der Arbeitgeber kann die Lohnvorauszahlung durch ein
zinsloses Darlehen refinanzieren. Auf die Familienpflegezeit
besteht kein Rechtsanspruch. Um die Familienpflegezeit

in Anspruch nehmen zu konnen, bedarf es einer schriftlichen
Vereinbarung zwischen Beschéftigten und Arbeitgeber. Zur
Absicherung der Riickzahlung des Gehaltsvorschusses ist der
Abschluss einer zertifizierten Versicherung erforderlich.

Die Regelungen zur Aufstockung des reduzierten Arbeitsent-
gelts stellen eine besondere Verwendungsform von Wertgut-
haben dar, siehe Seite 63.

Weitere Informationen hierzu erhalten Sie durch den Internet-
auftritt des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend www.bmfsfj.bund.de und beim Bundesamt fiir
zivilgesellschaftliche Aufgaben sowie auf der Internetseite
www.familien-pflege-zeit.de.
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Teilzeitarbeit nach dem SGB IX

Schwerbehinderte Arbeitnehmer haben einen Anspruch auf
Teilzeitbeschiftigung, wenn die kiirzere Arbeitszeit wegen Art
und Schwere der Behinderung erforderlich ist (§ 81 Abs. 5

SGB IX). Der Anspruch besteht nicht, soweit seine Erftllung fir
Arbeitgeber nicht zumutbar ist oder mit unverhiltnismafligen
Aufwendungen verbunden wire (§ 81 Abs. 4 Satz 3 SGB IX).
Arbeitgeber diirfen die Teilzeitwiinsche damit nur unter engen
Voraussetzungen ablehnen.

Altersteilzeit

Fir &ltere Arbeitnehmer bietet sich Teilzeitarbeit auch als
gleitender Ubergang in den Ruhestand an. Sie kénnen Teilzeit-
arbeit sowohl nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz als auch
nach dem Altersteilzeitgesetz vereinbaren. Voraussetzungen fiir
das Vorliegen von Altersteilzeit nach dem Altersteilzeitgesetz
sind unter anderem, dass die Arbeitnehmer das 55. Lebensjahr
vollendet haben und ihre Arbeitszeit auf die Hilfte der bisheri-
gen wochentlichen Arbeitszeit verringern. Auflerdem muss der
Arbeitgeber das Entgelt fir die Altersteilzeitarbeit in bestimm-
ter Hohe aufstocken sowie zusatzliche Rentenversicherungsbei-
trage fiir die dlteren Arbeitnehmer entrichten. Die Vereinbarung
von Altersteilzeit nach dem Altersteilzeitgesetz erfordert das
Einvernehmen von Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Das Alters-
teilzeitgesetz selbst begriindet keinen Anspruch auf Altersteil-
zeit. Der Abschluss einer Altersteilzeitvereinbarung kann auch
nicht dadurch erzwungen werden, dass Arbeitnehmer einen
Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung nach dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz durchsetzen.



3. Arbeits-
verhdltnis

Aufer den Bestimmungen des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes finden die allgemeinen Vor-
schriften des Arbeitsrechts einschliefSlich des
Arbeitsschutzrechts auch auf Teilzeitarbeits-
verhdltnisse Anwendung.

Anwendung der arbeitsrechtlichen Gesetze

Gleichbehandlung bedeutet in diesem Zusammenhang auch,
dass die arbeitsrechtlichen Bestimmungen unabhingig vom
Umfang der Arbeitszeit oder ihrer flexiblen Gestaltung gelten.
Sie sind also auch fiir diejenigen Teilzeitkrafte anzuwenden, die
ihre Voraussetzungen erfiillen. Teilzeitkréfte erwerben z.B.
ebenso wie Vollzeitkrafte nach sechs Monaten Betriebszuge-
horigkeit Kindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutz-
gesetz. Wenn sie krank sind, erhalten sie Entgeltfortzahlung
nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz oder nach den tarifver-
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traglichen Bestimmungen. Und ihnen steht ein Urlaubsan-
spruch zu. Teilzeitkréfte haben in der Betriebsverfassung die
gleichen Rechte und Pflichten wie Vollzeitbeschaftigte: Sie
diurfen wahlen und kénnen selbst in den Betriebsrat gewiahlt
werden.

Teilzeitarbeitsvertrag

Die wesentlichen Arbeitsbedingungen werden im Arbeitsver-
trag festgelegt. Dieser muss nicht schriftlich abgeschlossen
werden, um wirksam zu sein. Arbeitgeber sind aber durch das
Nachweisgesetz verpflichtet, Arbeitnehmern die wesentlichen
Arbeitsbedingungen spitestens einen Monat nach dem verein-
barten Beginn des Arbeitsverhiltnisses schriftlich (elektronische
Form ist ausgeschlossen) mitzuteilen. Das Nachweisgesetz gilt
nicht fir Arbeitnehmer, die nur zur voriibergehenden Aushilfe
von hochstens einem Monat eingestellt worden sind (§ | NachwG).
Aus dem Arbeitsvertrag oder dem Nachweis gemaf § 2 NachwG
missen sich insbesondere der Beginn des Arbeitsverhéltnisses,
der Arbeitsort, die Arbeitsaufgabe, die Arbeitszeit, das Entgelt,
der Urlaubsanspruch, die Kiindigungsfrist und die Sozialleis-
tungen ergeben. Ebenso sind Hinweise auf die Tarifvertrége,
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf das Arbeitsver-
haltnis anzuwenden sind, aufzunehmen. Andern sich die
Arbeitsbedingungen im Laufe des Arbeitsverhiltnisses, dann
muss der Arbeitskraft erneut ein schriftlicher Nachweis ausge-
héandigt werden. Das wére z.B. der Fall, wenn die Arbeitszeit
eines Vollzeitbeschiftigten verkiirzt und flexibilisiert wird.

Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit

Fir alle Arbeitsverhiltnisse, und damit auch fiir die Teilzeit, gibt
das Arbeitszeitgesetz einen weiten Rahmen vor. Die werktagliche
Arbeitszeit (einschliefllich Samstag) ist auf 8 Arbeitsstunden
begrenzt. Sie kann aber auf bis zu 10 Stunden verldngert
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werden, wenn innerhalb von sechs Monaten bzw. 24 Wochen
ein Zeitausgleich auf im Durchschnitt 8 Stunden werktiglich
gewihrleistet wird (§ 3 ArbZG). Als Ausgleich kommen auch
arbeitsfreie Werktage in Betracht. Fiir flexibel beschiftigte Teilzeit-
kréfte ist der Zeitausgleich deshalb nur ganz selten ein Problem.

Auch die sonstigen Schutzbestimmungen erfassen die Teilzeit-
krafte mit: Bei einer Tagesarbeitszeit von mehr als 6 Stunden ist
flr alle Arbeitnehmer eine Pausenzeit von mindestens 30 Min-
uten und bei mehr als 9 Stunden von mindestens 45 Minuten
vorgeschrieben. Die Mindestpausenzeit kann in mehrere
Pausen aufgeteilt werden. Dabei muss die einzelne Pause stets
mindestens 15 Minuten dauern; kirzere Arbeitsunterbrechun-
gen werden nicht angerechnet. Niemand darf ldnger als

6 Stunden ohne Ruhepause beschiftigt werden (§ 4 ArbZG).
Nach der Beendigung der taglichen Arbeitszeit ist grundsatzlich
allen Arbeitnehmern eine ununterbrochene Ruhezeit von
mindestens 11 Stunden zu gewahren (§ 5 Abs. 1 ArbZG). Die
besonderen Schutzbestimmungen fiir Nachtarbeitnehmer nach
§ 6 ArbZG (Arbeit zwischen 23.00 und 6.00 Uhr - Bickereien
und Konditoreien zwischen 22.00 und 5.00 Uhr) gelten selbst-
verstandlich auch fir Teilzeitkréfte. Auch die Beschiftigung von
Teilzeitkraften ist an Sonn- und Feiertagen - von den gesetzlich
vorgesehenen Ausnahmetatbestinden abgesehen (z.B. § 10
ArbZG) - grundsitzlich unzulissig.

Die Tarifvertragsparteien und auf der Basis eines Tarifvertrags
auch die Betriebspartner kénnen von den genannten Regelun-
gen im Arbeitszeitgesetz in gewissem Umfang abweichende
Vereinbarungen treffen. Zudem hat der Betriebsrat im Hinblick
auf Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit sowie die
Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage ein
umfassendes Mitbestimmungsrecht.
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Uberstunden

Teilzeit wird von Mitarbeitern oft mit dem Ziel vereinbart, mehr
freie Zeit zu gewinnen. Die so gewonnene freie Zeit nutzen sie
zumeist fiir Familienarbeit. Sie ist dann fiir die Berufsarbeit
nicht mehr frei verfiigbar. Im Regelfall darf der Arbeitgeber
deshalb Uberstunden aufierhalb der fest geplanten Arbeits-
zeiten nicht einseitig anordnen. Eine solche Befugnis muss
vielmehr ausdriicklich im Arbeitsvertrag festgelegt sein. Etwas
anderes gilt in Notfillen oder wenn dem Betrieb ein schwerer
Schaden droht; dann miissen alle aufgrund ihrer Treuepflicht
Uberstunden leisten. Soweit der betroffene Arbeitnehmer aber
einverstanden ist, kann die Arbeitszeit auch ohne eine solche
allgemeine Vertragsbestimmung im Einzelfall voriibergehend
heraufgesetzt oder umverteilt werden. Wenn der Arbeitgeber
bei der Umverteilung von Arbeitszeit die Wiinsche der Arbeits-
krafte einbezieht, dann sind diese auch seinen berechtigten
Wiinschen gegeniiber aufgeschlossen. Die Praxis zeigt, dass dies
der richtige Weg zu funktionierender Teilzeit ist. Auch hier gilt
der Rahmen des Arbeitszeitgesetzes.

Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats

Bei der Anordnung von Uberstunden muss der Arbeitgeber das
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 3
BetrVG beachten. Die Betriebspartner konnen die Einzelheiten,
wie das Ob von Uberstunden, ihren Umfang und die Frage, von
wem sie zu leisten sind, in einer als Rahmenvereinbarung
ausgestalteten Betriebsvereinbarung regeln. Die Rahmenverein-
barung kann vorsehen, dass der Arbeitgeber unter bestimmten
Voraussetzungen ohne nochmalige Beteiligung des Betriebsrats
Uberstunden anordnen darf. Kommen die Betriebspartner
nicht zu einer Einigung, konnen sie die Einigungsstelle anrufen.
Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt dann die Einigung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.
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Zuschlige

Leisten Teilzeitbeschiftigte Uberstunden, so kénnen auch sie
Anspruch auf einen Zuschlag zum normalen Stundenlohn
haben. Der Anspruch auf Uberstundenzuschlige ist gesetzlich
nicht geregelt. Er kann sich aus dem Arbeitsvertrag, aus der
einschldgigen tarifvertraglichen Regelung oder einer Betriebs-
vereinbarung ergeben. Fast alle Tarifvertriage sehen Uberstunden-
zuschlige als Belastungsausgleich aber erst nach Uberschreiten
der tiglichen oder wochentlichen Arbeitszeit einer Vollzeit-
kraft vor. Wird in dieser Weise als Grenze fiir Zuschldge auf die
Wochenarbeitszeit der Vollzeitbeschiftigten abgestellt, so
erhalten Teilzeitkrifte z.B. erst ab der 37. Wochenstunde einen
Uberstundenzuschlag.

Betriebliche Sozialleistungen

Gewihrt der Arbeitgeber den Beschiftigten tiber die blofie
Bezahlung der Arbeit hinaus Sozialleistungen, so haben die
Teilzeitkrafte hierauf grundsatzlich ebenso Anspruch wie die
Vollzeitbeschiftigten (§ 4 Abs. 1 TzBfG). Ob die Leistungen dabei
in voller Hohe oder anteilig zu gewdhren sind, richtet sich nach
ihrer Art und ihrer Funktion.

So ist beispielsweise bei Gratifikationen wie dem Weihnachts-
geld eine am Einkommen orientierte und deshalb nur anteilige
Bezahlung sachgerecht. Soweit Sozialleistungen an die Arbeits-
zeitlage ankniipfen, wie dies beim Anspruch auf einen Essens-
zuschuss der Fall ist, kann ebenfalls eine Ungleichbehandlung
sachlich gerechtfertigt sein. Leistungen ohne inneren Bezug zur
Hohe des Arbeitsentgelts und damit mittelbar ohne inneren
Bezug zur Arbeitszeit sind dagegen den Teilzeitbeschéftigten im
gleichen Umfang wie Vollzeitbeschéftigten zu gewihren, wenn
sie deren Voraussetzungen erfiillen. Das hat das Bundesarbeits-
gericht z.B. fuir Jubilaumszulagen entschieden. Zu diesen
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Leistungen ohne Entgeltcharakter gehoéren auch die Nutzung
firmeneigener Freizeiteinrichtungen, der Einkauf verbilligter
Firmenprodukte und Fahrgeldzuschiisse. Eine heute besonders
wichtige Sozialleistung ist die betriebliche Altersversorgung.
Der Gleichbehandlungsgrundsatz und das Verbot der mittelba-
ren Diskriminierung verpflichten den Arbeitgeber dazu, auch
Teilzeitkrifte in betriebliche Altersversorgungssysteme einzu-
beziehen. Dies ist in den letzten Jahren von der Rechtsprechung
herausgearbeitet worden. Die Teilzeitkrafte erwerben in der
betrieblichen Rentenversicherung entsprechend ihrem Arbeits-
einkommen Versorgungsanwartschaften.

Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Alle Arbeitnehmer haben unabhingig von der vereinbarten
Arbeitszeit im Krankheitsfall einen gesetzlichen Anspruch auf
Entgeltfortzahlung in Hohe von 100 Prozent des ausgefallenen
Arbeitsentgelts flir sechs Wochen gegen ihren Arbeitgeber.
Diese Sechswochenfrist beginnt regelméfig am Tag nach
Eintritt der Arbeitsunfihigkeit.

Anspruchsvoraussetzungen

Voraussetzung fur die Entstehung des Entgeltfortzahlungs-
anspruchs ist, dass das Arbeitsverhiltnis bereits vier Wochen
ununterbrochen besteht. Fiir den Fall, dass Arbeitsunfihigkeit
in den ersten vier Wochen des Arbeitsverhiltnisses entsteht,
haben pflichtversicherte Arbeitnehmer Anspruch auf Zahlung
von Krankengeld gegen ihre Krankenkasse. Sind pflichtversi-
cherte Arbeitnehmer tber die sechswochige Entgeltfortzahlung
hinaus arbeitsunfihig erkrankt, haben sie ebenfalls Anspruch
auf Krankengeld. Der Entgeltfortzahlungsanspruch besteht
nicht nur bei unverschuldeter krankheitsbedingter Arbeits-
unfahigkeit, sondern auch bei Arbeitsunfihigkeit aufgrund
einer nicht rechtswidrigen Sterilisation oder eines nicht rechts-
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widrigen Schwangerschaftsabbruchs durch einen Arzt. Auch bei
Kuren und Rehabilitationsmafinahmen haben Arbeitnehmer
nach Mafdgabe des § 9 Abs. 1 EFZG Anspruch auf Entgeltfort-
zahlung. Fiir Schonungszeiten nach einer Kur gibt es nur
Entgeltfortzahlung, wenn die Beschiftigten arbeitsunfihig
sind und der Anspruchszeitraum von sechs Wochen noch nicht
ausgeschopft ist. Um der Arbeitskraft gleichwohl die Schonzeit
zu sichern, ist der Arbeitgeber verpflichtet, ihr auf Verlangen
Urlaub zu gewidhren (§ 7 Abs. 1 Satz 2 BUrIG).

Ermittlung des fortzuzahlenden Arbeitsentgelts

Bei sehr flexiblen Teilzeitformen (z.B. Abrufarbeit) kann es
sinnvoll sein, fiir Krankheitstage grundsatzlich nach dem
Durchschnittsprinzip zu verfahren. Das heifdt, jeder Krankheits-
tag, der auf einen potenziellen Arbeitstag fallt, wird mit der
arbeitstdglichen Durchschnittsarbeitszeit auf das Arbeitszeit-
budget angerechnet. Die Verglitung wird weitergezahlt. Fiir die
in Heimarbeit Beschiftigten und Gleichgestellte erfolgt die
Einkommenssicherung im Krankheitsfall iber einen laufenden
Zuschlag zum Arbeitsentgelt, § 10 EFZG.

Umlageverfahren

Das Aufwendungsausgleichsgesetz (AAG) sieht vor, dass
Krankenkassen Arbeitgeber, die in der Regel nicht mehr als

30 Arbeitnehmer - ausschliefilich der zu ihrer Berufsausbildung
Beschiftigten - beschiftigen, 80 Prozent der geleisteten Ent-
geltfortzahlung an Arbeitnehmer ersetzen (sogenanntes

U 1-Verfahren). Teilzeitkrifte werden fiir den Grenzwert von

30 Arbeitnehmern entsprechend ihrer Arbeitszeit mitgezihlt.
So werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
wochentlich regelméfig nicht mehr als 10 Stunden arbeiten,
mit 0,25, diejenigen, die wochentlich regelméfig nicht mehr als
20 Stunden arbeiten, mit 0,5 und diejenigen, die regelmaflig
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nicht mehr als 30 Stunden arbeiten, mit 0,75 angesetzt. Wer
mehr als 30 Stunden arbeitet, wird voll berticksichtigt. Schwer-
behinderte Arbeitnehmer werden gar nicht angerechnet.

Dartiber hinaus sieht § 12 AAG vor, dass Arbeitgeber mit mehr
als 30 Arbeitnehmer mit Genehmigung des Bundesministeriums
far Gesundheit innerhalb einzelner Wirtschaftszweige freiwillige
Ausgleichsverfahren einrichten konnen.

Entgeltfortzahlung an Feiertagen

Nach § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG) haben alle Arbeit-
nehmer einschliefilich der Teilzeitbeschéiftigten Anspruch auf
Entgeltzahlung fir die Arbeitszeit, die wegen eines gesetzlichen
Feiertages ausfallt.

Bei Priifung des Anspruchs ist immer zu fragen, ob der Arbeit-
nehmer am betreffenden Tag hétte arbeiten miissen, wire
dieser kein Feiertag (Lohnausfallprinzip).

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung an Feiertagen wird
rechtswidrig vereitelt, wenn man speziell nur fiir Wochen mit
einem gesetzlichen Feiertag den Arbeitszeitplan dndert. Eine
solche Regelung zwingt Arbeitnehmer zu unentgeltlicher
Mehrarbeit. Wird sie geleistet, dann sind diese Stunden geson-
dert zu vergiiten. Bei Teilzeit wire es moglich, die Feiertage bei
der Arbeitszeitplanung von vornherein auszusparen und den
betroffenen Arbeitskraften auf diesem Wege die wirtschaft-
lichen Vorteile der Feiertagsvergiitung vorzuenthalten. Das ist
mit dem Schutzzweck des Gesetzes ebenfalls unvereinbar.
Dartiber hinaus wiirden Teilzeitkrafte so ungerechtfertigt
benachteiligt.
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Freistellung von der Arbeit

Wenn Arbeitnehmer, ohne ihr Verschulden fiir eine verhiltnis-
maéfRig nicht erhebliche Zeit durch einen in ihrer Person
liegenden Grund an der Arbeitsleistung verhindert sind, bleibt
der Anspruch auf Fortzahlung des Arbeitsentgelts erhalten

(§ 616 BGB). Zum Beispiel bei Geburt oder Sterbefall in der
Familie, schweren Erkrankungen naher Angehoriger, eigener
Hochzeit, eigener Silberhochzeit. Eine bezahlte Freistellung
kann sogar fiir einen nicht verschiebbaren Arztbesuch wihrend
der Arbeitszeit beansprucht werden. Teilzeitbeschéftigte werden
allerdings - von Notfillen abgesehen - aufgrund ihrer kiirzeren
Arbeitszeit und der flexiblen Arbeitszeitgestaltung fast immer
in der Lage sein, Arztbesuche oder Behdrdenginge in die
Freizeit zu legen. Sie haben dann keinen Anspruch auf bezahlte
Freistellung von der Arbeit. Von ihnen kann auch erwartet
werden, dass sie vorhersehbare feste Termine in die Arbeitszeit-
planung einbringen.

Von dem Grundsatz der bezahlten Freistellung kann durch
Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung auch
zum Nachteil des Arbeitnehmers abgewichen werden. Haufig
wird in Tarifvertragen abschliefRend festgelegt, bei welchen
Tatbestdnden und in welchem Umfang Arbeitnehmer unter
Freistellung ihrer Verpflichtung zur Arbeitsleistung einen
Anspruch auf Arbeitsentgelt erhalten.

Pflege kranker Kinder

Soweit kein Anspruch auf bezahlte Freistellung besteht, haben
Arbeitnehmer Anspruch auf unbezahlte Freistellung, wenn es
nach drztlichem Zeugnis erforderlich ist, dass sie wegen Beauf-
sichtigung, Betreuung oder Pflege des Kindes der Arbeit
fernbleiben, eine andere im Haushalt lebende Person diese
Aufgabe nicht ibernehmen kann und das Kind das zwolfte
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Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder behindert und
hilfebediirftig ist:

Elternpaare: Pro Kind und Elternteil 10 Arbeitstage im
Kalenderjahr, bei mehreren Kindern
maximal 25 Arbeitstage je Elternteil

Alleinerziehende: Pro Kind 20 Arbeitstage im Jahr, bei mehreren
Kindern maximal 50 Arbeitstage.

Fiir einen dariiber hinausgehenden Zeitraum besteht Anspruch
auf unbezahlte Freistellung eines Elternteils gegentiber dem
Arbeitgeber, wenn ein - unter 12 Jahre altes oder behindertes
und auf Hilfe angewiesenes - Kind nach &rztlichem Zeugnis an
einer unheilbaren lebensbedrohlichen Erkrankung leidet und
der Elternteil zur Beaufsichtigung, Betreuung oder Pflege seines
Kindes der Arbeit fernbleibt. Der Freistellungszeitraum kann bis
zu einigen Monaten umfassen.

Bei Anspruch auf unbezahlte Freistellung zahlt die gesetzliche
Krankenkasse ihren Versicherten Krankengeld. Das Gleiche gilt,
wenn ein Kind durch einen Unfall im Kindergarten, im Hort
oder in der Schule sowie auf dem Weg dorthin oder nach Hause
verletzt worden ist und der Beaufsichtigung, Betreuung oder
Pflege bedarf.

Pflege naher Angehoériger nach dem Pflegezeitgesetz

Die Regelungen nach dem Pflegezeitgesetz (PflegeZG) basieren
auf zwei Sdulen:

+ Bei akut auftretenden Pflegesituationen haben Beschaftigte das
Recht, bis zu zehn Arbeitstage der Arbeit fern zu bleiben, um
fir einen nahen Angehorigen eine bedarfsgerechte Pflege zu
organisieren oder die sofortige pflegerische Versorgung des
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Angehorigen sicherzustellen (kurzzeitige Arbeitsverhinderung).
Als nahe Angehdrige gelten insbesondere: Ehegatten, Lebens-

partner, Partner einer ehedhnlichen Gemeinschaft, GroRReltern,
Eltern, Geschwister, Kinder, Adoptiv- und Pflegekinder, Enkel-

kinder sowie die Schwiegereltern und Schwiegerkinder.

« Zu einer langeren Pflege von pflegebediirftigen nahen Ange-
horigen kdnnen berufstatige Beschaftigte bis zu sechs Monaten
Pflegezeit in Anspruch nehmen.

Ein Anspruch auf Pflegezeit besteht nur gegentiber Arbeit-
gebern mit mehr als 15 Beschiftigten. Beschiftigte, die die
Pflegezeit in Anspruch nehmen wollen, miissen sie gegentiiber
dem Arbeitgeber spitestens 10 Arbeitstage vor deren Beginn
schriftlich ankiindigen. Die Beschiftigten konnen zwischen der
vollstdndigen und teilweisen Freistellung von der Arbeit
wahlen.

Die Beschiftigten miissen gegenitiber dem Arbeitgeber erklaren,
fir welchen Zeitraum und in welchem Umfang sie Pflegezeit in
Anspruch nehmen wollen. Im Fall der teilweisen Freistellung
miissen Beschéftigte auch die gewiinschte Dauer und Verteilung
der Arbeitszeit angeben. Der Arbeitgeber kann den Wunsch
nach teilweiser Freistellung nur aus dringenden betrieblichen
Griinden ablehnen. Bei teilweiser Freistellung haben Arbeitgeber
und Beschiftigte iber die Verringerung und die Verteilung der
Arbeitszeit eine schriftliche Vereinbarung zu treffen.

Die Pflegebediirftigkeit des nahen Angehorigen muss der
Beschiftigte gegentiber dem Arbeitgeber durch eine Bescheini-
gung der Pflegekasse oder des medizinischen Dienstes der
Krankenversicherung nachweisen.

Die Anspriiche nach dem Pflegezeitgesetz umfassen dabei
jeweils nur den Anspruch auf Freistellung von der Arbeits-
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leistung. Ein gesetzlicher Anspruch auf Entgeltfortzahlung in
dieser Zeit oder eine Entgeltersatzleistung durch die gesetzliche
Krankenversicherung, vergleichbar etwa dem Krankengeld,
sind nicht vorgesehen.

Personen, die ehrenamtlich die Pflege von Menschen {iber-
nehmen, die pflegebedirftig im Sinne des Elften Buchs des
Sozialgesetzbuchs sind und Anspruch auf Leistungen der
Pflegeversicherung haben, sind indes in der gesetzlichen
Rentenversicherung pflichtversichert, wenn sie zum einen
mindestens 14 Stunden pro Woche fiir die Pflege aufwenden
und sie zum anderen daneben nicht mehr als 30 Stunden pro
Woche erwerbstitig sind (§ 3 Satz 1 Nr. 1a, Satze 2, 3 SGB VI).
Um die Mindestzahl von 14 Stunden pro Woche zu erreichen,
konnen die Zeiten, die fiir die Pflege mehrerer Pflegebedurftiger
aufgewendet werden, zusammengerechnet werden. Die Frei-
stellung, in welchem Umfang die Pflege geleistet wird, ermittelt
der Medizinische Dienst der Krankenversicherung (MDK). Die
Beitrage fiir die Rentenversicherung werden von den jeweils
zustdndigen Pflegekassen entrichtet. Im Rahmen der pflegeri-
schen Tatigkeit geniefien Pflegepersonen zudem den Schutz der
gesetzlichen Unfallversicherung (§ 2 Abs. 1 Nr. 17 SGB VII).

Nehmen Beschiftigte im Rahmen der Pflegezeit die bis zu
sechsmonatige Auszeit fiir die Pflege in Anspruch und lassen
sich dabei entweder vollstindig von der Arbeitsleistung frei-
stellen oder reduzieren ihre Arbeitsleistung so weit, dass ihre
Tatigkeit dadurch zu einer geringfligigen Beschaftigung wird,
erhalten sie auf Antrag von der zustindigen Pflegekasse tiber-
dies Zuschiisse zur Kranken- und Pflegeversicherung in Hohe
der jeweiligen Mindestbeitrige, soweit sie wihrenddessen nicht
ohnehin beitragsfrei familienversichert sind (§ 44a Abs. 1 SGB
XI). Auflerdem besteht fiir Personen, die eine Pflegezeit nach
dem Pflegezeitgesetz in Anspruch nehmen, Versicherungspflicht
in der Arbeitslosenversicherung, wenn sie unmittelbar vor der
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Pflegezeit versicherungspflichtig waren oder eine Entgeltersatz-
leistung nach dem Recht der Arbeitsforderung bezogen haben.
In dieses Fillen erfolgt die Tragung der Beitriage gemaf § 347
Nr. 10 und § 349 Abs. 4a SGB IIL. Sie konnen in dieser Zeit also
ggf. einen vollen Sozialversicherungsschutz erhalten.

Urlaub

Alle Arbeitnehmer haben Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub.
Die gesetzliche Mindesturlaubsdauer regelt das Bundesurlaubs-
gesetz (BUTIG) in § 3 Abs. 1. Das BUTIG geht von einer 6-Tage-
Woche aus. Heute betrigt der gesetzliche Mindesturlaub 24
Werktage, also vier Wochen (24:6= 4 Wochen). Dies entspricht
bei einer 5-Tage-Woche einem gesetzlichen Mindesturlaub von
20 Arbeitstagen. Eine ldngere Urlaubsdauer kann sich aus dem
Arbeitsvertrag oder einem Tarifvertrag ergeben. Derzeit ist ein
tariflicher Jahresurlaub von finf bis sechs Wochen tiblich. Auch
bei der Urlaubsdauer gilt das Gebot der Gleichbehandlung.

In Betrieben mit Betriebsrat hat dieser hinsichtlich der Auf-
stellung allgemeiner Urlaubsgrundsatze und des Urlaubsplans
ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1 Nr. 5 BetrVG, soweit
tarifvertragliche oder gesetzliche Regelungen nicht bestehen.

Berechnung des Urlaubsanspruchs

Arbeitet eine Teilzeitkraft an allen Arbeitstagen der Woche, gibt
es bei der Berechnung der Urlaubsdauer keine Schwierigkeiten:
Der Urlaubsanspruch umfasst dann ebenso viele Tage wie bei
den Vollzeitbeschiftigten im Unternehmen. Anders ist dies bei
Teilzeitkraften, die nicht an allen Arbeitstagen der Woche oder
des Monats arbeiten. [hr Urlaubsanspruch in Arbeitstagen wird
im gleichen Umfang gekiirzt, wie die Zahl ihrer Arbeitstage
gegeniiber der einer Vollzeitkraft vermindert ist. Der Urlaubs-
anspruch wird dann so errechnet, dass die Gesamtdauer des
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Urlaubs (z.B. 30 Arbeitstage = sechs Wochen) durch die betriebs-
tibliche Zahl der Arbeitstage pro Kalenderwoche (z.B. finf
Arbeitstage) geteilt wird. Anschliefdend multipliziert man sie
mit der wochentlichen Zahl der Arbeitstage der Teilzeitkraft.

Beispiel:

Dort, wo Vollzeitkrafte 30 Urlaubstage haben, erhalt der
Mitarbeiter, der bei einer 5-Tage-Woche immer nur an drei
Tagen in der Woche arbeitet, 18 (,personliche®) Arbeitstage
Urlaub (30 : 5 x 3). Das ergibt ebenso wie bei den Vollzeit-
kraften sechs arbeitsfreie Wochen.

Bei hochflexiblen Formen der Teilzeit ist die Urlaubsplanung
und -abrechnung Teil des Arbeitszeitkontos. Bei allen Abrech-
nungsmethoden muss jedoch darauf geachtet werden, dass der
betroffene Arbeitnehmer mit den Vollzeitbeschiftigten gleich
behandelt wird. Das bedeutet, dass bei Voll- und Teilzeitkriften
das Verhiltnis von Arbeitszeit zu bezahlter Freizeit (= Urlaub)
gleich sein muss. Ebenso muss sichergestellt sein, dass der
Urlaub von sonstigen Freistellungen deutlich abgegrenzt wird.
Denn anders als bei der normalen Freizeit haben Beschiftigte
bei Krankheit im Urlaub Anspruch auf Nachgewidhrung geméaf
§ 9 BUrIG.

Urlaubsentgelt
Die Hohe des fiir die Urlaubszeit zu zahlenden Entgelts errech-

net sich entweder nach dem Tarifvertrag oder aber gemaf § 11
BUrIG. Regelmiflig ist nach § 11 BUrIG die bisher - das heif3t die
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in den letzten 13 Wochen - erzielte Vergiitung weiter fortzu-
zahlen. Nicht berticksichtigt werden in der Vergangenheit
erzielte Uberstundenvergiitungen oder Abschlige fiir Kurzarbeit.

Urlaubsgeld

Wenn Arbeitgeber Vollzeitkraften zusatzlich zum Urlaubsent-
gelt ein so genanntes Urlaubsgeld zahlen, haben auch die Teil-
zeitbeschaftigten nach dem Gleichbehandlungsgebot des § 4
Abs. 1 TzBfG Anspruch mindestens auf ein anteiliges Urlaubs-
geld.

Allgemeiner Kiindigungsschutz

Weder bei den Kiindigungsfristen noch beim Kiindigungs-
schutz wird zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten
unterschieden; der Bestandsschutz der Arbeitsverhiltnisse
besteht unabhingig vom Umfang der Arbeitszeit. Ob das
Kindigungsschutzgesetz (KSchG) auf ein Arbeitsverhiltnis
Anwendung findet, hingt von der GrofRe des Betriebes (oder
der Verwaltung) und vom Beginn des Arbeitsverhéltnisses ab:

« Hat das Arbeitsverhaltnis am 1. Januar 2004 oder danach begonnen,
findet das Kiindigungsschutzgesetz Anwendung, wenn in dem
Betrieb in der Regel mehr als zehn Arbeitnehmer (ausschlieBlich der
zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten) beschéftigt sind.

+ Hat das Arbeitsverhaltnis bereits am 31. Dezember 2003
bestanden, findet das Kiindigungsschutzgesetz Anwendung,
wenn in dem Betrieb am 31. Dezember 2003 in der Regel mehr
als fiinf Arbeitnehmer (ausschlieRlich der zu ihrer Berufsbildung
Beschaftigten) beschaftigt waren, die zum Zeitpunkt der
Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses noch im Betrieb beschiftigt
sind. Arbeitnehmer, die nach dem 31. Dezember 2003 neu
eingestellt worden sind, werden hierbei also nicht mitgezahlt.
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Als Arbeitnehmer wird voll gezahlt, wer regelmaflig mehr als
30 Stunden in der Woche beschiftigt ist. Arbeitnehmer, die
weniger arbeiten, werden anteilig berticksichtigt:

+ bis einschlieRlich 20 Stunden mit 0,50
+ bis einschlieRlich 30 Stunden mit 0,75

Bei der Bestimmung der BetriebsgrofRe sind im Betrieb beschéf-
tigte Leiharbeitnehmer zu beriicksichtigen, wenn ihr Einsatz
auf einem ,,in der Regel“ vorhandenen Personalbedarf beruht.

Aufler der Mindestgrofie des Betriebes setzt die Anwendung des
Kindigungsschutzgesetzes voraus, dass das Arbeitsverhiltnis
des Arbeitnehmers zum Zeitpunkt der Kiindigung in dem
Betrieb oder Unternehmen ununterbrochen linger als sechs
Monate bestanden hat.

Der gesetzliche Kiindigungsschutz ldsst die Kiindigung stets nur
als letztes Mittel zu. Wenn statt einer Teilzeitkraft beispielsweise
eine Vollzeitkraft auf der gleichen Stelle benétigt wird, dann
darf diese Stelle nicht einfach durch Kiindigung frei gemacht
und neu besetzt werden. Zuerst miisste der Teilzeitkraft die
Vollzeitarbeit angeboten werden. Dann wire zu {iberlegen, ob es
nicht genligt, eine weitere Teilzeitkraft einzustellen. Erst wenn
das alles nicht funktioniert, kommt eine Kiindigung in Betracht.

Der Gleichbehandlungsanspruch der Teilzeitbeschéftigten ist
insbesondere bei der Sozialauswahl zu beachten. Sie ist bei einer
anstehenden betriebsbedingten Kiindigung (z. B. wegen Arbeits-
mangels) geméaf § 1 Abs. 3 KSchG unter den fiir die Kindigung
in Frage kommenden Arbeitnehmern durchzufiihren. Teilzeit-
beschiftigte diirfen dabei nicht von vornherein als weniger
sozial schutzbediirftig eingestuft werden. Kriterien fir die
Sozialauswahl sind die Dauer der Betriebszugehorigkeit, das
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Lebensalter, die Unterhaltspflichten und eine eventuelle
Schwerbehinderung des Arbeitnehmers.

Von der Sozialauswahl konnen diejenigen Arbeitnehmer aus-
genommen werden, deren Weiterbeschiaftigung insbesondere
wegen ihrer Kenntnisse, Fihigkeiten und Leistungen oder zur
Erhaltung einer ausgewogenen Personalstruktur des Betriebes
im berechtigten betrieblichen Interesse liegt. Dem betroffenen
Arbeitnehmer sind die Griinde fiir die getroffene soziale
Auswahl auf Verlangen zu nennen.

Ist in einem Tarifvertrag, in einer Betriebsvereinbarung nach

§ 95 des Betriebsverfassungsgesetzes oder in einer entsprechen-
den Richtlinie nach den Personalvertretungsgesetzen festgelegt,
wie die vier genannten sozialen Gesichtspunkte im Verhéltnis
zueinander zu bewerten sind, so kann die Bewertung vom
Arbeitsgericht nur auf grobe Fehlerhaftigkeit tiberpriift werden
(§ 1 Abs. 4 KSchG). Die Uberpriifung der getroffenen Sozial-
auswahl ist ebenfalls auf grobe Fehlerhaftigkeit beschriankt,
wenn Arbeitgeber und Betriebsrat bei einer Betriebsinderung
einen Interessenausgleich vereinbart und die zu kiindigenden
Arbeitnehmer in einer Namensliste benannt haben (§ 1 Abs. 5
KSchG).

Verstofdt der Arbeitgeber bei einer Kiindigung gegen eine solche
Auswahlrichtlinie, kann der Betriebsrat der Kiindigung nach
§ 102 Abs. 3 Nr. 2 BetrVG widersprechen.

Die Sozialauswahl erfolgt allerdings nur innerhalb der Vorgaben
der Organisationsentscheidung des Arbeitgebers, dem es grund-
satzlich freisteht, das Arbeitsvolumen nach sachlichen Gesichts-
punkten in Vollzeit- und Teilzeitarbeitsplatze aufzuteilen. Liegt
eine solche bindende Unternehmerentscheidung vor, sind bei
der Kiindigung einer Teilzeitkraft die Vollzeitkréfte nicht in die
Sozialauswahl einzubeziehen. Dies gilt auch umgekehrt. Will

47



48

jedoch der Arbeitgeber in einem bestimmten Bereich lediglich
das Arbeitsvolumen abbauen, ohne dass er eine Organisations-
entscheidung zur Besetzung der Arbeitspldtze mit Vollzeit- oder
Teilzeitkriften getroffen hat, sind simtliche in diesem Bereich
beschiftigten Arbeitnehmer mit einer vergleichbaren Tatigkeit
ohne Riicksicht auf ihr Arbeitszeitvolumen in die Sozialauswahl
einzubeziehen. Ein vom Arbeitgeber gewiinschter Wechsel
zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeit kann grundsitzlich nur im
Wege einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer erreicht werden. Eine Kiindigung wegen der Weigerung
eines Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeits-
verhiltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist nach § 11 TzBfG
unwirksam.

Besonderer Kiindigungsschutz

Fiir Personengruppen, die besonders schutzbediirftig sind, gilt
der besondere Kiindigungsschutz. Er besteht neben dem
allgemeinen Kindigungsschutz und gilt unabhingig von der
jeweiligen Dauer der Arbeitszeit. Besonders geschiitzt sind
insbesondere:

 Frauen, die in einem Arbeitsverhaltnis stehen, wahrend der
Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier Monaten nach der
Entbindung (§9 Mutterschutzgesetz)

+ Arbeitnehmer, im Zusammenhang mit der Inanspruchnahme der
Elternzeit (§18 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz)

- schwerbehinderte Menschen (§85 Neuntes Buch Sozialgesetz-
buch - SGB IX)

+ Arbeitnehmer wahrend des Freiwilligen Wehrdienstes oder einer
Reservistendienstleistung (bei freiwilligen Ubungen nur bis zur
Dauer von sechs Wochen im Kalenderjahr) oder einer zweijéhrigen
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Dienstzeit als Soldat auf Zeit (§§ 2, 10, 16, 16a Arbeitsplatz-
schutzgesetz).

+ Arbeitnehmer wéhrend einer Eignungstbung (§ 2 Eignungs-
ibungsgesetz).

- Beschiftigte, die wegen hauslicher Pflege eines nahen Ange-
horigen an der Arbeitsleistung verhindert sind oder Pflegezeit in
Anspruch nehmen (§5 Pflegezeitgesetz).

« Beschiftigte, wahrend der Inanspruchnahme der Familien-
pflegezeit und der Nachpflegephase (§ 9 Abs. 3 Familienpflege-
zeitgesetz)

Diesen Arbeitnehmern darf der Arbeitgeber nicht kiindigen
oder er muss vor der Kiindigung die Zustimmung einer staat-
lichen Behorde einholen.

Besonderen Kiindigungsschutz haben auch Mitglieder des
Betriebsrates und andere Mitglieder eines Betriebsverfassungs-
organs (Jugend- und Auszubildendenvertretung, Wahlvorstand,
Wahlbewerber). Ihnen darf nicht ordentlich gekiindigt werden;
die auerordentliche (fristlose) Kiindigung ist nur mit Zustim-
mung des Betriebsrats zuldssig

Befristete Beschdftigung

Die Beschriankungen fiir die Befristung von Arbeitsverhaltnis-
sen gelten auch fiir Teilzeitbeschéftigte. Nach § 14 Abs. 2 TzBfG
kann bei einer Neueinstellung das Arbeitsverhéltnis bis zur
Dauer von zwei Jahren ohne Vorliegen eines sachlichen Befris-
tungsgrundes befristet werden. Bei einer zunéchst kiirzeren
Befristung ist bis zur Gesamtdauer von zwei Jahren die hochs-
tens dreimalige Verlangerung des Arbeitsvertrages zuldssig. In
Tarifvertrigen kann die Anzahl der Verlangerungen oder die

49



50

Hochstdauer der Befristung abweichend festgelegt werden.
Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist eine
sachgrundlose Befristung eines Arbeitsverhéltnisses mit
demselben Arbeitgeber auch dann zuléssig, wenn zwischen dem
Ende des fritheren Arbeitsverhéltnisses und dem sachgrundlos
befristeten neuen Arbeitsverhiltnis mehr als 3 Jahre liegen
(BAG vom 6. April 2011 - 7 AZR 716/09).

Existenzgriinder kénnen in den ersten vier Jahren des Beste-
hens des neu gegriindeten Unternehmens befristete Arbeits-
vertridge ohne Sachgrund bis zur Dauer von vier Jahren
abschliefSen. Dabei wird berticksichtigt, dass in der schwierigen
Aufbauphase eines Unternehmens der wirtschaftliche Erfolg
besonders ungewiss und die Entwicklung des Personalbedarfs
schwer abschitzbar sind (§ 14 Abs. 2a TzBfG).

Mit Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet haben,
konnen kalenderméifig befristete Arbeitsvertrage ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von finf
Jahren abgeschlossen werden (§ 14 Abs. 3 TzBfG). Voraussetzung
ist, dass die Arbeitnehmer unmittelbar vor Beginn des befristeten
Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate beschiaftigungslos
im Sinne des § 138 Absatz 1 Nummer 1 des Dritten Buches
Sozialgesetzbuch gewesen sind, Transferkurzarbeitergeld
bezogen haben oder an einer 6ffentlich geférderten Beschéfti-
gungsmafinahme nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozial-
gesetzbuch teilgenommen haben. Bei einer zunichst kiirzeren
Befristung ist die mehrfache Verlangerung bis zur Gesamtdauer
von finf Jahren zuléssig.

Ansonsten bedarf die Befristung stets eines sachlichen Grundes.
Typische sachliche Griinde nennt das Teilzeit- und Befristungs-
gesetz in § 14 Abs. 1. Danach rechtfertigen z.B. ein zeitlich be-
grenzter Bedarf fiir die Arbeitsleistung oder die Vertretung eines
anderen Arbeitnehmers eine Befristung des Arbeitsverhiltnisses.
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Nebentdtigkeiten

Nicht selten werden Teilzeitkréfte gleichzeitig in mehreren
Beschiftigungsverhiltnissen tétig sein. Die Rechte und Pflich-
ten aus diesen Arbeitsverhiltnissen bestehen selbstindig
nebeneinander. Der Arbeitgeber kann seiner Arbeitskraft nicht
untersagen, eine Nebentitigkeit aufzunehmen. Verboten ist es
nur, dem Arbeitgeber in einem anderen Beschiftigungsverhiltnis
Konkurrenz zu machen (§ 60 Handelsgesetzbuch).

Zu beachten ist, dass fiir die nach dem Arbeitszeitgesetz zulédssigen
Hochstarbeitszeiten die Arbeitszeiten nebeneinander bestehender
Beschiftigungsverhéltnisse addiert werden. Vergleichbares gilt fir
die Versicherungspflicht in Arbeitslosen-, Renten-, Kranken- und
Pflegeversicherung. Hier werden mehrere geringfiigige Beschafti-
gungen zusammengerechnet, so dass sie jeweils versicherungs-
pflichtig sind, wenn die gesetzlichen Grenzen Uiberschritten
werden (ausfiihrlich dazu Kapitel 9-12).

Tarifvertragliche Regelungen

Immer haufiger legen schon Tarifvertrige die Rahmenbedin-
gungen fir Teilzeit fest. Fiir das einzelne Arbeitsverhéltnis
gelten diese Bestimmungen geméf § 4 Abs. 1 und 3 Abs. 1 TVG
dann zwingend, wenn der Arbeitgeber Mitglied des tarifschlie-
fRenden Arbeitgeberverbandes und der Arbeitnehmer entspre-
chend gewerkschaftlich organisiert ist. In bestimmten Branchen
werden die Tarifvertrage gemafd § 5 TVG fiir allgemeinverbind-
lich erklart. Dann gelten sie dort unabhingig von der Verbands-
zugehorigkeit. Die Anwendung des einschlagigen Tarifs kann
aber auch einzelvertraglich vereinbart werden; dem steht es
gleich, wenn die Anwendung des Tarifs betriebstiblich ist.

Dort, wo eine tarifvertragliche Regelung der Teilzeitarbeit
besteht, wirkt sie als Sperre fiir die Betriebspartner. Die
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Betriebspartner diirfen diesen Bereich dann nicht mehr
abweichend regeln, es sei denn, der Tarifvertrag ldsst eine
erginzende Betriebsvereinbarung ausdriicklich zu. Auch in
Tarifvertragen diirfen keine Regelungen zum Nachteil der
Teilzeitbeschiftigten vereinbart werden, sofern sie nicht
sachlich begriindet sind. Dabei ist es unerheblich, ob die
Ungleichbehandlung durch Einschriankung des persénlichen
Geltungsbereichs eines Tarifvertrages oder durch eine aus-
driickliche Ausnahmeregelung erreicht wird.



4. Betriebliche
Mitbestimmung

Das Betriebsverfassungsgesetz unterscheidet nicht
zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschdftigten. Alle
Arbeitnehmer des Betriebs sind in seinen Schutz-
bereich einbezogen. Teilzeitbeschdftigte wdhlen
den Betriebsrat mit und kénnen auch selbst als
Betriebsratsmitglieder gewdhlt werden (§§ 7 und 8
BetrVG). Eine Ausnahme bilden die leitenden
Angestellten (§ 5 Abs. 3 BetrVG), fiir die in Betrieben
mit in der Regel mindestens zehn leitenden Ange-
stellten mit dem Sprecherausschuss eine eigene
Interessenvertretung gebildet werden kann (vgl.
dazu das Sprecherausschussgesetz — SprAuG). § 75
BetrVG weist Arbeitgeber und Betriebsrat gemein-
sam die Aufgabe zu, dariiber zu wachen, dass die
Arbeitnehmer im Betrieb nach Recht und Billigkeit
behandelt werden.
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Mitbestimmung des Betriebsrats iiber Lage und
Verteilung der Arbeitszeit

Auch die Arbeitszeit von Teilzeitbeschiftigten unterliegt gemafd
§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG insoweit der Mitbestimmung des
Betriebsrats, als es um die erforderliche Festlegung der Arbeits-
zeitlage geht. Gibt es keine abschliefiende tarifvertragliche
Regelung der Teilzeit, konnen die Verteilung der Arbeitszeit auf
die einzelnen Wochentage sowie Beginn und Ende der tagli-
chen Arbeitszeit einschlieflich der Dauer und Lage der Pausen
durch Betriebsvereinbarung festgelegt werden. Ein bereits weit
verbreitetes Beispiel hierflr sind die Betriebsvereinbarungen
uber die gleitende Arbeitszeit.

Kommt zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat eine Einigung
uber eine solche Betriebsvereinbarung nicht zustande, ent-
scheidet auf Antrag einer Seite die Einigungsstelle oder eine
entsprechende tarifliche Schlichtungsstelle (§ 87 Abs. 2, § 76
Abs. 1, Abs. 8 BetrVG). Die Einigungsstelle entscheidet unter
angemessener Berticksichtigung der Belange des Betriebs und
der betroffenen Arbeitnehmer nach billigem Ermessen (§ 76
Abs. 5 BetrVG).

Der Umfang der wochentlichen Arbeitszeit ist ganz tiberwiegend
durch den Arbeitsvertrag oder den Tarifvertrag vorgegeben. Das
schlieflt ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87
Abs. 1 Nr. 2 BetrVG aus. Den Tarifvertrag erginzende Betriebs-
vereinbarungen tber die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit
sind nur dort moglich, wo der Tarifvertrag sie ausdriicklich
zuldsst und ihnen einen Regelungsrahmen vorgibt.
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Mitbestimmung des Betriebsrats bei Einfiihrung
automatischer Arbeitszeiterfassung

Mitzubestimmen hat der Betriebsrat nach § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG auch bei Einfiihrung und Anwendung von technischen
Einrichtungen, die geeignet sind, das Verhalten oder die
Leistung der Arbeitnehmer zu tiberwachen. Dazu zihlen auch
Gerite zur automatischen Erfassung von Arbeitszeitdaten. Die
automatische Arbeitszeiterfassung und die daran ankniipfende
Verarbeitung der Daten kdnnen bei (flexiblen) Teilzeitsystemen
eine grofie praktische Rolle spielen. Die Einzelheiten werden
von Arbeitgeber und Betriebsrat regelméfig in einer Betriebs-
vereinbarung festgelegt. Einigen sich die Betriebspartner nicht,
entscheidet die Einigungsstelle verbindlich (§ 87 Abs. 2 BetrVG).

Mitbestimmung des Betriebsrats bei Uberstunden und
Kurzarbeit

Die vortibergehende Verkiirzung oder Verlingerung der
betriebstblichen Arbeitszeit der Arbeitnehmer des Betriebs und
damit auch der Teilzeitbeschaftigten ist gemaf § 87 Abs. 1 Nr. 3
BetrVG mitbestimmungspflichtig. Anwendungsfélle sind hier
insbesondere Uberstunden und Kurzarbeit. Ausfithrungen zur
Mitbestimmung bei Uberstunden finden sich in Kapitel 3.
Kurzarbeit mit entsprechender Entgeltminderung, z.B. bei
Auftragsmangel, darf der Arbeitgeber nicht einseitig anordnen;
vielmehr hat er mit dem Betriebsrat eine einvernehmliche
Regelung tiber die Einfiihrung von Kurzarbeit zu treffen.

Mitbestimmung des Betriebsrats bei personellen
Einzelmafinahmen

Was die Mitbestimmungsrechte geméf? § 99 BetrVG bei Ein-
stellungen, Ein- und Umgruppierungen und Versetzungen
angeht, so ergeben sich keine Unterschiede zwischen der
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Behandlung von Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten. Der
Betriebsrat kann seine Zustimmung zu einer Einstellung, Ein-
oder Umgruppierung oder Versetzung verweigern, wenn einer
der in § 99 Abs. 2 BetrVG genannten Griinde vorliegt. Insbeson-
dere kann der Betriebsrat seine Zustimmung verweigern, wenn
die Manahme gegen ein Gesetz, einen Tarifvertrag oder eine
Betriebsvereinbarung verstof3t (§ 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG).

Hierzu gehoren auch Verstofie gegen den Gleichbehandlungs-
grundsatz und das Verbot der Geschlechterdiskriminierung. Der
Betriebsrat kann aber der Einstellung eines Arbeitnehmers
nicht allein deshalb wirksam widersprechen, weil er den Inhalt
des abgeschlossenen Arbeitsvertrags fiir unzuléssig halt.



5. Sozial-
versicherungsrecht

Sozialversicherung: Schutz vor sozialen Risiken
aufgrund entgeltlicher abhdngiger Beschdftigung

Die Sozialversicherung sichert die Lebensgrundlagen abhingig
Beschaftigter. So werden u.a. Lohnersatzleistungen fiir die
Zeiten gewihrt, in denen das Arbeitsentgelt der Versicherten
aus bestimmten Griinden gemindert ist oder ganz ausfallt.

Es bestehen die folgenden fiinf Sozialversicherungszweige mit
den entsprechenden Versicherungsleistungen:

« Durch die gesetzliche Rentenversicherung (gRV) werden
MaRnahmen zur Rehabilitation, Alters-, Erwerbsminderungs-
und Hinterbliebenenrenten geleistet.

- Die Gesetzliche Krankenversicherung (GKV) gewahrt Sach- und
Dienstleistungen (z.B. arztliche und zahnéarztliche Behandlung,
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Krankenhauspflege, Arznei- und Heilmittel) sowie Geldleistungen
in Form von Kranken- und Mutterschaftsgeld.

« Die Gesetzliche Pflegeversicherung tragt zur Sicherstellung und
Finanzierung ambulanter oder stationarer Versorgung und
Betreuung Pflegebedirftiger sowie Personen mit erheblich
eingeschrankter Alltagskompetenzw bei.

+ Die Arbeitslosenversicherung gewdhrt bei Arbeitslosigkeit
Arbeitslosengeld und bei Teilarbeitslosigkeit Teilarbeitslosen-
geld. Daneben obliegen der Bundesagentur fiir Arbeit auch die
Zahlung von Kurzarbeitergeld, die Beratung und Vermittlung
sowie die berufliche Aus- und Weiterbildung.

- Die Gesetzliche Unfallversicherung (UV) gewahrt Sach-, Dienst-
und Geldleistungen bei Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten.

In der Unfallversicherung sind alle abhingig Beschiftigen - also
auch Teilzeitbeschéftigte — kraft Gesetzes versichert. Die Hohe
des Arbeitsentgelts ist flir den Eintritt der Versicherungspflicht
unerheblich.

In einem Beschéftigungsverhiltnis im Sinne des Sozialversiche-
rungsrechts (vgl. § 7 SGB IV) steht unabhingig von dem Arbeits-
zeitumfang, wer vom Arbeitgeber personlich abhingig ist. Der
Beschiftigte muss in dessen Betrieb eingegliedert sein und
seinem Weisungsrecht beziiglich Zeit, Ort, Dauer und Art der
Arbeitsausfiihrung unterliegen. Diese personliche Abhéngigkeit
ergibt sich unabhingig von der Bezeichnung des Vertragsver-
héltnisses jeweils aus den gesamten Umstinden des Einzelfalls
und kann z.B. auch bei der Mitarbeit eines Familienangehorigen
gegeben sein.

Aufier im Falle der Unfallversicherung setzt die Versicherungs-
pflicht zudem grundsitzlich voraus, dass der Arbeitnehmer
entgeltlich beschéftigt ist.



5. Sozialversicherungsrecht

Der soziale Schutz wird im Wesentlichen durch die Beitragszah-

lungen an die Versicherungstriger finanziert. Arbeitgeber und

Arbeitnehmer tragen den jeweiligen Anteil an den Beitrdgen.
Das Nahere zur Aufteilung bestimmt § 1 der Beitragsverfah-
rensverordnung. Der Arbeitgeber hat die Beitrage insgesamt als
Gesamtsozialversicherungsbeitrag an die zustandige Kranken-
kasse abzufiihren, § 28d und § 28e SGB IV. Die Beitriage werden
von dort aus an die einzelnen Versicherungstriger weitergeleitet

(§ 28k SGB1V).

2013 haben die Versicherten grundsétzlich folgende Anteile
ihres zu berticksichtigenden versicherungspflichtigen Brutto-
entgelts als Sozialversicherungsbeitrige zu tragen:

Rentenversicherung

9,45 Prozent

Pflegeversicherung

1,025 Prozent (Seit 01. Januar
2005 haben Kinderlose, die das 23.
Lebensjahr vollendet haben und
nicht vor dem 01.01.1940 geboren
sind, einen um 0,25 Prozent héhe-
ren Pflegeversicherungsbeitrag zu
zahlen.)

Arbeitslosenversicherung

1,5 Prozent

Krankenversicherung

8,2 Prozent. (Dariiber hinaus
kdnnen Zusatzbeitrage durch die
gesetzlichen Krankenkassen
erhoben werden.).

Unfallversicherung

Die Beitrdge sind allein vom Arbeit-
geber zu tragen; die Beitragshohe
richtet sich nach dem Finanzbedarf
der jeweiligen Berufsgenossen-
schaft, der Lohnsumme aller im
Betrieb Beschaftigten und der
Unfallgefahr.
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Beschiftigung in der Gleitzone

Fir Beschiftigte mit einem monatlichen Entgelt im Bereich
von 450,01 bis 850 Euro (bis zum 31.12.2012 galt die Gleitzone
fr Entgelte im Bereich von 400,01 bis 800 Euro - Beachte: Fiir
Personen, die vor dem 31.12.2012 ein Entgelt im Bereich von
400,01 bis 450 bzw. 800,01 bis 850 Euro im Monat verdient
haben und weiter beschiftigt sind, gelten besondere Uber-
gangsbestimmungen / siehe unten , Altfille“) gilt im Rahmen
der Beitragsberechnung eine sogenannte Gleitzone (Progressions-
zone). In dieser Gleitzone wird der Beitragsbemessung ein
reduziertes beitragspflichtiges Arbeitsentgelt zugrunde gelegt.

Der Arbeitgeber zahlt seinen reguldren Anteil am Gesamtsozial-
versicherungsbeitrag d.h. jeweils die Halfte der Beitrige zur
gesetzlichen Rentenversicherung, zur Gesetzlichen Pflegever-
sicherung (mit Ausnahme des Kinderlosenzuschlags in der
sozialen Pflegeversicherung, der vom Mitglied allein zu tragen
ist) und zur Arbeitslosenversicherung. In der gesetzlichen
Krankenversicherung gilt ein feststehender Arbeitgeberbeitrag
in Hohe von 7,3 % . Der Beitrag des Arbeitnehmers steigt im
Ergebnis von rund 11 Prozent am Beginn der Gleitzone (450,01
Euro) auf den vollen Arbeitnehmeranteil bei 850 Euro an. Die
Steigerung des Arbeitnehmeranteils wird tiber eine verminderte
Beitragsbemessungsgrundlage gesteuert, die mit Hilfe einer
besonderen Formel (sogenannter Faktor F) ermittelt wird.

Da ab einem Arbeitsentgelt von 450,01 Euro grundsitzlich
Versicherungspflicht in allen Zweigen der Sozialversicherung
besteht, erhalten Arbeitnehmer auch Anspriiche auf alle
Versicherungsleistungen. Bei der Berechnung der Entgeltersatz-
leistungen in der Arbeitslosenversicherung (SGB III) und der
Gesetzliche Krankenversicherung (SGB V) wirken sich die
besonderen beitragsrechtlichen Regelungen der Gleitzone nicht
aus.
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Fiir die gesetzliche Rentenversicherung gilt jedoch, dass
geringere Beitrage auch zu einer geringeren Rentenanwart-
schaft fithren.

Arbeitnehmer kann Beitrag zur Rentenversicherung aufstocken

Beschiftigte mit einem Verdienst innerhalb der Gleitzone
haben die Moglichkeit, Rentenanwartschaften in Hohe des
tatsdchlichen Verdienstes zu erwerben. Mit einer schriftlichen
Erklarung gegentiber dem Arbeitgeber kann der Beschiftigte
auf die giinstigere Beitragsberechnung innerhalb der Gleitzone
verzichten und stattdessen Beitridge nach seinem tatsdchlichen
Arbeitsentgelt zahlen. Er erwirbt dann in der Rentenversiche-
rung Anspriiche, die seinem tatsidchlichen Arbeitsentgelt
ensprechen.

Altfalle: Beschiftigungsaufnahme vor dem 1. Januar 2013

Fiir Personen, die ihre Beschiftigung vor dem 1. Januar 2013
aufgenommen haben und deren Verdienst im Bereich von
400,01 Euro bis 450 Euro liegt und die daher seit dem 1. Januar
2013 zu den geringfiigig entlohnt Beschiftigten zahlen wiirden,
gibt es bestimmte Ubergangsregelungen. Informationen
konnen Sie der BMAS-Publikation ,,Geringfiigige Beschiftigung
und Beschiftigung in der Gleitzone“ entnehmen.

Personen, die vor dem 1. Januar 2013 ein Arbeitsentgelt im
Bereich von 800,01 Euro bis 850 Euro erhalten haben (also
aufderhalb der fritheren Gleitzone) und in derselben Beschafti-
gung ab dem 1.Januar 2013 in der neuen Gleitzone beschéftigt
sind, unterliegen auch ab dem 1. Januar 2013 nicht den neuen
Gleitzonenregelungen. Sie konnen aber durch schriftliche
Erkldarung gegentiber ihrem Arbeitgeber die Anwendung der
ab 2013 geltenden Gleitzonenregelung veranlassen. Eine solche
Erkldarung kann nur bis zum 31. Dezember 2014 erfolgen.
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Flexible Arbeitszeitregelungen

Seit dem 1. Januar 2009 gilt das Gesetz zur Verbesserung der
Rahmenbedingungen fiir die Absicherung flexibler Arbeits-
zeitregelungen und anderer Gesetze (sogenanntes ,Flexi-II-
Gesetz“), mit dem die gesetzlichen Voraussetzungen fiir Lang-
zeitkonten verbessert wurden. Die grundlegenden Regelungen
zu Wertguthaben sind bereits 1999 mit dem sogenannten
+Flexi-Gesetz“ eingefiihrt worden.

Die im Gesetz Wertguthaben genannten Konten verbessern die
Zeitsouveranitit flr die Beschiftigten, wenn sie im Laufe ihres
Berufslebens eine Auszeit - also die Freistellung von der
Arbeitsleistung - benotigen. Durch Wertguthaben kénnen
gesetzliche Freistellungsanspriiche wie Elternzeit, Pflegezeit,
Teilzeitarbeit, aber auch mit dem Arbeitgeber vereinbarte Zeiten
der Qualifizierung, weitere Familienzeiten, der Ubergang in
Altersrente oder ein Sabbatical gestaltet werden. Durch Wert-
guthaben kann Arbeitsentgelt angespart werden, um es spiter
flr solche Freistellungszeiten zu verwenden.

Beschiftigungsfiktion

Fiir den Fortbestand des sozialversicherungsrechtlichen
Schutzes fiir Zeiten der Freistellung von der Arbeitsleistung
auch von mehr als drei Monaten ist eine Wertguthabenverein-
barung erforderlich. AuRerdem muss das monatlich fillige
Arbeitsentgelt in der Freistellungsphase im Verhéltnis zur
Arbeitsphase angemessen sein. In der Praxis besteht eine
Grenze von mindestens 70 Prozent und maximal 130 Prozent
des Arbeitsentgelts der letzten 12 Monate.
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Voraussetzungen einer Wertguthabenvereinbarung
Eine Wertguthabenvereinbarung liegt vor, wenn:
« der Aufbau eines Wertguthabens schriftlich vereinbart wurde,

- die Vereinbarung nicht lediglich das Ziel der flexiblen Gestaltung
der Arbeitszeit oder den Ausgleich betrieblicher Produktions-
und Arbeitszyklen verfolgt,

« das aus dem Wertguthaben fillige Arbeitsentgelt mit einer vor
oder nach der Freistellung von der Arbeitsleistung oder der
Verringerung der Arbeitszeit erbrachten Arbeitsleistung erzielt
wird,

« das féllige Arbeitsentgelt insgesamt 450 EUR monatlich Gber-
steigt, es sei denn, die Beschéaftigung wurde vor der Freistellung
als geringfligige Beschaftigung ausgeiibt.

Falligkeit des Gesamtsozialversicherungsbeitrags

Die Beitrage zur gesetzlichen Kranken-, Pflege- und Renten-
versicherung sowie nach dem Recht der Arbeitsférderung
(Gesamtsozialversicherungsbeitrag) fiir die Zeit der tatsichli-
chen Arbeitsleistung sind entsprechend der Hohe des in dieser
Phase aktuell filligen (nicht des mit der vormaligen Arbeitsleis-
tung erzielten) Arbeitsentgelts zu zahlen; entsprechend sind die
Beitrage auf das in der Freistellungsphase fillige Entgelt in der
Freistellungsphase zu zahlen.

Verbesserter Insolvenzschutz
Fiir den Fall einer Insolvenz des Arbeitgebers haben die Unter-

nehmen gesetzlich vorgegebene Schutzvorkehrungen fiir die
Wertguthaben zu treffen. Geniigen sie den Vorgaben nicht,
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koénnen die Wertguthaben aufgeldst werden. Arbeitnehmer
koénnen die Wertguthabenvereinbarung bei fehlendem Insol-
venzschutz kiindigen.

Nicht vereinbarungsgemif}e Verwendung des Entgelt-
guthabens (sogenannter Storfall)

Falligkeit des Gesamtsozialversicherungsbeitrags

Wird zunichst ein Wertguthaben aus vorgeleisteter Arbeit flir
Zwecke der Freistellung angesammelt, spéter aber nicht wie
vereinbart verwendet, z. B. wegen Todes, Erwerbsminderung des
Arbeitnehmers oder Zahlungsunfihigkeit des Arbeitgebers,
wird der Gesamtsozialversicherungsbeitrag mit dem Eintritt
dieses Ereignisses fillig. Im Fall der Insolvenz wird Arbeits-
entgelt nur insoweit berticksichtigt, als dafiir auch Beitrige
tatsdchlich vom Arbeitgeber gezahlt werden. Bei Beschifti-
gungsende kdnnen Wertguthaben mit Zustimmung des neuen
Arbeitgebers auf diesen oder seit Mitte 2009 auch ab einer
gewissen Guthabenhohe auf die Deutsche Rentenversicherung
Bund als Treuhdnder tibertragen werden.

Auswirkungen in der Sozial- und Arbeitslosenversicherung

« In der gesetzlichen Rentenversicherung werden die bei nicht
zweckentsprechender Verwendung des Wertguthabens falligen
Beitrdge rentensteigernd berticksichtigt.

+ Auch die Beitrage zur Gesetzlichen Kranken- und Pflegeversi-
cherung sowie nach dem Recht der Arbeitsférderung sind fallig.

« Bei nicht zweckentsprechender Verwendung von Wertguthaben
sind nur die Teile des Wertguthabens beitragspflichtig, die bereits
im Zeitpunkt der Arbeitsleistung beitragspflichtig gewesen waren,
wenn sie nicht in ein Wertguthaben tbertragen worden wéren.
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« In der Arbeitslosenversicherung werden Nachteile bei der
Bemessung des Arbeitslosengeldes vermieden, wenn der
Arbeitslose im Bemessungszeitraum in einem Beschaftigungs-
verhaltnis mit flexibler Arbeitszeit gestanden hat. Der Bemes-
sung des Arbeitslosengeldes wird nicht das urspriinglich
vereinbarte Arbeitsentgelt, sondern das Arbeitsentgelt zugrunde
gelegt, das der Arbeitslose im Bemessungszeitraum fir die
geleistete Arbeitszeit erzielt hatte, wenn er eine Vereinbarung
tber flexible Arbeitszeiten nicht geschlossen hatte. Umfasst der
Bemessungszeitraum Zeiten einer Freistellung, ist fiir diese
Zeiten das Arbeitsentgelt maRgebend, das der Erhebung der
Beitrdge zugrunde lag.

Berechnung des Krankengeldes bei Vereinbarungen iiber
Flexibilisierung von Arbeitszeiten

Der Versicherte erhilt Krankengeld auf der Grundlage des
jeweils in der Arbeits- oder Freistellungsphase tatsachlich
gezahlten Entgelts; er wird also in diesen Phasen so gestellt wie
ein Arbeitnehmer, der mit dem entsprechenden Entgelt
gearbeitet hat und arbeitsunfihig wird. Im Ubrigen ruht der
Krankengeldanspruch in der Freistellungsphase entsprechend
der Regelung bei sonstigem zeitgleichen Bezug von Entgelt.

Die Regelung gilt auch entsprechend fiir sonstige Bereiche,
die auf die Berechnungsvorschrift zum Krankengeld Bezug
nehmen, wie das Bundesversorgungsgesetz.

Weiterfithrende Informationen

Zu dem Thema Wertguthaben hat das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales u.a. die kostenlose Broschiire ,Wertgut-
haben - Arbeitsleben aktiv gestalten“ (Best.-Nr: A 861-1) heraus-
gebracht, die telefonisch tiber 03018 272272-1, per Fax iber
03018 10 272272-1 oder lber das Internet www.bmas.de bestellt
werden kann.
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Die Sozialversicherung unterscheidet drei Formen der gering-
figigen Beschiftigung:

« Die kurzfristige Beschaftigung oder Saisonbeschaftigung von
ldngstens zwei Monaten oder héchstens 50 Arbeitstagen im
Kalenderjahr.

+ Die geringfligig entlohnte Beschaftigung mit einem Monats-
entgelt, das regelmaRig nicht mehr als 450 Euro betragen darf.

« Die geringfiigige Beschaftigung in Privathaushalten als eine
besondere Art der geringfligigen Beschaftigung. Sie ist dadurch
gekennzeichnet, dass die Beschaftigung von einem Privathaus-
halt begriindet wird und es sich um eine hdusliche Tatigkeit
handelt.

Kurzfristige Beschdftigung oder Saisonbeschdftigung

Eine kurzfristige Beschiftigung ist dadurch gekennzeichnet,
dass das Beschiftigungsverhiltnis auf langstens zwei Monate
oder 50 Arbeitstage im Kalenderjahr begrenzt ist. Ein Arbeit-
nehmer kann als Saisonarbeitskraft bis zu zwei Monate oder
50 Arbeitstage innerhalb eines Kalenderjahres sozialversiche-
rungsfrei beschiftigt werden. Dabei muss die Beschaftigung
aber entweder vertraglich oder nach der Art des Beschéfti-
gungsverhailtnisses begrenzt angelegt sein und darf nicht
berufsmifig ausgelibt werden. Auf die Hohe des Entgelts
kommt es hier — anders als bei der geringfiigig entlohnten
Beschiftigung - zunichst nicht an.
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Geringfiigig entlohnte Beschdftigung / geringfiigig
entlohnte Beschdftigung in Privathaushalten

Eine geringfligig entlohnte Beschiftigung liegt vor, wenn das
Arbeitsentgelt aus dieser Beschiftigung insgesamt regelmaflig
450 Euro im Monat nicht Gibersteigt. Fur den Beschiftigten
besteht grundsitzlich Versicherungspflicht in der gesetzlichen
Rentenversicherung, von der er sich aber auf Antrag befreien
lassen kann. Der Arbeitgeber hat daher pauschale Krankenversi-
cherungsbeitrige in Héhe von 13 Prozent des Bruttoarbeitsent-
gelts abzufiihren, wenn der geringfiigig entlohnte Beschiftigte
bereits in der gesetzlichen Krankenversicherung versichert ist.
Zur Rentenversicherung zahlt der Arbeitgeber Beitrige in Hohe
von 15 Prozent des Bruttoarbeitsentgelts, der Arbeitnehmer

- wenn er sich nicht von der Rentenversicherungspflicht
befreien lasst - in Hohe von 3,9 Prozent.

Die Abgabenlast gestaltet sich bei geringfiigig Beschiftigten in
Privathaushalten anders. Sie betragt fiir den Arbeitgeber jeweils
5 Prozent zur gesetzlichen Renten- und Krankenversicherung,
der Arbeitnehmer zahlt 13,9 Prozent zur Rentenversicherung,
wenn er sich nicht von der Rentenversicherungspflicht befreien
lasst. Hinzu kommen auf Seiten des Arbeitgebers jeweils eine
Pauschsteuer von 2 Prozent sowie die Umlage nach dem Auf-
wendungsausgleichsgesetz und dem Mutterschutzgesetz in der
jahrlich von der Minijobzentrale bei der Deutschen Rentenver-
sicherung Knappschaft-Bahn-See festgelegten Hohe sowie die
anfallenden Beitrage zur gesetzlichen Unfallversicherung.
Geringfligige Beschiftigungen im privaten Haushalt sind im
besonderen Haushaltsscheckverfahren anzumelden. Die
Falligkeit der Beitrage fallt dabei zweimal jahrlich im Last-
schriftverfahren an.



6. Geringfligige Beschaftigung

Krankenversicherung

Der Arbeitgeber hat Pauschalbeitriage zur Krankenversicherung
in Hohe von 13 Prozent des Bruttoarbeitsentgeltes fiir dauer-
haft geringfiigig Beschiftigte bzw. in Hohe von 5 Prozent fir
geringfligig Beschiftigte in Privathaushalten zu entrichten.

Das gilt allerdings nur dann, wenn der Arbeitnehmer tatsach-
lich in der Gesetzlichen Krankenversicherung (auch familien-
versichert) versichert ist, d.h. liegt keine Zugehorigkeit des
geringfligig Beschiftigten zur Gesetzlichen Krankenversiche-
rung vor, fallt fiir den Arbeitgeber lediglich der pauschale
Rentenversicherungsbeitrag von 15 Prozent (bzw. 5 Prozent bei
geringfiigiger Beschiftigung in Privathaushalten) an, jedoch
kein Krankenversicherungsbeitrag.

Zusitzliche Anspriche entstehen aus diesen Krankenversiche-
rungsbeitridgen nicht.

Rentenversicherung

Fir geringfiigig entlohnt Beschiftigte besteht seit dem 1. Januar
2013 grundsitzlich Versicherungspflicht in der gesetzlichen
Rentenversicherung. Demnach zahlen sowohl Arbeitgeber als
auch Arbeitnehmer Beitrige zur Rentenversicherung. Aus
diesen Beitrigen erwerben die Beschiftigten vollwertige
Entgeltpunkte fiir die spatere Rente. Aufierdem erwachsen den
geringfiigig entlohnt Beschiftigten aufgrund der Rentenversi-
cherungspflicht aus der Beschiftigung volle Wartezeitmonate,
die Voraussetzung fiir die verschiedenen Rentenarten sind
(beispielsweise sind flinf Jahre bzw. 60 Kalendermonate Warte-
zeit Bedingung fir einen Anspruch auf Regelaltersrente). Sie
erwerben auf diesem Wege Anspriiche auf das volle Leistungs-
spektrum der gesetzlichen Rentenversicherung (Anspruch auf
Rehabilitationsleistungen, Renten wegen verminderter Er-
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werbsfahigkeit, vorgezogene Altersrenten, Rentenberechnung
nach Mindesteinkommen).

Wird eine versicherungspflichtige geringfiigig entlohnte
Beschiftigung mit einem Verdienst von 450 Euro ein ganzes
Jahr lang ausgeiibt, erwirbt der Versicherte derzeit einen
monatlichen Rentenanspruch von 4,36 Euro sowie 12 Warte-
zeitmonate.

Arbeitnehmer kann sich von der Rentenversicherungspflicht
befreien lassen

Geringfligig entlohnt Beschiftigte konnen sich auf Antrag, den
sie bei ihrem Arbeitgeber einreichen miissen, von der Renten-
versicherungspflicht befreien lassen. In diesem Fall zahlt
lediglich der Arbeitgeber Pauschalbeitrage in Hohe von 15 Prozent
des Bruttoarbeitsentgelts zur Rentenversicherung. Aus diesen
Pauschalbeitrigen erwachsen dem Arbeitnehmer bei der
Rentenberechnung lediglich Vorteile in Form eines Zuschlags
an Entgeltpunkten, aus dem wiederum in begrenztem Umfang
Wartezeitmonate ermittelt werden. Aus einem Jahr geringfiigig
entlohnter Beschéftigung mit einem monatlichen Entgelt von
450 Euro, in der sich der Arbeitnehmer von der Rentenversiche-
rungspflicht hat befreien lassen, ergeben sich 3,46 Euro monat-
liche Rente und vier Monate Wartezeit.
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Altfdlle - Beschdftigungsaufnahme
vor dem 1. Januar 2013

Fur geringfiigig entlohnt Beschiftigte, die ihre Beschafti-
gung vor dem 1. Januar 2013 aufgenommen haben, gilt in
der Rentenversicherung das alte Recht weiter. Demnach
bleiben sie in dieser Beschaftigung rentenversicherungsfrei,
solange das daraus erzielte Arbeitsentgelt die (alte) Grenze
von 400 Euro im Monat nicht tiberschreitet.

Geringfligig entlohnt Beschaftigte, die bereits vor dem
1. Januar 2013 auf ihre Versicherungsfreiheit verzichtet
haben, bleiben versicherungspflichtig in der Renten-
versicherung.

Beitrag zur Rentenversicherung - Arbeitsentgelt ab 175 Euro
monatlich

Geringfiigig entlohnte Beschdftigung im gewerblichen Bereich

Betréagt das monatliche Entgelt aus der geringfiigig entlohnten
Beschiaftigung mindestens 175 Euro, tragt der Beschiftigte die
Differenz zwischen dem Beitragsanteil des Arbeitgebers (15 %)
zum vollen Beitragssatz von 18,9 % (Differenz 3,9 %).
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Beispiel:

Ein geringfiigig entlohnt Beschaftigter mit einem Verdienst
von 450 Euro im Monat hat somit einen Beitrag von
monatlich 17,55 Euro (3,9 % von 450 Euro) monatlich
aufzubringen, wenn er sich nicht von der Rentenversiche-
rungspflicht befreien lasst.

Geringfiigig entlohnte Beschdftigung im Privathaushalt

Betrigt das monatliche Entgelt aus einer geringfiigig entlohnten
Beschiftigung in einem Privathaushalt mindestens 175 Euro,
tragt der Beschiftigte die Differenz zwischen dem Beitragsan-
teil des Arbeitgebers (5 %) zum vollen Beitragssatz von 18,9 %
(Differenz 13,9 %).

Beispiel:

Ein geringfligig Beschaftigter im Privathaushalt mit einem
Verdienst von 450 Euro im Monat hat somit einen Beitrag
von monatlich 62,55 Euro (13,9 % von 450 Euro) aufzubringen,
wenn er sich nicht von der Rentenversicherungspflicht
befreien lasst.
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Beitrag zur Rentenversicherung - Arbeitsentgelt unter 175 Euro
monatlich

Betragt das monatliche Entgelt aus der geringfiigig entlohnten
Beschiftigung weniger als 175 Euro und liegt keine Befreiung
von der Rentenversicherungspflicht vor, ist der Mindestbeitrag
zur gesetzlichen Rentenversicherung zu beachten. Der Mindest-
beitrag errechnet sich aus 18,9 Prozent von 175 Euro, er betragt
somit 33,08 Euro.

Geringfiigig entlohnte Beschdftigung im gewerblichen Bereich
Der Arbeitnehmer zahlt die Differenz zwischen dem Beitrags-

anteil des Arbeitgebers (15 % des Arbeitsentgelts) und dem
Mindestbeitrag.

Beispiel:

Betragt der Verdienst eines geringfligig entlohnt Beschaf-
tigten 150 Euro im Monat, ergeben sich folgende Betrage:

Gesamtbeitrag: 18,9 % von 175 Euro = 33,08 Euro
Davon
Arbeitgeber: 15% von 150 Euro = 22,50 Euro

Arbeitnehmer: 33,08 Euro (Gesamtbeitrag) abztiglich
22,50 Euro (Arbeitgeberbeitrag) = 10,58 Euro.
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Geringfiigig entlohnte Beschdftigung im Privathaushalt
Der Arbeitnehmer zahlt die Differenz zwischen dem Beitrags-

anteil des Arbeitgebers (5% des Arbeitsentgelts) und dem
Mindestbeitrag.

Beispiel:

Betragt der Verdienst eines geringfligig entlohnt Beschaf-
tigten 150 Euro im Monat, ergeben sich folgende Betrdge:

Gesamtbeitrag: 18,9 % von 175 Euro = 33,08 Euro.
Davon
Arbeitgeber: 5% von 150 Euro = 7,50 Euro

Arbeitnehmer: 33,08 Euro (Gesamtbeitrag) abziiglich
7,50 Euro (Arbeitgeberbeitrag) = 22,58 Euro.

Unfallversicherung

Da es in der gesetzlichen Unfallversicherung keine Versiche-
rungsfreiheit unterhalb einer bestimmten Entgelthohe gibt,
sind alle geringfiigig und kurzfristig Beschéftigten gegen
Arbeitsunfille und Berufskrankheiten in der gesetzlichen
Unfallversicherung versichert.

Der Arbeitgeber meldet dem zustdndigen Unfallversicherungs-
trager das Beschiftigungsverhaltnis. Zustandig fiir die Versiche-
rung sind die nach Branchen gegliederten Berufsgenossen-
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schaften, fiir private Haushalte je nach Landesrecht die Unfall-
kassen oder die Gemeindeunfallversicherungsverbdnde.

Die Beitrage zur gesetzlichen Unfallversicherung werden allein
vom Arbeitgeber gezahlt. Die Hohe der Beitridge wird von den
Unfallversicherungstragern entsprechend dem Aufwendungs-
bedarf und den Gefdhrdungsrisiken dieser Personengruppe
selbst festgelegt. Der Arbeitgeber erhilt vom zustidndigen
Unfallversicherungstrager einen Bescheid {iber den zu zahlen-
den Beitrag.

Mehrere Beschdftigungen
Geringfiigig entlohnte Beschdftigung

Mehrere gleichzeitig ausgeiibte geringfiigig entlohnte
Beschiftigungen (sowohl im gewerblichen Bereich als auch
im Privathaushalt) sind bei der Priifung der Einhaltung der
Geringfiigigkeitsgrenze zusammenzurechnen. Wird infolge
der Zusammenrechnung insgesamt die 450 Euro-Grenze
uberschritten, unterliegt das gesamte Arbeitsentgelt der
Versicherungspflicht in allen Zweigen der Sozialversicherung,
so dass Arbeitnehmer und Arbeitgeber fiir jede geringfiigige
Beschiftigung die iblichen Kranken-, Pflege- und Rentenver-
sicherungsbeitriage sowie Beitrage zur Arbeitslosenversicherung
je zur Hilfte tragen missen (im Bereich von 450,01 Euro bis
850 Euro erfolgt die Beitragszahlung entsprechend den Rege-
lungen zur Gleitzone).

Ausnahme: Neben einer sozialversicherungspflichtigen Haupt-
beschiftigung kann eine (die zeitlich zuerst aufgenommene)
geringfiigig entlohnte Beschiftigung kranken-, arbeitslosen-
und pflegeversicherungsfrei ausgeiibt werden. Auflerdem hat
der Beschiftigte fiir diese Beschiftigung lediglich einen Bei-
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tragsanteil von 3,9 % zur Rentenversicherung zu tragen, sofern
er sich nicht von der Rentenversicherungspflicht befreien lasst.!

Die weiteren geringfiigigen Beschiftigungen sind allerdings mit
der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung zusammen-
zurechnen, sodass diese voll in die einzelnen Zweige der
Sozialversicherung (Ausnahme: Arbeitslosenversicherung)
einbezogen werden.

Kurzfristige Beschdftigung

Selbst bei kurzfristigen Beschéftigungen gilt das Additionsge-
bot: Jeweils bei Beginn einer neuen kurzfristigen Beschiftigung
ist zu priifen, ob diese mit den schon im laufenden Kalender-
jahr ausgetibten Beschiftigungen die Geringfiigigkeitsgrenze
von zwei Monaten oder 50 Arbeitstagen tiberschreitet. Ist die
Zeitgrenze tiberschritten, liegt eine regelmaflig ausgeiibte
Beschiftigung vor, die der Sozialversicherungspflicht unterliegt
(Ausnahme: Merkmale einer geringfiigig entlohnten Beschifti-
gung liegen dann vor).

Kurzfristig ausgeiibte Beschiftigungen neben gleichzeitig
ausgeiibten geringfligig entlohnten Dauerbeschiftigungen oder
neben gleichzeitig ausgelibten sozialversicherungspflichtigen
Hauptbeschiftigungen werden dagegen nicht zusammenge-
rechnet.

Verfahren

Alle geringfiigigen Beschiftigungsverhaltnisse miissen wie
andere Beschiftigungsverhéltnisse auch der Sozialversicherung
gemeldet werden, d.h. auch fir geringfiigig entlohnte Beschifti-

gungen mit einem monatlichen Arbeitsentgelt bis 450 Euro gilt

1 Bei einer entsprechenden Beschaftigung im Privathaushalt betragt der Beitragssatz 13,9 %.
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das normale Meldeverfahren. Der Arbeitgeber muss nicht nur
An- und Abmeldungen, sondern auch alle anderen Meldungen
an die Minijob-Zentrale (zugleich Einzugsstelle bei der Deut-
sche Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-See) fir die
geringfligig entlohnt Beschiftigten erstatten. Fir kurzfristige
Beschiftigungen von lingstens zwei Monaten oder hochstens
50 Arbeitstagen im Jahr sind in diesem Zusammenhang aller-
dings keine Unterbrechungs- und Jahresmeldungen abzugeben.

Beschiftigte in privaten Haushalten

Fiir geringfligig entlohnte Beschiftigungen in Privathaushalten
ist mit dem Haushaltsscheckverfahren ein vereinfachtes Melde-
und Beitragsverfahren obligatorisch. In diesem Rahmen ist ein
sogenannter Haushaltsscheck auszufiillen. Das allgemeine
Meldeverfahren ist also nicht zuléssig. Unterlagen und Erldute-
rungen zum Haushaltsscheckverfahren finden sich im Internet
unter www.minijobzentrale.de. Die Deutsche Rentenversiche-
rung Knappschaft-Bahn-See (Minijobzentrale) vergibt die
Betriebsnummer fiir den Arbeitgeber, berechnet den Gesamt-
sozialversicherungsbeitrag, die Umlagen nach dem Aufwen-
dungsausgleichsgesetz sowie die Pauschsteuer und zieht per
Lastschriftverfahren an zwei Stichtagen (15. Januar und 15. Juli)
die Betrége ein. Die Minijobzentrale bescheinigt dem Arbeitge-
ber auch die fiir die steuerliche Absetzbarkeit mafigebenden
Aufwendungen. Seit dem 1. Januar 2006 ist auch die Unfallversi-
cherung in das Haushaltsscheckverfahren integriert. Es gilt ein
bundeseinheitlicher Unfallversicherungsbeitrag in Héhe von
1,6 Prozent des jeweiligen Arbeitsentgelts. Dieser Beitrag ist
allein von den Arbeitgebern zu leisten. Damit erfolgt die
allgemeine Anmeldung und der Beitragseinzug nicht iber die
Unfallversicherungstriager, sondern ebenfalls tiber die Minijob-
zentrale.
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Antrag auf Befreiung von der Rentenversicherungspflicht

Der Antrag auf Befreiung von der Rentenversicherungspflicht
ist dem Arbeitgeber zu ibergeben. Dieser versieht ihn mit
einem Eingangsstempel und nimmt ihn zu den Lohnunterlagen.
Der Eingang des Antrags ist mit der darauf folgenden Entgelt-
abrechnung spatestens innerhalb von sechs Wochen vom
Arbeitgeber an die Minijobzentrale zu melden. Diese kann dem
Befreiungsantrag innerhalb eines Monats ab dem Zeitpunkt des
Eingangs der Meldung bei der Minijobzentrale widersprechen.
Erfolgt kein Widerspruch, gilt die Befreiung ab Beginn des
Monats des Befreiungsantrages.

Hinweis:

Erfolgt die Meldung des Arbeitgebers verspatet, wirkt die
Befreiung von der Versicherungspflicht erst vom Beginn des
auf den Ablauf der Widerspruchsfrist folgenden Monats.

Besteuerung

Das Arbeitsentgelt bzw. der Arbeitslohn fiir eine geringfiigige
Beschiftigung ist stets steuerpflichtig (Einkiinfte aus nicht-
selbstindiger Arbeit). Der Arbeitgeber hat die Lohnsteuer vom
Arbeitsentgelt fiir geringfiigig entlohnte Dauerbeschéftigungen
(§ 8 Abs. 1 Nr. 1 SGB IV) oder geringfiigige Beschiftigungen in
Privathaushalten (§ 8a SGB IV) pauschal oder nach den Lohn-
steuerabzugsmerkmalen des Arbeitnehmers zu erheben.



6. Geringfligige Beschaftigung

Lohnsteuerpauschalierung

Fiir die Lohnsteuerpauschalierung ist zu unterscheiden zwischen
der einheitlichen Pauschsteuer von 2 Prozent (§ 40a Abs. 2 EStG)
und der pauschalen Lohnsteuer mit einem Steuersatz von 20
Prozent des Arbeitsentgelts (§ 40a Abs. 2a EStG). In beiden Fillen
der Lohnsteuerpauschalierung ist Voraussetzung, dass eine
geringfiigige Beschiftigung im Sinne des § 8 Abs. 1 Nr. 1 oder
des § 8a SGB IV vorliegt. Das Steuerrecht kniipft damit an die
Voraussetzungen des SGB IV an. Bei demselben Arbeitgeber ist
eine geringfligige Beschaftigung, fir deren Arbeitsentgelt die
Lohnsteuer pauschal erhoben wird, neben einer Hauptbeschif-
tigung mit der Erhebung der Lohnsteuer nach Lohnsteuerkarte
nicht zuléssig.

Einheitliche Pauschsteuer von 2 Prozent

Der Arbeitgeber kann auf die Anwendung der Lohnsteuer-
abzugsmerkmale verzichten und die Lohnsteuer einschliefilich
Solidaritdtszuschlag und Kirchensteuer fiir das Arbeitsentgelt
aus einer geringfligigen Beschiftigung oder aus einer gering-
fugigen Beschiftigung in Privathaushalten, fir das er die
Beitrage zur gesetzlichen Rentenversicherung von 15 % oder
5% zu entrichten hat, mit einem einheitlichen Pauschsteuersatz
von insgesamt 2 % des Arbeitsentgelts erheben (einheitliche
Pauschsteuer, § 40a Absatz 2 EStG).

In dieser einheitlichen Pauschsteuer sind neben der Lohnsteuer
auch der Solidaritatszuschlag und die Kirchensteuer enthalten.
Der einheitliche Pauschsteuersatz von 2 % ist auch anzuwenden,
wenn der Arbeitnehmer keiner erhebungsberechtigten Religions-
gemeinschaft angehort.
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Das Einkommenssteuergesetz schliefit eine arbeitsvertragliche
Ubernahme der einheitlichen Pauschsteuer durch den Arbeit-
nehmer nicht aus.

Fiir geringfiigig Nebenbeschiftigte, die in der Haupt- und
Nebenbeschiftigung in einem berufsstindischen Versorgungs-
werk versichert sind, und fiir die keine Pauschalbeitrige zur
gesetzlichen Rentenversicherung zu entrichten sind, ist auch
eine Lohnsteuerpauschalierung i.H.v. 2 % moglich.

Pauschaler Lohnsteuersatz von 20 Prozent

Hat der Arbeitgeber flr das Arbeitsentgelt aus einer geringfligigen
Beschiftigung den (pauschalen) Beitrag zur gesetzlichen
Rentenversicherung von 15 Prozent oder 5 Prozent nicht zu
entrichten, kann er die pauschale Lohnsteuer mit einem
Steuersatz von 20 Prozent des Arbeitsentgelts erheben. Hinzu
kommen der Solidarititszuschlag (5,5 Prozent der Lohnsteuer)
und die Kirchensteuer nach dem jeweiligen Landesrecht.

Mafgebend fiir die Lohnsteuerpauschalierung ist die sozial-
versicherungsrechtliche Einordnung als geringfiigig entlohnte
Beschiftigung. Dabei ist die Arbeitsentgeltgrenze arbeitgeber-
bezogen zu priifen. Eine Zusammenrechnung mit dem Arbeits-
entgelt fiir geringfiigige Beschiaftigungen bei anderen Arbeit-
gebern erfolgt nicht.

Besteuerung nach Lohnsteuerabzugsmerkmalen

Die frithere Lohnsteuerkarte wurde ab dem Jahr 2013 durch

das Verfahren der elektronischen Lohnsteuerabzugsmerkmale
(sog. ELStAM-Verfahren, mitunter auch elektronische Lohn-
steuerkarte genannt) ersetzt. Einzelheiten zum ELSTAM-Verfah-
ren finden Sie im Internet (im ElsterOnline-Portal unter der
Benutzergruppe , Arbeitgeber®).



6. Geringfligige Beschaftigung

Ist es einem Arbeitgeber nicht moglich oder ist es ihm nicht
zumutbar, das ELSTAM-Verfahren anzuwenden, stellt das
Finanzamt eine Bescheinigung zur Durchfiihrung des Lohn-
steuerabzugs aus (Ersatzverfahren). Hierfiir ist ein Antrag des
Arbeitgebers erforderlich. Dieser Antrag ist mit einem amt-
lichen Vordruck zu stellen (Vordruck ,,Antrag des Arbeitgebers
auf Nichtteilnahme am Abrufverfahren der elektronischen
Lohnsteuerabzugsmerkmale (ELSTAM) fiir 201-“).

Das Ersatzverfahren gilt insbesondere fiir Arbeitgeber, die nicht
uber die technischen Méglichkeiten der Kommunikation tiber
das Internet verfiigen oder fiir die eine solche Kommunikati-
onsform wirtschaftlich oder persénlich unzumutbar ist. Das
Finanzamt hat dem Antrag stets stattzugeben, wenn Arbeit-
geber ausschliefllich Arbeitnehmer im Rahmen einer gering-
fligigen Beschiftigung in ihrem Privathaushalt (nach § 8a

SGB IV) beschiftigen (§ 39e Absatz 7 Satz 2 EStG).

Anwendung der Lohnsteuerabzugsmerkmale

Waihlt der Arbeitgeber fiir eine geringflgige Beschaftigung im
Sinne des § 8 Absatz 1 Nr. 1 oder des § 8a SGB IV die pauschale
Lohnsteuererhebung nicht, so ist die Lohnsteuer nach Mafdgabe
der vom Finanzamt mitgeteilten Lohnsteuerabzugsmerkmale
des Arbeitnehmers zu erheben (Regelverfahren). Die Hohe des
Lohnsteuerabzugs hiangt dann von der Lohnsteuerklasse und
dem Lohnzahlungszeitraum ab. Der fiir die Lohnsteuerermitt-
lung mafigebende Lohnzahlungszeitraum ist tiblicherweise der
Kalendermonat.
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Bei den Lohnsteuerklassen I (Alleinstehende), II (bestimmte
Alleinerziehende mit Kind) oder III und IV (verheiratete
Arbeitnehmer) fallt fiir das Arbeitsentgelt aus einer geringfligigen
Beschiftigung (h6chstens 450 Euro monatlich) keine Lohnsteuer
an; anders jedoch bei Lohnsteuerklasse V oder VI. Im Rahmen
einer Einkommenssteuerveranlagung wird auch nicht lohn-
steuerbelastetes Arbeitsentgelt als Einkiinfte aus nichtselbstian-
diger Arbeit angesetzt. Bei Zusammenrechnung mit weiteren
Einkiinften kann sich im Einzelfall fiir das Arbeitsentgelt eine
Steuerbelastung ergeben.

Arbeitnehmer, die mehrere geringfiigige Beschaftigungen
ausiiben oder neben einer Hauptbeschiftigung einer gering-
figigen Nebenbeschiftigung nachgehen, werden fiir das zweite
bzw. weitere Dienstverhiltnis in die Lohnsteuerklasse VI ein-
gereiht. Bezieht der Arbeitnehmer insgesamt geringe Arbeits-
16hne, kann er beim Finanzamt einen Freibetrag bilden lassen.
Durch den Freibetrag kann ein Lohnsteuerabzug im zweiten
oder weiteren Dienstverhiltnis vermieden werden.

Anmeldung und Abfithrung der Lohnsteuer

Das Verfahren fiir die Anmeldung und Abfiihrung der Lohn-
steuer bei geringfiigiger Beschaftigung richtet sich danach, ob
die einheitliche Pauschsteuer von 2 % oder die Pauschsteuer
von 20% bzw. die Lohnsteuer mit Regelverfahren erhoben wird.

Wihlt der Arbeitgeber die Pauschalierung mit 2 % ist stets — wie
flr die Beitrage zur Gesetzlichen Renten- und Krankenversiche-
rung - die Deutsche Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-
See (Minijobzentrale) zustindig.

Wird die Lohnsteuer nicht mit der einheitlichen Pauschsteuer
von 2 % erhoben, ist das Betriebsstdttenfinanzamt zustindig
(Lohnsteuer-Anmeldung).



6. Geringfligige Beschaftigung

Einheitliche Pauschsteuer von 2 Prozent

Fiir die Félle der einheitlichen Pauschsteuer von 2 Prozent des
Arbeitsentgelts ist stets die Minijobzentrale (Deutsche Renten-
versicherung Knappschaft-Bahn-See) zusténdig. Das gilt sowohl
fiir den Privathaushalt als auch fiir andere Arbeitgeber. Bei
geringfligiger Beschiftigung in Privathaushalten ist ausschlief:-
lich der Haushaltsscheck zu verwenden. In diesem Haushalts-
scheck gibt der Arbeitgeber das Arbeitsentgelt an und teilt mit,
ob die Lohnsteuer mit der einheitlichen Pauschsteuer erhoben
werden soll. Die Minijobzentrale berechnet die einheitliche
Pauschsteuer und zieht sie zusammen mit den (pauschalen)
Beitrdgen zur Kranken- und Rentenversicherung jeweils am
15.Juli und zum 15. Januar vom Arbeitgeber ein. Andere Arbeit-
geber berechnen die einheitliche Pauschsteuer selbst und teilen
den Betrag der Minijobzentrale mit dem Beitragsnachweis mit.

Pauschaler Lohnsteuersatz von 20 Prozent, Lohnsteuer nach
den Lohnsteuerabzugsmerkmalen

Fir die Félle der Lohnsteuerpauschalierung von 20% des Arbeits-
entgelts oder der Besteuerung nach den Lohnsteuerabzugsmerk-
malen des Arbeitnehmers ist stets das Betriebstdttenfinanzamt
zustiandig. Dies ist fiir den Privathaushalt als Arbeitgeber
regelméfig das fiir die Veranlagung zur Einkommenssteuer
zustindige Wohnsitzfinanzamt und fiir andere Arbeitgeber das
Finanzamt, in dessen Bezirk sich der Betrieb befindet.

Die insgesamt einbehaltene und ibernommene Lohnsteuer ist
in der Lohnsteuer-Anmeldung anzugeben und an das Betriebs-
stittenfinanzamt abzufiihren. Fallte keine Lohnsteuer an, ist
eine sog. Nullmeldung abzugeben. Der Arbeitgeber braucht
keine weiteren Nullmeldungen (Lohnsteuer-Anmeldungen)
abzugeben, wenn er dem Betriebsstittenfinanzamt mitteilt, dass
er in den folgenden Lohnsteuer-Anmeldungszeitrdumen keine
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Lohnsteuer einzubehalten oder zu ibernehmen hat, weil der
gezahlte Arbeitslohn nicht steuerbelastet ist.

Der Arbeitgeber hat die Lohnsteuer-Anmeldung grundsétzlich
elektronisch zu tibermitteln. Zur Vermeidung unbilliger Harten
kann das Betriebsstittenfinanzamt auf Antrag die Abgabe in
Papierform zulassen. Ein Hartefall wird insbesondere vorliegen,
wenn und solange es dem Arbeitgeber nicht zumutbar ist, die
technischen Voraussetzungen fiir die Ubermittlung der elek-
tronischen Lohnsteuer-Anmeldung einzurichten.

Bildung eines Freibetrags fiir ein zweites oder weiteres
Beschiftigungsverhiltnis und eines Hinzurechnungsbetrags

Ein Lohnsteuerabzug im zweiten oder weiteren Beschéftigungs-
verhiltnis kann in bestimmten Fillen durch die Bildung eines
Freibetrags als Lohnsteuerabzugsmerkmal vermieden werden.
Dieser Freibetrag ist flir Arbeitnehmer bestimmt, die nebenein-
ander mehrere Beschiftigungsverhiltnisse mit jeweils geringem
Arbeitslohn haben, von dem die Lohnsteuer nach den Lohnsteuer-
abzugsmerkmalen erhoben wird. Bei Rentnern, die neben einer
Betriebsrente noch Arbeitslohn aus einem geringfiigigen Beschéf-
tigungsverhiltnis beziehen oder die mehrere Betriebsrenten
erhalten, kann ebenfalls der Lohnsteuerabzug vermieden werden.

Voraussetzung fiir den Freibetrag ist, dass der Jahresarbeitslohn
aus dem ersten Beschaftigungsverhiltnis unterhalb des Betrags
liegt, fiir den nach der Steuerklasse des Arbeitnehmers erstmals
Lohnsteuer zu erheben ist. Durch die korrespondierende
Berticksichtigung eines Hinzurechnungsbetrags in gleicher
Hohe im ersten Beschéftigungsverhéltnis wird der erforderliche
Ausgleich im Lohnsteuerabzugsverfahren sichergestellt.

Der Freibetrag ist gesetzlich begrenzt auf den Jahresbetrag der
jeweiligen Steuerklasse, bis zu dem im ersten Beschaftgungs-



6. Geringfligige Beschaftigung

verhiltnis Lohnsteuer nicht zu erheben ist. Nach Sinn und
Zweck der Regelung soll der Arbeitnehmer den Freibetrag nur
maximal in Hohe des restlichen nicht steuerbelasteten Arbeits-
lohns aus dem ersten Beschiftigungsverhiltnis beantragen. Ist
der Arbeitslohn im ersten Beschéftigungsverhaltnis jedoch
hoher als zunachst angenommen, hat der Arbeitgeber ggf.
Lohnsteuer einzubehalten.

Der Arbeitnehmer hat den Freibetrag nach amtlichem Vordruck
beim Wohnsitzfinanzamt zu beantragen. Der Vordruck ist beim
Finanzamt erhaltlich.

Nach Ablauf des Kalenderjahres hat der Arbeitnehmer eine
Einkommensteuererkldrung abzugeben, weil er nebeneinander
von mehreren Arbeitgebern Arbeitslohn bezogen hat (Pflicht-
veranlagung, § 46 Abs. 2 Nr. 2 EStG).

Weiterfiihrende Informationen:

Zu dem Thema geringfligige Beschaftigung hat das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales die kostenlose
Broschiire ,,Geringfligige Beschaftigung und Beschaftigung
in der Gleitzone“ (Best.-Nr. A 630) herausgebracht,

die telefonisch tiber 03018 272272-1, per Fax liber

03018 10 272272-1 oder iiber das Internet www.bmas.de
bestellt werden kann. Es besteht weiterhin die Moglichkeit,
auftretende Fragen tiber das Biirgertelefon des Bundes-
ministeriums fir Arbeit und Soziales unter 030 211 911 005
zu klaren. Darliber hinaus informiert auch die Minijob-
Zentrale im Internet www.minijob-zentrale.de iber
geringfligige Beschaftigungen.
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7. Melde- und Aufzeichnungspflichten sowie Sozialversicherungsausweis

Der Arbeitgeber muss grundsatzlich unabhédngig vom Umfang
der Arbeitszeit die gesetzlichen Melde-, Aufzeichnungs- und
Nachweispflichten zur Sozialversicherung (§§ 28a bis c, § 28f
Abs.1u.3SGB1V, § 8 Beitragsverfahrensverordnung, § 7
KSVG-Beitragsiiberwachungsverordnung) erfiillen; das gilt
auch fur geringfligig Beschiftigte. Die Pflicht zur Fiihrung von
Lohnunterlagen besteht nicht fiir im privaten Haushalt Be-
schiftigte.

Teilzeitkrafte haben gegeniiber dem Arbeitgeber und der
Krankenkasse die gleichen Auskunfts- und Vorlagepflichten wie
Vollzeitkrifte; das gilt auch fur geringfiigig Beschiftigte. Die
Rentenversicherungstrager sind verpflichtet, fiir alle Beschaftig-
ten - unabhingig vom Arbeitszeitumfang - einen Sozialversi-
cherungsausweis auszustellen (§ 18h Abs. 1 SGB IV). Dieser soll
es erleichtern, illegale Beschéftigung, Leistungsmissbrauch und
die missbrauchliche Ausnutzung der Geringfiigigkeitsgrenze zu
bekampfen. Der Sozialversicherungsausweis ist dem Arbeitge-
ber bei Beginn der Beschiftigung vorzulegen, § 18h Abs. 3 SGB IV.

In den Branchen, in denen ein erhohtes Risiko fiir Schwarzar-
beit und illegale Beschéftigung vorliegt, ist seit dem 1. Januar
2009 eine Sofortmeldung (§ 28a Abs. 4 SGB IV) abzugeben. Der
Arbeitnehmer ist vom Arbeitgeber Giber die Mitfiihrungspflicht
von Personaldokumenten (Ausweis, Pass) schriftlich zu infor-
mieren.

Verletzungen von Melde-, Vorlage- und Auskunftspflichten
koénnen zum Teil mit Bufigeldern von 5.000 bis 50.000 Euro oder
auch als Straftat geahndet werden.
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versicherung

Beitrdge

Bei einem Arbeitsunfall oder fiir die Folgen einer Berufskrank-
heit haftet in der Regel nicht der Unternehmer, sondern der
Unfallversicherungstréger.

Die Beitrage zur Unfallversicherung werden allein von den
Unternehmern (Arbeitgebern) erbracht (§ 150 Abs. 1 SGB VII).
Die Beitragshohe richtet sich dabei nach der Unfallgefahr des
Unternehmens und der Hohe des an die Arbeitnehmer gezahlten
Arbeitsentgelts (Lohnsumme; § 153 SGB VII).

Versicherungsschutz und Versicherungsfall

Die grofdte Versichertengruppe der Unfallversicherung sind die
Arbeitnehmer (,Beschiftigte”), und zwar unabhéngig von ihrer
Arbeitszeitdauer und dem Arbeitsentgelt (vgl. § 2 Abs. 1 Nr. 1
SGB VII).



8. Unfallversicherung

Die Unfallversicherung tritt nur fr Unfille, die der Versicherte
im Zusammenhang mit seiner versicherten Tatigkeit oder auf
dem Wege zur oder von der Arbeitsstitte erleidet (Arbeitsun-
fille), und fiir Berufskrankheiten ein. Vorrangig ist aber ihr
umfassender gesetzlicher Auftrag, Arbeitsunfille, arbeits-
bedingte Gesundheitsgefahren und Berufskrankheiten zu
verhiiten.

Leistungen nach Eintritt des Versicherungsfalls

Nach einem Versicherungsfall haben die Unfallversicherungs-
trager die Versicherten mit allen geeigneten Mitteln bei der
Wiederherstellung ihrer Erwerbsfahigkeit zu unterstiitzen,
ihnen die Verletzungsfolgen zu erleichtern und sie, ihre Ange-
horigen oder Hinterbliebenen durch Geldleistungen zu ent-
schidigen.

Bei Eintritt eines Versicherungsfalls kommen insbesondere
folgende Leistungen in Betracht: Heilbehandlung und medizi-
nische Rehabilitation, berufsférdernde Leistungen zur Rehabili-
tation (berufliche Rehabilitation), soziale Rehabilitation und
erginzende Leistungen, Leistungen bei Pflegebediirftigkeit,
Geldleistungen wiahrend der Heilbehandlung und der beruf-
lichen Rehabilitation, Renten an Versicherte und Leistungen an
Hinterbliebene.

Wihrend der Zeit der Heilbehandlung erhilt der Versicherte
Verletztengeld. Dieses hat Lohnersatzfunktion und richtet sich
nach dem Arbeitsentgelt des Versicherten vor dem Versiche-
rungsfall. Bei Teilzeit kann die Berechnung schwierig werden,
wenn lange Arbeitsphasen mit grofReren Freizeitperioden
abwechseln. Dem tragt das Gesetz seit 1997 Rechnung: Es
erlaubt den Unfallversicherungstrigern, das Verletztengeld so
zu berechnen, dass es seiner Entgeltersatzfunktion gerecht
werden kann (vgl. § 47 Abs. 1 S. 3 SGB VII).
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Versicherte Arbeitnehmer, deren Erwerbsfahigkeit 1anger als 26
Wochen um mindestens 20 Prozent gemindert ist, erhalten eine
Verletztenrente. Deren Berechnung orientiert sich am Verdienst
der letzten zwolf Monate vor dem Versicherungsfall (§§ 56

Abs. 3, 81 ff. SGB VII). Das Gesetz sieht vor, dass dabei Zeiten
ohne Arbeitseinkommen so zu berechnen sind, als wire in
ihnen das Durchschnittsarbeitsentgelt der tibrigen Zeiten mit
Arbeitseinkommen verdient worden. Die geschilderte Berech-
nung soll nur Beschiftigten mit unfreiwilliger zeitweiser
Beschaftigungslosigkeit zugute kommen.



9. Kranken-
versicherung

Versicherungspflicht und Mitgliedschaft

Die Versicherungspflicht in der GKV wird u.a. durch ein entgelt-
liches Beschiaftigungsverhiltnis ausgeldst, das einerseits den
geringfiigigen Umfang (§ 8 SGB IV) tiberschreiten muss,
andererseits aber die Jahresarbeitsentgeltgrenze nicht tiber-
schreiten darf. Die Jahresarbeitsentgeltgrenze wird jahrlich
angepasst und betrédgt im Jahr 2014 53.500 Euro. Bestand bereits
am 31. Dezember 2002 eine private Krankenversicherung, weil
die Versicherungspflichtgrenze Giberschritten wurde, betrigt die
Versicherungspflichtgrenze im Jahr 2014 48.600 Euro. Zuschlage
die mit Riicksicht auf den Familienstand gezahlt werden,
bleiben unberiicksichtigt. Bei geringfiigig Beschéaftigten wird
davon ausgegangen, dass sie ihren Lebensunterhalt typischer-
weise nicht aus dieser Beschiftigung, sondern aus anderen
Einnahmen oder Unterhaltsanspriichen bestreiten, aus denen
auch die bisherige Absicherung im Krankheitsfall sicherzu-
stellen war und weiterhin ist. Wer ein Gehalt jenseits der
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Jahresarbeitsentgeltgrenze bezieht, wird als nicht schutzbedurftig
angesehen. Er kann jedoch, wenn er erstmals nach der Ausbil-
dung eine Beschiftigung aufnimmt und dabei die fiir ihn
mafigebliche Jahresarbeitsentgeltgrenze tiberschreitet, der
gesetzlichen Krankenversicherung als freiwilliges Mitglied
beitreten (§ 9 Abs. 1 Satz 1 Nr. 3 SGB V). Personen, die nach
Vollendung des 55. Lebensjahres eine an und fiir sich versiche-
rungspflichtige Beschiftigung als Arbeitnehmer aufnehmen
und in den letzten 5 Jahren zuvor zu keinem Zeitpunkt gesetz-
lich krankenversichert waren, bleiben in der Regel versiche-
rungsfrei, d.h. werden nicht Pflichtmitglied in der gesetzlichen
Krankenversicherung (§ 6 Abs. 3a SGB V).

Die Mitgliedschaft versicherungspflichtiger Beschaftigter
beginnt mit dem Tag des Eintritts in das Beschaftigungsverhalt-
nis (§ 186 Abs. 1 SGB V). Die Mitgliedschaft endet jedoch ohne
weiteres automatisch mit jeder Unterbrechung der bezahlten
Beschiftigung. Sie iiberdauert z.B. jeden rechtméifigen Arbeits-
kampf (Streik, Aussperrung) und auch unbezahlten Urlaub von
nicht mehr als einem Monat.

Jede Person mit Wohnsitz in Deutschland, die nicht gesetzlich
versichert oder anderweitig abgesichert ist, ist zum Abschluss
einer privaten Krankenversicherung verpflichtet (§ 193 Abs. 3
Satz 1 des Versicherungsvertragsgesetzes). Dabei muss mindes-
tens ambulante und stationire Heilbehandlung abgesichert
sein; der kalenderjahrliche Selbstbehalt ist auf maximal 5.000
Euro begrenzt.

Sachleistungen und Krankengeld

Bei den Sachleistungen (Arztbehandlung, Krankenhausaufent-
halt usw.; vgl. §§ 27, 39 SGB V) wird nicht danach unterschieden,
welche Beitrige der/die Versicherte zur Krankenversicherung
beisteuert. Teilzeit hat hier also keine negativen Auswirkungen.



9. Krankenversicherung

Erkrankt ein Arbeitnehmer arbeitsunfihig, so muss ihm der
Arbeitgeber (sofern das Arbeitsverhiltnis schon mindestens vier
Wochen besteht) sechs Wochen lang das Entgelt weiterbezahlen.
Nach Ablauf dieser Zeit leistet die GKV 70 Prozent des bislang
erzielten Bruttoeinkommens einschliefRlich Einmalzahlungen
(maximal 90 Prozent vom Nettoeinkommen) als Krankengeld
(vgl.im Einzelnen hierzu § 47 SGB V). Besondere Probleme
ergeben sich bei hochflexiblen Teilzeit-Gestaltungen.

Die Entgeltfortzahlung des Arbeitgebers wegen Krankheit kann
bei unregelmaifliger (= diskontinuierlicher) Entlohnung in einer
unbezahlten Freizeitperiode nicht beansprucht werden, da der
Arbeitnehmer, auch wenn er gesund wire, nicht in diesem
Arbeitsverhiltnis arbeiten wiirde. Gleiches gilt grundsatzlich
auch fir den Anspruch auf Krankengeld. Denn das Krankengeld
hat, wie der Entgeltfortzahlungsanspruch gegen den Arbeitgeber,
den Zweck, ausfallenden Lohn zu ersetzen (vgl. § 47 Abs. 3 SGB
V). Und daran fehlt es im Freizeitintervall. Dementsprechend
kommt in diesem Fall auch bei regelmaifliger (= kontinuierli-
cher) Entlohnung weder ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung
noch ein solcher auf Krankengeld in Betracht.

Entgeltfortzahlung bzw. Krankengeld konnen nur bei Erkran-
kungen in der Arbeitsperiode beansprucht werden. Besonder-
heiten bestehen hier, wenn das Entgelt kontinuierlich und
damit auf einem (niedrigeren) Durchschnittsniveau ausbezahlt
wird. Bei Entgeltfortzahlung und Krankengeld muss namlich
berticksichtigt werden, dass die Krankheit den Arbeitnehmer
auch hindert, Entgelt fiir die Freizeitperiode anzusparen. Die
Ersatzleistungen erfassen nach ihrem Sinn und Zweck auch den
Entgeltausfall fiir die Freizeitperiode; sie miissen daher so
bemessen werden, dass auch ausreichende Ersatzleistungen fir
die Freizeitperiode zufliefen. Dies stellt fiir das Krankengeld die
Vorschrift des § 47 Abs. 3 SGB V sicher, die den Tragern der GKV
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erlaubt, das Krankengeld den Besonderheiten des flexiblen
Arbeitsverhiltnisses anzupassen.

Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss zum
Mutterschaftsgeld

Der gesetzliche Mutterschutz hat u.a. die Aufgabe, die (werdende)
Mutter vor finanziellen Einbufien wihrend der Schwanger-
schaft und einige Zeit nach der Geburt zu schiitzen. Die Schutz-
frist beginnt sechs Wochen vor der Entbindung und endet im
Normalfall acht Wochen, bei Frithgeburten oder Mehrlingsge-
burten zwolf Wochen nach der Entbindung. Bei Entbindung vor
dem errechneten Termin verliangert sich die gesetzliche Mutter-
schutzfrist um die Tage, die vor der Entbindung nicht in
Anspruch genommen werden konnten.

Wihrend der Mutterschutzfristen erhalten Arbeitnehmerinnen
Mutterschaftsgeld und ggf. einen Zuschuss vom Arbeitgeber, die
ihnen in dieser Zeit in der Regel das Nettoarbeitsentgelt
ersetzen. Das Mutterschaftsgeld der gesetzlichen Krankenkassen
erhalten Frauen, die freiwillig oder pflichtversichert mit
Anspruch auf Krankengeld krankenversichert sind (§ 24i
Fuinftes Buch Sozialgesetzbuch - SGB V). Die Hohe des Mutter-
schaftsgeldes richtet sich nach dem um die gesetzlichen Abziige
verminderten durchschnittlichen Arbeitsentgelt der letzten drei
vollstindig abgerechneten Kalendermonate. Bei einer wochent-
lichen Abrechnung handelt es sich um die letzten 13 Wochen
vor Beginn der Schutzfrist vor der Entbindung. Das Mutter-
schaftsgeld betrigt hochstens 13 Euro fiir den Kalendertag.

Dartiber hinaus gibt es ggf. den sogenannten Arbeitgeberzu-
schuss zum Mutterschaftsgeld (§ 14 Abs. 1 Mutterschutzgesetz
- MuSchG). Wenn der durchschnittliche kalendertigliche
Nettolohn den Betrag von 13 Euro Ubersteigt, muss der Arbeit-
geber die Differenz als Zuschuss zum Mutterschaftsgeld zahlen.



9. Krankenversicherung

Arbeitnehmerinnen, die nicht selbst Mitglied einer gesetzlichen
Krankenkasse sind (z.B. privat krankenversicherte oder in der
gesetzlichen Krankenversicherung familienversicherte Frauen),
erhalten Mutterschaftsgeld in Hohe von insgesamt hochstens
210 Euro. Zustandig hierfiir ist das Bundesversicherungsamt
(Mutterschaftsgeldstelle).

Informationen und Antragsformulare stehen auch im Internet
zur Verfiigung: www.mutterschaftsgeld.de.

Weiterfiihrende Informationen:

N&here Einzelheiten enthilt die Broschiire ,,Leitfaden zum
Mutterschutz“ des Bundesministeriums fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend zu beziehen (ber:
Publikationsversand der Bundesregierung,

Postfach 481009, 18132 Rostock,

Tel. 03018 272 272-1, Fax. 03018 10 272 272-1,

E-Mail: publikationen@bundesregierung.de,

im Internet iiber www.bmfsfj.de.

Flr weitere Fragen steht das Service-Telefon von Montag
bis Donnerstag in der Zeit von 9.00 — 18.00 Uhr unter der
Tel.-Nr. 03020179130 zur Verfligung.
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10. Pflege-
versicherung

Mit der Einfithrung der Pflegeversicherung zum 01.01.1995
wurde die soziale Absicherung von Pflegebediirftigen umfas-
send verbessert. Von den rund 80 Millionen Biirgerinnen und
Biirger, die tiber einen Versicherungsschutz bei hduslicher und
stationdrer Pflege verfligen, erhalten derzeit rd. 2,5 Millionen
Pflegebediirftige Leistungen der Pflegeversicherung. Die
Pflegeversicherung ergidnzt den Schutz durch die Kranken-
versicherung, indem sie die durch Krankheit oder Behinderung
verursachte Pflegebediirftigkeit absichert. Deshalb kniipft die
Versicherungspflicht in der Pflegeversicherung im Wesent-
lichen an die Versicherungspflicht in der Krankenversicherung
an. Das hat zur Folge, dass die Entgeltgrenzen der Krankenver-
sicherung auch fiir die Pflegeversicherung gelten. Die Beitrags-
hohe betragt 2,05 Prozent des Bruttogehalts bis zur Beitrags-
bemessungsgrenze der Krankenversicherung. Die Beitrige
werden grundsatzlich zur Halfte vom Arbeitgeber und vom
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Arbeitnehmer getragen. Anders ist es derzeit nur in Sachsen,

wo kein gesetzlicher Feiertag zur Kompensation der Pflegever-
sicherungsbeitrige gestrichen wurde. Hier tragt der Arbeitgeber
0,525 Prozent, der Arbeitnehmer 1,525 Prozent. Kinderlose
Arbeitnehmer, die das 23. Lebensjahr vollendet haben und nicht
vor dem 01.01.1940 geboren sind, haben zudem an Stelle des
generativen Beitrags von Versicherten mit Kindern einen
monetiren Beitragszuschlag in Hohe von 0,25 Prozent allein zu
tragen.

Personen, die in der privaten Krankenversicherung versichert

sind, sind verpflichtet eine private Pflege-Pflichtversicherung
abzuschliefen und aufrechtzuerhalten.

Weiterfiihrende Informationen:

Zu dem Thema Pflegeversicherung hat das Bundes-
ministerium fir Gesundheit die kostenlose Broschiire
»Ratgeber zur Pflege“ (Bestell-Nr. BMG-P-07055)
herausgebracht, die telefonisch tiber 03018 272272-1,

per Fax tiber 03018 10 272272-1 oder kostenfrei tiber

das Internet unter https://www.bundesgesundheits-
ministerium.de/service/publikationen.html bestellt werden
kann. Es besteht dariiber hinaus die Méglichkeit, auftreten-
de Fragen zur Gesundheit unter der Telefonnummer

030 3406066-02 zu klaren.

97



QRN AT

11. Arbeitslosen-
versicherung




11. Arbeitslosenversicherung

Versicherungspflicht

Die Versicherungspflicht in der Arbeitslosenversicherung
kntiipft grundséitzlich an das entgeltliche Beschiaftigungsver-
hiltnis an (§ 25 SGB III). Es gilt die auch in den ibrigen Zweigen
der Sozialversicherung geltende Geringfligigkeitsgrenze. In der
Zeit, in der ein Arbeitslosengeldanspruch besteht, sind Beschéf-
tigungsverhaltnisse, die die Geringfligigkeitsgrenze tiberschreiten
und deren Beschiftigungsumfang weniger als 15 Wochenstunden
umfasst, von der Versicherungspflicht in der Arbeitslosenversi-
cherung freigestellt (vgl. § 27 Abs. 5 SGB III).

Leistungsanspriiche

Anspruch auf die Versicherungsleistung Arbeitslosengeld hat,
wer arbeitslos ist, sich bei der Agentur fiir Arbeit personlich
arbeitslos gemeldet und die Anwartschaftszeit erfiillt hat. Ein
Anspruch besteht ab dem Folgemonat nicht mehr, wenn die
Altersgrenze fir die Regelaltersgrenze erreicht wird. Das
Arbeitslosengeld ist auf eine Anspruchsdauer begrenzt. Ist
der Leistungsanspruch erschopft, kann bei Hilfebediirftigkeit
ein Anspruch auf Arbeitslosengeld II in Betracht kommen.

Arbeitslosigkeit

Arbeitslos sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
beschiftigungslos sind, der Arbeitsvermittlung zur Verfiigung
stehen und die entsprechenden Eigenbemiihungen zur Beendi-
gung der Beschaftigungslosigkeit durchfiihren. Eine Beschafti-
gung mit einer Arbeitszeit von weniger als 15 Wochenstunden
steht der Arbeitslosigkeit nicht entgegen. Verfligbarkeit fiir die
Arbeitsvermittlung bedeutet u.a., dass versicherungspflichtige
zumutbare tbliche Beschiftigungen verrichtet werden kdnnen
und dirfen. Aufierdem mussen Arbeitslose fiir die Agentur fir
Arbeit erreichbar sein.
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Anwartschaftszeit

Die Anwartschaftszeit fiir den Anspruch auf Arbeitslosengeld
wird erftllt durch zwolf Monate (genau 360 Kalendertage)
Versicherungspflichtverhiltnisse in der Rahmenfrist. Rahmen-
frist ist der Zeitraum von zwei Jahren vor Eintritt und Meldung
der Arbeitslosigkeit. Beriicksichtigt werden versicherungs-
pflichtige Beschiftigungen und sonstige Versicherungspflicht-
verhaltnisse (z.B. Elternzeit bis zum 3. Lebensjahr des Kindes,
Bezug von Krankengeld). Auch Beschiftigungen ohne Anspruch
auf Arbeitsentgelt finden Berticksichtigung bei der Ermittlung
der Anwartschaftszeit, sofern sie nicht langer als einen Monat
dauern. Im Rahmen einer Vereinbarung tiber eine flexible
Arbeitszeit mit kontinuierlicher Entgeltzahlung, besteht ein
durchgehendes Versicherungspflichtverhiltnis, sofern die
Geringfligigkeitsgrenze im Jahresdurchschnitt tiberschritten
wird.

Hohe des Arbeitslosengeldes

Als Entgeltersatzleistung orientiert sich das Arbeitslosengeld
am versicherungspflichtigen Arbeitsentgelt im Bemessungszeit-
raum (grundsétzlich ein Jahr). Zeitraume einer Teilzeitvereinba-
rung (hier: Minderung der Arbeitszeit auf weniger als 80 % der
vergleichbaren Vollzeitbeschiftigung mindestens um fiinf
Wochenstunden) sind dabei auszuklammern, wenn in einer
Frist von 3 ¥2 Jahren zusammenhingend mindestens sechs
Monate lang eine Beschiftigung mit einer hoheren Arbeitszeit
ausgeilibt wurde. Das flr die Leistungsberechnung mafigebliche
Bruttoarbeitsentgelt (Bemessungsentgelt) wird um pauschalier-
te Abziige fiir Steuern, Solidarititszuschlag und Sozialversiche-
rungsbeitridge gemindert.

Von dem sich daraus ergebenden pauschalierten Nettoarbeits-
entgelt (dem sogenannten Leistungsentgelt) betrigt das Arbeits-
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losengeld 60 % und fiir Arbeitslose, die Kinder oder deren
Ehegatte Kinder haben, 67 %. Bei Arbeitslosen, die gegeniiber
ihrer fritheren Beschiftigung nur noch eine geringere Arbeits-
zeit leisten konnen, ist das Arbeitslosengeld auf der Grundlage
der verminderten Arbeitszeit zu berechnen.

Anspruchsdauer

Die Anspruchsdauer betragt gestaffelt nach der Dauer der
Versicherungspflichtverhéltnisse zwischen drei und zwolf
Monaten, fur dltere Arbeitslose bis zu 24 Monate.

Teilarbeitslosengeld

Verliert ein Arbeitnehmer eine von zwei (oder mehr) versiche-
rungspflichtigen (mehr als geringfiigigen) Beschiftigungen,

so besteht ein Anspruch auf Teilarbeitslosengeld, wenn fiir

die ausgefallene Beschiftigung wieder ein Ersatz gesucht

wird (Teilarbeitslosigkeit). Das Teilarbeitslosengeld wird dann
entsprechend dem ausgefallenen Arbeitsentgelt berechnet. Die
Anspruchsdauer ist begrenzt auf 6 Monate.

Kurzarbeitergeld

Die Bundesagentur flir Arbeit zahlt bei erheblichen Arbeitsaus-
fallen mit Entgeltausfillen bei Vorliegen der gesetzlichen
Voraussetzungen Kurzarbeitergeld. Hauptzweck des Kurzarbeiter-
geldes ist es, die Weiterbeschaftigung der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer zu ermdoglichen, Entlassungen zu vermeiden
und Betrieben die eingearbeiteten Arbeitnehmer zu erhalten.
Der Arbeitsausfall muss auf wirtschaftlichen Griinden oder
einem unabwendbaren Ereignis beruhen, voriibergehend und
nicht vermeidbar sein sowie mindestens ein Drittel der im
Betrieb beschiftigten Arbeitnehmer mit einem Entgeltausfall
von mehr als zehn Prozent betreffen (§§ 95ff. SGB III).
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Arbeitsausfille, die iberwiegend brancheniiblich, betriebsiib-
lich oder saisonbedingt sind oder ausschlieflich auf betriebsor-
ganisatorischen Griinden beruhen, gelten als vermeidbar (§ 96
Abs. 4 Satz 2 Nr. 1 SGB III).

Das Kurzarbeitergeld berechnet sich nach der Nettoentgelt-
differenz. Unter Nettoentgeltdifferenz ist der Unterschieds-
betrag zwischen dem pauschalierten Nettoentgelt aus dem
Sollentgelt (volles Bruttoentgelt ohne den Arbeitsausfall
vermindert um Entgelt fiir Mehrarbeit) und dem pauschalierten
Nettoentgelt aus dem Istentgelt (Bruttoentgelt fiir die tatsach-
lich geleisteten Arbeitsstunden) zu verstehen. Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmer erhalten grundsétzlich 60 % des
ausgefallenen pauschalierten Nettoentgelts. Lebt mindestens
ein Kind mit ihnen im Haushalt, betragt das Kurzarbeitergeld
67 % des ausgefallenen pauschalierten Nettoentgelts. Die gesetz-
liche Bezugsdauer fir das Kurzarbeitergeld betrégt sechs
Monate. Liegen in bestimmten Wirtschaftszweigen oder
Bezirken auf dem Arbeitsmarkt auRergewohnliche Verhiltnisse
vor, kann der Bezug flir das Kurzarbeitergeld durch Rechtsver-
ordnung bis zu zwolf Monate, bei aufiergewohnlichen Verhalt-
nissen auf dem gesamten Arbeitsmarkt bis zu 24 Monate
verlangert werden.



12. Renten-
versicherung

Die Rentenversicherung verfolgt das Ziel, den
Versicherten einen Einkommensersatz fiir die Zeit
zu sichern, in der sie — insbesondere aus Alters-
griinden oder etwa wegen Erwerbsminderung -
aus dem Erwerbsleben ausscheiden oder nur noch
eingeschrénkt daran teilnehmen kénnen. Stirbt
ein Versicherter, so konnen seine Angehérigen
Anspruch auf eine Hinterbliebenenrente haben.
Die verschiedenen Renten (Uberblick: § 33 SGB VI)
werden erst nach der Erfiillung von unterschiedlich
langen Wartezeiten gewdhrt.

Teilzeit und Vorversicherungszeiten
Die Wartezeiten werden insbesondere durch Kalendermonate

erfillt, fir die Pflichtbeitrdge zur Rentenversicherung abgefiihrt
worden sind (§§ 51, 55 SGB VI). Ob es sich dabei um Vollzeit-
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oder Teilzeitarbeit handelt, ist gleichgiiltig, solange der Kalender-
monat mit Beitridgen belegt ist. Auf die Wartezeit von 35 Jahren
(Altersrente fiir schwerbehinderte Menschen und fiir langjahrig
Versicherte) werden zusitzlich bestimmte beitragsfreie Zeiten
(z.B. Anrechnungszeiten wegen Arbeitslosigkeit oder Schule)
und Berticksichtigungszeiten wegen Kindererziehung ange-
rechnet.

Probleme werfen nur Teilzeitformen mit grofieren - z.B.
mehrmonatigen — unbezahlten Freizeitintervallen auf. Wenn
das Entgelt nicht kontinuierlich gezahlt wird, kdnnen beitrags-
lose Monate entstehen, die fiir die Wartezeit nicht angerechnet
werden. Moglich ist auch hier eine freiwillige Versicherung in
der Freizeitperiode, soweit die Monate nicht mit Pflichtbeitragen
aus einem Sozialleistungsbezug belegt sind. Mit den freiwilligen
Beitrdgen konnen jedoch die besonderen versicherungsrecht-
lichen Voraussetzungen fiir einen Anspruch auf Altersrente
wegen Arbeitslosigkeit oder nach Altersteilzeitarbeit, auf
Altersrente fir Frauen und auf Rente wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit grundsatzlich nicht erfillt werden, da hierfr
eine bestimmte Anzahl von Pflichtbeitragen in den letzten
Jahren vor dem Rentenfall erforderlich ist.

Freiwillige Beitrage zahlen ebenfalls nicht mit bei der Wartezeit
von 45 Jahren fiir die Altersrente fir besonders langjéhrig Ver-
sicherte. Auf diese Rente werden Pflichtbeitrage aus Beschif-
tigung, selbstandiger Tatigkeit und Pflege sowie Zeiten der
Kindererziehung bis zum 10. Lebensjahr des Kindes angerechnet.

Unbestritten gibt es die Alternative, die Freizeitintervalle so zu
legen, dass der Wechsel von der Arbeits- zur Freizeitphase (und
umgekehrt) nicht zum 1., sondern zum 15. des Monats erfolgt.
Da die Beitrage zur Sozialversicherung fiir jeden Kalendermo-
nat zu leisten sind, ist in diesem Fall sowohl der Austritts- als
auch der Wiedereintrittsmonat mit einem Pflichtbeitrag belegt.
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Wird die freiwillige Weiterversicherung bei mehrmonatigen
Freizeitintervallen z.B. aus Kostengriinden nicht gewiinscht, ist
eine ldnger als einen Monat dauernde Freistellungsphase nur
uber eine Wertguthabenvereinbarung sozialversicherungs-
rechtlich abgesichert.

Teilzeit und Rentenhdéhe

Teilzeit bedeutet in aller Regel eine reduzierte Arbeitszeit und
entsprechend weniger Arbeitsentgelt. Das wirkt sich auch auf
die Rentenhohe aus. Fir jedes Kalenderjahr mit beitragspflichti-
ger Beschiftigung werden Entgeltpunkte ermittelt, indem das
versicherte Arbeitsentgelt durch das Durchschnittsentgelt aller
Versicherten geteilt wird (vgl. § 70 Abs. 1 SGB VI und die Anlage
1 zum SGB VI).

Keine Auswirkungen auf die Ermittlung der Entgeltpunkte hat
dagegen die Verteilung der Arbeitszeiten auf das Kalenderjahr,
weil eine Jahresberechnung vorgenommen wird (§ 70 SGB VI).
Einzige Ausnahme bilden die Fille, in denen durch diskonti-
nuierliche Arbeit bei diskontinuierlicher Entlohnung in der
Arbeitsphase die monatliche Beitragsbemessungsgrenze (2014
sind dies: 5.950 Euro in den alten Bundeslandern bzw. 5.000
Euro in den neuen Bundesliandern), bis zu der Verdienste der
Beitragspflicht unterliegen, tiberschritten wird. Denn in diesem
Fall bleibt der tiberschieflende Betrag in der Beitragsberech-
nung ebenso wie in der spiteren Rentenberechnung unbertick-
sichtigt. Das ldsst sich wiederum durch eine kontinuierliche
Entgeltzahlung vermeiden. Denn hierdurch wird das aus dem
Teilzeit-Beschaftigungsverhiltnis erzielte Entgelt so auf die
einzelnen Beitragsmonate verteilt, dass es insgesamt beitrags-
pflichtig wird.
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Weiterfiihrende Informationen:

Zu dem Thema Rentenversicherung hat das Bundesminis-
terium flr Arbeit und Soziales die kostenlose Broschiire
»Ratgeber zur Rente“ (Best.-Nr. A 815) herausgebracht,

die telefonisch tiber 03018 272272-1, per Fax Giber

03018 10 272272-1 (je 0,14 €/Min.) oder tber das Internet
www.bmas.de bestellt werden kann. Es besteht weiterhin
die Moglichkeit, auftretende Fragen tiber das Biirgertelefon
des Bundesministeriums fr Arbeit und Soziales
030221911 001 unter zu kldren.



13. Teilrente

Alle Versicherten konnen wihlen, ob sie die Altersrente als Voll-
oder zunichst nur als Teilrente erhalten (§ 42 Abs. 1 SGB VI).
Letzteres bietet sich an, wenn geplant ist, weiterhin in reduzier-
tem Umfang zu arbeiten.

Fiir die Teilrente ist der Umfang der Arbeitszeitreduzierung
nicht pauschal vorgeschrieben; dieser richtet sich zunéchst
nach der beantragten Rentenhéhe und dem angestrebten
Arbeitsverdienst. Teilrente kann zu einem Drittel, zur Halfte
oder zu zwei Dritteln der individuell erreichten Vollrente
bezogen werden (§ 42 Abs. 2 SGB VI). So kénnen die Versicher-
ten in Absprache mit ihren Arbeitgebern wihlen, in welcher
Weise sie Teilzeiteinkommen und Teilrente, gegebenenfalls
unter Beachtung der Hinzuverdienstgrenzen, kombinieren
mochten.

Teilrente wird gewdhrt, wenn jeweils die gesetzlichen Voraus-
setzungen fiir die beantragte Altersrente erfiillt sind. Die
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Altersgrenze, von der an eine Altersrente bereits nach finf
Jahren mit Beitragszeiten ohne weitere versicherungsrechtliche
Voraussetzungen geleistet werden kann, ist derzeit ein Alter von
65 Jahren und 3 Monaten (Regelaltersgrenze fiir den Geburts-
jahrgang 1949). Nur bei Erfiillung besonderer Voraussetzungen
besteht Anspruch auf Altersrente bei anderen Rentenarten (z.B.
Altersrente fiir Frauen oder schwerbehinderte Menschen) auch
schon vorher.

Seit dem Jahr 2012 erfolgt eine stufenweise Anhebung der
Regelaltersgrenze vom Alter 65 auf 67 sowie entsprechende
Anhebungen bei den anderen Rentenarten. Weiterhin Anspruch
auf einen abschlagsfreien Renteneintritt nach Vollendung des
65. Lebensjahres haben Versicherte, die mindestens 45 Jahre mit
Pflichtbeitragen aus Beschiftigung, selbstindiger Tatigkeit und
Pflege sowie Zeiten der Kindererziehung bis zum 10. Lebensjahr
des Kindes erreichen.

Mochte ein Versicherter eine Altersrente vorzeitig beziehen,
muss er Rentenabschlige, mit denen die lingere Rentenlaufzeit
ausgeglichen wird, hinnehmen. Jedes Jahr, um das die Vollrente
vorgezogen wird, fithrt zu einer Rentenminderung um 3,6 Pro-
zent. Dementsprechend mindert z.B. jedes Jahr der vorzeitigen
Inanspruchnahme einer hilftigen Teilrente die spitere Vollrente
nur um 1,8 Prozent.

Der Versicherte kann auch iber die Regelaltersgrenze hinaus
arbeiten und so die spitere Rente erh6hen, indem er z.B.
Teilrente und Teilzeit-Einkommen kombiniert.

Mit jedem Jahr, um das der Bezug der Regelaltersgrenze verzo-
gert wird, erhoht sich die spitere Vollrente um 6 Prozent. Wenn
im gleichen Zeitraum nur eine hilftige Teilrente bezogen wird,
ergibt das eine dreiprozentige Steigerung. So kdnnen
Versicherte, die langsam in den Ruhestand gleiten wollen, z.B.
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auch den Abzug, den sie durch eine vorzeitige Teilrente bewir-
ken, ganz oder teilweise wieder ausgleichen.

Nach Erreichen der Regelaltersgrenze konnen Altersrentner
unbegrenzt Nebentitigkeiten austiben. Wird eine Voll- oder
Teilrente hingegen vor Erreichen der Regelaltersgrenze bezo-
gen, sind Hinzuverdienstgrenzen zu beachten. Die Beschiftig-
ten dirfen neben einer Altersvollrente bis zu 450 Euro monat-
lich hinzuverdienen (§ 34 Abs.3 Nr. 1 SGB VI).

Welcher Betrag neben dem Bezug einer Teilrente dazu verdient
werden darf, hingt von der Hohe des gewiahlten Anteils an der
Vollrente und von der Hohe des Verdienstes vor Rentenbeginn
ab. Die Hinzuverdienstgrenze wird fiir die Teilrente individuell
ermittelt. Interessenten sollten sich auf jeden Fall bei ihrem
Rentenversicherungstriger nach ihrer persénlichen Hinzuver-
dienstgrenze erkundigen.

Werden Hinzuverdienstgrenzen fiir Teilrenten nicht eingehal-
ten, hat der Versicherungstriager von Amts wegen zu priifen, ob
der oder die Berechtigte gegebenenfalls eine niedrigere Teilren-
te beanspruchen kann (§ 115 Abs. 1 S. 2,100 Abs. 1 SGB VI). Der
Teilrentenanspruch entfillt aber dann vollstindig, wenn die
hochste Hinzuverdienstgrenze (fr die 1/3-Teilrente) iber-
schritten wird. Werden demgegeniiber die Voraussetzungen
einer hoheren als der bisherigen Teilrente wieder erfiillt, z.B.
durch ein Absenken des Hinzuverdienstes, muss diese aus-
driicklich beantragt werden (§ 100 Abs. 2 SGB VI).

Versicherte, die die Teilrente in Anspruch nehmen und deshalb
ihre Arbeitsleistung einschridnken wollen, kénnen von ihrem
Arbeitgeber verlangen, dass er mit ihnen Moglichkeiten der
Teilzeit-Arbeit erortert.
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Selbst wenn die Arbeitskraft vor Vollendung der Regelalters-
grenze gesetzliche Teilrente bezieht, hat sie keinen gesetzlichen
Anspruch auf eine Teil-Betriebsrente. Sie kann erst dann eine
vorzeitige betriebliche Altersversorgung beantragen, wenn sie
die volle gesetzliche Altersrente in Anspruch nimmt. Dadurch
wird berticksichtigt, dass nicht alle Unternehmen ohne grofere
Probleme in der Lage sein werden, Teil-Betriebsrenten zu
gewdhren.

Nattrlich kann der Arbeitgeber freiwillig durch Einzel- bzw.
Betriebsvereinbarungen oder tarifvertragliche Regelungen
verpflichtet werden, Teil-Betriebsrenten fiir Teilrentenbezieher
auszuzahlen, die von einer Vollzeitbeschiftigung zu einer
Teilzeit-Tatigkeit wechseln.



14. Altersteilzeit

Rechtlicher Hintergrund

Nach dem Altersteilzeitgesetz (AtzG) konnen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber nach wie vor einvernehmlich Altersteilzeit bis zum
Bezug einer Altersrente vereinbaren. Die Altersteilzeit bietet
lteren Arbeitnehmern die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit nach
Vollendung des 55. Lebensjahres auf die Halfte zu vermindern.
Die Forderung der Altersteilzeit durch die Bundesagentur fir
Arbeit hingegen galt lediglich befristet bis zum 31. Dezember
2009. Forderleistungen fiir den Arbeitgeber konnen daher fiir
die Zeit ab 1. Januar 2010 nur noch erbracht werden, wenn die
Altersteilzeit vor diesem Zeitpunkt begonnen hat. Die Vereinba-
rung von Altersteilzeit ohne die Forderung der Bundesagentur
flr Arbeit ist weiterhin moglich.

Rente wird nach § 237 SGB VI nicht nur nach einjéhriger
Arbeitslosigkeit, sondern auch nach 24-monatiger Altersteil-
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zeitarbeit im Sinne des AtzG gewihrt. Die fiir diese Frithrente
mafdgebliche Altersgrenze wurde von 60 auf 65 Jahre ange-
hoben. Den Antragstellern bleibt es unbenommen, diese Rente
vor dem Erreichen ihrer Altersgrenze in Anspruch zu nehmen.
Sie miissen dann aber Renteneinbuflen hinnehmen. Diese
Minderung kann geméf § 187a SGB VI bis zum Erreichen der
Regelaltersgrenze durch zusitzliche Beitragszahlungen an die
Rentenversicherung abgemildert oder ausgeglichen werden.
Um die Hohe der notigen Aufstockungsbeitrage ermitteln zu
kodnnen, steht den Versicherten ab Vollendung ihres 55. Lebens-
jahres ein entsprechender Auskunftsanspruch gegentiber dem
Rentenversicherungstrager zu (§ 109 Abs. 1 iV.m. Abs. 4 SGB VI).

Altersteilzeitarbeit fithrt weder zu vollen, der Arbeitsverkiir-
zung entsprechenden Einkommensreduzierungen noch zu
hohen Anwartschaftsverlusten in der Sozialversicherung. Denn
der Arbeitgeber verpflichtet sich, das Arbeitsentgelt fiir die
Altersteilzeitarbeit aufzustocken und zusétzliche Rentenver-
sicherungsbeitrage abzufiihren. Krankengeld, Krankentagegeld
einer privaten Krankenversicherung, Versorgungskrankengeld,
Verletztengeld oder Ubergangsgeld, das jeweils ausschliellich
nach der Altersteilzeit bemessen wird, werden durch die
Bundesagentur fiir Arbeit aufgestockt, wenn die Bundesagentur
flr Arbeit fiir den Arbeitnehmer Leistungen nach dem AtzG
erbracht hat (§ 10 Abs. 2 AtzG). GemaR § 10 Abs. 1 AtzG richtet
sich bei Arbeitslosigkeit des Altersteilzeitbeschéftigten das
Arbeitslosengeld grundsitzlich nach dem Entgelt, das der
Arbeitslose zu beanspruchen hitte, wenn seine Arbeitszeit nicht
wegen Altersteilzeit vermindert wire. Dies gilt bis zu dem Tag,
an dem der Arbeitnehmer erstmals eine Altersrente — auch
gemindert - beanspruchen kann.
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Voraussetzungen fiir die Altersteilzeitarbeit

Die Anforderungen ergeben sich aus §§ 2 und 3 AtzG. Der
Arbeitnehmer muss mindestens 55 Jahre alt sein und innerhalb
der letzten finf Jahre wenigstens 1.080 Tage in einem nach dem
SGB III versicherungspflichtigen Beschiftigungsverhéltnis
gestanden haben.

Der Altersteilzeitarbeitnehmer muss seine Arbeitszeit auf die
Halfte der bisherigen wochentlichen Arbeitszeit abgesenkt
haben, aber weiterhin versicherungspflichtig beschéftigt im
Sinne des SGB III sein. Bei flexiblen Arbeitszeiten ist es ausrei-
chend, wenn die Arbeitszeitreduzierung im Durchschnitt von
bis zu drei Jahren bzw. im Falle einer entsprechenden tarifver-
traglichen Regelung im Durchschnitt eines Zeitraums von bis
zu sechs Jahren (ggf. auch linger) diese Grenzen einhilt. Das
aufgestockte Arbeitsentgelt muss aber trotz einer unregelmafi-
gen Arbeitszeitverteilung kontinuierlich gezahlt werden.

Das Arbeitsverhiltnis muss sich bis zu einem Zeitpunkt erstre-
cken, ab dem der Arbeitnehmer Anspruch auf die Altersrente
hat.

Der Arbeitgeber muss dem Altersteilzeitbeschéftigten das so
genannte Regelarbeitsentgelt far die Altersteilzeitarbeit (das auf
einen Monat entfallende vom Arbeitgeber regelmaflig zu
zahlende sozialversicherungspflichtige (Teilzeit-)Arbeitsentgelt)
um mindestens 20 Prozent aufstocken und fiir ihn zusitzlich
Beitrdge zur gesetzlichen Rentenversicherung mindestens in
Hohe des Beitrags entrichten, der auf 80 Prozent des Regel-
arbeitsentgelts fiir die Altersteilzeitarbeit entfllt. Der Betrag in
Hohe von 80 Prozent des Regelarbeitsentgelts ist zu begrenzen,
wenn er hoher ist als der Unterschiedsbetrag zwischen 90
Prozent der monatlichen Beitragsbemessungsgrenze der gesetz-
lichen Rentenversicherung und dem Regelarbeitsentgelt; der
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Arbeitgeber muss in diesem Fall die Beitriage zur gesetzlichen
Rentenversicherung mindestens um den Beitrag aufstocken,
der auf den genannten Unterschiedsbetrag entfillt. Der Arbeit-
geber muss auch die Arbeitnehmeranteile des zusétzlichen
Rentenversicherungsbeitrages allein aufbringen.

Die Aufstockungsbetrige sind steuer- und sozialabgabenfrei,
unterliegen allerdings bei der Einkommensteuerveranlagung
dem Progressionsvorbehalt. Dies gilt auch fiir tiber die gesetz-
lichen Mindestleistungen hinausgehende freiwillige Mehrleis-
tungen des Arbeitgebers.

Dem Arbeitgeber steht es grundsétzlich frei, Vertrige tiber
Altersteilzeitarbeit abzuschliefRen. Ist er aber tarifvertraglich
oder kraft einer freiwilligen Betriebsvereinbarung dazu ver-
pflichtet, soll er vor organisatorischen und finanziellen Uber-
forderungen geschutzt werden. § 3 Abs. 1 Nr. 3 AtzG regelt daher,
dass diese Verpflichtung nicht mehr als 5 Prozent der Beleg-
schaft umfasst. Anderenfalls miissen die Einkommens- und
Rentenversicherungszuschiisse durch eine von der Arbeit-
geberschaft getragene Ausgleichskasse oder eine gemeinsame
Einrichtung der Tarifvertragsparteien iibernommen werden.
Dartiber hinaus kann der Arbeitgeber freiwillig mit weiteren
Betriebsangehorigen Altersteilzeitarbeit individuell verein-
baren.

Altersteilzeit und Rente

Die Arbeitsvertragsparteien konnen das Arbeitsverhéltnis auf
den Zeitpunkt befristen, in dem der Arbeitnehmer Anspruch
auf eine Altersrente nach Altersteilzeitarbeit hat. Wenn die
Altersteilzeit im Alter von 57 Jahren begonnen wurde, ist der
Arbeitnehmer demnach 63 Jahre alt, wenn sein Arbeitsverhalt-
nis endet. Er kann dann bei Erfillung der Anspruchsvorausset-
zungen vorzeitig die Altersrente nach Altersteilzeitarbeit oder
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die Altersrente fiir langjdhrig Versicherte in Anspruch nehmen.
Diese Renten kann er aber jeweils auch als Teilrente beantragen
und sie mit weiterer Teilzeitarbeit kombinieren.
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Warum gibt es das Teilzeit- und Befristungsgesetz?

Das Gesetz Uiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage hat
das zum 31.12.2000 ausgelaufene Beschéftigungsférderungs-
gesetz abgelost. Grundlage des Gesetzes sind Rahmenverein-
barungen der européiischen Sozialpartner tiber Teilzeitarbeit
und Uber befristete Arbeitsvertrige, die die Bundesregierung in
deutsches Recht umgesetzt hat. Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertriage erhalten damit eine moderne Rechtsgrundlage.

Was sind die Kernpunkte des Gesetzes?

Kernpunkte sind der gesetzlich verankerte Anspruch auf
Teilzeitarbeit und weitere Regelungen zur Férderung der
Teilzeitarbeit. Auflerdem werden befristete Arbeitsverhiltnisse
zusammenfassend auf eine gesicherte Rechtsgrundlage gestellt.

Anspruch auf Teilzeit - was bedeutet das?

Einen grundséatzlichen Anspruch auf Teilzeitarbeit haben
Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhiltnis mehr als sechs Monate
bestanden hat und deren Arbeitgeber in der Regel mehr als 15
Arbeitnehmer beschiftigt. Die Arbeitnehmer miissen ihren
Wunsch auf eine geringere Arbeitszeit drei Monate vorher
ankiindigen. Das Gesetz macht keine Vorgaben, wie die Arbeits-
zeit verkiirzt werden muss. Arbeitnehmer und Arbeitgeber
suchen einvernehmlich und gemeinsam nach einer Losung, die
den Interessen beider Vertragspartner gerecht wird. Im Einzel-
fall kann der Arbeitgeber den Wunsch auf Teilzeit aus betrieb-
lichen Griinden ablehnen.
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Wie wird die Anzahl der vom Arbeitgeber beschiftigten
Arbeitnehmer ermittelt?

Nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) werden alle
Arbeitnehmer (ohne Auszubildende) gezihlt, die regelmafig
vom Arbeitgeber beschiftigt werden — unabhingig vom
Umfang ihrer Arbeitszeit. Bei mitarbeitenden Gesellschaftern,
Geschaftsfuhrern oder freien Mitarbeitern kommt es darauf an,
ob sie Arbeitnehmer im Sinne des Arbeitsrechts sind. Vortiber-
gehend Beschiftigte werden mitgezéhlt, wenn sie einen
regelmaflig beschiftigten Arbeitnehmer vertreten (keine
Doppelzidhlung).

Steht der Anspruch auf Teilzeitarbeit auch Arbeitnehmern zu,
die in kleineren Filialen eines Unternehmens beschiftigt
sind?

Grundsitzlich ja, wenn der Arbeitgeber insgesamt (in allen
Filialbetrieben zusammengenommen) in der Regel mehr als
15 Arbeitnehmer beschéftigt.

Was sind betriebliche Griinde, die eine Ablehnung des Teil-
zeitwunsches durch den Arbeitgeber rechtfertigen?

Der Gesetzgeber kann nur einen Rahmen vorgeben. Die
Tarifparteien sind erméchtigt, den Rahmen den praktischen
Erfordernissen gemaf durch branchenspezifische Losungen
auszufiillen. Zu den betrieblichen Griinden gehoéren aber
eindeutig erhebliche Beeintrichtigungen der Organisation, des
Arbeitsablaufes (z.B. Fehlen einer Ersatzkraft), der Sicherheit im
Betrieb oder auch unverhéiltnismafig hohe Kosten.
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Miissen Arbeitnehmer ihren Wunsch begriinden und ihren
Antrag auf Teilzeitarbeit schriftlich stellen?

Eine Begriindung des Wunsches ist nicht notwendig, sie
erleichtert dem Arbeitgeber jedoch die Entscheidung. Ebenso ist
die Schriftform zu empfehlen, weil der Arbeitnehmer dadurch
seinen Antrag nachweisen kann.

Wann muss der Arbeitgeber iiber einen Antrag auf Teilzeit-
arbeit entscheiden?

Der Arbeitgeber muss dem Arbeitnehmer spitestens einen
Monat vor dem gewlnschten Teilzeitbeginn schriftlich mitteilen,
ob er der Teilzeit zustimmt oder nicht. Unterlasst er dies,
verringert sich die Arbeitszeit automatisch, d.h. allein aufgrund
des Gesetzes in dem vom Arbeitnehmer gewlinschten Umfang.

Was kann der Arbeitnehmer unternehmen, wenn der Arbeit-
geber eine Verringerung seiner Arbeitszeit ablehnt?

Ist der Arbeitnehmer mit der Ablehnung seines Teilzeitwunsches
durch den Arbeitgeber nicht einverstanden, kann er vor dem
zustindigen Arbeitsgericht klagen. Das Gericht priift, ob die
Ablehnung in diesem Einzelfall zu Recht erfolgt ist. Der Arbeit-
geber muss das Vorliegen betrieblicher Griinde fiir seine
Ablehnung beweisen.

Werden die Arbeitgeber durch die Teilzeitregelungen belastet?

Die Teilzeitregelungen belasten die Arbeitgeber nicht, denn
flexible Arbeitszeiten sind wirtschaftlich, wie Beispiele von
Unternehmen in Deutschland und Europa beweisen. Wer
weniger arbeitet oder seine Arbeitszeit verteilt, ist produktiver,
effizienter und motivierter. Fiir Unternehmen bedeutet das
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hohere Produktivitit, geringere Fehlzeiten und eine geringere
Fluktuation.

Koénnen Arbeitnehmer in Elternzeit einen Antrag auf Teilzeit-
arbeit nach Ende der Elternzeit stellen oder miissen sie erst
wieder sechs Monate beim Arbeitgeber titig sein?

Auch diese Arbeitnehmer kdnnen grundsitzlich einen entspre-
chenden Antrag auf Teilzeitarbeit spatestens drei Monate vor
dem Wunschtermin stellen, wenn ihr Arbeitsverhaltnis bereits
mindestens sechs Monate besteht. Dabei zdhlt die Elternzeit
mit, weil das Arbeitsverhaltnis in dieser Zeit fortbesteht.

Die wichtigsten Antworten zu befristeten Arbeits-
vertrdgen auf einen Blick

Welche Regelungen gelten fiir befristete Arbeitsvertrige?

Grundsatzlich muss ein befristeter Arbeitsvertrag durch einen
sachlichen Grund gerechtfertigt sein. Die zulédssige Dauer
richtet sich nach dem jeweiligen Befristungsgrund. Zum
Beispiel darf im Fall einer Vertretung die Befristungsdauer nicht
langer sein, als die Abwesenheit des Vertretenen. Im Fall der
Saisonarbeit darf sie nicht langer als die entsprechende Saison
dauern.

Der Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages ohne sach-
lichen Befristungsgrund ist nur bei einer Neueinstellung
zuldssig, also wenn zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
zuvor noch kein Arbeitsverhiltnis bestanden hat. Nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG 7 AZR 716/09
vom 6.4.2011) liegt eine ,,Zuvor-Beschiftigung” nicht vor, wenn
das frithere Arbeitsverhiltnis mehr als drei Jahre zuriickliegt.
Somit ist die erneute sachgrundlose Befristung eines Arbeits-
vertrages mit demselben Arbeitgeber zuldssig, wenn zwischen
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dem fritheren Arbeitsvertrag und dem sachgrundlos befristeten
neuen Arbeitsvertrag mehr als drei Jahre liegen.

Ein Berufsausbildungsverhaltnis ist kein Arbeitsverhéltnis.
Deshalb kann mit einem ehemaligen Auszubildenden unmittel-
bar nach Abschluss der Ausbildung ein sachgrundlos befristeter
Arbeitsvertrag abgeschlossen werden.

Wie lange konnen befristete Arbeitsvertriage ohne Sachgrund
gelten?

Ein befristeter Arbeitsvertrag ohne Sachgrund darf die Dauer
von zwei Jahren nicht tiberschreiten. Ein zundchst fur eine
kirzere Dauer abgeschlossener Arbeitsvertrag kann bis zur
Gesamtdauer von zwei Jahren hochstens dreimal verldngert
werden. Durch Tarifvertrag kann die Anzahl der Verldngerun-
gen oder die Hochstdauer der Befristung abweichend festgelegt
werden.

Gibt es eine gesetzliche Hochstdauer fiir die Befristung eines
Arbeitsverhiltnisses mit sachlichem Befristungsgrund?

Das TzBfG schreibt fiir die Dauer der Befristung eines Arbeits-
verhiltnisses mit sachlichem Grund - anders als fiir die Befris-
tung ohne sachlichen Befristungsgrund - keine Hochstdauer
VOr.

Allerdings kann nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts eine sehr lange Gesamtdauer oder eine auflergewohnlich
hohe Anzahl aufeinander folgender befristeter Arbeitsvertrage
mit demselben Arbeitgeber trotz des Vorliegens von Sachgriin-
den ausnahmsweise als rechtsmissbrauchlich gewertet werden
und damit unwirksam sein.
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Ist in neu gegriindeten Unternehmen der Abschluss befriste-
ter Arbeitsvertrige ohne Sachgrund auch nur bis zu einer
Gesamtdauer von zwei Jahren zulissig?

Existenzgriinder konnen in den ersten vier Jahren des Beste-
hens des neu gegriindeten Unternehmens befristete Arbeits-
vertrige ohne Sachgrund bis zur Dauer von vier Jahren ab-
schlieffen. Bis zu dieser Gesamtdauer ist die mehrfache
Verldngerung eines befristeten Arbeitsvertrages zulédssig. Durch
einen Tarifvertrag kann die Anzahl der Verldngerungen oder die
Hochstdauer der Befristung abweichend festgelegt werden.

Woran sollten Sie bei Abschluss eines befristeten Arbeits-
vertrages denken?

Die Befristung des Arbeitsvertrages bedarf der Schriftform. Zur
Wahrung der Schriftform miissen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer auf derselben Urkunde unterschreiben. Die Vereinbarung
uber die Befristung des Arbeitsverhéltnisses in schriftlicher
Form muss vor dem Beginn des Arbeitsverhiltnisses geschlos-
sen werden. Aus der schriftlichen Vereinbarung muss sich die
Dauer der Befristung zweifelsfrei entnehmen lassen. Anzugeben
ist die Terminierung oder der Zweck der Befristung. Fehlt die
schriftliche Vereinbarung, gilt der Arbeitsvertrag als unbefristet.
Auch die Verldngerung eines befristeten Arbeitsvertrages muss
schriftlich erfolgen. In jedem Fall sind die Unterschriften von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer notwendig. Fiir die Vereinba-
rung der anderen Vertragsbedingungen ist die Schriftform nicht
zwingend erforderlich. Der Arbeitgeber ist aber verpflichtet,
dem Arbeitnehmer einen schriftlichen Nachweis tiber die
wesentlichen Vertragsbedingungen auszuhindigen. Dieser
Nachweis wird bei Arbeitsvertragen iiber Aushilfstatigkeiten bis
zu einem Monat nicht benoétigt.
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Haben befristet beschiftigte Arbeitnehmer auch Anspruch
auf Weihnachts- oder Urlaubsgeld?

Befristet beschéftigte Arbeitnehmer diirfen nicht schlechter
behandelt werden als andere Arbeitnehmer. Die Ausnahme:
sachliche Griinde liegen vor. Auf Arbeitsentgelt oder andere
teilbare geldwerte Leistungen, die fiir einen bestimmten
Bemessungszeitraum gewéhrt werden, haben befristet beschif-
tigte Arbeitnehmer mindestens in dem Umfang einen An-
spruch, der dem Anteil ihrer Beschéftigungsdauer am Bemes-
sungszeitraum entspricht.

Was ist mit dlteren Arbeitnehmern?

Mit Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet haben,
koénnen kalendermifiig befristete Arbeitsvertrige ohne Vor-
liegen eines sachlichen Befristungsgrundes bis zur Dauer von
fanf Jahren abgeschlossen werden (§ 14 Abs. 3 TzBfG). Voraus-
setzung ist, dass die Arbeitnehmer unmittelbar vor Beginn des
befristeten Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate
beschiftigungslos im Sinne des § 138 Absatz 1 Nummer 1 des
Dritten Buches Sozialgesetzbuch gewesen sind, Transferkurzar-
beitergeld bezogen haben oder an einer 6ffentlich geférderten
Beschiftigungsmafinahme nach dem Zweiten oder Dritten
Buch Sozialgesetzbuch teilgenommen haben. Bei einer zu-
nichst kiirzeren Befristung ist die mehrfache Verldngerung bis
zur Gesamtdauer von fiinf Jahren zuldssig.
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Gesetz liber Teilzeitarbeit und befristete Arbeits-
vertrdge (Teilzeit- und Befristungsgesetz — TzBfG)
vom 21. Dezember 2000 (BGBI. I S. 1966), in Kraft
getreten am 1. Januar 2001, zuletzt gedndert durch
Artikel 23 des Gesetzes vom 20. Dezember 2011
(BGBL. 1S.2854)

Dieses Gesetz dient der Umsetzung

« der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu
der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenverein-
barung Uber Teilzeit (ABL. EG 1998 Nr. L 14 S.9)

+ der Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1999 zu der
EGB-UNICE-CEEP-Rahmenvereinbarung tiber befristete
Arbeitsvertrage (ABL. EG 1999 Nr. L 175 S. 43)

Erster Abschnitt. Allgemeine Vorschriften
§ 1 Zielsetzung

Ziel des Gesetzes ist, Teilzeitarbeit zu fordern, die Voraussetz-
ungen fiir die Zuléssigkeit befristeter Arbeitsvertrage festzu-

legen und die Diskriminierung von teilzeitbeschéftigten und
befristet beschiftigten Arbeitnehmern zu verhindern.

§ 2 Begriff des teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmers

(1) Teilzeitbeschaftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regelméfiige
Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleichbaren
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmers. Ist eine regelméfige
Wochenarbeitszeit nicht vereinbart, so ist ein Arbeitnehmer
teilzeitbeschiftigt, wenn seine regelméflige Arbeitszeit im
Durchschnitt eines bis zu einem Jahr reichenden Beschifti-
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gungszeitraums unter der eines vergleichbaren vollzeitbeschéf-
tigten Arbeitnehmers liegt. Vergleichbar ist ein vollzeitbeschéf-
tigter Arbeitnehmer des Betriebes mit derselben Art des
Arbeitsverhéltnisses und der gleichen oder einer dhnlichen
Tatigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleichbaren vollzeit-
beschiftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare vollzeit-
beschiftigte Arbeitnehmer auf Grund des anwendbaren
Tarifvertrages zu bestimmen; in allen anderen Féllen ist darauf
abzustellen, wer im jeweiligen Wirtschaftszweig tiblicherweise
als vergleichbarer vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer anzu-
sehen ist.

(2) Teilzeitbeschiftigt ist auch ein Arbeitnehmer, der eine
geringfiigige Beschiftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 des Vierten
Buches Sozialgesetzbuch austibt.

§ 3 Begriff des befristet beschiftigten Arbeitnehmers

(1) Befristet beschaftigt ist ein Arbeitnehmer mit einem auf
bestimmte Zeit geschlossenen Arbeitsvertrag. Ein auf bestimmte
Zeit geschlossener Arbeitsvertrag (befristeter Arbeitsvertrag)
liegt vor, wenn seine Dauer kalendermaflig bestimmt ist
(kalendermifig befristeter Arbeitsvertrag) oder sich aus Art,
Zweck oder Beschaffenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweck-
befristeter Arbeitsvertrag).

(2) Vergleichbar ist ein unbefristet beschéftigter Arbeitnehmer
des Betriebes mit der gleichen oder einer dhnlichen Tatigkeit.
Gibt es im Betrieb keinen vergleichbaren unbefristet beschaftig-
ten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare unbefristet beschaf-
tigte Arbeitnehmer auf Grund des anwendbaren Tarifvertrages
zu bestimmen; in allen anderen Fillen ist darauf abzustellen,
wer im jeweiligen Wirtschaftszweig tiblicherweise als vergleich-
barer unbefristet beschéftigter Arbeitnehmer anzusehen ist.
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§ 4 Verbot der Diskriminierung

(1) Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der
Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt werden als ein ver-
gleichbarer vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass
sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtferti-
gen. Einem teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsent-
gelt oder eine andere teilbare geldwerte Leistung mindestens in
dem Umfang zu gewdhren, der dem Anteil seiner Arbeitszeit an
der Arbeitszeit eines vergleichbaren vollzeit-beschéftigten
Arbeitnehmers entspricht.

(2) Ein befristet beschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der
Befristung des Arbeitsvertrages nicht schlechter behandelt
werden als ein vergleichbarer unbefristet beschiftigter Arbeit-
nehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschied-
liche Behandlung rechtfertigen. Einem befristet beschiftigten
Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare
geldwerte Leistung, die fiir einen bestimmten Bemessungszeit-
raum gewdhrt wird, mindestens in dem Umfang zu gewihren,
der dem Anteil seiner Beschiftigungsdauer am Bemessungs-
zeitraum entspricht. Sind bestimmte Beschiftigungsbedingun-
gen von der Dauer des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses in
demselben Betrieb oder Unternehmen abhingig, so sind fiir
befristet beschiftigte Arbeitnehmer dieselben Zeiten zu bertick-
sichtigen wie flr unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer, es sei
denn, dass eine unterschiedliche Beriicksichtigung aus sach-
lichen Griinden gerechtfertigt ist.

§ 5 Benachteiligungsverbot
Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nicht wegen der

Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Gesetz benach-
teiligen.
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Zweiter Abschnitt. Teilzeitarbeit
§ 6 Forderung von Teilzeitarbeit

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmern, auch in leitenden
Positionen, Teilzeitarbeit nach MafRgabe dieses Gesetzes zu
ermoglichen.

§ 7 Ausschreibung; Information iiber freie Arbeitsplitze

(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er 6ffentlich
oder innerhalb des Betriebes ausschreibt, auch als Teilzeit-
arbeitsplatz auszuschreiben, wenn sich der Arbeitsplatz hierfiir
eignet.

(2) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitnehmer, der ihm den
Wunsch nach einer Verdnderung von Dauer und Lage seiner
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, Giber ent-
sprechende Arbeitsplatze zu informieren, die im Betrieb oder
Unternehmen besetzt werden sollen.

(3) Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung tiber
Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu informieren,
insbesondere tiber vorhandene oder geplante Teilzeitarbeits-
platze und iber die Umwandlung von Teilzeitarbeitsplitzen in
Vollzeitarbeitspldtze oder umgekehrt. Der Arbeitnehmerver-
tretung sind auf Verlangen die erforderlichen Unterlagen zur
Verfiigung zu stellen; § 92 des Betriebsverfassungsgesetzes
bleibt unbertihrt.

§ 8 Verringerung der Arbeitszeit
(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhiltnis ldnger als sechs

Monate bestanden hat, kann verlangen, dass seine vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit verringert wird.
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(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit
und den Umfang der Verringerung spatestens drei Monate vor
deren Beginn geltend machen. Er soll dabei die gewiinschte
Verteilung der Arbeitszeit angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewtinschte
Verringerung der Arbeitszeit mit dem Ziel zu erortern, zu einer
Vereinbarung zu gelangen. Er hat mit dem Arbeitnehmer
Einvernehmen tiber die von ihm festzulegende Verteilung der
Arbeitszeit zu erzielen.

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit
zuzustimmen und ihre Verteilung entsprechend den Wiinschen
des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde
nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere
vor, wenn die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation,
den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich
beeintrichtigt oder unverhiltnisméfige Kosten verursacht.

Die Ablehnungsgriinde konnen durch Tarifvertrag festgelegt
werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages
koénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer
die Anwendung der tariflichen Regelungen tiber die Ableh-
nungsgriinde vereinbaren.

(5) Die Entscheidung tber die Verringerung der Arbeitszeit und
ihre Verteilung hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer spétes-
tens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn der Verringe-
rung schriftlich mitzuteilen. Haben sich Arbeitgeber und
Arbeitnehmer nicht nach Absatz 3 Satz 1 tiber die Verringerung
der Arbeitszeit geeinigt und hat der Arbeitgeber die Arbeits-
zeitverringerung nicht spitestens einen Monat vor deren
gewlinschtem Beginn schriftlich abgelehnt, verringert sich die
Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang.
Haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiber die Verteilung der
Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Absatz 3 Satz 2 erzielt und
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hat der Arbeitgeber nicht spatestens einen Monat vor dem
gewiinschten Beginn der Arbeitszeitverringerung die ge-
winschte Verteilung der Arbeitszeit schriftlich abgelehnt, gilt
die Verteilung der Arbeitszeit entsprechend den Wiinschen des
Arbeitnehmers als festgelegt. Der Arbeitgeber kann die nach
Satz 3 oder Absatz 3 Satz 2 festgelegte Verteilung der Arbeitszeit
wieder andern, wenn das betriebliche Interesse daran das
Interesse des Arbeitnehmers an der Beibehaltung erheblich
iberwiegt und der Arbeitgeber die Anderung spitestens einen
Monat vorher angekiindigt hat.

(6) Der Arbeitnehmer kann eine erneute Verringerung der
Arbeitszeit frithestens nach Ablauf von zwei Jahren verlangen,
nachdem der Arbeitgeber einer Verringerung zugestimmt oder
sie berechtigt abgelehnt hat.

(7) Far den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gilt die
Voraussetzung, dass der Arbeitgeber, unabhingig von der
Anzahl der Personen in Berufsbildung, in der Regel mehr als
15 Arbeitnehmer beschéftigt.

§ 9 Verlingerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer,
der ihm den Wunsch nach einer Verldngerung seiner vertrag-
lich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung
eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung
bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, dass dringende
betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeit-
beschiftigter Arbeitnehmer entgegenstehen.

§ 10 Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch teilzeitbeschéf-
tigte Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen
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zur Forderung der beruflichen Entwicklung und Mobilitit
teilnehmen kénnen, es sei denn, dass dringende betriebliche
Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer
teilzeit- oder vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer entgegenste-
hen.

§ 11 Kiindigungsverbot

Die Kiindigung eines Arbeitsverhiltnisses wegen der Weigerung
eines Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeits-
verhidltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist unwirksam. Das
Recht zur Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses aus anderen
Grinden bleibt unberihrt.

§ 12 Arbeit auf Abruf

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der
Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeits-
anfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die Vereinbarung
muss eine bestimmte Dauer der wochentlichen und tiglichen
Arbeitszeit festlegen. Wenn die Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine Arbeitszeit von zehn
Stunden als vereinbart. Wenn die Dauer der téglichen Arbeits-
zeit nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die Arbeitsleistung
des Arbeitnehmers jeweils fiir mindestens drei aufeinander
folgende Stunden in Anspruch zu nehmen.

(2) Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung verpflichtet,
wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils
mindestens vier Tage im Voraus mitteilt.

(3) Durch Tarifvertrag kann von den Absétzen 1 und 2 auch
zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn der
Tarifvertrag Regelungen tiber die tdgliche und wochentliche
Arbeitszeit und die Vorankiindigungsfrist vorsieht. Im Gel-
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tungsbereich eines solchen Tarifvertrages konnen nicht tarif_
gebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der
tariflichen Regelungen tiber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.

§ 13 Arbeitsplatzteilung

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass
mehrere Arbeitnehmer sich die Arbeitszeit an einem Arbeits-
platz teilen (Arbeitsplatzteilung). Ist einer dieser Arbeitnehmer
an der Arbeitsleistung verhindert, sind die anderen Arbeit-
nehmer zur Vertretung verpflichtet, wenn sie der Vertretung
im Einzelfall zugestimmt haben. Eine Pflicht zur Vertretung
besteht auch, wenn der Arbeitsvertrag bei Vorliegen dringender
betrieblicher Griinde eine Vertretung vorsieht und diese im
Einzelfall zumutbar ist.

(2) Scheidet ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatzteilung aus,
so ist die darauf gestiitzte Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses
eines anderen in die Arbeitsplatzteilung einbezogenen Arbeit-
nehmers durch den Arbeitgeber unwirksam. Das Recht zur
Anderungskiindigung aus diesem Anlass und zur Kiindigung
des Arbeitsverhéltnisses aus anderen Griinden bleibt unberiihrt.

(3) Die Absitze 1 und 2 sind entsprechend anzuwenden, wenn
sich Gruppen von Arbeitnehmern auf bestimmten Arbeits-
platzen in festgelegten Zeitabschnitten abwechseln, ohne dass
eine Arbeitsplatzteilung im Sinne des Absatzes 1 vorliegt.

(4) Durch Tarifvertrag kann von den Absétzen 1 und 3 auch
zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn der
Tarifvertrag Regelungen tiber die Vertretung der Arbeitnehmer
enthalt. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages
koénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer
die Anwendung der tariflichen Regelungen tber die Arbeits-
platzteilung vereinbaren.



16. Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Dritter Abschnitt. Befristete Arbeitsvertrdge
§ 14 Zulissigkeit der Befristung

(1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zuldssig, wenn sie
durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist. Ein sachlicher
Grund liegt insbesondere vor, wenn

1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriiber-
gehend besteht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein
Studium erfolgt, um den Ubergang des Arbeitnehmers in eine
Anschlussbeschiftigung zu erleichtern,

3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers
beschaftigt wird,

4. die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,
5. die Befristung zur Erprobung erfolgt,

6. in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befris-
tung rechtfertigen,

7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergiitet wird, die
haushaltsrechtlich fiir eine befristete Beschaftigung bestimmt
sind, und er entsprechend beschéftigt wird oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

(2) Die kalenderméfige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei

Jahren zuléssig; bis zu dieser Gesamtdauer von zwei Jahren ist

auch die héchstens dreimalige Verldngerung eines kalender-
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mafig befristeten Arbeitsvertrages zuldssig. Eine Befristung
nach Satz 1 ist nicht zuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber
bereits zuvor ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis
bestanden hat’. Durch Tarifvertrag kann die Anzahl der Verlan-
gerungen oder die Hochstdauer der Befristung abweichend von
Satz 1 festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und
Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen Regelungen
vereinbaren.

(2a) In den ersten vier Jahren nach der Griindung eines Unter-
nehmens ist die kalendermaflige Befristung eines Arbeitsvertra-
ges ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von
vier Jahren zuléssig; bis zu dieser Gesamtdauer von vier Jahren
ist auch die mehrfache Verldngerung eines kalendermifiig
befristeten Arbeitsvertrages zulassig. Dies gilt nicht fiir Neu-
grindungen im Zusammenhang mit der rechtlichen Umstruk-
turierung von Unternehmen und Konzernen. Mafgebend fiir
den Zeitpunkt der Griindung des Unternehmens ist die Auf-
nahme einer Erwerbstatigkeit, die nach § 138 der Abgaben-
ordnung der Gemeinde oder dem Finanzamt mitzuteilen ist.
Auf die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1 findet
Abs. 2 Sitze 2 bis 4 entsprechende Anwendung.

(3) Die kalendermifige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne
Vorliegen eines sachlichen Grundes ist bis zu einer Dauer von
finf Jahren zuldssig, wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des
befristeten Arbeitsverhiltnisses das 52. Lebensjahr vollendet hat
und unmittelbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhaltnisses
mindestens vier Monate beschéftigungslos im Sinne des 138
Absatz 1 Nummer 1 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch

1 Hinweis: Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG 7 AZR 716/09
vom 6.4.2011) ist eine erneute sachgrundlose Befristung eines Arbeitsvertrages mit
demselben Arbeitgeber zuldssig, wenn zwischen dem Ende des fritheren Arbeitsverhalt-
nisses und dem sachgrundlos befristeten neuen Arbeitsvertrag mehr als drei Jahre liegen.
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gewesen ist, Transferkurzarbeitergeld bezogen oder an einer
offentlich geférderten Beschaftigungsmafinahme nach dem
Zweiten oder Dritten Buch Sozialgesetzbuch teilgenommen hat.
Bis zu der Gesamtdauer von fiinf Jahren ist auch die mehrfache
Verlangerung des Arbeitsvertrages zulassig.

(4) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirk-
samkeit der Schriftform.

§ 15 Ende des befristeten Arbeitsvertrages

(1) Ein kalenderméfig befristeter Arbeitsvertrag endet mit
Ablauf der vereinbarten Zeit.

(2) Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit Erreichen des
Zwecks, frithestens jedoch zwei Wochen nach Zugang der
schriftlichen Unterrichtung des Arbeitnehmers durch den
Arbeitgeber tiber den Zeitpunkt der Zweckerreichung.

(3) Ein befristetes Arbeitsverhiltnis unterliegt nur dann der
ordentlichen Kiindigung, wenn dies einzelvertraglich oder im
anwendbaren Tarifvertrag vereinbart ist.

(4) Ist das Arbeitsverhaltnis fiir die Lebenszeit einer Person oder
flir langere Zeit als finf Jahre eingegangen, so kann es von dem
Arbeitnehmer nach Ablauf von fiinf Jahren gekiindigt werden.
Die Kiindigungsfrist betrdgt sechs Monate.

(5) Wird das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf der Zeit, fiir die es
eingegangen ist, oder nach Zweckerreichung mit Wissen des
Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf unbestimmte Zeit
verlangert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich wider-
spricht oder dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht
unverzlglich mitteilt.
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§ 16 Folgen unwirksamer Befristung

Ist die Befristung rechtsunwirksam, so gilt der befristete
Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen; er kann
vom Arbeitgeber frithestens zum vereinbarten Ende ordentlich
gekiindigt werden, sofern nicht nach § 15 Abs. 3 die ordentliche
Kiindigung zu einem fritheren Zeitpunkt moglich ist. Ist die
Befristung nur wegen des Mangels der Schriftform unwirksam,
kann der Arbeitsvertrag auch vor dem vereinbarten Ende
ordentlich gekiindigt werden.

§ 17 Anrufung des Arbeitsgerichts

Will der Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befristung
eines Arbeitsvertrages rechtsunwirksam ist, so muss er inner-
halb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende des befris-
teten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht auf Feststel-
lung erheben, dass das Arbeitsverhdltnis auf Grund der
Befristung nicht beendet ist. Die §§ 5 bis 7 des Kiindigungs-
schutzgesetzes gelten entsprechend. Wird das Arbeitsverhéltnis
nach dem vereinbarten Ende fortgesetzt, so beginnt die Frist
nach Satz 1 mit dem Zugang der schriftlichen Erklarung des
Arbeitgebers, dass das Arbeitsverhiltnis auf Grund der Befris-
tung beendet sei.

§ 18 Information iiber unbefristete Arbeitsplitze

Der Arbeitgeber hat die befristet beschaftigten Arbeitnehmer
tiber entsprechende unbefristete Arbeitsplitze zu informieren,
die besetzt werden sollen. Die Information kann durch allge-
meine Bekanntgabe an geeigneter, den Arbeitnehmern zuging-
licher Stelle im Betrieb und Unternehmen erfolgen.
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§ 19 Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch befristet be-
schiftigte Arbeitnehmer an angemessenen Aus- und Weiter-
bildungsmafdinahmen zur Férderung der beruflichen Entwick-
lung und Mobilitit teilnehmen kénnen, es sei denn, dass
dringende betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungs-
wiinsche anderer Arbeitnehmer entgegenstehen.

§ 20 Information der Arbeitnehmervertretung

Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung iiber die
Anzahl der befristet beschiftigten Arbeitnehmer und ihren
Anteil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes und des Unter-
nehmens zu informieren.

§ 21 Auflosend bedingte Arbeitsvertrige

Wird der Arbeitsvertrag unter einer auflésenden Bedingung
geschlossen, gelten § 4 Abs.2,§ 5,§ 14 Abs. 1und 4, § 15 Abs. 2, 3
und 5 sowie die §§ 16 bis 20 entsprechend.

Vierter Abschnitt. Gemeinsame Vorschriften
§ 22 Abweichende Vereinbarungen

(1) AuRRer in den Fillen des § 12 Abs. 3, § 13 Abs. 4 und § 14 Abs. 2
Satz 3 und 4 kann von den Vorschriften dieses Gesetzes nicht
zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

(2) Enthélt ein Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst Bestim-
mungen im Sinne des § 8 Abs. 4 Satz3und 4, § 12 Abs. 3,§ 13
Abs. 4,§ 14 Abs. 2 Satz 3 und 4 oder § 15 Abs. 3, so gelten diese
Bestimmungen auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern aufierhalb des 6ffentlichen Dienstes,
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wenn die Anwendung der fiir den 6ffentlichen Dienst geltenden
tarifvertraglichen Bestimmungen zwischen ihnen vereinbart ist
und die Arbeitgeber die Kosten des Betriebes tiberwiegend mit
Zuwendungen im Sinne des Haushaltsrechts decken.

§ 23 Besondere gesetzliche Regelungen
Besondere Regelungen iiber Teilzeitarbeit und tiber die

Befristung von Arbeitsvertrigen nach anderen gesetzlichen
Vorschriften bleiben unberiihrt.



Biirgertelefon

Montag bis Donnerstag von 8 bis 20 Uhr
Sie fragen - wir antworten

Rente:

Unfallversicherung/Ehrenamt:
Arbeitsmarktpolitik und -férderung:
Arbeitsrecht:

Teilzeit, Altersteilzeit, Minijobs:

Infos fiir behinderte Menschen:
Europaischer Sozialfonds/Soziales Europa:
Mitarbeiterkapitalbeteiligung:
Informationen zum Bildungspaket:
Gehorlosen/Horgeschadigten-Service:
E-Mail: info.gehoerlos@bmas.bund.de

Fax: 030221911017
Gebardentelefon:

030221911 001

030221911 002

030221911003

030 221 911 004

030 221 911 005

030221911 006

030 221 911 007

030221911008

030221911 009

gebaerdentelefon@sip.bmas.buergerservice-bund.de

www.bmas.de | info@bmas.bund.de
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