Teilzeit — Alles, was Recht ist
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Arbeitsrecht

1. Arbeitsrecht

Die gesetzlichen Regelungen zur Teilzeitarbeit bezwecken vor allem eine Ausweitung
der Teilzeitarbeit. Das Gesetz will Teilzeitarbeit 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 Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer (§ 8 TzBfG). Diese Regelung erleichtert einen vom
Arbeitnehmer gewiinschten Wechsel von Vollzeitarbeit zu Teilzeitarbeit und tragt
dazu bei, eine ablehnende Haltung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern gegen-
uber realisierbaren Teilzeitarbeitswiinschen von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern zu iberwinden. Der Anspruch muss nicht mit Kinderbetreuung oder der
Wahrnehmung anderer familidrer Pflichten begriindet werden. Wenn auch der
Wunsch, mehr Zeit fir die Familie zu haben, der wichtigste Beweggrund fir eine
Arbeitszeitreduzierung sein wird, so kommen durchaus auch andere Motive fir

die Teilzeitarbeitswiinsche in Betracht, wie z.B. Aus- und Weiterbildungszwecke,
Vereinbarkeit mit Sporttraining oder Wahrnehmung ehrenamtlicher Tatigkeiten.
Der Teilzeitanspruch foérdert die Chancengleichheit zwischen Mdnnern und Frauen
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und er berticksichtigt die unterschied-
lichen Lebensentwiirfe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Der Teilzeitanspruch gilt fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, deren Arbeits-
verhéltnis bereits langer als 6 Monate bestanden hat (§ 8 Abs.1TzBfG) und deren
Arbeitgeber in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer/innen beschéftigt (§ 8 Abs. 7
TzBfG). Bei der Berechnung der Zahl der Arbeitnehmer/innen sind die Auszubilden-
den oder andere zur Berufsbildung beschéftigte Personen nicht zu berticksichtigen.
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Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mussen den Wunsch nach Arbeitszeit-
verringerung und deren Umfang spéatestens drei Monate vorher schriftlich oder
miindlich anmelden; sie sollen dabei die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit
angeben (§ 8 Abs. 2 TzB{G).

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kdnnen bei Vorliegen der genannten
Voraussetzungen verlangen, dass ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit ver-
ringertwird (§ 8 Abs. 1 TzB{G). Dies bedeutet jedoch nicht, dass Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit einseitig verringern und deren Verteilung (z. B.
auf die einzelnen Wochentage) bestimmen konnen. Die Teilzeitregelungen gehen
von einem partnerschaftlichen Verstdndnis der arbeitsrechtlichen Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern aus. Sie sollen im Konsens zu einer fiir
alle Beteiligten verniinftigen Lésung bei der Arbeitszeitgestaltung kommen. Das
Gesetz legt deshalb fest, was heute schon in vielen Unternehmen praktiziert wird:
Arbeitgeber/innen haben mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die
gewiinschte Verringerung mit dem Ziel zu erortern, zu einer Vereinbarung zu
gelangen. Auch die Verteilung der verringerten Arbeitszeit hat der Arbeitgeber im
Einvernehmen mit seinen Beschéftigten festzulegen (§ 8 Abs. 2 TzB{G). Die Regelun-
gen gehen also davon aus, dass Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen in ers-
ter Linie und in der tiberwiegenden Mehrzahl der Félle zu einer einvernehmlichen
Verringerung der Arbeitszeit kommen.

Das Gesetz starkt die Verhandlungsposition von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern und ermutigt sie, ihren Teilzeitwunsch zu realisieren. Verstarkt wird diese
Position durch das ausdriickliche gesetzliche Verbot, Beschéftigte zu benachteili-
gen (§ 5 TzB{G), weil sie ihre Rechte aus diesem Gesetz wahrnehmen. Verboten ist
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damit jede schlechtere Behandlung bei Vereinbarungen oder Manahmen (z.B.
bei einem beruflichen Aufstieg), die darauf beruht, dass Arbeitnehmerinnen oder
Arbeitnehmer eine Arbeitszeitverringerung verlangt haben. Eine darauf gestitzte
Kindigung wére wegen VerstoBes gegen dieses gesetzliche Verbot unwirksam

(§ 134 BGB).

Andererseits trifft das Gesetz Vorsorge, dass die berechtigten Interessen der Arbeit-
geber nicht zu kurz kommen: Arbeitgeber/innen konnen die Verringerung der
Arbeitszeit oder deren gewtinschte Verteilung aus betrieblichen Griinden ablehnen
(§ 8 Abs. 4 Satz1TzB{G). Das Gesetz nennt als betriebliche Griinde insbesondere eine
wesentliche Beeintrdchtigung der Organisation, des Arbeitsablaufs oder der Sicher-
heitim Betrieb oder das Entstehen unverhéltnismé&gBig hoher Kosten fiir den Arbeit-
geber (§ 8 Abs. 4 Satz 2 TzBfG). Durch die exemplarische Nennung dieser Ableh-
nungsgriinde wird deutlich, dass einerseits die Arbeitgeber vor Uberforderungen
geschiitzt werden, andererseits nicht jeder Ablehnungsgrund ausreicht, sondern
dass es sich um rationale, nachvollziehbare Griinde von gewissermn Gewicht handeln
muss.

Das Gesetz gibt nur einen allgemeinen Rahmen fiir die betrieblichen Ablehnungs-
griinde vor, den die Sozialpartner mit tarifvertraglichen Regelungen weiter konkre-
tisieren konnen (§ 8 Abs. 4 Satz 3 TzBIG). Im Geltungsbereich solcher Tarifvertrage
konnen diese Tarifregelungen auch von den nicht tarifgebundenen Arbeitgeber/-
innen und Arbeitnehmer/innen vereinbart werden (§ 8 Abs. 4 Satz 4 TzBfG).
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Wenn Arbeitgeber/innen die vom Arbeitnehmer gewiinschte Arbeitszeitverringe-
rung bzw. deren vom Arbeitnehmer gewtinschte Verteilung nicht spéatestens
1Monat vor dem gewiinschten Beginn schriftlich abgelehnt haben, verringert sich
die vereinbarte 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 Sdtze 2 und 3 TzBfG).

Um Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber vor Uberforderung zu schiitzen, konnen
diese die festgelegte Verteilung der Teilzeitarbeit bei iberwiegendem betriebli-
chen Interesse riickgdngig machen oder abédndern (§ 8 Abs. 5 Satz 5 TzBfG). Damit
sorgt das Gesetz dafiir, dass die Verwirklichung des Arbeitnehmerwunsches in das
Organisationskonzept des Arbeitgebers passt.

Das Gesetz bestimmt auBerdem, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine
erneute Arbeitszeitverringerung frithestens nach Ablauf von zwei Jahren verlangen
koénnen, 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 Antrdgen und dadurch veranlassten wechselnden Organisations-
entscheidungen geschiitzt.

Riickkehr zur Vollzeitarbeit

Eine besondere Regelung trifft das Gesetz fiir den Fall, dass Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verringert haben, nach einiger Zeit der
Teilzeitarbeit (z.B. Abschluss der Phase der Kinderbetreuung) zur fritheren Vollzeit-
beschéftigung zuriickkehren wollen. Die Vorschrift erfasst auch Félle, in denen als
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Teilzeitbeschéftigte (auch mit geringfiigiger Beschédftigung) eingestellte Arbeit-
nehmer/innen den Wunsch haben, ihre Arbeitszeit zu verldngern. Es besteht zwar
kein Rechtsanspruch auf Verldngerung, wenn Teilzeitbeschéftigte dem Arbeitgeber
den Wunsch nach Arbeitszeitverldngerung angekiindigt haben und mehrere glei-
chermafBen geeignete Bewerber fiir die Besetzung der Stelle in Betracht kommen;
der Arbeitgeber hat Teilzeitbeschéftigte aber bei der Besetzung entsprechender
freier Arbeitsplétze bei gleicher Eignung bevorzugt zu berticksichtigen. Der Arbeit-
geber kann in diesem Fall eine andere Entscheidung treffen, wenn dringende
betriebliche Griinde vorliegen oder wegen entsprechender Arbeitszeitwiinsche
anderer teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (§ 9 TzB{G).

Kiindigungsverbot

So wie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer den Wechsel von Vollzeit- zu Teilzeit-
arbeit nicht ohne Ricksicht auf die betrieblichen Belange durchsetzen kénnen, sol-
len auch Arbeitgeber den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern einen solchen
Wechsel nicht ohne Vorliegen entsprechender betrieblicher Erfordernisse aufzwin-
gen konnen. Deshalb bestimmt das Gesetz, dass ein Arbeitgeber das Arbeitsverhalt-
nis von Arbeitnehmer/innen nicht kiindigen darf, weil sie sich weigern, von einem
Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis zu wechseln; eine solche Kiindigung ist un-
wirksam (§ 11 TzBfG). Dies gilt ebenso fiir eine Kiindigung des Arbeitgebers, weil die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer sich weigert, von einem Teilzeit- in ein Voll-
zeitarbeitsverhdltnis zu wechseln. Unbertihrt bleibt jedoch das Recht der Arbeit-
geber, das Arbeitsverhéltnis aus anderen Griinden zu kiindigen. Liegen dringende
betriebliche Erfordernisse (wirtschaftlicher, technischer oder organisatorischer Art)
vor, die einer Weiterbeschéftigung mit einer unverdnderten Arbeitszeit entgegen-
stehen, so kommt eine Anderungskiindigung in Betracht.

Ausschreibung von Teilzeitarbeitspldatzen

Um das Angebot von Teilzeitarbeit zu erhéhen, verpflichtet das Gesetz alle Arbeit-
geber/innen, einen Arbeitsplatz, den sie 6ffentlich oder innerhalb des Betriebes
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ausschreiben, auch als Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben. Diese Verpflichtung
zur Ausschreibung auch als Teilzeitarbeit scheidet aus, wenn sich der Arbeitsplatz
hierfiir nicht eignet (§ 7 Abs. 1TzBfG), z.B. aus Grinden der Organisation, des
Arbeitsablaufes oder der Sicherheit im Betrieb.

Information der Arbeitnehmer

Um mehr Transparenz tiber bestehende Beschéaftigungsmaoglichkeiten zu schaffen,
enthélt das Gesetz bestimmte Informationspflichten der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber. So sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die den Wunsch nach
einer Verdnderung von Dauer und Lage ihrer vertraglich vereinbarten Arbeitszeit
angezeigt haben, iiber entsprechende freie Arbeitsplatze zu informieren, die im
Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen (§ 7 Abs. 2 TzBfG). Diese Informati-
onspflicht besteht sowohl beim Wunsch nach Arbeitszeitverringerung als auch
nach Arbeitszeitverlingerung und nach Anderung der Verteilung der Arbeitszeit.

Information des Betriebsrates

Unabhéngig von weiteren Pflichten nach dem Betriebsverfassungsgesetz oder den
Personalvertretungsgesetzen verpflichtet das Gesetz Arbeitgeber/innen, auch den
Betriebs- oder Personalrat tiber Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu infor-
mieren. Sie haben insbesondere tiber vorhandene oder geplante Teilzeitarbeitsplat-
ze und tiber die Umwandlung von Teilzeitarbeitspldtzen in Vollzeitarbeitsplédtze
oder umgekehrt zu unterrichten. Auf Verlangen haben sie dem Betriebs- oder
Personalrat auch die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu stellen (§ 7 Abs. 3
TzBIG).

Grundsatz der Gleichbehandlung

Von der Vollzeitbeschaftigung unterscheidet sich Teilzeitarbeit nur durch die Dauer
der Arbeitszeit. Arbeitsrechtlich gibt es keine Sonderstellung der mit starren oder
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flexiblen Arbeitszeiten beschéftigten Teilzeitkréfte. Sie sind Arbeitnehmer und
fallen unter die arbeitsrechtlichen Normen. Das gilt ebenso fiir geringfiigig be-
schéftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Das Gleichbehandlungsgebot
bindet nicht nur die Arbeitgeber. Es bindet auch die Tarifvertragsparteien und die
Betriebspartner (Arbeitgeber und Betriebsrat), wenn sie Tarifvertrdge und Betriebs-
vereinbarungen abschlieen.

Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer/innen diirfen wegen der Teilzeitarbeit nicht
schlechter behandelt werden als vergleichbare vollzeitbeschéftigte Arbeit-
nehmer/innen (§ 4 Abs. 1 TzBfG). Zuléssig ist eine unterschiedliche Behandlung
grundsatzlich also nur, wenn sie nicht wegen der Teilzeitarbeit, sondern aus ande-
ren Grinden, wie z. B. wegen der anderen Arbeitsleistung, einer geringeren Qualifi-
kation oder Berufserfahrung, erfolgt. Nicht gerechtfertigt wére z.B., wenn ein
Arbeitgeber, der allgemein seinen Vollzeitbeschéftigten eine Sondervergiitung wie
das Weihnachtsgeld gewéhrt, grundséatzlich Teilzeitbeschéaftigte — also auch gering-
fiigig beschéftigte Arbeitnehmer - von dieser Leistung ausschlieBen wiirde. Von
diesem Grundprinzip der Gleichbehandlung der Teilzeitbeschéftigten, das fir alle
MaBnahmen und Vereinbarungen gilt, darf nur dann abgewichen werden, wenn es
sachliche Griinde fiir eine unterschiedliche Behandlung gibt. So diirfen Arbeitgeber
teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nicht entgegen-
halten, dass sie bei anstehenden Beférderungen und beruflichem Aufstieg trotz
ihrer Befahigung und Eignung wegen ihrer Teilzeitbeschéftigung nicht bertick-
sichtigt werden konnen. Ebenso diirfen sie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
wegen ihrer Teilzeittatigkeit nicht ohne sachlichen Grund von betrieblichen Sozial-
leistungen ausschlieen.
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Das Gesetz konkretisiert den allgemeinen Gleichbehandlungsgrundsatz dahinge-
hend, dass Arbeitsentgelt teilzeitbeschéaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern mindestens in dem Umfang zu zahlen ist, der dem Anteil ihrer Arbeitszeit an
der Arbeitszeit vergleichbarer vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmer/innen entspricht
(§ 4 Abs. 1Satz 2 TzBfG). Die Arbeitsleistung von Teilzeitkrédften hat fiir den Arbeit-
geber den gleichen Wert wie die einer Vollzeitkraft in gleichem Zeitraum. Bei
gleichem Stundenlohn erzielen sie aber ein entsprechend der kiirzeren Arbeitszeit
geringeres Einkommen.

Gleichbehandlung bedeutet nicht, dass Vollzeitkrafte und Teilzeitkréfte stets genau
die gleichen Leistungen erhalten. Gleichbehandlung bedeutet nur, dass die glei-
chen Bemessungskriterien angewandt werden. Das fiihrt dort, wo die Dauer der
Arbeitszeit bzw. der Wert der Arbeitsleistung Bemessungsgrundlage ist, stets zu
einer entsprechenden Leistungskiirzung fir die Teilzeitkréfte. Dasselbe gilt fiir
teilbare geldwerte Sachleistungen, wie z. B. Deputate.

Ist die Dauer der Arbeitszeit fiir die Leistungsbemessung ohne Bedeutung, miissen
den Teilzeitbeschaftigten die gleichen Leistungen wie den Vollzeitbeschéftigten
gewdhrt werden (z.B. Jubildumszuwendungen, Fahrtkostenzuschiisse, Sicherheits-
und Erschwerniszulagen, Stellung von Arbeitskleidung). Teilzeitbeschéftigten,
auch geringfiigig beschéftigten Arbeitnehmern darf eine allgemein Vollzeitbe-
schéaftigten gewdhrte Sondervergiitung wie das Weihnachtsgeld nicht verweigert
werden.

Eine unterschiedliche Vergiitung von Teilzeitkréften gegentiber Vollzeitkréaften ist
gemalB § 4 Abs.1TzBfG nur zuléssig, wenn diese Ungleichbehandlung nach dem
Zweck der zugrunde liegenden Regelung sachlich gerechtfertigt ist. Ein solcher die
schlechtere Bezahlung von Teilzeitkrédften rechtfertigender Grund liegt nur aus-
nahmsweise vor. Es muss ein innerer Zusammenhang zwischen kiirzerer Arbeitszeit
und geringerer Vergiitung bestehen. Und es muss nach gewiesen werden, dass der
angefiihrte sachliche Grund tatséchlich die Teilzeitbeschéftigten von den Vollzeit-
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kraften unterscheidet und so gerade deren Benachteiligung rechtfertigt. Dement-
sprechend ist es nicht zul&ssig, ausschlieBlich Teilzeitkrédfte mit der Begrindung
schlechter zu bezahlen, sie seien durch ein anderweitiges Einkommen, z.B. eine
Haupterwerbstétigkeit, bereits ausreichend sozial abgesichert. Soll beim Arbeits-
lohn nach der anderweitigen wirtschaftlichen Absicherung differenziert werden,
dann miisste genau daran und nicht an die Arbeitszeit angekniipft werden.

Die bisher Benachteiligten haben Anspruch darauf, dass ihre Vergiitung auch riick-
wirkend auf das Niveau der begiinstigten Arbeitnehmer/innen angehoben wird.

Obwohl auch immer mehr Méanner flexible und kiirzere Arbeitszeiten anstreben,
wird Teilzeitbeschaftigung gegenwaértig noch iiberwiegend von Frauen ausgetibt
(2006: 82 Prozent, Quelle: Mikrozensus ). Bei einer Ungleichbehandlung von Voll-
und Teilzeitkrdften 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 Madnnern und
Frauen sind sehr streng. Ein bloSer ‘sachlicher Grund’ geniigt - anders als nach § 4
Abs.1TzBfG - nicht als Rechtfertigung. Vorausgesetzt wird nach § 8 AGG, dass ein
bestimmtes Geschlecht wegen der Art der auszuiibenden Téatigkeit oder der Bedin-
gungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforde-
rung darstellt, sofern der Zweck rechtméBig und die Anforderung angemessen ist.
Dasist sehr selten der Fall. Ein Beispiel fiir eine zulédssige Ungleichbehandlung ist
das Beschéftigungsverbot nach den §§ 3 und 6 Mutterschutzgesetz fiir werdende
Mitter und Wochnerinnen vor und nach der Geburt. Eine betriebliche Regelung,
die nur Mannern Anspruch auf Leistungen der betrieblichen Altersversorgung
gewdhrt, wére eine unmittelbare verbotene Frauendiskriminierung.
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Eine Betriebsvereinbarung, nach der nur Vollzeitkréafte Anspruch auf betriebliche
Altersversorgung hétten, ist ein typisches Beispiel fiir eine mittelbare Benachteili-
gung wegen des Geschlechts. Wenn ndmlich ganz iberwiegend Frauen Teilzeit-
arbeit leisten, trifft der Ausschluss von der betrieblichen Altersversorgung faktisch
fast nur Angehoérige dieses Geschlechts.

Benachteiligt eine Regelung Médnner oder Frauen mittelbar oder unmittelbar,
konnen die Benachteiligten den Ersatz des dadurch entstandenen Schadens ver-
langen.

Aus- und Weiterbildung

Um die Gleichbehandlung von Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten beim beruflichen
Aufstieg und der beruflichen Entwicklung zu gewéhrleisten, verpflichtet das Gesetz
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, dafiir zu sorgen, dass auch Teilzeitbeschéftigte
an Aus- und Weiterbildungsmafnahmen teilnehmen kénnen. Diese Verpflichtung
bezieht sich auf MaBnahmen, die die Weiterbildung in Bezug auf die aktuelle Tétig-
keit der Teilzeitbeschéftigten betreffen, und auf MaBnahmen zur Verbesserung

der beruflichen Qualifikation, die die berufliche Mobilitét férdern. Lediglich aus
dringenden betrieblichen Griinden oder wegen der Berticksichtigung von Weiter-
bildungswiinschen anderer Teilzeit- oder Vollzeitbeschéftigter kann der Arbeit-
geber Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme verweigern (§ 10 TzBfG). Das heif3t, dass
Arbeitgeber, wenn sie WeiterbildungsmaBnahmen in ihren Unternehmen anbieten,
grundsétzlich auch die Teilnahmewitinsche der Teilzeitbeschéftigten, einschlieBlich
der geringfiigig Beschéftigten, zu beriicksichtigen haben. Im Ubrigen ist das
Weiterbildungsangebot soweit wie moglich so auszugestalten, dass den Teilzeit-
beschéftigten die Teilnahme in gleicher Weise praktisch ermdoglicht wird.
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2. Sonderformen

Das Gesetz erlaubt weiterhin Vereinbarungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmer/-
innen, nach denen Arbeitnehmer/innen ihre Arbeitsleistung entsprechend dem
Arbeitsanfall zu erbringen haben (Arbeit auf Abruf) oder nach denen mehrere Arbeit-
nehmer/innen sich die Arbeitszeit an einem Arbeitsplatz teilen (Arbeitsplatzteilung,
Jobsharing). Die Regelungen tibernehmen die nach dem bisherigen Recht geltende,
sozialvertrdgliche Beschrdnkung solcher Vereinbarungen.

Arbeit auf Abruf

Bei der Arbeit auf Abruf werden Arbeitnehmer/innen vom Arbeitgeber bei Bedarf
zur Arbeitsleistung abgerufen. Der Arbeitgeber bestimmt, wann gearbeitet werden
soll. Bei der Ausiibung dieses Direktionsrechts ist er geméf § 315 BGB an den Ma@-
stab der Billigkeit gebunden. Der Arbeitgeber kann zwar erwarten, dass der Arbeit-
nehmer zur Arbeitsleistung zur Verfiigung steht, wenn die Abruffrist eingehalten
wird. Er muss aber im Einzelfall auch darauf Riicksicht nehmen, wenn Arbeitneh-
mer/innen ein schiitzenswertes Interesse daran haben, zu bestimmten Zeiten oder
an bestimmten Tagen nicht zu arbeiten. In der Praxis hat es sich bewéhrt, wenn die
Teilzeitbeschéftigten den Arbeitgeber rechtzeitig iiber ihre Arbeitszeitwiinsche un-
terrichten und der Arbeitgeber sie nach Moglichkeit berticksichtigt. Arbeitseinsédtze
sollten moglichst frithzeitig angekiindigt werden; die gesetzlich vorgesehene
Abruffrist von vier Tagen ist nur eine Mindestfrist.

Bei der Abrufarbeitist nur die Verteilung eines vorab vereinbarten Arbeitszeit-
budgets variabel. Der Gesetzgeber verlangtin § 12 Abs. 1 TzB{G eine vertragliche
Festlegung der Arbeitszeitdauer. Fehlt eine ausdriickliche vertragliche Festlegung,
dann gilt die bislang geleistete durchschnittliche wochentliche oder monatliche
Arbeitszeit als das vertragliche Arbeitszeitbudget. Fihrt diese Riickschau zu keinem
brauchbaren Ergebnis, so gilt nach § 12 Abs. 1TzBfG eine Wochenarbeitszeit von
zehn Stunden als vereinbart.
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Nach § 12 Abs. 1 TzBfG ist auch die tégliche Dauer der Arbeitszeit festzulegen. Ist dies
nichtder Fall, soll der einzelne Arbeitseinsatz mindestens drei Stunden dauern. Ein
Abruf fiir einen kiirzeren Einsatz ist mit drei Stunden auf das Budget anzurechnen
und entsprechend zu bezahlen. Ausnahmsweise konnen aber im Arbeitsvertrag
kiirzere Einsédtze zugelassen werden, wenn verniinftige Griinde dafir sprechen. Ein
nur kurzer Arbeitsbedarf gentigt nicht als Rechtfertigung; das Verhéltnis von zeitli-
chem Aufwand und bezahlter Arbeitszeit muss auch fiir den Arbeitnehmer akzepta-
bel bleiben.

Fiir die Abruffrist schreibt § 12 Abs. 2 TzBfG vor, dass zwischen dem Abruf zur Ar-
beitsleistung und dem Arbeitsantritt mindestens vier Tage liegen miissen. Der Tag
der Ankiindigung wird nicht mitgezihlt. Fillt nach dieser Rechnung der letzte
mogliche ,Ankiindigungstag“ auf einen Samstag, Sonntag oder gesetzlichen Feier-
tag, so wird der Werktag davor zum letzten moglichen Ankiindigungstag. Wird die
Vier-Tagesfrist unterschritten, sind die Beschaftigten nicht zur Arbeitsleistung ver-
pflichtet; aus einer Weigerung dirfen ihnen keine Nachteile entstehen. Arbeitszeit,
die nicht oder nicht ordnungsgeméf abgerufen wird, verfallt zum Ende des Abrech-
nungszeitraums. Der Arbeitgeber gerdtin Annahmeverzug und muss nach § 615
BGB die nicht abgerufene Arbeitszeit trotzdem bezahlen. Zum Annahmeverzug
kommt es nicht, wenn der Arbeitsvertrag oder die Betriebsvereinbarung es gestattet,
unverbrauchte Arbeitszeit in den ndchsten Abrechnungszeitraum zu ibertragen.

Hinsichtlich der Vorschriften tiber die Arbeit auf Abruf kénnen Tarifvertrdge auch
Abweichungen zuungunsten der Arbeitnehmer vorsehen, wenn diese auch Rege-
lungen tiber die tdgliche und wochentliche Arbeitszeit und eine Vorankiindigungs-
frist fiir die Arbeit enthalten (§ 12 TzBfG). Im Geltungsbereich solcher Tarifvertrage
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konnen auch nicht tarifgebundene Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen die
Anwendung dieser tarifvertraglichen Regelungen vereinbaren.

Hinsichtlich der genaueren Regelung von Abrufsystemen steht dem Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1Nr. 2 BetrVG zu. Die Betriebspartner werden
regelmaBig die Einzelheiten der Arbeit auf Abruf in einer Betriebsvereinbarung
regeln. Kommen die Betriebspartner nicht zu einer Einigung, kénnen sie die
Einigungsstelle anrufen, deren Spruch ihre Einigung ersetzt. Die Betriebspartner
sind aber nicht berechtigt, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, deren Arbeits-
vertrdge diese Arbeitszeitform nicht vorsehen, gegen deren Willen in Abrufsysteme
einzugliedern.

Die Abwicklung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und der Entgeltzahlung
an Feiertagen ist bei der Abrufarbeit schwierig. Unproblematisch sind nur die Félle,
in denen bereits zur Arbeit eingeteilte Arbeitnehmer/innen erkranken: Dann steht
bereits fest, welche Arbeitszeit wegen Krankheit ausféllt. 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,
wiirde den betroffenen Beschéftigten jedoch die Entgeltfortzahlung im Krankheits-
fall vorenthalten. Die Rechtsprechung 16st das Problem, indem sie die hypotheti-
sche Arbeitszeitlage ermittelt und auf ihrer Grundlage das Entgelt fortzahlt. Dazu
wird festgestellt, wann und fiir wie lange der Arbeitgeber vermutlich abgerufen
hétte, wére die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nicht arbeitsunfahig
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 fiir jeden Arbeitstag, an dem sie krank
ist, um das durchschnittliche Arbeitszeitdeputat pro Arbeitstag verkiirzt.
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Arbeitsplatzteilung

Das typische Beispiel fiir die Arbeitsplatzteilung sind zwei Teilzeitkréfte, die ab-
wechselnd den gleichen Arbeitsplatz besetzen. Bei der Arbeitsplatzteilung ent-
werfen die als Team zusammenwirkenden Teilzeitkréfte einen Arbeitszeitplan.
In diesem Plan verteilen sie ihre Arbeitsbudgets so auf die Planperiode, dass der
vorgegebene Arbeitszeitrahmen ausgefiillt wird. Dieser Rahmen kann ein Voll-
zeitarbeitsplatz mit 38 Wochenstunden sein. Indessen spricht nichts dagegen,
wenn z.B. drei Teammitglieder eine Funktion 60 Stunden pro Woche ausfiillen.
Die Selbstbestimmung bei der Arbeitszeitplanung macht diese Form der Teilzeit
fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer attraktiv.

Jedes Teammitglied ist selbst dafiir verantwortlich, dass es zu den im Plan festgeleg-
ten Zeiten arbeitet. Auch fiir Mdngel der Arbeitsleistung haftet jeder selbst. Kein
Teammitglied darf deshalb fiir Schdden oder Versdumnisse zur Verantwortung
gezogen werden, die ein anderer Teamkollege verursacht hat.

Einen Arbeitsplatz zu teilen bedeutet nicht automatisch die Pflicht der Teammit-
glieder, fiir eine stdndige Besetzung der ibernommenen Funktion zu sorgen. Es ist
grundsatzlich Sache des Arbeitgebers, seinen Betrieb so zu organisieren, dass die
Arbeitsaufgaben trotz Krankheits- und Urlaubszeiten erledigt werden. Deshalb ist
eine Vertragsgestaltung unzuldssig, die das Team zur kontinuierlichen Besetzung
des Arbeitsplatzes verpflichtet (automatische Vertretungspflicht). Zuléssig ist es,
im Einzelfall Vertretungsarbeit zu vereinbaren (§ 13 Abs. 1S. 2 TzB{G). Eine vorab
vereinbarte Vertretungspflicht muss auf die Félle beschrankt werden, in denen die
Vertretung des anderen Teamkollegen aus dringenden betrieblichen Griinden
erforderlich ist (§ 13 Abs. 1S. 3 TzBfG). Aber selbst dann ist ein Arbeitnehmer nur zur
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Vertretung verpflichtet, wenn ihm diese zusétzliche Arbeit im konkreten Einzelfall
auch zugemutet werden kann.

Was den Kiindigungsschutz betrifft, so verbietet § 13 Abs. 2 TzBfG die Entlassung
eines Teammitglieds, weil der andere Arbeitsplatzpartner ausscheidet. Ansonsten
haben die Teammitglieder den gleichen Kiindigungsschutz wie andere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer. Das Verbot der ,partnerbedingten Kiindigung“ gilt
auchin Kleinbetrieben, in denen kein Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungs-
schutzgesetz besteht. Generell sind Arbeitgeber bei Ausscheiden eines Teammit-
glieds gehalten, das Job-Sharing-Team durch ein neu einzustellendes Mitglied wie-
der aufzufiillen. Ist dies nicht moglich, so muss zuerst dem bzw. den verbliebenen
Teammitglied(ern) eine entsprechende Arbeitszeitverldngerung angeboten
werden.

Hinsichtlich der Vorschriften tiber die Arbeitsplatzteilung erlaubt das Gesetz tarif-
vertragliche Abweichungen auch zuungunsten der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, wenn der Tarifvertrag Regelungen tiber die Vertretung enthélt (§ 13
Abs. 4 TzBfG). Im Geltungsbereich solcher Tarifvertrdge kénnen auch nicht tarifge-
bundene Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen die Anwendung dieser tarif-
vertraglichen Regelungen vereinbaren.
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Dem Betriebsrat steht hinsichtlich der Rahmenbedingungen der Arbeitsplatz-
teilung ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1Nr. 2 und 3 BetrVG zu. Kommen
die Betriebspartner nicht zu einer Einigung, kdnnen sie die Einigungsstelle anru-
fen, deren Spruch ihre Einigung ersetzt. In einer Betriebsvereinbarung kann
beispielsweise festgelegt werden, welcher Arbeitszeitrahmen fiir das Team gilt, ob
und wie sich die Teammitglieder gegenseitig vertreten und wie die Arbeitszeit-
planung abléuft. 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

Zuléssig bleibt auch der Jahresarbeitszeitvertrag mit bedarfsorientierter Arbeits-
zeitgestaltung. Der Jahresarbeitszeitvertrag unterscheidet sich von gewdhnlicher
Teilzeitarbeit dadurch, dass ein festes Arbeitszeitbudget vorab tiber eine besonders
lange Planperiode verteilt wird. Statt eines wochentlichen oder monatlichen
Budgets wird ein Jahresarbeitszeitbudget vereinbart. So kann ein vorhersehbarer,
aber unregelmaBiger Arbeitszeitbedarf im Rahmen eines Dauerbeschéftigungsver-
héltnisses befriedigt werden. Jahresarbeitszeit ist eine Form der Teilzeit, die sich fiir
Voll- und Teilzeitkréfte gleichermafBen anbietet. Auch wer eine Durchschnitts-
arbeitszeit von 35 Stunden in der Woche vereinbart hat, kann einige Monate lang
30 Stunden und dann wieder 40 Stunden pro Woche arbeiten. Bei Teilzeitkraften
konnen die Schwankungen noch weit gro3er sein. Hier kann Jahresarbeitszeit sogar
Saisonarbeit ersetzen. So kann eine Arbeitskraft mit 75Prozent der Regelarbeitszeit
neun Monate im Jahr vollzeitig und drei Monate tiberhaupt nicht arbeiten. Das
Entgelt wird dabei regelméaBig als durchschnittlicher Verdienst in gleichbleibenden
monatlichen Raten, verteilt iiber das ganze Jahr, gezahlt (kontinuierliche Ver-
giitung), was einen ununterbrochenen sozialversicherungsrechtlichen Schutz mit
sich bringt.
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Erkranken Beschéftigte mit Jahresarbeitszeitvertrag wahrend einer Arbeitsperiode,
soistihnen die Vergiitung vom Arbeitgeber fiir maximal sechs Wochen fortzu-
zahlen. Im Anschluss an den 6-Wochen-Zeitraum haben die erkrankten Arbeit-
nehmer/innen aber regelméasig einen Anspruch auf Zahlung von Krankengeld
gegen ihre Krankenkasse. Erkranken sie wéhrend eines Freizeitintervalls, so hat das
auf die Fortzahlung der Vergiitung und den Anspruch auf Krankengeld keinen Ein-
fluss. Zu beachten ist nur, dass bei kontinuierlicher Entgeltzahlung die 6-Wochen-
Frist fur die Dauer der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall auch in der Freizeit-
periode lauft. Also sind ggf. Krankmeldungen auch wahrend der Freizeitperiode
erforderlich.

Die hier vorgestellten Grundformen flexibler Arbeitszeitgestaltung sind bei Bedarf
auch miteinander kombinierbar. So kann die Arbeitsplatzteilung durch Elemente
der Abrufarbeit ergédnzt werden. Man vereinbart beispielsweise, dass ein Teil des
Arbeitszeitbudgets vom Arbeitgeber nach Bedarf abgerufen wird, und deckt so Aus-
fallzeiten des Arbeitsplatzpartners und Bedarfsspitzen ab. Fir den Abruf sind aber
insbesondere die Vorschriften tiber die Mindestankiindigungsfristen nach § 12 Abs.
2 TzBfG zu beachten.

Teilzeitarbeit nach anderen Gesetzen

Teilzeitarbeit wird auch aufgrund einiger besonderer gesetzlicher Grundlagen ge-
wahrt. Diese bleiben durch die Bestimmungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
unberiihrt (§ 23 TzBfG). Liegen die Voraussetzungen einer besonderen gesetzlichen
Regelung tiber Teilzeitarbeit vor, konnen die betreffenden Arbeitnehmer/innen
Teilzeitarbeit sowohl nach der speziellen gesetzlichen Grundlage als nach den all-
gemeinen Regeln beanspruchen. In der Regel wird jedoch die spezielle Teilzeitrege-
lung fur die Beschéftigten guinstiger sein, da sie zumeist mit einer finanziellen
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Férderung und anderen Schutzrechten (z.B. besondere Kiindigungsverbote)
verbunden ist.

Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit

Zum 1. Januar 2007 ist das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) in Kraft
getreten. Die damit verbundenen Neuregelungen zur Elternzeit gelten fiir Gebur-
ten ab 1. Januar 2007 und dariber hinaus fir alle Eltern, deren Kinder vor dem

1. Januar 2007 geboren wurden bzw. die sich zu diesem Zeitpunkt bereits in Eltern-
zeitbefanden.

Die Regelungen des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes (BEEG) erleichtern
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Mit dem Gesetz verbessern sich die Voraus-
setzungen fur die gemeinsame, partnerschaftliche Betreuung der Kinder ohne eine
wesentliche Einschrankung ihrer gleichzeitigen Erwerbstétigkeit. Beide Elternteile
koénnen sich sowohl der Betreuung ihres Kindes als auch ihrem Beruf widmen, ohne
befiirchten zu miissen, zu wenig gemeinsame Zeit fiir ihr Kind zu haben oder ihre
berufliche Zukunft zu gefdhrden.

Jeder Elternteil, der erwerbstétig ist, kann bis zur Vollendung des 3. Lebensjahres
des Kindes Elternzeit in Anspruch nehmen. Wéhrend der Elternzeit kann jeder
Elternteil bis zu 30 Wochenstunden in Teilzeit arbeiten. In Betrieben mit mehr als 15
Beschéftigten haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen Rechtsanspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit auf einen Umfang zwischen 15 und 30 Wochen-
stunden (§ 15 Abs. 7 BEEG), sofern das Beschéaftigungsverhaltnis seit mindestens

6 Monaten besteht und im Einzelfall keine dringenden betrieblichen Grinde dem
Teilzeitwunsch entgegenstehen.

Der Antrag auf Teilzeit muss 7 Wochen, bevor diese beginnen soll, beim Arbeit-
geber oder der Arbeitgeberin schriftlich gestellt werden. Die Dauer der Teilzeit
muss mindestens 2 Monate betragen. Uber die konkrete Ausgestaltung der Teilzeit
(bestimmte Wochentage und Zeiten) miissen sich Arbeitgeber/Arbeitgeberin und
Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin einigen.
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Bis zu 12 Monate der insgesamt 3-jahrigen Elternzeit kénnen auf einen spateren
Zeitpunkt iibertragen werden, bis das Kind 8 Jahre alt ist. Die Ubertragung von
Elternzeit bedarf jedoch der Zustimmung des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben wéhrend der Elternzeit auch die
Moglichkeit, Teilzeitarbeit bei einem ,, fremden® Arbeitgeber zu leisten. Dies setzt
die Zustimmung ihrer bisherigen Arbeitgeber voraus, die diese nur verweigern diir-
fen, wenn dies durch entgegenstehende betriebliche Interessen gerechtfertigt ist.

Wer wéhrend der Elternzeit Teilzeitarbeit leistet, hat die gleiche arbeitsrechtliche
Stellung wie andere Teilzeitkrédfte. Insbesondere hat er wie diese den uneinge-
schrankten Anspruch auf Gleichbehandlung gegentiber vollzeitbeschéftigten
Arbeitnehmern/innen, soweit nicht sachliche Griinde eine unterschiedliche
Behandlung rechtfertigen.

Die Elternzeit ist mit einer Frist von 7 Wochen vor ihrem Beginn schriftlich gegen-
iiber dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin anzumelden (§ 16 Abs. 1Satz1BEEG).
Da der besondere Kiindigungsschutz nach § 18 BEEG friithestens 8 Wochen vor Be-
ginn der Elternzeit einsetzt, sollte die Anmeldung der Elternzeit auf keinen Fall
fruher erfolgen. Wurde die Elternzeit fristgerecht angemeldet (7 Wochen vor ihrem
Beginn), besteht Kiindigungsschutz fiir die Dauer der angemeldeten Elternzeit.

Eine Kiindigung ist nur in besonderen Ausnahmeféllen zulédssig und erfordert die
Genehmigung der fiir den Arbeitsschutz zustdndigen obersten Landesbehorde. Der
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besondere Kiindigungsschutz erstreckt sich auch auf die Teilzeittatigkeit, wenn sie
bei demselben Arbeitgeber ausgetibt wird.

Die befristete Einstellung von Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmern zum Aus-
gleich des durch die Elternzeit oder die Arbeitszeitreduzierung entstandenen
Arbeitsbedarfs istin § 21 BEEG ausdriicklich zugelassen und geregelt.

WeiterfYhrende Informationen:

Weitere Informationen enthSlt die Brosch¥Yre &Elterngeld und ElternzeitO des
Bundesministeriums fYr &milie, Senioren, Frauen und Jugend zu beziehen Yber:
Publikationsversand der Bundesregierung, dstfach 481009, 18132 Rostock,

Tel. 01805-7780-90 (0,12UR/Min.),

Fax. 01805-7780-94, im liernet unter: www.bmfsfj.de,

EMail: publikationen@bundesregierung.de.

Informationen geben auch die Mitarbeiter des Serice-Telefons von Mortag B
Donnerstag in der Zeit von 9.00 - 18.00 Uhr ter der Tel.-Nr. 01801 - 90 70 50
(Anrufe aus dem &stnetz fYr 3,9 Cehpro angefangene Minute).

Altersteilzeit

Fiir dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bietet sich Teilzeitarbeit auch als
~gleitender” Ubergang in den Ruhestand an. Sie kénnen Teilzeitarbeit sowohl nach
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz als auch nach dem Altersteilzeitgesetz verein-
baren. Voraussetzungen fir das Vorliegen von Altersteilzeit sind unter anderem,
dass die Arbeitnehmer/innen das 55. Lebensjahr vollendet haben und ihre Arbeits-
zeit auf die Hélfte der bisherigen wéchentlichen Arbeitszeit verringern. Auerdem
muss der Arbeitgeber das Entgelt fiir die Altersteilzeitarbeit in bestimmter Hohe
aufstocken sowie zusétzliche Rentenversicherungsbeitrége fiir die dlteren Arbeit-
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nehmer/innen entrichten. Altersteilzeit hat den Vorteil, dass sie durch die Bundes-
agentur fiir Arbeit finanziell geférdert werden kann. Dazu muss der durch die Ver-
ringerung der Arbeitszeit frei gewordene Arbeitsplatz mit einem Arbeitslosen oder
einem Arbeitnehmer nach Abschluss der Ausbildung wiederbesetzt werden (§ 2
Abs. 1, § 3 Abs. 1 Altersteilzeitgesetz). Der Abschluss einer Altersteilzeitvereinbarung
nach dem Altersteilzeitgesetz kann nicht dadurch erzwungen werden, dass Arbeit-
nehmer/innen einen Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung nach dem Teilzeit-

und Befristungsgesetz durchsetzen. Einzelheiten zur Altersteilzeit kbnnen dem
Merkblatt 14 ,Gleitender Ubergang in den Ruhestand® der Bundesagentur fiir
Arbeit entnommen werden.

Schwerbehinderte Menschen

Nach § 81 Abs. 5 SGB IX haben schwerbehinderte Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer einen Anspruch auf Teilzeitbeschéftigung, wenn die kiirzere Arbeitszeit
wegen Art und Schwere der Behinderung erforderlich ist. Der Anspruch besteht
nicht, soweit seine Erfiillung fiir Arbeitgeber/innen nicht zumutbar ist oder mit
unverhéltnisméBigen Aufwendungen verbunden wére (§ 81 Abs. 4 Satz 3 SGB IX).
Arbeitgeber/innen diirfen die Teilzeitwiinsche damit nur unter engen Voraus-
setzungen ablehnen.
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3. Arbeitsverhaltnis

Auler den Bestimmungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes finden die allgemeinen
Vorschriften des Arbeitsrechts einschliefSlich des Arbeitsschutzrechts auch auf Teilzeit-
arbeitsverhdltnisse Anwendung.

Anwendung der arbeitsrechtlichen Gesetze

Gleichbehandlung bedeutet in diesem Zusammenhang auch, dass die arbeitsrecht-
lichen Bestimmungen unabhé&ngig vom Umfang der Arbeitszeit oder ihrer flexiblen
Gestaltung gelten. Sie sind also auch fur diejenigen Teilzeitkrafte anzuwenden, die
ihre Voraussetzungen erfiillen. Teilzeitkréfte erwerben ebenso wie Vollzeitkréfte
nach sechs Monaten Betriebszugehorigkeit Kiindigungsschutz nach dem Kiindi-
gungsschutzgesetz. Wenn sie krank sind, erhalten sie Entgeltfortzahlung nach dem
Entgeltfortzahlungsgesetz oder nach den tarifvertraglichen Bestimmungen. Und
ihnen steht ein Urlaubsanspruch zu. Teilzeitkrafte haben in der Betriebsverfassung
die gleichen Rechte und Pflichten wie Vollzeitbeschéftigte: Sie diirfen wahlen und
koénnen selbst in den Betriebsrat gewéhlt werden.

Teilzeitarbeitsvertrag

Die wesentlichen Arbeitsbedingungen werden im Arbeitsvertrag festgelegt.

Dieser muss nicht schriftlich abgeschlossen werden, um wirksam zu sein. Arbeit-
geber/innen sind aber durch das Nachweisgesetz verpflichtet, Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern die wesentlichen Arbeitsbedingungen schriftlich mitzuteilen,
es sei denn, dass sie nur zur voriibergehenden Aushilfe von héchstens einem Monat
eingestellt worden sind (§ 1 NachwG). Die Niederschrift muss auch Angaben zur ver-
einbarten Arbeitszeit enthalten (§ 2 Abs. 1Nr. 7 NachwG). Andern sich die Arbeits-
bedingungen im Laufe des Arbeitsverhéltnisses, dann muss der Arbeitskraft erneut
ein schriftlicher Nachweis ausgehdndigt werden. Das wére z.B. der Fall, wenn die
Arbeitszeit eines Vollzeitbeschéftigten verkiirzt und flexibilisiert wird. Aus dem
Arbeitsvertrag oder dem Nachweis gem. § 2 NachwG miissen sich insbesondere die
Arbeitsaufgabe, die Arbeitszeit, das Entgelt, der Urlaubsanspruch, die Kiindigungs-
frist und die Sozialleistungen ergeben. Das kann entweder so geschehen, dass diese



ArbeitsverhSltnis

gegenseitigen Rechte und Pilichten vollstindig aufgefiihrt werden. In den meisten
Féllen wird es aber gentigen, die Arbeitsaufgabe zu umschreiben und die Dauer der
Arbeitszeit genau zu bestimmen. Fiir die ibrigen Arbeitsbedingungen - etwa die
Arbeitszeitgestaltung, die Vergiitung samt Nebenleistungen, die Urlaubsdauer
und die Kiindigungsfristen - kann auf den geltenden Tarifvertrag und die Betriebs-
vereinbarungen verwiesen werden, soweit diese Punkte dort geregelt sind, § 1 Abs.
3 Satz1NachwG.

Bei geringfiigig Beschéftigten ist zudem darauf hinzuweisen, dass diese in der Ren-
tenversicherung die Stellung eines versicherungspflichtigen Arbeitnehmers erwer-
ben kdnnen, wenn sie gegeniiber dem Arbeitgeber auf ihre Versicherungsfreiheit
verzichten. Bei flexiblen Arbeitszeitformen reicht ein solcher Verweis nur dann aus,
wenn die flexible Arbeitszeit dort auch im Einzelnen geregelt ist. Ansonsten miissen
die Rahmenbedingungen der flexiblen Tatigkeit im Arbeitsvertrag fixiert und den
Teilzeitbeschaftigten schriftlich mitgeteilt werden.

Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit

Fir alle Arbeitsverhéltnisse, und damit auch fiir die Teilzeit, gibt das Arbeitszeit-
gesetz einen weiten Rahmen vor. Die werktégliche Arbeitszeit (einschliefSlich
Samstag) ist auf 8 Arbeitsstunden begrenzt. Sie kann aber auf bis zu 10 Stunden
verlangert werden, wenn innerhalb von sechs Monaten bzw. 24 Wochen ein Zeit-
ausgleich auf im Durchschnitt 8 Stunden werktéglich gewéhrleistet wird (§ 3
ArbZG). Als Ausgleich kommen auch arbeitsfreie Werktage in Betracht. Fiir flexibel
beschéftigte Teilzeitkréfte ist der Zeitausgleich deshalb nur ganz selten ein Pro-
blem.

Auch die sonstigen Schutzbestimmungen erfassen die Teilzeitkrafte mit: Bei einer
Tagesarbeitszeit von mehr als 6 Stunden ist fiir alle Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer eine Pausenzeit von mindestens 30 Minuten und bei mehr als 9 Stunden
von mindestens 45 Minuten vorgeschrieben. Die Mindestpausenzeit kann in mehre-
re Pausen aufgeteilt werden. Dabei muss die einzelne Pause stets mindestens 15 Mi-
nuten dauern; kiirzere Arbeitsunterbrechungen werden nicht angerechnet. Nie-
mand darf langer als 6 Stunden ohne Ruhepause beschiftigt werden (§ 4 ArbZG).
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Nach der Beendigung der tdglichen Arbeitszeit ist grundséatzlich allen Arbeit-
nehmern eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens 11 Stunden zu gewdhren
(§ 5 Abs.1ArbZG). Die besonderen Schutzbestimmungen fiir Nachtarbeitnehmer
(Arbeit zwischen 23.00 und 6.00 Uhr - § 6 ArbZG) gelten selbstverstdndlich auch fir
Teilzeitkréfte. Auch die Beschaftigung von Teilzeitkraften ist an Sonn- und Feier-
tagen -von den gesetzlich vorgesehenen Ausnahmetatbestinden abgesehen (z.B.
§ 10 ArbZG) — grundsatzlich unzuléssig.

Die Tarifvertragsparteien und auf der Basis eines Tarifvertrags auch die Betriebs-
partner kénnen von den genannten Regelungen im Arbeitszeitgesetz in gewissem
Umfang abweichende Vereinbarungen treffen. Zudem hat der Betriebsratim
Hinblick auf Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit sowie die Verteilung der
Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage ein umfassendes Mitbestimmungsrecht.

Uberstunden

Teilzeit wird von Mitarbeitern oft mit dem Ziel vereinbart, mehr freie Zeit zu gewin-
nen. 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 auBerhalb der fest geplanten Arbeitszeiten nicht einseitig
anordnen. Eine solche Befugnis muss vielmehr ausdriicklich im Arbeitsvertrag fest-
gelegt sein. Etwas anderes gilt in Notfédllen oder wenn dem Betrieb ein schwerer
Schaden droht; dann miissen alle aufgrund ihrer Treuepflicht Uberstunden leisten.
Soweit die betroffene Arbeitnehmerin oder der betroffene Arbeitnehmer aber ein-
verstanden ist, kann die Arbeitszeit auch ohne eine solche allgemeine Vertrags-
bestimmung im Einzelfall voribergehend heraufgesetzt oder umverteilt werden.
Wenn der Arbeitgeber bei der Umverteilung von Arbeitszeit die Wiinsche der
Arbeitskréfte einbezieht, dann sind diese auch seinen berechtigten Wiinschen
gegeniiber aufgeschlossen. Die Praxis zeigt, dass dies der richtige Weg zu funktio-
nierender Teilzeit ist. Auch hier gilt der Rahmen des Arbeitszeitgesetzes.
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Bei der Anordnung von Uberstunden muss der Arbeitgeber das Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats nach § 87 Abs.1Nr. 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 Be-
triebsvereinbarung regeln. Die Rahmenvereinbarung kann vorsehen, dass der
Arbeitgeber unter bestimmten Voraussetzungen ohne nochmalige Beteiligung des
Betriebsrats Uberstunden anordnen darf. Kommen die Betriebspartner nicht zu
einer Einigung, kénnen sie die Einigungsstellle anrufen. Der Spruch der Einigungs-
stelle ersetzt dann die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

Leisten Teilzeitbeschéftigte Uberstunden, so kénnen auch sie Anspruch auf einen
Zuschlag zum normalen Stundenlohn haben. Der Anspruch auf Uberstundenzu-
schlage ist gesetzlich nicht geregelt. Er ergibt sich entweder aus dem Arbeitsvertrag
-dasisteher selten — oder aus der einschldgigen tarifvertraglichen Regelung. Fast
alle Tarifvertrige sehen Uberstundenzuschlige als Belastungsausgleich aber erst
nach Uberschreiten der tdglichen oder wichentlichen Arbeitszeit einer Vollzeit-
kraft vor. Wird in dieser Weise als Grenze fiir Zuschldge auf die Wochenarbeitszeit
der Vollzeitbeschéftigten abgestellt, so erhalten Teilzeitkrafte z.B. erst ab der 37.
Wochenstunde einen Uberstundenzuschlag.

Betriebliche Sozialleistungen

Gewdhrt der Arbeitgeber den Beschéftigten tiber die bloBe Bezahlung der Arbeit
hinaus Sozialleistungen, so haben die Teilzeitkrédfte hierauf grundsétzlich ebenso
Anspruch wie die Vollzeitbeschéftigten (§ 4 Abs.1TzBfG). Ob die Leistungen dabei
in voller Hohe oder anteilig zu gewéhren sind, richtet sich nach ihrer Art und ihrer
Funktion.
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So ist beispielsweise bei Gratifikationen wie dem Weihnachtsgeld eine am Einkom-
men orientierte und deshalb nur anteilige Bezahlung sachgerecht. Soweit Sozial-
leistungen an die Arbeitszeitlage ankniipfen, wie dies beim Anspruch auf einen
Essenszuschuss 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 Teilzeit-
beschéftigten im gleichen Umfang wie Vollzeitbeschéftigten zu gewédhren, wenn
sie deren Voraussetzungen erfiillen. Das hat das Bundesarbeitsgericht z.B. fiir Jubi-
ldumszulagen entschieden. Zu diesen Leistungen ohne Entgeltcharakter gehoren
auch die Nutzung firmeneigener Freizeiteinrichtungen, der Einkauf verbilligter
Firmenprodukte und Fahrgeldzuschiisse. Eine heute besonders wichtige Sozialleis-
tung ist die betriebliche Altersversorgung. Der Gleichbehandlungsgrundsatz und
das Verbot der mittelbaren Diskriminierung verpflichten den Arbeitgeber dazu,
auch Teilzeitkréfte in betriebliche Altersversorgungssysteme einzubeziehen. Dies
istin den letzten Jahren von der Rechtsprechung herausgearbeitet worden. Die Teil-
zeitkrédfte erwerben in der betrieblichen Rentenversicherung entsprechend ihrem
Arbeitseinkommen Versorgungsanwartschaften.

Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben unabhéngig von der verein-
barten Arbeitszeit im Krankheitsfall einen gesetzlichen Anspruch auf Entgeltfort-
zahlung in H6he von 100Prozent des ausgefallenen Arbeitsentgelts fiir sechs
Wochen. Diese Sechswochenfrist beginnt regelméfBig am Tag nach Eintritt der
Arbeitsunféhigkeit.

Voraussetzung fiir die Entstehung des Anspruchs ist, dass das Arbeitsverhéltnis be-

reits vier Wochen ununterbrochen besteht. Wahrend dieser ersten Zeit des Arbeits-
verhéltnisses und nach Ablauf der 6-Wochen-Frist haben Arbeitnehmer/ innen nur
Anspruch auf Krankengeld gegen ihre Krankenkasse. Der Entgeltfort-
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zahlungsanspruch besteht nicht nur bei unverschuldeter krankheitsbedingter Ar-
beitsunfdhigkeit, sondern auch bei Arbeitsunfdhigkeit aufgrund einer nicht rechts-
widrigen Sterilisation oder eines nicht rechtswidrigen Schwangerschaftsabbruchs
durch einen Arzt. Auch bei Kuren und RehabilitationsmaBnahmen haben Arbeit-
nehmer/innen nach MaBgabe des § 9 Abs. 1EFZG Anspruch auf Entgeltfortzahlung.
Fiir Schonungszeiten nach einer Kur gibt es keine Entgeltfortzahlung, es sei denn,
die Beschéftigten sind wédhrend der Schonungszeit arbeitsunfdhig. Um der Arbeits-
kraft gleichwohl die Schonzeit zu sichern, ist der Arbeitgeber verpflichtet, ihr auf
Verlangen Urlaub zu gewéhren.

Bei sehr flexiblen Teilzeitformen (z.B. Abrufarbeit) kann es sinnvoll sein, fiir Krank-
heitstage grundsdtzlich nach dem Durchschnittsprinzip zu verfahren. Das heif3t,
jeder Krankheitstag, der auf einen potenziellen Arbeitstag féllt, wird mit der
arbeitstdglichen Durchschnittsarbeitszeit auf das Arbeitszeitbudget angerechnet.
Die Vergiitung wird weitergezahlt. Fiir die in Heimarbeit Beschéftigten und Gleich-
gestellte erfolgt die Einkommenssicherung im Krankheitsfall iiber einen laufenden
Zuschlag zum Arbeitsentgelt, § 10 EFZG.

Umlageverfahren

Arbeitgeber/innen konnen zum Ausgleich ihrer Aufwendungen fiir die Entgelt-
fortzahlung an einem Umlageverfahren teilnehmen, wenn sie nicht mehr als 20
Arbeitnehmer ausschliefllich der Auszubildenden beschéftigen, § 10 LFZG. Teilzeit-
kréafte werden fiir diesen Grenzwert gestuft entsprechend ihrer Arbeitszeit mitge-
zahlt. Beschéftigte mit einer wochentlichen Arbeitszeit von bis zu zehn Stunden
bzw. einer Monatsarbeitszeit von bis zu 45 Stunden sowie schwerbehinderte Arbeit-
nehmer/innen werden gar nicht angerechnet. Teilzeitbeschéftigte mit einer
Wochenarbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden werden mit 0,5, solche mit nicht
mehr als 30 Wochenstunden mit 0,75 gezdhlt. Wer mehr als 30 Stunden arbeitet,
wird voll berticksichtigt. Dariiber hinaus sieht § 16 Abs. 2 Nr. 4 LFZG vor, dass der
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Grenzwert der BetriebsgroB3e durch die das Ausgleichsverfahren durchfiihrenden
Kassen von 20 auf 30 Arbeitnehmer heraufgesetzt werden kann. Arbeitnehmer/-
innen, die in der gesetzlichen Krankenversicherung pflichtversichert sind, haben
fur die Zeit ihrer Arbeitsunféhigkeit gegentiber ihrer Krankenkasse Anspruch auf
Krankengeld. Dieser Anspruch ruht, soweit sie vom Arbeitgeber Entgeltfortzahlung
bekommen.

Urlaub

Alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben Anspruch auf bezahlten Jahres-
urlaub. Die Mindesturlaubsdauer regelt das Bundesurlaubsgesetz (BUTlG) in § 3
Abs. 1. Heute sind das 24 Werktage bei einer 6-Tage-Woche (entsprechend 20 Ar-
beitstage bei einer 5-Tage-Woche) oder vier Wochen. Eine ldngere Urlaubsdauer
kann sich aus dem Tarifvertrag oder dem Arbeitsvertrag ergeben. Ublich ist derzeit
ein Jahresurlaub von fiinf bis sechs Wochen. Auch bei der Urlaubsdauer gilt das
Gebot der Gleichbehandlung.

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

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

Beispiel

Dort, wo \bllzeitkrSfte 30 Urlaubstage haben, erhSlt der Mitarbeiterder bei
einer 5-Tage-Woche immer nur an drei &gen in der Woche arbeitet, 18
(&perssnlicheO) Arbetitage Urlaub (30 : 5 x 3). Das ergibt ebenso wie bei den
VollzeitkrSften sechs arbeisfreie Wochen.

Bei hochflexiblen Formen der Teilzeit ist die Urlaubsplanung und -abrechnung Teil
des Arbeitszeitkontos. Bei allen Abrechnungsmethoden muss jedoch darauf geach-
tet werden, dass die betroffene Arbeitnehmerin oder der betroffene Arbeitnehmer
mit den Vollzeitbeschéftigten gleich behandelt wird. Das bedeutet, dass bei Voll-
und Teilzeitkréften das Verhéltnis 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 Beschéftigte bei Krankheit im Urlaub Anspruch auf Nachgewdhrung gemas
§ 9 BUTIG.

Die Hohe des fiir die Urlaubszeit zu zahlenden Entgelts errechnet sich entweder
nach dem Tarifvertrag oder aber gemafB § 11 BUrlG. RegelméBig ist nach § 11 BUrIG
die bisher, das hei3t die in den letzten 13 Wochen, erzielte Vergiitung weiter fort-
zuzahlen. Nicht beriicksichtigt werden in der Vergangenheit erzielte Uberstunden-
verglitungen oder Abschldge fiir Kurzarbeit.
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Wenn Arbeitgeber Vollzeitkraften zusétzlich zum Urlaubsentgelt ein so genanntes
Urlaubsgeld zahlen, haben auch die Teilzeitbeschéftigten nach dem Gleich-
behandlungsgebot des § 4 Abs. 1TzBfG Anspruch mindestens auf ein anteiliges
Urlaubsgeld.

Entgeltfortzahlung an Feiertagen

Nach § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG) haben alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einschlieBlich der Teilzeitbeschéftigten Anspruch auf Entgelt-
zahlung fiir die Arbeitszeit, die wegen eines gesetzlichen Feiertages ausfallt.

Bei Priifung des Anspruchs istimmer zu fragen, ob der Arbeitnehmer am be-
treffenden Tag hétte arbeiten miissen, wére dieser kein Feiertag (Lohnausfall-
prinzip).

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung an Feiertagen wird rechtswidrig vereitelt,
wenn man speziell nur fiir Wochen mit einem gesetzlichen Feiertag den Arbeits-
zeitplan dndert. Eine solche Regelung zwingt Arbeitnehmer/innen zu unentgeltli-
cher Mehrarbeit. Wird sie geleistet, dann sind diese Stunden gesondert zu vergtiten.
Bei Teilzeit wire es moglich, die Feiertage bei der Arbeitszeitplanung von vorn-
herein auszusparen und den betroffenen Arbeitskraften auf diesern Wege die
wirtschaftlichen Vorteile der Feiertagsvergiitung vorzuenthalten. Das ist mit dem
Schutzzweck des Gesetzes ebenfalls unvereinbar. Dariiber hinaus wiirden Teilzeit-
kréfte so ungerechtfertigt benachteiligt.

Um den Anspruch auf Feiertagsvergiitung auch in Teilzeitsystemen zu gewédhrleis-
ten, empfiehlt sich auch hier, wie beim Urlaub, eine Durchschnittsanrechnung im
Rahmen des Arbeitszeitkontos. Prinzipiell funktioniert die Anrechnung so: Zuerst
wird fiir das Jahr die durchschnittliche Arbeitszeit pro Arbeitstag ermittelt. Danach
wird das Gesamtbudget fiir jeden arbeitsfreien Feiertag um diese durchschnittliche
tdgliche Arbeitszeit gekiirzt. Das so gekirzte Gesamtbudget steht dann zur Verfii-
gung und kann auf die verbleibenden Arbeitstage des Abrechnungszeitraums
verteilt werden. Die Vergiitung bleibt unverdndert.



ArbeitsverhSltnis

Bezahlte Freistellung von der Arbeit

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die aus zwingenden personlichen Grinden
fur eine kurze Zeit nicht arbeiten kénnen, haben gemas § 616 des Biirgerlichen
Gesetzbuches (BGB) Anspruch auf Entgeltfortzahlung. Eine solche bezahlte Frei-
stellung fiir eine ,nicht erhebliche Zeit“ gibt es zum Beispiel bei Krankheitsféllen

in der Familie, soweit Arbeitnehmer/innen die erkrankten Angehorigen fiir einige
Tage pflegen miissen. Unzumutbar ist die Arbeitsleistung auch bei besonderen Fa-
milienfesten (z.B. eigene Hochzeit) und beim Tod naher Angehoriger. Eine bezahlte
Freistellung kann sogar fiir einen nicht verschiebbaren Arztbesuch wéhrend der
Arbeitszeit beansprucht werden. In der Praxis sind solche Freistellungsanspriiche
oft durch Tarifvertrag abschlieBend geregelt.

Teilzeitbeschéftigte werden allerdings - von Notféllen abgesehen - aufgrund ihrer
kiirzeren Arbeitszeit und der flexiblen Arbeitszeitgestaltung fast immer in der Lage
sein, Arztbesuche oder Behoérdengénge in die Freizeit zu legen. Sie haben dann kei-
nen Anspruch auf bezahlte Freistellung von der Arbeit. Von ihnen kann auch erwar-
tet werden, dass sie vorhersehbare feste Termine in die Arbeitszeitplanung einbrin-
gen.

Allgemeiner Kiindigungsschutz

Weder bei den Kiindigungsfristen noch beim Kiindigungsschutz wird zwischen
Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten unterschieden; der Bestandsschutz der Arbeits-
verhdltnisse besteht unabhidngig vom Umfang der Arbeitszeit. Ob das Kiindigungs-
schutzgesetz (KSchG) auf ein Arbeitsverhéltnis Anwendung findet, hdngt von der
GroBe des Betriebes (oder der Verwaltung) und vom Beginn des Arbeitsverhaltnis-
ses ab:

m Hatdas Arbeitsverhéltnis am 1. Januar 2004 oder danach begonnen, findet das
Kiindigungsschutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb in der Regel mehr
als zehn Arbeitnehmer (ausschlielich der Auszubildenden) beschéftigt sind.
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= Hatdas Arbeitsverhéltnis bereits am 31. Dezember 2003 bestanden, findet das
Kindigungsschutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb am 31. Dezember
2003 in der Regel mehr als fiinf Arbeitnehmer (ausschlieBlich der Auszu-
bildenden) beschéftigt waren, die zum Zeitpunkt der Kiindigung des Arbeits-
verhéltnisses noch im Betrieb beschéftigt sind. Arbeitnehmer, die nach dem
31. Dezember 2003 neu eingestellt worden sind, werden hierbei also nicht mit-
gezahlt.

Als ein Arbeitnehmer wird gezéhlt, wer regelméfBig mehr als 30 Stunden in der
Woche beschéftigtist. Arbeitnehmer, die weniger arbeiten, werden nur anteilig
berticksichtigt:

= bis einschlieBlich 20 Stunden mit 0,50
m  bis einschlieBlich 30 Stunden mit 0,75

AuBler der MindestgroBe des Betriebes setzt die Anwendung des Kiindigungsschutz-
gesetzes voraus, dass das Arbeitsverhéltnis des Arbeitnehmers zum Zeitpunkt der
Kiindigung in dem Betrieb oder Unternehmen ununterbrochen ldnger 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 ben6tigt wird, dann darf diese Stelle nicht einfach durch Kiindigung
frei gemacht und neu besetzt werden. Zuerst miisste der Teilzeitkraft die Vollzeitar-
beit angeboten werden. Dann wére zu tiberlegen, ob es nicht geniigt, eine weitere
Teilzeitkraft einzustellen. Erst wenn das alles nicht funktioniert, kommt eine Kiindi-
gung in Betracht.

Der Gleichbehandlungsanspruch der Teilzeitbeschéftigten ist insbesondere bei

der Sozialauswahl zu beachten. Sie ist bei einer anstehenden betriebsbedingten
Kindigung (z.B. wegen Arbeitsmangels) geméaB § 1 Abs. 3 KSchG unter den fur die
Kiindigung in Frage kommenden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern durch-
zufiihren. Teilzeitbeschéaftigte dirfen dabei nicht von vornherein als weniger sozial
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schutzbediirftig eingestuft werden. Kriterien fiir die Sozialauswahl sind die Dauer
der Betriebszugehorigkeit, das Lebensalter, die Unterhaltspflichten und die Schwer-
behinderung des Arbeitnehmers.

Von der Sozialauswahl kénnen diejenigen Arbeitnehmer ausgenommen werden,
deren Weiterbeschéftigung insbesondere wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten 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.

Istin einem Tarifvertrag, in einer Betriebsvereinbarung nach § 95 des Betriebsver-
fassungsgesetzes oder in einer entsprechenden Richtlinie nach den Personalver-
tretungsgesetzen festgelegt, wie die vier genannten sozialen Gesichtspunkte im
Verhéltnis zueinander zu bewerten sind, so kann die Bewertung vom Arbeits-
gericht nur auf grobe Fehlerhaftigkeit iberpriift werden (§ 1 Abs. 4 KSchG). Die
Uberpriifung der getroffenen Sozialauswahl ist ebenfalls auf grobe Fehlerhaftigkeit
beschrankt, wenn Arbeitgeber und Betriebsrat bei einer Betriebsénderung einen
Interessenausgleich vereinbart und die zu kiindigenden Arbeitnehmer in einer
Namensliste benannt haben (§ 1 Abs. 5 KSchG).

VerstdBt 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 Organisations-
entscheidung des Arbeitgebers, dem es grundsétzlich freisteht, das Arbeitsvolumen
nach sachlichen Gesichtspunkten in Vollzeit- und Teilzeitarbeitspldtze aufzuteilen.
Liegt eine solche bindende Unternehmerentscheidung vor, sind bei der Kiindigung
einer Teilzeitkraft die Vollzeitkréfte nicht in die Sozialauswahl einzubeziehen. Dies
giltauch umgekehrt. Will jedoch der Arbeitgeber in einem bestimmten Bereich le-
diglich das Arbeitsvolumen abbauen, ohne dass er eine Organisationsentscheidung
zur Besetzung der Arbeitsplédtze mit Vollzeit- oder Teilzeitkrdften getroffen hat, sind
samtliche in diesem Bereich beschéftigten Arbeitnehmer mit einer vergleichbaren
Tatigkeit ohne Riicksicht auf ihr Arbeitszeitvolumen in die Sozialauswahl einzube-
ziehen. Ein vom Arbeitgeber gewtiinschter Wechsel zwischen Vollzeit- und Teilzeit-



ArbeitsverhSltnis

arbeit kann grundsétzlich nur im Wege einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer erreicht werden. Eine Kiindigung wegen der Weigerung einer
Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitar-
beitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist nach § 11 TzBfG unwirksam.

Besonderer Kiindigungsschutz

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

m  Schwangere und Miitter bis zum Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung
(Mutterschutzgesetz)

m  Arbeitnehmer wéhrend der Elternzeit (Bundeserziehungsgeldgesetz)
m schwerbehinderte Menschen (Neuntes Buch Sozialgesetzbuch - SGB IX)

m  Arbeitnehmer wédhrend des Grundwehrdienstes, einer zweijahrigen Dienstzeit
als Soldat auf Zeit oder des Zivildienstes (Arbeitsplatzschutzgesetz).

Diesen Arbeitnehmern darf der Arbeitgeber nicht kiindigen oder er muss vor der
Kiindigung die Zustimmung einer staatlichen Behérde einholen.

Besonderen Kiindigungsschutz haben auch Mitglieder des Betriebsrates und
andere Mitglieder eines Betriebsverfassungsorgans (Jugend- und Auszubildenden-
vertretung, Wahlvorstand, Wahlbewerber). Ihnen darf nicht ordentlich gekiindigt
werden, die auB3erordentliche (fristlose) Kiindigung ist nur mit Zustimmung des
Betriebsrates zuléssig.
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Befristete Beschaftigung

Die Beschrdankungen fiir die Befristung von Arbeitsverhéltnissen gelten auch fur
Teilzeitbeschéftigte. Nach § 14 Abs. 2 TzBfG kann das Arbeitsverhéltnis bis zur Dauer
von zwei Jahren ohne Vorliegen eines sachlichen Befristungsgrundes befristet
werden. Bei einer zunéchst kiirzeren Befristung ist bis zur Gesamtdauer von zwei
Jahren die héchstens dreimalige Verldngerung des Arbeitsvertrages zuléssig. In
Tarifvertrdgen kann die Anzahl der Verldngerungen oder die Héchstdauer der
Befristung abweichend festgelegt werden.

Existenzgriinder kénnen in den ersten vier Jahren des Bestehens des neu gegriin-
deten Unternehmens befristete Arbeitsvertrage ohne Sachgrund bis zur Dauer von
vier Jahren abschlieBen. Dabei wird berticksichtigt, dass in der schwierigen Aufbau-
phase eines Unternehmens der wirtschaftliche Erfolg besonders ungewiss und die
Entwicklung des Personalbedarfs schwer abschétzbar sind (§ 14 Abs. 2a TzBfG).

Mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet
haben, kénnen kalenderméBig befristete Arbeitsvertrdge ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes bis zur Dauer von fiinf Jahren abgeschlossen werden (§ 14 Abs. 3
TzBfG). Voraussetzung ist, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unmit-
telbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate be-
schéftigungslosim Sinne des § 119 Abs. 1 Nr. 1des Dritten Buches Sozialgesetzbuch
gewesen sind, Transferkurzarbeitergeld bezogen haben oder an einer 6ffentlich ge-
forderten Beschaftigungsmafnahme nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozial-
gesetzbuch teilgenommen haben. Bei einer zunéchst kiirzeren Befristung ist die
mehrfache Verldngerung bis zur Gesamtdauer von fiinf Jahren zuldssig.

Ansonsten bedarf die Befristung stets eines sachlichen Grundes. Typische sachliche
Griinde nennt das Teilzeit- und Befristungsgesetz in § 14 Abs. 1. Danach rechtferti-
gen z.B. ein zeitlich begrenzter Bedarf fiir die Arbeitsleistung oder die Vertretung
eines anderen Arbeitnehmers eine Befristung des Arbeitsverhéltnisses.
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Nebentdtigkeiten

Nicht selten werden Teilzeitkréafte gleichzeitig in mehreren Beschéftigungsverhalt-
nissen tatig sein. Die Rechte und Pflichten aus diesen Arbeitsverhéltnissen bestehen
selbstdndig nebeneinander. Der Arbeitgeber kann seiner Arbeitskraft nicht unter-
sagen, eine Nebentétigkeit aufzunehmen. Verboten ist es nur, dem Arbeitgeber in
einem anderen Beschéftigungsverhéltnis Konkurrenz zu machen (§ 60 Handels-
gesetzbuch).

Zu beachten ist, dass fiir die nach dem Arbeitszeitgesetz zuldssigen Hochstarbeits-
zeiten die Arbeitszeiten nebeneinander bestehender Beschaftigungsverhéltnisse
addiert werden. Vergleichbares gilt fiir die Versicherungspflicht in Arbeitslosen-,
Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung. Hier werden mehrere geringfiigige
Beschéftigungen zusammengerechnet, so dass sie jeweils versicherungspflichtig
sind, wenn die gesetzlichen Grenzen tiberschritten werden (ausfiihrlich dazu
Kapitel 10-13).

Tarifvertragliche Regelungen

Immer hiufiger legen schon Tarifvertrdge die Rahmenbedingungen fiir Teilzeit
fest. Fur das einzelne Arbeitsverhdltnis gelten diese Bestimmungen gemas § 4 Abs. 1
und 3 Abs.1TVG dann zwingend, wenn der Arbeitgeber Mitglied des tarifschlieBen-
den Arbeitgeberverbandes und der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin ent-
sprechend gewerkschaftlich organisiert ist. In bestimmten Branchen werden die
Tarifvertrage gemds § 5 TVG fir allgemeinverbindlich erklédrt. Dann gelten sie dort
unabhéngig von der Verbandszugehorigkeit. Die Anwendung des einschldgigen
Tarifs kann aber auch einzelvertraglich vereinbart werden; dem steht es gleich,
wenn die Anwendung des Tarifs betriebsiiblich ist.

Dort, wo eine tarifvertragliche Regelung der Teilzeitarbeit besteht, wirkt sie als
Sperre fiir die Betriebspartner. Die Betriebspartner diirfen diesen Bereich dann
nicht mehr abweichend regeln, es sei denn, der Tarifvertrag lasst eine ergdnzende
Betriebsvereinbarung ausdriicklich zu.
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Auch in Tarifvertrdgen diirfen keine Regelungen zum Nachteil der Teilzeit-
beschéftigten vereinbart werden, sofern sie nicht sachlich begriindet sind. Dabei ist
es unerheblich, ob die Ungleichbehandlung durch Einschrédnkung des persénlichen
Geltungsbereichs eines Tarifvertrages oder durch eine ausdriickliche Ausnahmere-
gelung erreicht wird.
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4. Betriebliche Mitbestimmung

Das Betriebsverfassungsgesetz unterscheidet nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeit-
beschdiftigten. Alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des Betriebs sind in seinen
Schutzbereich einbezogen. Teilzeitbeschdftigte wihlen den Betriebsrat mit und kénnen
auch selbst als Betriebsratsmitglieder gewdhlt werden (§§ 7 und 8 BetrVG). Eine Ausnah-
me bilden die leitenden Angestellten (§ 5 Abs. 3 BetrVG), fiir die in Betrieben mit in der
Regel mindestens zehn leitenden Angestellten mit dem Sprecherausschuss eine eigene
Interessenvertretung gebildet werden kann (vgl. dazu das Sprecherausschussgesetz -
SprAuG). § 75 BetrVG weist Arbeitgeber und Betriebsrat gemeinsam die Aufgabe zu, da-
riiber zu wachen, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Betrieb nach Recht
und Billigkeit behandelt werden.

Mitbestimmung des Betriebsrats iiber Lage und Verteilung der
Arbeitszeit

Auch die Arbeitszeit von Teilzeitbeschéftigten unterliegt gemés § 87 Abs. 1Nr. 2
BetrVG insoweit der Mitbestimmung des Betriebsrats, als es um die erforderliche
Festlegung der Arbeitszeitlage geht. Gibt es keine abschlieBende tarifvertragliche
Regelung der Teilzeit, kénnen die Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage sowie Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit einschlieBlich der
Dauer und Lage der Pausen durch Betriebsvereinbarung festgelegt werden. Ein
bereits weit verbreitetes Beispiel hierfiir sind die Betriebsvereinbarungen tiber die
gleitende Arbeitszeit.

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

Der Umfang der wochentlichen Arbeitszeit ist ganz iberwiegend durch den Ar-
beitsvertrag oder den Tarifvertrag vorgegeben. Das schlief3t ein Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats nach § 87 Abs.1Nr. 2 BetrVG aus. Den Tarifvertrag ergdnzende
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Betriebsvereinbarungen tiber die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit sind nur
dort moglich, wo der Tarifvertrag sie ausdriicklich zuldsst und ihnen einen Rege-
lungsrahmen vorgibt.

Mitbestimmung des Betriebsrats bei Einfiihrung automatischer
Arbeitszeiterfassung

Mitzubestimmen hat der Betriebsrat nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG auch bei Einfiih-
rung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die geeignet sind, das
Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu tiberwachen. Dazu zéhlen auch
Gerdte zur automatischen Erfassung von Arbeitszeitdaten. Die automatische
Arbeitszeiterfassung und die daran ankniipfende Verarbeitung der Daten kénnen,
bei (flexiblen) Teilzeitsystemen eine grofB3e praktische Rolle spielen. Die Einzelheiten
werden von Arbeitgeber und Betriebsrat regelméBig in einer Betriebsvereinbarung
festgelegt. Einigen sich die Betriebspartner nicht, entscheidet die Einigungsstelle
verbindlich (§ 87 Abs. 2 BetrVG).

Mitbestimmung des Betriebsrats bei Uberstunden und Kurzarbeit

Die voriibergehende Verkiirzung oder Verldngerung der betriebsiiblichen Arbeits-
zeit der Arbeitnehmer des Betriebs und damit auch der Teilzeitbeschéftigten ist
gemalB § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG mitbestimmungspflichtig. Anwendungsfille sind
hier insbesondere Uberstunden und Kurzarbeit. Ausfiihrungen zur Mitbestimmung
bei Uberstunden finden sich in Kapitel 3. Kurzarbeit mit entsprechender Entgelt-
minderung, z.B. bei Auftragsmangel, darf der Arbeitgeber nicht einseitig anord-
nen;vielmehr hat er mit dem Betriebsrat eine einvernehmliche Regelung tiber die
Einfihrung von Kurzarbeit zu treffen.
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Mitbestimmung des Betriebsrats bei personellen
EinzelmaBnahmen

Was die Mitbestimmungsrechte gemas § 99 BetrVG bei Einstellungen, Ein- und
Umgruppierungen und Versetzungen angeht, so ergeben sich keine Unterschiede
zwischen der Behandlung von Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten. Der Betriebsrat
kann seine Zustimmung zu einer Einstellung, Ein- oder Umgruppierung oder Ver-
setzung verweigern, wenn einer der in § 99 Abs. 2 BetrVG genannten Griinde vor-
liegt. Insbesondere kann der Betriebsrat seine Zustimmung verweigern, wenn die
MaBnahme gegen ein Gesetz, einen Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinabrung
verstoBt (§ 99 Abs. 2 Nr.1BetrVG).

Hierzu gehoren auch Verstde gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz und das
Verbot der Geschlechterdiskriminierung. Der Betriebsrat kann aber der Einstellung
eines Arbeitnehmers nicht allein deshalb wirksam widersprechen, weil er den In-
halt des abgeschlossenen Arbeitsvertrags fiir unzuléssig halt.
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5. Sozialversicherungsrecht

Sozialversicherung: Schutz vor sozialen Risiken aufgrund
entgeltlicher abhdngiger Beschaftigung

Die Sozialversicherung sichert die Lebensgrundlagen abhingig Beschéftigter. So
werden u.a. Lohnersatzleistungen fiir die Zeiten gewéhrt, in denen das Arbeitsent-
geltder Versicherten aus bestimmten Griinden gemindert ist oder ganz ausféllt.

Es bestehen die folgenden fiinf Sozialversicherungszweige mit den entsprechenden
Versicherungsleistungen:

»  Durch die Gesetzliche Rentenversicherung (GRV) werden Maf3nahmen zur
Rehabilitation, Alters-, Erwerbsminderungs- und Hinterbliebenenrenten
geleistet.

m  Die Gesetzliche Krankenversicherung (GKV) gewéhrt Sach- und Dienst-
leistungen (z.B. drztliche und zahnérztliche Behandlung, Krankenhauspflege,
Arznei- und Heilmittel) sowie Geldleistungen in Form von Kranken- und
Mutterschaftsgeld.

m  Die Gesetzliche Pflegeversicherung tragt zur Sicherstellung und Finanzierung
ambulanter oder stationérer Versorgung und Betreuung Pflegebediirftiger bei.

m Die Arbeitslosenversicherung gewéhrt bei Arbeitslosigkeit Arbeitslosengeld
und bei Teilarbeitslosigkeit Teilarbeitslosengeld. Daneben obliegen der Bun-
desagentur fiir Arbeit auch die Zahlung von Kurzarbeitergeld, die Beratung
und Vermittlung, die Férderung von ArbeitsbeschaffungsmafBnahmen sowie
die berufliche Aus- und Weiterbildung.

= Die Gesetzliche Unfallversicherung (UV) gewéhrt Sach-, Dienst- und Geldleis-
tungen bei Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten.

In der Unfallversicherung sind alle abhéngig Beschéftigen - also auch Teilzeit-
beschiftigte — kraft Gesetzes versichert. Die Hohe des Arbeitsentgelts ist fiir den
Eintritt der Versicherungspflicht unerheblich.
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In einem Beschéftigungsverhaltnis im Sinne des Sozialversicherungsrechts (vgl. § 7
SGB1V) steht unabhéngig von dem Arbeitszeitumfang, wer vom Arbeitgeber per-
sonlich abhéngig ist. Der Beschéftigte muss in dessen Betrieb eingegliedert sein
und seinem Weisungsrecht beziiglich Zeit, Ort, Dauer und Art der Arbeitsausfith-
rung unterliegen. Diese personliche Abhédngigkeit ergibt sich unabhéngig von der
Bezeichnung des Vertragsverhdltnisses jeweils aus den gesamten Umstdnden des
Einzelfalls und kann z.B. auch bei der Mitarbeit eines Familienangehoérigen gege-
ben sein.

AuBler im Falle der Unfallversicherung setzt die Versicherungspflicht zudem voraus,
dass der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin entgeltlich beschéaftigt ist.

Der soziale Schutz wird im Wesentlichen durch die Beitragszahlungen an die Versi-
cherungstrager finanziert. Arbeitgeber und Arbeitnehmer tragen den jeweiligen
Anteil an den Beitrdgen. Der Arbeitgeber hat die Beitrdge insgesamt als Gesamtsozi-
alversicherungsbeitrag an die zustdndige Krankenkasse abzufiihren, § 28d und

§ 28e SGBIV. Die Beitrdge werden von dort aus an die einzelnen Versicherungs-
trdger weitergeleitet (§ 28k SGBIV).

2005 haben die Versicherten grundsétzlich folgende Anteile ihres zu bertick-
sichtigenden versicherungspflichtigen Bruttoentgelts als Sozialversiche-
rungsbeitrédge zu tragen:

Rentenversicherung 9,95Prozent

Pflegeversicherung 0,85Prozent
(Seit 01. Januar 2005 haben Kinderlose, die das
23. Lebensjahr vollendet haben und nicht vor dem
01.01.1940 geboren sind, einen um 0,25Prozent
hoheren Pflegeversicherungsbeitrag zu zahlen.)

Arbeitslosenversicherung  (ab2008 1,65 Prozent))

Krankenversicherung Keine einheitlichen Beitragssatze
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Unfallversicherung Die Beitrdge sind allein vom Arbeitgeber zu
tragen; die Beitragshohe richtet sich nach dem
Finanzbedarf der jeweiligen Berufsgenossenschaft,
der Lohnsumme aller im Betrieb Beschéftigten und
der Unfallgefahr.

Insbesondere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in einer Teilzeitbeschéfti-
gung im unteren Lohnbereich entscheiden sich oftmals fiir eine nur geringfiigige
Beschéftigung, weil sich fiir sie die Frage stellt, ob die Beitragszahlungen fiir den
sozialen Schutz in einem angemessenen Verhdltnis zum Gesamtverdienst stehen.
Daher wurden mit dem Zweiten Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt (sog. ,Hartz II“-Gesetz) seit dem 1. April 2003 u.a. Regelungen eingefiihrt, die
den Ubergang aus einem geringfiigigen Beschéftigungsverhaltnis in ein sozial in
vollem Umfang abgesichertes Beschaftigungsverhaéltnis attraktiver gestalten.

Bei Verdiensten zwischen 400,01 Euro und 800,00 Euro finden seither automatisch
die besonderen beitragsrechtlichen Regelungen der sog. Gleitzone (Progressions-
zone, § 20 Abs. 2 SGB IV) Anwendung. Dies gilt sowohl fiir bereits vor dem 01. April
2003 bestehende als auch fir ab diesem Zeitpunkt neu aufgenommene Beschéfti-
gungsverhdltnisse, jedoch nicht bei Auszubildenden.

Der Arbeitgeber zahlt auch weiterhin seinen vollen Anteil am Gesamtsozialver-
sicherungsbeitrag d.h. jeweils die Hélfte der Beitrdge zur Gesetzlichen Renten-
versicherung, zur Gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung (mit Ausnahme
des Kinderlosenzuschlags in der sozialen Pfegeversicherung, der vom Mitglied al-
lein zu tragen ist) und zur Arbeitslosenversicherung. Der Beitrag des Arbeitnehmers
steigt im Ergebnis von rund 4 Prozent am Beginn der Gleitzone (400,01 Euro) auf
den vollen Arbeitnehmeranteil bei 800 Euro an. Die Steigerung des Arbeitsnehmer-
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anteils wird Uiber eine verminderte Beitragsbemessungsgrundlage gesteuert, die
mit Hilfe einer besonderen Formel ermittelt wird.

Da ab einem Arbeitsentgelt von 400,01 Euro grundsétzlich Versicherungspflicht in
allen Zweigen der Sozialversicherung besteht, erhalten Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer auch Anspriiche auf alle Versicherungsleistungen. Bei der Berechnung
der Lohnersatzleistungen in der Arbeitslosenversicherung (SGB III) und der Gesetz-
liche Krankenversicherung (SGB V) wirken sich die besonderen beitragsrechtlichen
Regelungen der Gleitzone nicht aus. Fur die Gesetzliche Rentenversicherung gilt
jedoch, dass geringere Beitrdge auch zu einer vom tatsiachlichen Verdienst abwei-
chenden - geringeren - Rentenanwartschaft fiihren.

Beschéftigte mit einem Verdienst innerhalb der Gleitzone haben die Moglichkeit,
Rentenanwartschaften — wie bisher auch - in Héhe des tatsdchlichen Verdienstes zu
erwerben. Mit einer schriftlichen Erkldrung gegentiiber dem Arbeitgeber kann der
Beschéftigte auf die glinstigere Beitragsberechnung innerhalb der Gleitzone ver-
zichten und stattdessen Beitrdge nach seinem tatsachlichen Arbeitsentgelt zahlen.
Das Arbeitsentgelt wird dann in vollem Umfang bei der Rentenberechnung bertick-
sichtigt.

Insbesondere Versicherten, die bereits vor dem 1. April 2003 eine Beschéftigung mit
einem Verdienst innerhalb der ab diesem Zeitpunkt geltenden Gleitzone ausgetibt
haben, gibt diese Regelung die Méglichkeit, Rentenanwartschaften in gleicher
Hohe wie bisher zu erwerben. Aber auch bei einer erst nach dem 31. Mérz 2003 neu
aufgenommenen Beschéftigung ist es so méglich, Rentenanwartschaften zu erwer-
ben, die dem tatsdchlichen Verdienst entsprechen.
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Flexible Arbeitszeitregelungen

Seitdem 1. Januar 1998 gilt das Gesetz zur sozialrechtlichen Absicherung flexibler
Arbeitszeitregelungen, mit dem die gesetzlichen Rahmenbedingungen fir die Ver-
einbarkeit von Arbeitszeit verbessert wurden (mit Anderungen ab 1. Januar 2001).

Nachfolgend werden die wesentlichen Inhalte erldutert.

Soll der Schutz in der gesetzlichen Kranken-, Pflege- und Rentenversicherung sowie
im Recht der Arbeitsfdrderung erhalten bleiben, muss die Vereinbarung tiber die
Arbeitszeitflexibilisierung bestimmte Anforderungen erfiillen; nur unter dieser
Voraussetzung wird auch die Félligkeit der Sozialversicherungsbeitrédge fiir die den
angesammelten Wertguthaben zugrunde liegenden Arbeitsentgelte auf den Zeit-
raum der Freistellungsphase, also des Verbrauchs oder der Auszahlung der Wert-
guthaben, hinausgeschoben. Mit dieser Regelung werden die verschiedensten
Arbeitszeitmodelle erfasst, z.B. das Sabbatjahr (Freistellung fiir ggf. mehrere Jahre),
aber auch der Aufschub von einzelnen Arbeitsstunden.

m Dieinder Freistellungsphase nicht erbrachte Arbeitsleistung muss in der vor-
hergehenden oder nachfolgenden Arbeitsphase erbracht werden; fehlt diese
Vor- oder Nacharbeit, wie z.B. bei Erholungsurlaub, Krankheit oder Freistellung
fir BildungsmaBnahmen unter gleichzeitiger Entgeltfortzahlung, greift nicht
die gesetzliche Neuregelung, sondern die hdchstrichterliche Rechtsprechung,
nach der bei Vorliegen eines Fortsetzungswillens beider Vertragsparteien der
Sozialversicherungsschutz unberiihrt bleibt (,das Beschaftigungsverhaltnis
darf nichtlediglich eine leere Hiilse sein®). Diese Regelung gilt auch bei Alters-
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teilzeitvereinbarungen. AuB3erhalb der Geltung des Altersteilzeitgesetzes wer-
den auch alle Vereinbarungen unabhéngig vom Umfang oder der Dauer der
jeweiligen Arbeitszeit, also auch die Teilzeitarbeit, erfasst. Beim Altersteilzeit-
gesetz wird bis zum Beginn der Altersteilzeit die bisherige Arbeitszeit halbiert.

Schriftliche Vereinbarung in Form der tiblichen arbeitsrechtlichen Instrumen-
te, also von der einzelvertraglichen bis zur tarifvertraglichen Vereinbarung;
nur wenn die Vorteile des Altersteilzeitgesetzes genutzt werden sollen, gelten
die dortigen einschrdnkenden Voraussetzungen.

Daswahrend der letzten 12 Kalendermonate vor Beginn der Freistellung und
das wahrend der Freistellung fallige Arbeitsentgelt diirfen nicht unangemes-
sen voneinander abweichen und miissen oberhalb der Geringfiigigkeitsgrenze
(400 Euro) liegen. Bei diesem Vergleich bleiben zusédtzlich zum Lohn oder Ge-
halt gezahlte Zulagen/Zuschldge auB3er Betracht. Insgesamt gesehen wird so in
etwa der Lebensstandard in der Freistellungsphase beibehalten und ein Sozial-
versicherungsschutz zu sehr niedrigen Beitrdgen vermieden.

Der Sozialversicherungsschutz wird auch dann fiir eine bereits zuriickgelegte
Freistellungsphase gewahrt, wenn die Arbeitsleistung, mit der das Arbeitsent-
gelt erzielt wird, wegen einer zum Zeitpunkt der Flexibilisierungsvereinbarung
nichtvorhersehbaren vorzeitigen Beendigung des Beschéaftigungsverhéltnisses
nicht mehr erbracht werden kann. Beispiel: Ein Arbeitnehmer wird wegen
voriibergehenden Auftragsmangels freigestellt, ohne dass bereits Zeitgut-
haben angesammelt sind; die Arbeit soll spater erbracht werden. Diese Nach-
arbeit entféllt, weil dem Arbeitnehmer beispielsweise gekiindigt wird. Die
gesetzliche Regelung vermeidet, dass dem Arbeitnehmer fiir die bereits bis zur
Kiindigung zuriickgelegte Freistellungsphase riickwirkend der Sozialversiche-
rungsschutz entzogen wird; fiir in der Zukunftliegende Zeiten nach Beendigung
des Beschéftigungsverhéltnisses gilt die Regelung nicht.
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Die Beitrdge zur gesetzlichen Kranken-, Pflege- und Rentenversicherung sowie
nach dem Recht der Arbeitsférderung (Gesamtsozialversicherungsbeitrag) fiir die
Zeit der tatsidchlichen Arbeitsleistung sind entsprechend der H6he des in dieser
Phase félligen (nicht des mit der Arbeitsleistung erzielten) Arbeitsentgelts zu zah-
len; entsprechend sind die Beitrdge auf das in der Freistellungsphase féllige Entgelt
in der Freistellungsphase zu zahlen.

Wird zunéchst ein Wertguthaben aus vorgeleisteter Arbeit fiir Zwecke der Freistel-
lung angesammelt, spater aber nicht wie vereinbart verwendet, z.B. wegen Todes,
Erwerbsminderung des Arbeitnehmers oder Zahlungsunféhigkeit des Arbeitge-
bers, wird der Gesamtsozialversicherungsbeitrag mit dem Eintritt dieses Ereignisses
fallig. Eine beitragsfreie Uberfithrung von Wertguthaben in die betriebliche Alters-
versorgung ist unter bestimmten Voraussetzungen grundsétzlich méglich, wenn
dies bereits in der Vereinbarung vorgesehen ist. Im Fall der Insolvenz wird Arbeits-
entgelt nur insoweit berticksichtigt, als dafiir auch Beitrdge tatsdchlich vom Arbeit-
geber gezahlt werden.

m Inder Gesetzlichen Rentenversicherung werden die bei nicht zweckentspre-
chender Verwendung des Wertguthabens fdlligen Beitrdge rentensteigernd
bertucksichtigt.
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m  Auchdie Beitrdge zur Gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung sowie
nach dem Recht der Arbeitsférderung sind fallig.

m  Beinichtzweckentsprechender Verwendung von Wertguthaben sind nur die
Teile des Wertguthabens beitragspflichtig, die bereits im Zeitpunkt der Arbeits-
leistung beitragspflichtig gewesen wéren, wenn sie nicht in ein Wertguthaben
ubertragen worden wéren. Das Verfahren und die Art und Weise der Ermitt-
lung dieser Wertguthaben bleibt den Arbeitgebern tiberlassen.

» Inder Arbeitslosenversicherung werden Nachteile bei der Bemessung des
Arbeitslosengeldes vermieden, wenn der Arbeitslose im Bemessungszeitraum
in einem Beschéftigungsverhaltnis mit flexibler Arbeitszeit gestanden hat. Der
Bemessung des Arbeitslosengeldes wird nicht das urspriinglich vereinbarte
Arbeitsentgelt, sondern das Arbeitsentgelt zugrunde gelegt, das der Arbeitslose
im Bemessungszeitraum fiir die geleistete Arbeitszeit erzielt hétte, wenn er
eine Vereinbarung iiber flexible Arbeitszeiten nicht geschlossen hétte. Umfasst
der Bemessungszeitraum Zeiten einer Freistellung, ist fiir diese Zeiten das
Arbeitsentgelt ma3gebend, das der Erhebung der Beitrdge zugrunde lag.

Der Versicherte erhélt Krankengeld auf der Grundlage des jeweils in der Arbeits-
oder Freistellungsphase tatsdchlich gezahlten Entgelts; er wird also in diesen
Phasen so gestellt wie ein Arbeitnehmer, der mit dem entsprechenden Entgelt
gearbeitet hat und arbeitsunfiahig 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 Berech-
nungsvorschrift zum Krankengeld Bezug nehmen, wie das Bundesversorgungs-
gesetz.
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6. Geringfiugige Beschaftigung

Die Sozialversicherung unterscheidet drei Formen der geringfiigigen Beschéfti-
gung:

m Die geringfiigig entlohnte Dauerbeschéaftigung mit einem Monatsentgelt, das
regelméaBig nicht mehr als 400 Euro betragen darf.

s Diegeringfiigige Beschéftigung in Privathaushalten als einer besonderen Art
der geringfiigig entlohnten Dauerbeschaftigung. Sie ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass die Beschaftigung von einem Privathaushalt begriindet und es
sich um eine héusliche Tétigkeit handelt.

m Diekurzfristige Beschéftigung oder Saisonbeschéftigung von langstens zwei
Monaten oder héchstens 50 Arbeitstagen im Kalenderjahr.

Geringfiigige Beschaftigung

Eine geringfiigig entlohnte Dauerbeschéftigung liegt vor, wenn das Arbeitsentgelt
aus dieser Beschaftigung insgesamt regelméfBig 400 Euro im Monat nicht tiber-
steigt. Der Arbeitgeber hat pauschale Sozialversicherungsbeitrédge abzufiihren, und
zwar 15 Prozent des Bruttoarbeitsentgeltes an die Gesetzliche Rentenversicherung
und grundsétzlich 13 Prozent an die Gesetzliche Krankenversicherung. Die Abga-
benlast fiir Arbeitgeber von geringfiigig Beschéftigten in Privathaushalten dage-
genistgering, sie betrdgt jeweils 5 Prozent zur Gesetzlichen Renten- und Kranken-
versicherung. Hinzu kommen jeweils eine Pauschsteuer von 2 Prozent sowie die
Umlage nach dem Lohnfortzahlungsgesetz und dem Mutterschutzgesetz in der
jahrlich von der Bundesknappschaft (ab 01. Oktober 2005: Deutsche Rentenversi-
cherung Knappschaft-Bahn-See) festgelegten Hohe sowie die anfallenden Beitrage
zur gesetzlichen Unfallversicherung.
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Kurzfristige Beschdftigung oder Saisonbeschéftigung

Fiir diese kurzfristigen Beschéftigungen (oder Saisonbeschéftigungen) sind un-
abhéngig von der Entgelthohe weder vom Arbeitnehmer noch vom Arbeitgeber
Sozialversicherungsbeitrdge zu entrichten (Ausnahme: die vom Arbeitgeber zu
zahlenden Beitrdge zur Unfallversicherung), wenn das Beschéaftigungsverhéltnis
aufléngstens zwei Monate oder 50 Arbeitstage im Kalenderjahr begrenzt ist. Ein
Arbeitnehmer kann als Saisonarbeitskraft mithin bis zu zwei Monate/50 Arbeitstage
innerhalb eines Kalenderjahres sozialversicherungsfrei beschéftigt werden. Dabei
muss die Beschéftigung aber

m entweder im Voraus vertraglich oder nach der Art des Beschaftigungsver-
héltnisses begrenzt angelegt sein und

m darfnichtberufsméfBig ausgetibt werden.

Der Arbeitgeber hat Pauschalbeitrége zur Krankenversicherung in Hohe von

13 Prozent des Bruttoarbeitsentgeltes fiir dauerhaft geringfiigig Beschéaftigte bzw.
in Hohe von 5 Prozent fiir geringfiigig Beschéftigte in Privathaushalten zu
entrichten.

Das gilt allerdings nur dann, wenn der Arbeitnehmer tatsdchlich in der Gesetz-
lichen Krankenversicherung versichert ist, d.h. liegt keine Zugehorigkeit des ge-
ringfiigig Beschaftigten zur gesetzlichen Krankenversicherung vor, féllt fiir den
Arbeitgeber lediglich der pauschale Rentenversicherungsbeitrag von 15 Prozent
(bzw. 5 Prozent bei geringfiigiger Beschéftigung in Privathaushalten) an, jedoch
kein Krankenversicherungsbeitrag.

Zusatzliche Anspriiche entstehen aus diesen Krankenversicherungsbeitragen nicht.
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Der Arbeitgeber hat die Pflicht, fir dauerhaft geringfiigig Beschéftigte Pauschal-
beitrége zur Gesetzlichen Rentenversicherung in Héhe von 15 Prozent des Brutto-
arbeitsentgelts zu zahlen. Aus Beitrdgen erwachsen den Beschéftigten bei der
Rentenversicherung Rentenvorteile in Form eines Zuschlags an Entgeltpunkten,
aus dem wiederum in begrenztem Umfang Wartezeitmonate ermittelt werden.
Wird eine geringfiigig entlohnte Beschaftigung mit einem Verdienst von 400 Euro
ein ganzes Jahr lang ausgetibt, erwirbt der Versicherte derzeit einen monatlichen
Rentenanspruch von 3,29 Euro. Zudem werden fiinf Monate fiir die Wartezeit be-
riicksichtigt. Bei Beschaftigungen in Privathaushalten sind die Werte entsprechend
der geringeren Beitragszahlung niedriger.

Um eine Regelaltersrente zu erhalten, muss der Versicherte eine Wartezeit von finf
Jahren (60 Monate) erfiillen. Bei dieser Wartezeit werden Zeiten der rentenversiche-
rungspflichtigen Beschéaftigung oder Tatigkeit oder auch Zeiten der Kindererzie-
hung berticksichtigt.

Geringfiigig Beschéftigte, fiir die der Arbeitgeber pauschale Beitrdge zur Renten-
versicherung zahlt, haben die Moglichkeit, den pauschalen Arbeitgeberbeitrag auf
den vollen Pflichtbeitrag aufzustocken. Sie erwerben dadurch Anspriiche auf das
volle Leistungsspektrum der Gesetzlichen Rentenversicherung (Anspruch auf Reha-
bilitationsleistungen, Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit, vorgezogene
Altersrenten, Rentenberechnung nach Mindesteinkommen).

Der zu zahlende Arbeitnehmerbeitrag bei Aufstockung ermittelt sich aus der Diffe-
renz zwischen dem Arbeitgeberbeitrag von 15 Prozent und dem vollen Beitrag von
19,9 Prozent, der Arbeitnehmer muss also zusétzlich 4,9 Prozent aufbringen. Dage-
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gen miussen geringfligig Beschéftigte in Privathaushalten auf Grund des geringe-
ren 5-prozentigen Arbeitgeberbeitrages zuséatzlich 14,9 Prozent aufstocken.

Beispiel

Ein geringfYgig BeschStigter mit einem Verdienst von 400 Euro pro Monat
zahlt einen monatlichen zusStlichen Beitrag von 19,60 Euro (4,9 Prozémon
400 Euro), ein geringYgig BeschSfigter im Privathaushalt mit gleichem
Verdienst zahlt 59,60 Euro im Monat (14,9 Prozéwron 400 Euro).

Ein Jahr exiner solchen Beschéaftigung mit Zuzahlung erh6ht einen spéteren
Rentenanspruch um derzeit 4,28 Euro monatlich. Zudem werden 12 Pflicht-
beitragsmonate bei den Wartezeiten und den besonderen versicherungsrecht-
lichen Voraussetzungen berticksichtigt.

Bei Arbeitsentgelten unter 155 Euro kann im Falle der Aufstockung der geringfiigig
Beschéftigte den Arbeitgeberanteil ebenfalls ergdnzen, aber er hat einen Min-
destbeitrag zu beachten, der auf der Basis von 155 Euro bemessen wird. Dieser Min-
destbeitrag errechnet sich aus 19,9 Prozent von 155 Euro, er betrédgt also 30,85 Euro.
Bei einem Verdienst bis 155 Euro zahlt der Arbeitnehmer somit die Differenz
zwischen dem Pauschalbeitrag des Arbeitgebers (15 Prozent bzw. 5 Prozent bei
geringfugigen Beschéaftigungen in Privathaushalten), und dem Mindestbeitrag
von 30,85 Euro.
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Beispiet

Bei einem Monasverdienst von 50 Euro zahlt der Arbeitgeber 7,50 Euro

(15 Prozenhvon 50 Euro) und der Arbeitnehmer einen Beitrag von 23,35 Euro
(30,85 Euro vermindet um 7,50 Euro Arbeitgeberateil), bei einem geringfYgig
BeschSfigten im Privathaushalt mit gleichem \erdienst zahlt der Arbeitgeber
2,50 Euro (5 Prozetnvon 50 Euro) und der Arbeitnehmer 28,35 Euro (30,85 Euro
vermindert um 2,50 Euro Arbeitgeberateil).

Da es in der gesetzlichen Unfallversicherung keine Versicherungsireiheit unterhalb
einer bestimmten Entgelthohe gibt, sind alle geringfiigig und kurzfristig Beschaf-
tigten gegen Arbeitsunfélle und Berufskrankheiten in der gesetzlichen Unfallver-
sicherung versichert.

Der Arbeitgeber meldet dem zustédndigen Unfallversicherungstrager das Beschéfti-
gungsverhdltnis. Zustédndig fur die Versicherung sind die nach Branchen geglieder-
ten Berufsgenossenschaften, fiir private Haushalte je nach Landesrecht die Unfall-
kassen oder die Gemeindeunfallversicherungsverbénde.

Die Beitrdge zur gesetzlichen Unfallversicherung werden allein vom Arbeitgeber
gezahlt. Die Hohe der Beitrdge wird von den Unfallversicherungstrédgern entspre-
chend dem Aufwendungsbedarf und den Gefdhrdungsrisiken dieser Personen-
gruppe selbst festgelegt. Der Arbeitgeber erhélt vom zustédndigen Unfallversiche-
rungstrager einen Bescheid tiber den zu zahlenden Beitrag.

Mehrere Beschdftigungen

Mehrere gleichzeitig ausgetiibte geringfiigige Beschéftigungen (sowohl im gewerb-
lichen Bereich als auch im Privathaushalt) sind bei der Priifung der Einhaltung der
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Geringfiigigkeitsgrenze zusammenzurechnen. Wird infolge der Zusammenrech-
nung insgesamt die 400 Euro-Grenze tiberschritten, unterliegt das gesamte Arbeits-
entgelt der Versicherungspflicht in allen Zweigen der Sozialversicherung, so dass
Arbeitnehmer und Arbeitgeber fiir jede geringfiigige Beschéftigung die tiblichen
Kranken-, Pflege- und Rentenversicherungsbeitrage sowie Beitrdge zur Arbeits-
losenversicherung je zur Hélfte tragen mussen (im Bereich von 400,01 Euro bis

800 Euro erfolgt die Beitragszahlung entsprechend den Regelungen zur Gleitzone).

Eine Zusammenrechnung hat grundsatzlich auch bei gleichzeitiger Ausibung von
sozialversicherungspflichtiger Hauptbeschéftigung und daneben ausgeiibten
geringfiigig entlohnten Dauerbeschéftigungen zu erfolgen.

Ausnahme: Neben einer sozialversicherungspflichtigen Hauptbeschéftigung kann
eine (die zeitlich zuerst aufgenommene) geringfiigig entlohnte Beschaftigung
ausgelbt werden, ohne dass diese durch die Zusammenrechnung mit der Haupt-
beschéftigung versicherungspflichtig wird. Die weiteren geringfiigigen Beschéfti-
gungen sind allerdings mit der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung
zusammenzurechnen, sodass diese voll in die einzelnen Zweige der Sozialversiche-
rung (Ausnahme: Arbeitslosenversicherung) einbezogen werden.

Selbst bei kurzfristigen Beschéftigungen gilt das Additionsgebot: Jeweils bei Beginn
einer neuen kurzfristigen Beschéftigung ist zu priifen, ob diese mit den schon im
laufenden Kalenderjahr ausgeiibten Beschiftigungen die Geringfiigigkeitsgrenze
von zwei Monaten oder 50 Arbeitstagen tiberschreitet. Ist die Zeitgrenze tiber-
schritten, liegt eine regelmé&Big ausgetiibte Beschédftigung vor, die der Sozialver-
sicherungspflicht unterliegt (Ausnahme: Merkmale einer geringfiigig entlohnten
Dauerbeschéftigung liegen dann vor).

Kurzfristig ausgetiibte Beschéftigungen neben gleichzeitig ausgeiibten geringfiigig
entlohnten Dauerbeschéiftigungen oder neben gleichzeitig ausgetibten sozialver-
sicherungspflichtigen Hauptbeschéftigungen werden dagegen nicht zusammen-
gerechnet.
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Verfahren

Alle geringfiigigen Beschaftigungsverhéltnisse miissen wie andere Beschéaftigungs-
verhéltnisse auch der Sozialversicherung gemeldet werden, d.h. auch fiir gering-
figige Beschéftigungen mit einem monatlichen Arbeitsentgelt bis 400 Euro gilt das
normale Meldeverfahren. Der Arbeitgeber muss nicht nur An- und Abmeldungen,
sondern auch alle anderen Meldungen an die Bundesknappschaft (zugleich Ein-
zugsstelle; ab 01. Oktober 2005: Deutsche Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-
See) von geringfiigig Beschéftigten erstatten. Fiir kurzfristige Beschéftigungen von
langstens zwei Monaten oder hdchstens 50 Arbeitstagen im Jahr sind keine Unter-
brechungs- und Jahresmeldungen abzugeben.

Fiir geringfiigig Beschéftigte im Privathaushalt findet das sog. Haushaltsscheck-
verfahren Anwendung. Es ist obligatorisch und wird von der Deutschen Rentenver-
sicherung Knappschaft-Bahn-See durchgefiihrt. Sie nimmt die Meldungen entge-
gen, vergibt die Betriebsnummer, berechnet und erhebt die Beitrdge und Umlagen
sowie die Pauschsteuer und leitet die Einnahmen an die zustdndigen Stellen weiter.
Der Aufwand fur Privathaushalte belduft sich auf 12 Prozent des Arbeitsentgelts
(Krankenversicherung 5 Prozent, Rentenversicherung 5 Prozent, Pauschsteuer

2 Prozent) zuziiglich der Umlagen nach dem Lohnfortzahlungsgesetz.

Dartiber hinaus haben die Arbeitgeber die Beitrdge zur gesetzlichen Unfallversiche-
rung zu zahlen.

Zur Vereinfachung des Meldeverfahrens wird die Anmeldung der Beschéftigten bei
der Minijobzentrale der Deutschen Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-See
auch an die Unfallversicherung weitergeleitet. Dadurch haben die Arbeitgeber nur
noch eine Meldung fiir alle Sozialversicherungszweige abzugeben.

Seit1.Januar 2006 gilt dann ein bundeseinheitlicher Unfallversicherungsbeitrag in
Hohe von 1,6 Prozent des jeweiligen Arbeitsentgelts. Die Abfiihrung des Beitrages
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erfolgt der Einfachheit halber im Rahmen des Haushaltsscheckverfahrens mit der
Deutschen Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-See.

Geringfiigig Beschéftigte im Privathaushalt konnen auf die Rentenversicherungs-
freiheit verzichten.

Besteuerung

Das Arbeitsentgelt bzw. der Arbeitslohn fiir ein geringfiigiges Beschéftigungsver-
héltnis ist als Einnahme aus nichtselbstdndiger Arbeit steuerpflichtig. Deshalb hat
der Arbeitgeber bei jeder Lohnzahlung die Lohnsteuer zu ermitteln und sie fiir
Rechnung des Arbeitnehmers einzubehalten. Die Lohnsteuer vom Arbeitsentgelt
fur geringfiigig entlohnte Dauerbeschéftigungen (§ 8 Abs.1Nr.1SGBIV) oder
geringfiigige Beschéftigungen in Privathaushalten (§ 8a SGB IV) ist pauschal oder
nach den Merkmalen der Lohnsteuerkarte zu erheben.

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
Féllen der Lohnsteuerpauschalierung ist Voraussetzung, dass eine geringfiigige
Beschéftigung im Sinne des § 8 Abs. 1Nr.10der des § 8a SGB IV vorliegt. Das Steuer-
rechtkniipft damit an die Voraussetzungen des SGB IV an. Bei demselben Arbeit-
geber ist eine geringfiigige Beschéftigung, fiir deren Arbeitsentgelt die Lohnsteuer
pauschal erhoben wird, neben einer Hauptbeschéftigung mit der Erhebung der
Lohnsteuer nach Lohnsteuerkarte nicht zuldssig.
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Der Arbeitgeber kann unter Verzicht auf die Vorlage einer Lohnsteuerkarte die
Lohnsteuer einschlieBlich Solidaritdtszuschlag und Kirchensteuer fiir das Arbeits-
entgelt aus einer geringfiigigen Beschiftigung oder aus einer geringfiigigen
Beschéftigung in Privathaushalten, fiir das er die Beitrdge zur gesetzlichen Renten-
versicherung von 15 Prozent oder 5 Prozent zu entrichten hat, mit einem einheitli-
chen Pauschsteuersatz von insgesamt 2 Prozent des Arbeitsentgelts erheben (ein-
heitliche Pauschsteuer, § 40a Abs. 2 EStG). In dieser einheitlichen Pauschsteuer sind
neben der Lohnsteuer auch der Solidaritétszuschlag und die Kirchensteuer enthal-
ten. Der einheitliche Pauschsteuersatz von 2 Prozent ist auch anzuwenden, wenn
der Arbeitnehmer keiner erhebungsberechtigten Religionsgemeinschaft angehort.

Hat der Arbeitgeber fiir das Arbeitsentgelt aus einer geringfiigigen Beschéftigung
den (pauschalen) Beitrag zur gesetzlichen Rentenversicherung von 15 Prozent oder
5 Prozent nicht zu entrichten, kann er die pauschale Lohnsteuer mit einem Steuer-
satzvon 20 Prozent des Arbeitsentgelts erheben. Hinzu kommen der Solidaritétszu-
schlag (5,5 Prozent der Lohnsteuer) und die Kirchensteuer nach dem jeweiligen
Landesrecht.

MaBgebend fiir die Lohnsteuerpauschalierung ist die sozialversicherungsrechtliche
Einordnung als geringfiigig entlohnte Beschéftigung. Dabei ist die Arbeitsentgelt-
grenze arbeitgeberbezogen zu priifen. Eine Zusammenrechnung mit dem Arbeits-
entgelt fur geringfiigige Beschaftigungen bei anderen Arbeitgebern erfolgt nicht.

Wahlt der Arbeitgeber fiir eine geringfiigige Beschéftigung im Sinne des § 8 Abs. 1
Nr.1oder des § 8a SGBIV die pauschale Lohnsteuererhebung nicht, so ist die Lohn-
steuer vom Arbeitsentgelt nach Ma3gabe der vorgelegten Lohnsteuerkarte zu erhe-
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ben. Die Hohe des Lohnsteuerabzugs hdngt dann von der Lohnsteuerklasse und
dem Lohnzahlungszeitraum ab. Der fiir die Lohnsteuerermittlung ma3gebende
Lohnzahlungszeitraum ist iblicherweise der Kalendermonat.

Fir das Arbeitsentgelt aus einer geringfiigigen Beschéaftigung (hochstens 400 Euro
monatlich) féllt nach den Lohnsteuerklassen I (Alleinstehende), IT (bestimmte
Alleinerziehende mit Kind) oder Il und IV (verheiratete Arbeitnehmer/ innen) keine
Lohnsteuer an; nach den Lohnsteuerklassen V oder VI hat der Arbeitgeber jedoch
Lohnsteuer einzubehalten. Weil im Rahmen einer Einkommensteuerveranlagung
auch nichtlohnsteuerbelastetes Arbeitsentgelt als Einkiinfte aus nichtselbstdndiger
Arbeit angesetzt wird, kann sich fiir dieses Arbeitsentgelt bei einer Zusammenrech-
nung mit weiteren Einkiinften eine Steuerbelastung ergeben.

Arbeitnehmer, die mehrere geringfiigige Beschaftigungen ausiiben oder neben
einer Hauptbeschéftigung einer geringfiigigen Nebenbeschéaftigung nachgehen,
konnen bei ihrer Gemeinde oder Stadtverwaltung eine zweite Lohnsteuerkarte mit
der Lohnsteuerklasse VI erhalten. Zur Vermeidung des Lohnsteuerabzugs nach der
Steuerklasse VI beiinsgesamt geringen Arbeitslohnen besteht die Moglichkeit,
einen Freibetrag eintragen zu lassen.

Das Verfahren fiir die Anmeldung und Abfithrung der Lohnsteuer bei geringfiigi-
ger Beschéftigung richtet sich danach, ob die einheitliche Pauschsteuer von 2 Pro-
zent erhoben wird. In diesermn Fall ist die Pauschsteuer — wie die pauschalen Beitrage
zur gesetzlichen Renten- und Krankenversicherung - an die Bundesknappschaft
abzufiihren. Wird die Lohnsteuer nicht mit der einheitlichen Pauschsteuer von

2 Prozent erhoben, ist das Betriebsstattenfinanzamt zustdndig (Lohnsteuer-Anmel-
dung).
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Fiir die Félle der einheitlichen Pauschsteuer von 2 Prozent des Arbeitsentgelts ist
stets die Bundesknappschaft (ab Oktober 2005: Deutsche Rentenversicherung
Knappschaft-Bahn-See) zusténdig. Das gilt sowohl fiir den Privathaushalt als auch
fiir andere Arbeitgeber. Bei geringfiigiger Beschéaftigung in Privathaushalten ist
ausschlieBlich der Haushaltsscheck zu verwenden. In diesermn Haushaltsscheck gibt
der Arbeitgeber das Arbeitsentgelt an und teilt mit, ob die Lohnsteuer mit der ein-
heitlichen Pauschsteuer erhoben werden soll. Die Bundesknappschaft berechnet
die einheitliche Pauschsteuer und zieht sie zusammen mit den (pauschalen) Beitra-
gen zur Kranken- und Rentenversicherung jeweils am 15. Juli und zum 15. Januar
vom Arbeitgeber ein. Andere Arbeitgeber berechnen die einheitliche Pauschsteuer
selbst und teilen den Betrag der Bundesknappschaft mit dem Beitragsnachweis mit.

Fur die Félle der Lohnsteuerpauschalierung von 20 Prozent des Arbeitsentgelts oder
der Lohnsteuererhebung nach MaBgabe der vorgelegten Lohnsteuerkarte ist stets
das Betriebsstattenfinanzamt zusténdig. Dies ist fiir den Privathaushalt als Arbeit-
geber regelmapBig das fiir die Veranlagung zur Einkommensteuer zustdndige
Wohnsitzfinanzamt und fiir andere Arbeitgeber das Finanzamt, in dessen Bezirk
sich der Betrieb befindet. Die insgesamt einbehaltene und iibernommene Lohn-
steuer istin der Lohnsteuer-Anmeldung anzugeben und an das Betriebsstétten-
finanzamt abzufiihren, ggf. ist eine sog. Nullmeldung abzugeben. Der Arbeitgeber
braucht keine weiteren Lohnsteuer-Anmeldungen abzugeben, wenn er dem Be-
triebsstdttenfinanzamt mitteilt, dass er im Lohnsteuer-Anmeldungszeitraum keine
Lohnsteuer einzubehalten oder zu ibernehmen hat, weil der Arbeitslohn nicht
steuerbelastet ist (zur Lohnsteuer-Anmeldung Hinweis auf § 41a EStG, R133 LStR).
Seit dem Kalenderjahr 2005 ist der Arbeitgeber grundsétzlich verpflichtet, die
Lohnsteuer-Anmeldung elektronisch nach MaBgabe der Steuerdaten-Ubermitt-
lungsverordnung an das Finanzamt zu iibermitteln. Zur Vermeidung von unbilli-
gen Hérten, z.B. wenn die technischen Voraussetzungen fiir die elektronische
Ubermittlung nicht vorliegen, kann das Finanzamt auf diese Ubermittlungsform
verzichten und die Abgabe in Papierform zulassen.
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Ein Lohnsteuerabzug im zweiten oder weiteren Dienstverhéltnis kann in bestimm-
ten Féllen durch Eintragung eines Freibetrags auf der zweiten oder weiteren Lohn-
steuerkarte vermieden werden. Dieser Freibetrag ist fiir Arbeitnehmer bestimmt,
die nebeneinander mehrere Dienstverhéltnisse mit jeweils geringem Arbeitslohn
haben, von dem die Lohnsteuer nach der Lohnsteuerkarte erhoben wird. Bei Rent-
nern, die neben einer Betriebsrente noch Arbeitslohn aus einem geringfiigigen
Beschéftigungsverhaltnis beziehen oder die mehrere Betriebsrenten erhalten, kann
ebenfalls der Lohnsteuerabzug vermieden werden. Voraussetzung fiir den Frei-
betrag ist, dass der Jahresarbeitslohn aus dem ersten Dienstverhdltnis unterhalb des
Betrags liegt, fiir den nach der Steuerklasse des Arbeitnehmers erstmals Lohnsteuer
zu erheben ist.

Nach Ablauf des Kalenderjahres hat der Arbeitnehmer eine Einkommensteuer-
erklarung abzugeben, weil er nebeneinander von mehreren Arbeitgebern Arbeits-
lohn bezogen hat (Pflichtveranlagung, § 46 Abs. 2 Nr. 2 EStG). Der Freibetrag ist
nach amtlichem Vordruck beim Wohnsitzfinanzamt des Arbeitnehmers zu beantra-
gen. Dabei sind die Lohnsteuerkarten beizuftigen. Der Vordruck ist beim Finanzamt
erhéltlich.

Weiterflihrende Informationen:

Zu dem Thema geringfiigige Beschaftigung hat das Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales die kostenlose Broschiire ,,Geringfiigige Beschaftigung

und Beschaftigung in der Gleitzone* (Best.-Nr. A 630) herausgebracht, die
telefonisch tiber 0180 - 5151510, per Fax tiber 0180 - 5151511 oder tiber das Internet
www.bmas.de bestellt werden kann. Es besteht weiterhin die Moglichkeit, auf-
tretende Fragen lGiber das Biirgertelefon des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales unter 01805 - 676714 (fir in der Regel 0,14 EUR/Min. aus dem dt. Fest-
netz) zu kldren. Dariiber hinaus informiert auch die Mini-Job-Zentrale im Internet
www.minijob-zentrale.de Giber geringfiigige Beschaftigungen.
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7. Melde- und Aufzeichnungspflichten sowie
Sozialversicherungsausweis

Der Arbeitgeber muss grundséatzlich unabhédngig vom Umfang der Arbeitszeit die
gesetzlichen Melde-, Aufzeichnungs- und Nachweispflichten zur Sozialversiche-
rung (§§ 28abis ¢, § 28f Abs. 1u. 3 SGB1V, Beitragsiiberwachungsverordnung)
erfiillen; das gilt auch fiir geringfiigig Beschéftigte. Die Pflicht zur Fiihrung von
Lohnunterlagen besteht nicht fiir im privaten Haushalt Beschéftigte. Zusatzliche
Meldepflichten bestehen hinsichtlich des Beginns und des Endes von Altersteil-
zeitarbeit.

Auch die Teilzeitkraft treffen gegentiber dem Arbeitgeber und der Krankenkasse
die gleichen Auskunfts- und Vorlagepflichten wie Vollzeitkréfte; das gilt auch fur
geringfiigig Beschéftigte. Die Rentenversicherungstrager sind verpflichtet, fiir alle
Beschéftigten - unabhdngig vom Arbeitszeitumfang - einen Sozialversicherungs-
ausweis auszustellen (§ 18 Abs. 1SGB IV). Dieser soll es erleichtern, illegale Beschéfti-
gung, Leistungsmissbrauch und die missbrauchliche Ausnutzung der Geringfigig-
keitsgrenze zu bekdmpfen. Der Sozialversicherungsausweis ist dem Arbeitgeber bei
Beginn der Beschéftigung vorzulegen, §§ 18 Abs. 3 SGBIV.

In bestimmten Bereichen, in denen unter anderem viele geringfiigig Beschaftigte
tétig sind, hat der Arbeitnehmer den mit einem personlichen Lichtbild versehenen
Ausweis wahrend seiner Tatigkeit mitzufiihren und auf Verlangen den zustdndigen
Behorden vorzulegen.

Verletzungen von Melde-, Vorlage- und Auskunftspflichten kénnen zum Teil mit
BufBlgeldern bis zu 5.000 Euro geahndet werden.
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8. Unfallversicherung

Beitrdage
Bei einem Arbeitsunfall oder fiir die Folgen einer Berufskrankheit haftetin der
Regel nicht der Unternehmer, sondern der Unfallversicherungstrager.

Die Beitrdge zur Unfallversicherung werden allein von den Unternehmern (Arbeit-
gebern) erbracht (§ 150 Abs. 1SGB VII). Die Beitragshoéhe richtet sich dabei u.a. nach
dem Unternehmen und der H6he des den Arbeitnehmern ausbezahlten Arbeits-
entgelts (Lohnsumme; § 153 SGB VII).

Versicherungsschutz und Versicherungsfall

Die groBte Versichertengruppe der Unfallversicherung sind die Arbeitnehmer
(.Beschéftigte®), und zwar unabhéngig von ihrer Arbeitszeitdauer und dem Arbeits-
entgelt (vgl. § 2 Abs.1Nr.1SGB VII).

Die Unfallversicherung tritt nur fiir Unfélle, die der Versicherte im Zusammenhang
mit seiner versicherten Tatigkeit oder auf dem Wege zur oder von der Arbeitsstitte
erleidet (Arbeitsunfille), und fir Berufskrankheiten ein. Vorrangig ist aber ihr
umnfassender gesetzlicher Auftrag, Arbeitsunfélle, arbeitsbedingte Gesundheits-
gefahren und Berufskrankheiten zu verhiiten.

Leistungen nach Eintritt des Versicherungsfalls

Nach einem Versicherungsfall haben die Unfallversicherungstrager die Versicher-
ten mit allen geeigneten Mitteln bei der Wiederherstellung ihrer Erwerbsféahigkeit
zu unterstiitzen, ihnen die Verletzungsfolgen zu erleichtern und sie, ihre Angehori-
gen oder Hinterbliebenen durch Geldleistungen zu entschddigen.

Bei Eintritt eines Versicherungsfalls kommen insbesondere folgende Leistungen in
Betracht: Heilbehandlung und medizinische Rehabilitation, berufsférdernde Leis-
tungen zur Rehabilitation (berufliche Rehabilitation), soziale Rehabilitation und er-
ginzende Leistungen, Leistungen bei Pflegebediirftigkeit, Geldleistungen wahrend
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der Heilbehandlung und der beruflichen Rehabilitation, Renten an Versicherte und
Leistungen an Hinterbliebene.

Waéhrend der Zeit der Heilbehandlung erhdlt der Versicherte Verletztengeld. Die-
ses hat Lohnersatzfunktion und richtet sich nach dem Arbeitsentgelt des Versicher-
ten vor dem Versicherungsfall. Bei Teilzeit kann die Berechnung schwierig werden,
wenn lange Arbeitsphasen mit groferen Freizeitperioden abwechseln. Dem tragt
das Gesetz seit 1997 Rechnung: Es erlaubt den Unfallversicherungstragern, das
Verletztengeld so zu berechnen, dass es seiner Entgeltersatzfunktion gerecht
werden kann (vgl. § 47 Abs.1S. 3 SGB VII).

Versicherte Arbeitnehmer, deren Erwerbsfahigkeit langer als 26 Wochen um
mindestens 20 Prozent gemindertist, erhalten eine Versichertenrente. Deren
Berechnung orientiert sich am Verdienst der letzten zwo6lf Monate vor dem Versi-
cherungsfall (§§ 56 Abs. 3, 81 ff. SGB VII). Das Gesetz sieht vor, dass dabei Zeiten ohne
Arbeitseinkommen so zu berechnen sind, als wére in ihnen das Durchschnitts-
arbeitsentgelt der Gibrigen Zeiten mit Arbeitseinkommen verdient worden. Die
geschilderte Berechnung soll nur Beschéftigten mit unfreiwilliger zeitweiser
Beschaftigungslosigkeit zugute kommen.
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9. Krankenversicherung

Versicherungspflicht und Mitgliedschaft

Die Versicherungspflichtin der GKV wird u.a. durch ein entgeltliches Beschafti-
gungsverhdltnis ausgeldst, das einerseits den geringfiigigen Umfang (§ 8 SGB1V)
iiberschreiten muss, andererseits aber die Jahresarbeitsentgeltgrenze nicht tiber-
schreiten darf. Die Jahresarbeitsentgeltgrenze wird jahrlich angepasst und betragt
im Jahr 2008 48.150 Euro. Bestand bereits am 31. Dezember 2002 eine private Kran-
kenversicherung, weil die Versicherungspflichtgrenze tiberschritten wurde,
betrédgt die Versicherungspflichtgrenze im Jahr 2008 43.200 Euro. Zuschldge die
mit Riicksicht auf den Familienstand gezahlt werden, bleiben unberticksichtigt.
Wer nichtin mehr als geringfiigigem Umfang arbeitet, muss noch eine andere
Lebensgrundlage haben, aus der er dann krankenversichert ist. Wer aber ein Gehalt
jenseits der Jahresarbeitsentgeltgrenze bezieht, wird als nicht schutzbediirftig an-
gesehen. Er kann jedoch, wenn er erstmals nach der Ausbildung eine Beschéftigung
aufnimmt und dabei die fiir ihn maBgebliche Jahresarbeitsentgeltgrenze tiber-
schreitet, der gesetzlichen Krankenversicherung als freiwilliges Mitglied beitreten
(§ 9 Abs.1Satz1Nr. 3 SGB V). Personen, die nach Vollendung des 55. Lebenjahres
eine an und fiir sich versicherungspflichtige Beschaftigung als Arbeitnehmer auf-
nehmen und in den letzten 5 Jahren zuvor zu keinem Zeitpunkt gesetzlich kranken-
versichert waren, bleiben in der Regel versicherungfrei, d.h. werden nicht Pflicht-
mitglied in der gesetzlichen Krankenversicherung (§ 6 Abs. 3a SGB V).

Die Versicherungspflicht16st zugleich automatisch die Mitgliedschaft in der GKV
aus (§ 186 Abs.1SGB V). Die Mitgliedschaft endet jedoch nicht automatisch mit jeder
Unterbrechung der bezahlten Beschéaftigung. Sie iberdauert z.B. jeden rechtmaBi-
gen Arbeitskampf (Streik, Aussperrung) und auch unbezahlten Urlaub von nicht
mehr als einem Monat.

Sachleistungen und Krankengeld
Bei den Sachleistungen (Arztbehandlung, Krankenhausaufenthalt usw.; vgl. §§ 27,

39 SGB V) wird nicht danach unterschieden, welche Beitrdge der/die Versicherte zur
Krankenversicherung beisteuert. Teilzeit hat hier also keine negativen Auswirkungen.
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Erkrankt ein Arbeitnehmer arbeitsunfahig, so muss ihm der Arbeitgeber (sofern das
Arbeitsverhdltnis schon mindestens vier Wochen besteht) sechs Wochen lang das
Entgelt weiterbezahlen. Nach Ablauf dieser Zeit leistet die GKV 70 Prozent des
bislang erzielten Bruttoeinkommens einschlieSlich 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 unregelmaBi-
ger (= diskontinuierlicher) Entlohnung in einer unbezahlten Freizeitperiode nicht
beansprucht werden, da der Arbeitnehmer, auch wenn er gesund wére, nicht in
diesem Arbeitsverhdltnis arbeiten wiirde. Gleiches gilt grundsétzlich auch fiir den
Anspruch auf Krankengeld. Denn das Krankengeld hat, wie der Entgeltfortzah-
lungsanspruch 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 regelmaéBiger (= kontinuierlicher) Entlohnung
weder ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung noch ein solcher auf Krankengeld in
Betracht.

Entgeltfortzahlung bzw. Krankengeld konnen nur bei Erkrankungen in der Arbeits-
periode beansprucht werden. Besonderheiten bestehen hier, wenn das Entgelt
kontinuierlich und damit auf einem (niedrigeren) Durchschnittsniveau ausbezahlt
wird. Bei Entgeltfortzahlung und Krankengeld muss ndmlich berticksichtigt wer-
den, dass die Krankheit den Arbeitnehmer auch hindert, Entgelt fiir die Freizeitpe-
riode 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 zuflieBen. Dies
stellt fiir das Krankengeld die Vorschrift des § 47 Abs. 3 SGB V sicher, die den Tragern
der GKV erlaubt, das Krankengeld den Besonderheiten des flexiblen Arbeitsverhalt-
nisses anzupassen.
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Mutterschaftsgeld

Ziel des Mutterschaftsgeldes ist es, werdenden Miittern den Lohn zu ersetzen, der
ihnen durch die Einhaltung der Mutterschutzfristen (sechs Wochen vor bis acht
Wochen nach der Geburt, nach Frithgeburten im medizinischen Sinne und Mehr-
lingen betrégt die Schutzfrist nach der Geburt12 Wochen) entgeht. Dadurch soll
ihnen zugleich der Anreiz genommen werden, in der Schutzfrist vor der Entbin-
dung unter Gefdhrdung der Gesundheit von Mutter und Kind weiterzuarbeiten.

Die gesetzliche Mutterschutzfrist nach der Geburt verldngert sich in allen Féllen
um den Zeitraum, der aufgrund einer Frithgeburt oder sonstigen vorzeitigen Ent-
bindung vor der Geburt nicht in Anspruch genommen werden konnte.

Der Anspruch richtet sich bei versicherungspflichtig beschéftigten Frauen gegen
die Krankenkasse. Diese bezahlt vom Durchschnittslohn der letzten drei abgerech-
neten Kalendermonate aber nur bis zu 13 Euro taglich (§ 200 Abs. 2 RVO); den Rest
muss der Arbeitgeber aufstocken (§ 14 Abs. 1 MuSchG - Arbeitgeberzuschuss).

MaBgebend fiir die Zahlung des Arbeitgeberzuschusses sind die letzten drei Kalen-
dermonate vor Beginn der Schutzfrist, und zwar die letzten drei vollsténdig abge-
rechneten Kalendermonate. Istin einem oder in mehreren oder in allen Kalender-
monaten tiberhaupt kein Arbeitsentgelt abgerechnet worden, dann muss auf die
entsprechende Zahl der vorangehenden Kalendermonate zuriickgegriffen werden.
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Weiter fYhrende Informationen:

NShere Einzelheiten ethSlt die BroschYre dLeiaden zum MutterschutzgesetzO
des Bundesministeriums fYramilie, Senioren, Frauen und Jugend zu beziehen
Yber: Publikationsversand der Bundesregierung,oBtfach 481009,

18132 Rostockell 0180 57780-90 (0,12LR/Min. B ab 1.1.2007 0,URBEVin. aus
dem dt. Festnetz), lax. 0180 57780-94,

E-Mail: publikationen@bundesregierung.de, im Irternet Yber www.bmfsfj.de.
Telefonische AuskYrik erteilen die Mitarbeiter des Sevice-Telefons von Mortag
bis Donnerstag in der Zeit von 9.00 B 18.00 Uhrtender Tel.-Nr. 01801 & 90 70 50
(Anrufe aus dem &stnetz fYr 3,9 Cehpro angefangene Minute).
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10. Pflegeversicherung

Mit der Einfiihrung der Pflegeversicherung zum 01.01.1995 wurde die soziale Absi-
cherung von Pflegebediirftigen umfassend verbessert. Von den rund 80 Millionen
Birgerinnen und Biirger, die iber einen Versicherungsschutz bei hauslicher und
stationdrer Pflege verfiigen, erhalten derzeit nahezu 2 Millionen Pflegebediirftige
Leistungen der Pflegeversicherung. Die Pflegeversicherung ergdnzt den Schutz
durch die Krankenversicherung, indem sie die durch Krankheit oder Behinderung
verursachte Pflegebediirftigkeit absichert. Deshalb kniipft die Versicherungs-
pilichtin der Pflegeversicherung an die Versicherungspflicht in der Krankenversi-
cherung an. Das hat zur Folge, dass die Entgeltgrenzen der Krankenversicherung
auch fur die Pflegeversicherung gelten. Die Beitragshéhe betragt1,7 Prozemt des
Bruttogehalts bis zur Beitragsbemessungsgrenze der Krankenversicherung. Die
Beitrdge werden grundsétzlich zur Hilfte vom Arbeitgeber und vom Arbeitnehmer
getragen. Anders ist es derzeit nur in Sachsen, wo kein gesetzlicher Feiertag zur
Kompensation der Pflegebeitrdge gestrichen wurde. Hier tragt der Arbeitgeber
0,35 Prozent, der Arbeitnehmer 1,35 Prozent. Kinderlose Arbeitnehmer, die das

23. Lebensjahr vollendet haben und nicht vor dem 01.01.1940 geboren sind, haben
einen Beitrasgszuschlag in Hoéhe von 0,25 Prozent allein zu tragen.

Anders als die Krankenversicherung macht die Pflegeversicherung ihre Leistungen
von der Erfullung von Vorversicherungszeiten abhéngig. Seit dem 01.01.2000

muss der Antragsteller in den letzten zehn Jahren vor Antragstellung mindestens
finfJahre versichert gewesen sein. Deshalb ist auch hier bei Teilzeit- Formen mit
groBeren unbezahlten Freizeitintervallen an die Auswirkungen in der Pflegeversi-
cherung zu denken. Liicken im Versicherungsschutz lassen sich durch eine kontinu-
ierliche Entgeltzahlung vermeiden. Eine Alternative bietet bei diskontinuierlicher
Entgeltzahlung die freiwillige Weiterversicherung in der gesetzlichen Kranken-
versicherung, wodurch auch der Versicherungsschutz in der Pflegeversicherung
gewdhrleistet ist. Die Leistungen der Pflegeversicherung einschlieB3lich des Pflege-
geldes werden den Versicherten unabhéngig davon gewéhrt, in welchem zeitli-
chen Umfang sie frither gearbeitet haben.
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Weiter fYhrende Informationen:

Zu dem Thema Regeversicherung hat das Bundesministerium fYr Gesundheit
die kostenlose BroschYre dRgeversicherungO (Best.-NiG 500) heraus-
gebracht, die telefonisch Yber 0180 - 5278547 per Bx Yber 0180 - 52785272
oder Yber das Iternet www.bmg.bund.de bestellt werden kann.

Es besteht weiterhin die M3glichkeit, aufretende Fragen Yber das BYrger
telefon des Bundesministeriums fYr Gesundheit uar 01805 - 996603

(0,12 BR/Min. B ab 1.1.2007 0,IXREMin. aus dem dt.d5tnetz) zu kiSren.
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11. Arbeitslosenversicherung

Versicherungspflicht

Die Versicherungspflicht in der Arbeitslosenversicherung kntipft grundsétzlich an
das entgeltliche Beschéftigungsverhaltnis an (§ 25 SGBI1I). Es gelten die auch in den
ibrigen Zweigen der Sozialversicherung geltende Geringfiigigkeitsgrenze. Eine
Ausnahme besteht bei mehr als geringfiigigen, aber weniger als 15 Wochenstunden
umfassenden Beschéftigungen in der Zeit, in der Arbeitslosengeld beansprucht
wird: diese sind versicherungsfrei gestellt (vgl. § 27 Abs. 5 SGBIII).

Leistungsanspriiche

Arbeitslosengeld erhélt, wer arbeitslos ist, sich bei der Agentur fiir Arbeit arbeitslos
gemeldet und die Anwartschaftszeit erfiillt hat. Der Begriff der Arbeitslosigkeit
umfasst sowohl das Merkmal der Beschéftigungslosigkeit als auch die Beschafti-
gungssuche. Als beschéftigungssuchend gilt derjenige, der zum einen der Arbeits-
vermittlung zur Verfiigung steht und zum anderen auch Eigenbemithungen zur
Beendigung seiner Beschéftigungslosigkeit unternimmt. Hat der Arbeitslose den
Anspruch auf Arbeitslosengeld aufgebraucht, kommt, wenn er bediirftig ist, ein
Anspruch auf Arbeitslosengeld I in Betracht.

Zum 01.01.2005 trat das Vierte Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt (Hartz IV) in Kraft. Seitdem sind Empfénger von Arbeitslosenhilfe und
erwerbsfahige Bezieher von Sozialhilfe gleichgestellt und erhalten das neue
Arbeitslosengeld Il nach dem Zweiten Buch Sozialgesetzbuch (SGBII). Anspruchs-
berechtigt sind auch bei dieser Leistung alle erwerbsfdhigen Hilfebediirftigen.

Anwartschaftszeit

Mindestvoraussetzung fiir den Arbeitslosengeldanspruch ist, dass der Anspruch-
steller in den letzten zwei Jahren vor der Arbeitslosmeldung (Rahmenfrist) mindes-
tens 12 Monate (genau: 360 Kalendertage) in einem Versicherungspflichtverhdltnis
gestanden hat (vgl. § 123 SGBIII). Das kann fur Teilzeit-Gestaltungen mit Freizeit-
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intervallen deshalb problematisch werden, weil auf die Anwartschaftszeit un-
bezahlte Beschaftigungszeiten nur angerechnet werden, wenn sie nicht lénger als
einen Monat dauern. Lingere Unterbrechungen kénnen auch nicht durch freiwilli-
ge Beitrdge tiberbriickt werden. Ein durchgehendes Versicherungspflichtverhéltnis
besteht allerdings dann, wenn im Rahmen einer Vereinbarung iiber flexible
Arbeitszeit eine kontinuierliche Entgeltzahlung auch in Zeiten der Freistellung
von der Arbeit erfolgt und dabei die Geringfiigigkeitsgrenze im Jahresdurch-
schnitt nicht unterschritten wird.

Freizeitintervalle und Arbeitslosengeld

Wird eine Teilzeitkraft arbeitslos, erhalt sie das Arbeitslosengeld auf der Grundlage
ihres bisherigen Durchschnittsverdienstes (Einzelheiten: § 130 ff. SGBIII).

Kurzarbeitergeld

Die Bundesagentur fiir Arbeit gewéhrt bei erheblichen Arbeitsausféllen mit Ent-
geltausféllen unter bestimmten Voraussetzungen Kurzarbeitergeld. Die Zahlung
soll dazu beitragen, den Arbeitnehmern den Arbeitsplatz und den Betrieben die
eingearbeiteten Arbeitnehmer zu erhalten. Der Arbeitsausfall muss auf wirtschaftli-
chen Griinden oder einem unabwendbaren Ereignis beruhen, voriibergehend und
nicht vermeidbar sein sowie mindestens ein Drittel der im Betrieb beschéftigten
Arbeitnehmer mit einem Entgeltausfall von mehr als zehn Prozent betreffen (§ 170
Abs. 1Nr.1-4 SGBIII). Arbeitsausfélle, die iberwiegend branchentblich, betriebs-
ublich oder saisonbedingt sind oder ausschlieBlich auf betriebsorganisatorischen
Griinden beruhen, gelten als vermeidbar (§ 170 Abs. 4 Satz 2 Nr. 1SGBI1I).

Die Berechnung des Kurzarbeitergeldes stellt auf den Entgeltausfall ab, den der
Arbeitnehmer infolge des Arbeitsausfalles erleidet. Die sich als Folge eines Arbeits-
ausfalles ergebenden EntgelteinbuBBen lassen sich auch bei unterschiedlichen
Modellen der Arbeitszeitflexibilisierung ohne gréere Schwierigkeiten auf der
Grundlage der sogenannten Nettoentgeltdifferenz im Abrechnungsmonat ermit-
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teln. Unter Nettoentgeltdifferenz ist der Unterschiedsbetrag 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 tatsdchlich geleisteten
Arbeitsstunden) zu verstehen.



Rentenversicherung

12. Rentenversicherung

Die Rentenversicherung verfolgt das Ziel, den Versicherten einen Einkommensersatz
fiir die Zeit zu sichern, in der sie - insbesondere aus Altersgriinden oder etwa wegen
Erwerbsminderung — aus dem Erwerbsleben ausscheiden oder nur noch eingeschrdnkt
daran teilnehmen kénnen. Stirbt ein Versicherter, so kénnen 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 erfiillt, fiir die
Pflichtbeitrdge zur Rentenversicherung abgefiihrt worden sind (§§ 51, 55 SGB VI).
Ob es sich dabei um Vollzeit- oder Teilzeitarbeit handelt, ist gleichgtltig, solange
die Beschéaftigung oberhalb der Geringfiigigkeitsgrenzen liegt.

Probleme werfen hier nur Teilzeitformen mit groBeren - z.B. mehrmonatigen -
unbezahlten Freizeitintervallen auf. Wenn das Entgelt nicht als kontinuierliches
Durchschnittsentgelt gezahlt wird, kdnnen beitragslose Monate entstehen, die fir
die Wartezeit nicht angerechnet werden. Moglich ist auch hier eine freiwillige Ver-
sicherung in der Freizeitperiode. Mit diesen Beitrdgen kénnen jedoch die besonde-
ren versicherungsrechtlichen Voraussetzungen fiir einen Anspruch auf Altersrente
wegen Arbeitslosigkeit oder nach Altersteilzeitarbeit, auf Altersrente fiir Frauen
und auf Rente wegen verminderter Erwerbsfdhigkeit nicht erfiillt werden, da hier-
fir eine bestimmte Anzahl von Pflichtbeitrdgen in den letzten Jahren vor dem
Rentenfall erforderlich ist.

Freiwillige Beitrage zdhlen ebenfalls nicht mit bei der Wartezeit von 45 Pflicht-
beitragen fiir die Altersrente fiir besonders langjéahrig Versicherte.

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 Beitrdge zur Sozialversicherung fir
jeden Kalendermonat 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, so muss iber eine kontinuierliche
Entgeltzahlung nachgedacht werden. Voraussetzung hierfir ist, dass die Beschéf-
tigung im Jahresdurchschnitt die Geringfiigigkeitsgrenze tiberschritten hat.

Teilzeit und Rentenhéhe

Teilzeit bedeutet in aller Regel eine reduzierte Arbeitszeit und entsprechend weni-
ger Arbeitsentgelt. Das wirkt sich auch auf die Rentenhoéhe aus. Fiir jedes Kalender-
jahr mit beitragspilichtiger Beschédftigung werden Entgeltpunkte ermittelt, indem
dasversicherte Arbeitsentgelt durch das Durchschnittsentgelt aller Versicherten
geteilt wird (vgl. § 70 Abs.1SGB VI und die Anlage 1zum SGB VI). Die maximale Hohe
an jahrlichen Entgeltpunkten erreicht der Arbeitnehmer, wenn er Monat fiir Monat
bis zur Grenze des beitragspflichtigen Einkommens (Beitragsbemessungsgrenze)
Entgelt erzielt hat. Dieses Ziel 14sst sich mit Teilzeit hdufig nicht erreichen.

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 Félle, in denen
durch diskontinuierliche Arbeit bei diskontinuierlicher Entlohnung in der Arbeits-
phase die monatliche Beitragsbemessungsgrenze (2008 sind dies: 5.300 Euro bzw.
4.500 Euro) tiberschritten wird. Denn in diesem Fall bleibt der tiberschieende
Betrag in der Beitragsberechnung ebenso wie in der spéateren Rentenberechnung
unberticksichtigt. Das l4sst sich wiederum durch eine kontinuierliche Entgeltzah-
lung vermeiden. Denn hierdurch wird das aus dem Teilzeit-Beschaftigungsverhalt-
nis erzielte Entgelt so auf die einzelnen Beitragsmonate verteilt, dass es insgesamt
beitragspilichtig wird.
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Weiterflihrende Informationen:

Zu dem Thema Rentenversicherung hat das Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales die kostenlose Broschiire ,,Ratgeber zur Rente* (Best.-Nr. A 815) heraus-
gebracht, die telefonisch tiber 0180 - 5151510, per Fax tiber 0180 - 5151511

(je 0,14 €/Min.) oder tiber das Internet www.bmas.de bestellt werden kann. Es
besteht weiterhin die Mdglichkeit, auftretende Fragen tiber das Biirgertelefon
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales unter 01805 - 676710 (fiir in der
Regel 0,14 EUR/Min. aus dem dt. Festnetz) zu kldren.
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13. Teilrente

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

Fiir die Teilrente ist der Umfang der Arbeitszeitreduzierung nicht pauschal vorge-
schrieben; dieser richtet sich zundchst nach der beantragten Rentenhohe und dem
angestrebten Arbeitsverdienst. Teilrente kann zu einem Drittel, zur Hélfte oder zu
zwei Dritteln der individuell erreichten Vollrente bezogen werden (§ 42 Abs. 2 SGB
VI). So kdonnen die Versicherten in Absprache mit ihren Arbeitgebern wéhlen, in
welcher Weise sie Teilzeiteinkommen und Teilrente kombinieren mochten.

Teilrente wird gewéhrt, wenn jeweils die gesetzlichen Voraussetzungen fiir die
beantragte Altersrente erfiillt sind. Die Altersgrenze, von der an eine Altersrente
bereits nach fiinf Jahren mit Beitragszeiten ohne weitere versicherungsrechtliche
Voraussetzungen geleistet werden kann, ist nach bisher geltendem Recht das voll-
endete 65. Lebensjahr. Nur bei Erfiillung besonderer Voraussetzungen besteht
Anspruch auf Altersrente auch schon vorher. So ist heute ein Altersrentenbezug mit
60 Jahren fiir schwerbehinderte Menschen sowie fiir vor 1952 geborene Frauen
moglich. Gleiches giltim Rahmen einer Vertrauensschutzregelung auch fiir
Arbeitslose sowie fiir Personen, die Altersteilzeitarbeit ausgeiibt haben. Langjéahrig
Versicherte konnen eine Altersrente mit 63 Jahren beziehen.

Das Gesetz zur Anpassung der Regelaltersgrenze an die demografische Entwick-
lung und zur Starkung der Finanzierungsgrundlagen der gesetzlichen Renten-
versicherung (RV-Altersgrenzenanpassungsgesetz) vom 20. April 2007 sieht ab

dem Jahr 2012 eine stufenweise Anhebung der Regelaltersgrenze vom 65. auf das
67.Lebensjahr und entsprechende Anhebungen bei anderen Rentenarten vor.
Weiterhin Anspruch auf einen abschlagsireien Renteneintritt nach Vollendung des
65. Lebensjahres haben Versicherte, die mindestens 45 Jahre mit Pflichtbeitrdgen
aus Beschéftigung, selbstdndiger Tatigkeit und Pflege sowie Zeiten der Kindererzie-
hung bis zum 10. Lebensjahr des Kindes erreichen.

Mochte ein Versicherter eine Altersrente vorzeitig beziehen, muss er Renten-
abschlédge, mit denen die ldngere Rentenlaufzeit ausgeglichen wird, hinnehmen.
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Jedes Jahr, um das die Vollrente vorgezogen wird, fiihrt zu einer Rentenminde-
rung um 3,6 Prozent. Dementsprechend mindert z.B. jedes Jahr der vorzeitigen In-
anspruchnahme einer hélftigen Teilrente die spatere Vollrente nur um 1,8 Prozent.

Der Versicherte kann auch iiber die Regelaltersgrenze hinaus arbeiten und so die
spatere Rente erhohen, indem er z.B. Teilrente und Teilzeit-Einkommen kombi-
niert.

Mitjedem Jahr, um das der Bezug der der Regelaltersgrenze verzogert wird, erhoht
sich die spétere Vollrente um 6 Prozent. Wenn im gleichen Zeitraum nur eine halfti-
ge Teilrente bezogen wird, ergibt das eine dreiprozentige Steigerung. So kénnen
Versicherte, die langsam in den Ruhestand gleiten wollen, z.B. auch den Abzug,

den sie durch eine vorzeitige Teilrente bewirken, ganz oder teilweise wieder aus-
gleichen.

Nach Erreichen der Regelaltersgrenze konnen Altersrentner unbegrenzt Nebenté-
tigkeiten ausiiben. Wird eine Voll- oder Teilrente hingegen vor Erreichen der Regel-
altersgrenze bezogen, sind Hinzuverdienstgrenzen zu beachten. Die Beschéftig-
ten diirfen neben einer Altersvollrente bis zu 400 Euro monatlich hinzu verdienen
(§ 34 Abs.3 Nr.1SGB VI).

Welcher Betrag neben dem Bezug einer Teilrente dazu verdient werden darf,
hé&ngtvon der Hohe des gewdhlten Anteils an der Vollrente und von der Héhe des
Verdienstes vor Rentenbeginn ab. Die Hinzuverdienstgrenze wird fiir die Teilrente
individuell ermittelt. Interessenten sollten sich auf jeden Fall bei ihrem Rentenver-
sicherungstrdger nach ihrer personlichen Hinzuverdienstgrenze erkundigen.
Grob gesagt, darf der oder die Versicherte neben einem Drittel der Vollrente bis zu
75 Prozent, neben der Hélfte bis zu 56 Prozent und neben zwei Dritteln der Vollren-
te bis zu 38 Prozent des bisherigen Einkommens bis zur Beitragsbemessungsgrenze
hinzuverdienen.

Werden diese Grenzen nicht eingehalten, hat der Versicherungstrager von Amts
wegen zu prifen, ob der oder die Berechtigte gegebenenfalls eine niedrigere Teil-
rente beanspruchen kann (§ 115 Abs. 1S. 2,100 Abs.1SGB VI). Der Teilrentenanspruch
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entfillt aber dann vollstandig, wenn die h6chste Hinzuverdienergrenze (fiir die 1/3-
Teilrente) tiberschritten wird. Werden demgegentiber die Voraussetzungen einer
hoheren als der bisherigen Teilrente wieder erfiillt, z.B. durch ein Absenken des Hin-
zuverdienstes, muss diese ausdriicklich beantragt werden (§ 100 Abs. 2 SGB VI).

Versicherte, die die Teilrente in Anspruch nehmen und deshalb ihre Arbeitsleistung
einschrdanken wollen, konnen von ihrem Arbeitgeber verlangen, dass er mitihnen
Moglichkeiten der Teilzeit-Arbeit erortert.

Selbst wenn die Arbeitskraft vor Vollendung der Regelaltersgrenze gesetzliche Teil-
rente 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 groBere Probleme in der Lage sein werden, Teil-
Betriebsrenten zu gewahren.

Nattirlich kann der Arbeitgeber freiwillig durch Einzel- bzw. Betriebsvereinbarun-
gen oder tarifvertragliche Regelungen verpflichtet werden, Teil-Betriebsrenten fiir
Teilrentenbezieher auszuzahlen, die von einer Vollzeitbeschédftigung zu einer Teil-
zeit-Tatigkeit wechseln.
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14. Altersteilzeit

Rechtlicher Hintergrund

Nach dem Altersteilzeitgesetz (AtzG) werden Altersteilzeitarbeitsverhdltnisse unter
bestimmten Voraussetzungen fiir h6chstens sechs Jahre bis zum Bezug von Alters-
rente durch Zuschiisse der Bundesagentur fiir Arbeit geférdert. Dadurch soll élte-
ren Arbeitnehmern, die bis zum 31.12.2009 erstmals eine Altersteilzeitarbeit begon-
nen haben, eine sozial abgesicherte Teilzeitbeschédftigung erméglicht werden. Die
Vereinbarung von ungeforderter Altersteilzeitarbeit ist auch nach 2009 maoglich.

Rente wird nach § 237 SGB VI nicht nur nach einjahriger Arbeitslosigkeit, sondern
auch nach 24-monatiger Altersteilzeitarbeit im Sinne des AtzG gewéhrt. Die fur
diese Frithrente maBgebliche Altersgrenze wurde von 60 auf 65 Jahre angehoben.
Den Antragstellern bleibt es unbenommen, diese Rente vor dem Erreichen ihrer
Altersgrenze in Anspruch zu nehmen. Sie miissen dann aber Renteneinbuf3en
hinnehmen. Diese Minderung kann geméf § 187a SGB VI bis zur Vollendung des
65. Lebensjahres durch zusétzliche Beitragszahlungen an die Rentenversicherung
abgemildert oder ausgeglichen werden. Um die H6he der nétigen Aufstockungs-
beitrage ermitteln zu konnen, steht den Versicherten ab Vollendung ihres 54. Le-
bensjahres ein entsprechender Auskunftsanspruch gegentiber dem Rentenver-
sicherungstrager zu (§ 109 Abs. 1 SGB VI).

Altersteilzeitarbeit fiihrt weder zu vollen, der Arbeitsverkiirzung entsprechenden
Einkommensreduzierungen noch zu hohen Anwartschaftsverlusten in der Sozial-
versicherung. Denn der Arbeitsgeber verpfilichtet sich, das Arbeitsentgelt fiir die
Altersteilzeitarbeit aufzustocken und zusétzliche Rentenversicherungsbeitrédge ab-
zufiihren. Krankengeld, Krankentagegdeld einer privaten Krankenversicherung,
Versorgungskrankengeld, Verletztengeld oder Ubergangsgeld, das jeweils aus-
schlieBlich nach der Altersteilzeit bemessen wird, werden durch die Bundesagentur
fir Arbeit aufgestockt, wenn die Bundesagentur fiir den Arbeitnehmer Leistungen
nach dem AtzG erbracht hat (§ 10 Abs. 2 AtzG). GemaB § 10 Abs. 1 AtzGrichten sich
bei Arbeitslosigkeit des Altersteilzeitbeschaftigten Arbeitslosengeld grundsétzlich
nach dem Entgelt, das der Arbeitslose zu beanspruchen hétte, wenn seine Arbeits-
zeit nicht wegen Altersteilzeit vermindert wére. Dies gilt bis zu dem Tag, an dem der
Arbeitnehmer erstmals eine Altersrente — auch gemindert - beanspruchen kann.
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Voraussetzungen der Forderung

Unter verschiedenen Voraussetzungen erstattet die Bundesagentur fiir Arbeit fir
bis zu sechs Jahre dem Arbeitgeber den Zuschuss zum Arbeitseinkommen und zu
den Rentenversicherungsbeitrdgen in der gesetzlich vorgesehenen Hohe.

Die Anforderungen an ein zuschussfdhiges Arbeitsverhéltnis 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 versiche-
rungspflichtigen Beschaftigungsverhdltnis gestanden haben.

Der Altersteilzeitarbeitnehmer muss seine Arbeitszeit auf die Hélfte der bisherigen
wochentlichen Arbeitszeit abgesenkt haben, aber weiterhin versicherungspflichtig
beschéftigt im Sinne des SGB III sein. Bei flexiblen Arbeitszeiten ist es ausreichend,
wenn die Arbeitszeitreduzierung im Durchschnitt von bis zu drei Jahren bzw. im
Falle einer entsprechenden tarifvertraglichen Regelung im Durchschnitt eines Zeit-
raums von bis zu sechs Jahren (ggf. auch langer) diese Grenzen einhélt. Das aufge-
stockte Arbeitsentgelt muss aber trotz einer unregelméBigen Arbeitszeitverteilung
kontinuierlich gezahlt werden.

Das Arbeitsverhéltnis muss sich bis zu einem Zeitpunkt erstrecken, ab dem der
Arbeitnehmer Anspruch auf die Altersrente hat.

Die Zuschussgewdhrung setzt voraus, dass der im Zusammenhang mit der Alters-
teilzeitarbeit frei gewordene Arbeitsplatz mit einem im Zeitpunkt der Einstellung
arbeitslos gemeldeten Arbeitnehmer oder durch die Ubernahme eines Arbeitneh-
mers nach Abschluss der Ausbildung (Ausgebildeter) wiederbesetzt wird. Arbeitge-
ber mit bis zu 50 Beschéftigten konnen anstelle der Wiederbesetzung auch einen
Auszubildenden einstellen. Zwischen dem Ubergang in Altersteilzeitarbeit und der
Neubesetzung des Arbeitsplatzes muss ein Ursachenzusammenhang bestehen.
Eine Wiederbesetzung infolge einer oder mehrerer Umsetzungen reicht dafir aus.
Zeitlich ist es unschédlich, wenn die neue Arbeitskraft die Arbeit vorzeitig auf-
nimmt und dies vereinbarungsgemas einer Art der auszuiibenden Téatigkeit oder
einer der Funktion des Arbeitsplatzes angemessenen Einarbeitung dient. Der Forde-
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rungsanspruch ruht, solange der frei gewordene Arbeitsplatz nicht wieder-besetzt
wird.

Auch der neue Arbeitnehmer muss versicherungspflichtig im Sinne des SGB III
beschéftigt werden. Fiir die konkrete Arbeitszeitverteilung stehen auch die ver-
schiedenen Teilzeit-Modelle, wie insbesondere die Abrufarbeit, die Arbeitsplatz-
teilung und der Jahresarbeitszeitvertrag, zur Verfiiggung.

Nach § 3 Abs. 3 AtzG gelten die Forderungsvoraussetzungen auch dann als erfiillt,
wenn Arbeitsleistungen des Altersteilzeitarbeitnehmers im Voraus erbracht wer-
den und der neu eingestellte Arbeitnehmer danach beschéftigt wird. Zwar muss der
Arbeitgeber die aufgestockte Vergiitung kontinuierlich an den Arbeitnehmer aus-
zahlen und fir ihn die zusétzlichen Rentenversicherungsbeitrédge entrichten. Er
erhélt die Erstattungsleistungen auch fiir die dann zuriickliegenden Zeitrdume
aber erst, wenn er den Arbeitsplatz wiederbesetzt hat (§ 12 Abs. 3 AtzG). So werden
z.B. Arbeitszeitgestaltungen ermoglicht, in denen der Altersteilzeitarbeitnehmer
bei kontinuierlicher Entgeltzahlung weitere drei Jahre voll und danach gar nicht
mehr arbeitet. Wird die Arbeitszeit des Altersteilzeitarbeitnehmers schrittweise
abgesenkt, kann der neueingestellte Arbeitnehmer von ihm eingewiesen und mit
den Arbeitsabldufen in der Abteilung vertraut gemacht werden.

Die Férderung setzt weiter voraus, dass der Arbeitgeber dem Altersteilzeitbeschéf-
tigten das so genannte Regelarbeitsentgelt fiir die Altersteilzeitarbeit (das auf einen
Monat entfallende vom Arbeitgeber regelméagig zu zahlende sozialversicherungs-
pflichtige (Teilzeit-)Arbeitsentgelt) um mindestens 20 Prozent aufstockt und fiir ihn
zusétzlich Beitrdge zur gesetzlichen Rentenversicherung mindestens in Héhe des
Beitrags entrichtet, der auf 80 Prozent des Regelarbeitsentgelts fir die Altersteil-
zeitarbeit entféllt. Der Beitrag in Hohe von 80 Prozent des Regelarbeitsentgelts ist
zu begrenzen, wenn er hoher ist als der Unterschiedsbetrag zwischen 90 Prozent
der monatlichen Beitragsbemessungsgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung
und dem Regelarbeitsentgelt; der Arbeitgeber muss in diesem Fall die Beitrage zur
gesetzlichen Rentenversicherung mindestens um den Beitrag aufstocken, der auf
den genannten Unterschiedsbetrag entféllt. Der Arbeitgeber muss auch die Arbeit-
nehmeranteile des zusétzlichen Rentenversicherungsbeitrages allein aufbringen.
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Die Aufstockungsbetrdge sind steuer- und sozialabgabenfrei, unterliegen aller-
dings bei der Einkommensteuerveranlagung dem Progressionsvorbehalt. Uber die
gesetzlichen Mindestleistungen hinausgehende freiwillige Mehrleistungen werden
dem Arbeitgeber nach § 4 Abs.1AtzG nicht erstattet.

Dem Arbeitgeber steht es grundsétzlich frei, Vertrage tiber Altersteilzeitarbeit
abzuschlieBen. Ist er aber tarifvertraglich oder kraft einer freiwilligen Betriebsver-
einbarung dazu verpflichtet, soll er vor organisatorischen und finanziellen Uber-
forderungen geschiitzt werden. Die Forderung hédngt deshalb gem. § 3 Abs. 1Nr. 3
AtzG davon ab, dass diese Verpflichtung nicht mehr als 5 Prozent der Belegschaft
umfasst. Anderenfalls setzt die Forderung voraus, dass die Einkommens- und Ren-
tenversicherungszuschiisse durch eine von der Arbeitgeberschaft getragene Aus-
gleichskasse oder eine gemeinsame Einrichtung der Tarifvertragsparteien tiber-
nommen werden. Dariiber hinaus kann der Arbeitgeber freiwillig mit weiteren
Betriebsangehorigen Altersteilzeitarbeit individuell vereinbaren.

Mit dem AtzG sollen selbstédndige und unselbstdndige Nebentétigkeiten und Mehr-
arbeit der Altersteilzeitkraft eingeschréankt werden, soweit sie nicht innerhalb der
letzten fiinf Jahre vor Beginn der Altersteilzeitarbeit stindig ausgeiibt wurden

(§ 5 Abs. 3 AtzG). Bei Nebentédtigkeiten oder Mehrarbeit eines Altersteilzeitarbeit-
nehmers in mehr als geringfiigigem Umfang ruht der Anspruch des Arbeitgebers
auf Zuschussleistungen fiir diesen Arbeitnehmer gegen die Bundesagentur fiir
Arbeitund erlischt nach 150 Tagen endgiiltig. Hat der Beschéftigte den Arbeitgeber
oder die zustdndige Ausgleichskasse nicht iiber die mehr als geringfiigige Neben-
beschéftigung informiert, muss er der Bundesagentur fiir Arbeit die zu Unrecht
gezahlten Leistungen erstatten (§ 11 Abs. 2 AtzG).

Die Férderung muss der Arbeitgeber schriftlich bei der Agentur fiir Arbeit beantra-
gen, in dessen Bezirk der jeweilige Beschaftigungsbetrieb liegt. Die Bundesagentur
fiir Arbeit erklért eine andere Agentur fiir Arbeit fiir zustdndig, wenn der Arbeit-
geber dafiir ein berechtigtes Interesse glaubhaft macht.
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Altersteilzeit und (Teil-)Rente

Wenn die gesetzlichen Voraussetzungen vorliegen, erbringt die Bundesagentur fir
Arbeit fiir bis zu sechs Jahre Forderleistungen fiir einen Altersteilzeitarbeitnehmer
(§ 4 Abs.1AtG). 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 die Férderung und - bei
einer entsprechenden Befristung —auch sein Arbeitsverhéltnis endet. Er kann dann
bei Erfiillung der Anspruchsvoraussetzungen vorzeitig die Altersrente nach Alters-
teilzeitarbeit oder die Altersrente fiir langjéhrig Versicherte in Anspruch nehmen.
Diese Renten kann er aber jeweils auch als Teilrente beantragen und sie mit weite-
rer Teilzeitarbeit kombinieren.
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15. Elternzeit und Teilzeitarbeit

Fiir Geburten ab 1. Januar 2007 tritt das Elterngeld an die Stelle des bisherigen Erzie-
hungsgeldes. Fiir Kinder, die bis zum 31. Dezember 2006 geboren wurden, kann
wie bisher Erziehungsgeld bezogen werden.

Die Mitgliedschaft Versicherungspflichtiger bleibt erhalten, solange nach gesetz-
lichen Vorschriften Erziehungsgeld oder Elterngeld bezogen oder Elternzeit in
Anspruch genommen wird (§ 192 SGB V). Erziehungsgeld bzw. Elterngeld und
Elternzeit sind vereinbar mit einer gleichzeitigen Teilzeitarbeit des betreffenden
Elternteils von bis zu 30 Wochenstunden. Wenn diese Teilzeitarbeit die Gering-
fugigkeitsgrenze tiberschreitet, sind insoweit Sozialversicherungsbeitrage zu
entrichten.

Der Bezug von Arbeitslosengeld und anderen vergleichbaren Entgeltersatzleistun-
gen neben dem Erziehungsgeld ist méglich; diese Entgeltersatzleistungen werden
aber bei der Berechnung des Erziehungsgeldes als Einkommen berticksichtigt.
Unberticksichtigt bleibt hingegen das Arbeitslosengeld II, Ausbildungsférderung
und Wohngeld.

Beider Ermittlung des Elterngeldanspruches bleiben hingegen Einnahmen, die
nicht zum Erwerbseinkommen zdhlen, unberticksichtigt (z.B. Arbeitslosengeld,
Kurzarbeitergeld, Renten, Stipendien, BAfOG, Arbeitslosengeld II).

Arbeitslosengeld erhélt nur, wer innerhalb einer grundsétzlich dreijahrigen Rah-
menfrist vor Beginn der Arbeitslosigkeit fiir mindestens 12 Monate versicherungs-
pflichtig beschéftigt war (sog. Erfillung der Anwartschaftszeit). Diese maBgebliche
Rahmenfrist verldngert sich um die Zeiten, in denen der Arbeitslose sein Kind
jeweils bis zum dritten Geburtstag betreut hat (§ 124 SGBI1I).

Waéhrend der Elternzeit besteht ein grundséatzlicher Anspruch auf Verringerung
der Arbeitszeit, soweit der Arbeitgeber mehr als 15 Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer beschéftigt und er dem Anspruch keine dringenden betrieblichen Griinde
entgegensetzen kann (§ 15 Abs. 7 BEEG). Nach Ende der Elternzeit besteht ein grund-
sdtzlicher Anspruch auf Teilzeitarbeit nach dem Gesetz iiber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrage (§ 8 TzB{G).
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Unabhéngig vom Erziehungsgeld bzw. dem Elterngeld und der Elternzeit werden
fir die Betreuung eines kleinen Kindes drei Jahre Kindererziehungszeiten als
rentenbegrindende und -steigernde Beitragszeiten in der gesetzlichen Renten-
versicherung anerkannt (§ 56 SGB VI).

Weiter fYhrende Informationen:

Weitere Informationen enthSlt die kostenlose BroschYre &Elterngeld und
ElternzeitO des Bundesministeriums fYafilie, Senioren, Frauen und Jugend
zu beziehen Yber: Publikationsversand der Bundesregierungp$tfach 481009,
18132 Rostockell 01805-7780-90 (fYr 0,12JR/Min. aus dem dt.d5tnetz),

Fax 01805-7780-94, #Mail: publikationen@bundesregierung.de, im Irternet
Yberwww.bmfsfj.de. Blefonische AuskYnk erteilen die Mitarbeiter des
Sewice-Telefons von Mortag bis Donnerstag in der Zeit von 9.00 B 18.00 Uhr
unter der Tel.-Nr. 01801 B 90 70 50 (Anrufe aus deestRetz fYr 3,9 Cehpro
angefangene Minute)




Elternzeit und Teilzeitarbeit

16. Teilzeitarbeit - Fragen und Antworten

Das Gesetz Uiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage hat das zum 31.12.2000
ausgelaufene Beschéftigungsférderungsgesetz abgeldst. Grundlage des Gesetzes
sind Rahmenvereinbarungen der europdischen Sozialpartner tiber Teilzeitarbeit
und tiber befristete Arbeitsvertrdge, die die Bundesregierung in deutsches Recht
umgesetzt hat. Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrdge erhalten damit eine
moderne Rechtsgrundlage.

Kernpunkte sind der gesetzlich verankerte Anspruch auf Teilzeitarbeit und weitere
Regelungen zur Forderung der Teilzeitarbeit. AuBerdem werden befristete Arbeits-
verhéltnisse zusammenfassend auf eine gesicherte Rechtsgrundlage gestellt.

Einen grundsatzlichen Anspruch auf Teilzeitarbeit haben Arbeitnehmer, deren
Arbeitsverhéltnis mehr als sechs Monate bestanden hat und deren Arbeitgeber in
der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschéftigt. Die Arbeitnehmer miissen Ihren
Wunsch auf eine geringere Arbeitszeit drei Monate vorher ankiindigen. Das Gesetz
macht keine Vorgaben, wie die Arbeitszeit verkiirzt werden muss. Arbeitnehmer
und Arbeitgeber suchen einvernehmlich und gemeinsam nach einer Lésung, die
den Interessen beider Partner gerecht wird. Im Einzelfall kann der Arbeitgeber den
Wunsch auf Teilzeit aus betrieblichen Griinden ablehnen.

Nach dem neuen Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) werden alle Arbeitnehmer
(ohne Auszubildende) gezéhlt, die regelméBig vom Arbeitgeber beschéftigt werden
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-unabhédngig vom Umfang ihrer Arbeitszeit. Bei mitarbeitenden Gesellschaftern,
Geschéftsfihrern oder freien Mitarbeitern kommt es darauf an, ob sie Arbeitneh-
mer im Sinne des Arbeitsrechts sind. Voriibergehend Beschéftigte werden mitge-
zahlt, wenn sie einen regelméfBig beschéftigten Arbeitnehmer vertreten (keine
Doppelzdhlung).

Grundsatzlich ja, wenn der Arbeitgeber insgesamt (in allen Filialbetrieben zusam-
mengenommen) in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschéftigt.

Der Gesetzgeber kann nur einen Rahmen vorgeben. Die Tarifparteien sind erméch-
tigt, den Rahmen den praktischen Erfordernissen geméaf durch branchenspezifi-
sche Losungen auszufiillen. Zu den betrieblichen Griinden gehodren aber eindeutig
erhebliche Beeintrachtigungen der Organisation, des Arbeitsablaufes (z.B. Fehlen
einer Ersatzkraft), der Sicherheitim Betrieb oder auch unverhéltnisméfBig hohe
Kosten.

Eine Begriindung des Wunsches ist nicht notwendig, sie erleichtert dem Arbeit-
geber jedoch die Entscheidung. Ebenso ist die Schriftform zu empfehlen, weil der
Arbeitnehmer dadurch seinen Antrag nachweisen kann.
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Der Arbeitgeber muss dem Arbeitnehmer spétestens einen Monat vor dem
gewiinschten Teilzeitbeginn schriftlich mitteilen, ob er der Teilzeit zustimmt oder
nicht. Unterlésst er dies, verringert sich die Arbeitszeit automatisch, d.h. allein auf-
grund des Gesetzes in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang.

Istder Arbeitnehmer mit der Ablehnung seines Teilzeitwunsches durch den Arbeit-

geber nicht einverstanden, kann er vor dem zustdndigen Arbeitsgericht klagen. Das
Gericht priift, ob die Ablehnung in diesem Einzelfall zu Recht erfolgt ist. Der Arbeit-

geber muss das Vorliegen betrieblicher Griinde fir seine Ablehnung beweisen.

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, effi-
zienter und motivierter. Fiir Unternehmen bedeutet das hohere Produktivitét,
geringere Fehlzeiten und eine geringere Fluktuation.

Auch diese Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer kénnen grundsétzlich einen
entsprechenden Antrag auf Teilzeitarbeit spatestens drei Monate vor dem Wunsch-
termin stellen, wenn ihr Arbeitsverhéltnis bereits mindestens sechs Monate besteht.
Dabei zdhlt die Elternzeit mit, weil das Arbeitsverhéltnis in dieser Zeit fortbesteht.
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Die wichtigsten Antworten zu befristeten Arbeitsvertrdagen
auf einen Blick

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

SchlieB3t der Arbeitgeber mit dem Arbeitnehmer hintereinander mehrere befristete
Arbeitsvertrage ab, nehmen mit Zahl und Dauer der Befristungen die Anforderun-
gen an die Begriindung zu. Der Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages ohne
sachlichen Befristungsgrund ist nur zuléssig, wenn zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber zuvor tiberhaupt kein Arbeitsverhéltnis bestanden hat. Kettenbefris-
tungen werden damit ausgeschlossen.

Ein befristeter Arbeitsvertrag ohne Sachgrund darf die Dauer von zwei Jahren nicht
iiberschreiten. Ein zundchst fiir eine kiirzere Dauer abgeschlossener Arbeitsvertrag
kann bis zur Gesamtdauer von zwei Jahren hochstens dreimal verldngert werden.
Durch Tarifvertrag kann die Anzahl der Verldngerungen oder die Héchstdauer der
Befristung abweichend festgelegt werden.

Die sachgrundlose Befristung ist nicht zuléssig, wenn mit demselben Arbeitgeber
bereits zuvor ein Arbeitsverhaltnis, befristet oder unbefristet, bestanden hat. Zeit-
punkt und Dauer der Beschéftigung sind dabei unerheblich. Eine Berufsausbildung
gilt dabei nicht als Arbeitsverhéltnis: Ein sachgrundloser befristeter Arbeitsvertrag
kann daher auch mit einem ehemaligen Auszubildenden abgeschlossen werden.
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Existenzgriinder kénnen in den ersten vier Jahren des Bestehens des neu gegriinde-
ten Unternehmens befristete Arbeitsvertrdge ohne Sachgrund bis zur Dauer von
vier Jahren abschlieBen. Bis zu dieser Gesamtdauer ist die mehrfache Verlangerung
eines befristeten Arbeitsvertrages zuléssig.

Die Befristung des Arbeitsvertrages bedarf der Schriftform. Aus der schriftlichen
Vereinbarung muss sich die Dauer der Befristung zweifelsfrei entnehmen lassen.
Anzugeben ist die Terminierung oder der Zweck der Befristung. Fehlt die schriftli-
che 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. Fir die Verein-
barung der anderen Vertragsbedingungen ist die Schriftform nicht zwingend
erforderlich. Der Arbeitgeber ist aber verpflichtet, dem Arbeitnehmer einen schrift-
lichen Nachweis Uiber die wesentlichen Vertragsbedingungen auszuhdndigen.
Dieser Nachweis wird bei Arbeitsvertrdgen tiber Aushilfstatigkeiten bis zu einem
Monat nicht bendétigt.

Befristet beschéftigte Arbeitnehmer diirfen nicht schlechter behandelt werden als
andere Arbeitnehmer. Die Ausnahme: sachliche Griinde liegen vor. Auf Arbeits-
entgelt oder andere teilbare geldwerte Leistungen, die fiir einen bestimmten
Bemessungszeitraum gewdhrt werden, haben befristet beschéftigte Arbeitnehmer
mindestens in dem Umfang einen Anspruch, der dem Anteil ihrer Beschéftigungs-
dauer am Bemessungszeitraum entspricht.
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Mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet
haben, kénnen kalendermaéBig befristete Arbeitsvertrdge ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes bis zur Dauer von fiinf Jahren abgeschlossen werden (§ 14 Abs. 3
TzB{G). Voraussetzung ist, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unmit-
telbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate
beschéftigungslos im Sinne des § 119 Abs. 1 Nr. 1 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch
gewesen sind, Transferkurzarbeitergeld bezogen haben oder an einer 6ffentlich
geforderten BeschiftigungsmaBnahme nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozi-
algesetzbuch teilgenommen haben. Bei einer zunéchst kiirzeren Befristung ist die
mehrfache Verldngerung bis zur Gesamtdauer von fiinf Jahren zulédssig.
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17. Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage

(Teilzeit- und Befristungsgesetz — TzBfG) 1 vom 21. Dezember 2000
(BGBI. I S. 1966), in Kraft getreten am 1. Januar 2001, zuletzt gedndert
durch Gesetz vom 24. Dezember 2003 (BGBI. |1 S. 3002)

1Dieses Gesetz dient der Umsetzung

m derRichtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP
und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung tiber Teilzeit (ABl. EG1998 Nr. L
14S.9)

m derRichtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1999 zu der EGB-UNICE-CEEP-
Rahmenvereinbarung iber befristete Arbeitsvertrdge (ABl. EG1999 Nr. L175
S.43)

Erster Abschnitt. Allgemeine Vorschriften

Ziel des Gesetzes ist, Teilzeitarbeit zu férdern, die Voraussetzungen fiir die Zuléssig-
keit befristeter Arbeitsvertrdge festzulegen und die Diskriminierung von teilzeit-
beschéftigten und befristet beschéftigten Arbeitnehmern zu verhindern.

(1) Teilzeitbeschaftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regelméasige Wochenarbeitszeit
kiirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschéaftigten Arbeitnehmers. Ist eine
regelméBige Wochenarbeitszeit nicht vereinbart, so ist ein Arbeitnehmer teilzeit-
beschéftigt, wenn seine regelmaBige Arbeitszeit im Durchschnitt eines bis zu einem
Jahr reichenden Beschéftigungszeitraums unter der eines vergleichbaren vollzeit-
beschéftigten Arbeitnehmers liegt. Vergleichbar ist ein vollzeitbeschéftigter Arbeit-



Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

nehmer des Betriebes mit derselben Art des Arbeitsverhéltnisses und der gleichen
oder einer dhnlichen Téatigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleichbaren vollzeit-
beschéftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare vollzeitbeschaftigte Arbeit-
nehmer auf Grund des anwendbaren Tarifvertrages zu bestimmen; in allen anderen
Féllen ist darauf abzustellen, wer im jeweiligen Wirtschaftszweig tiblicherweise als
vergleichbarer vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer anzusehen ist.

(2) Teilzeitbeschaéftigt ist auch ein Arbeitnehmer, der eine geringfiigige Beschéf-
tigung nach § 8 Abs. 1Nr. 1des Vierten Buches Sozialgesetzbuch ausiibt.

(1) Befristet beschéaftigtist ein Arbeitnehmer mit einemn auf bestimmte Zeit geschlos-
senen Arbeitsvertrag. Ein auf bestimmte Zeit geschlossener Arbeitsvertrag (befris-
teter Arbeitsvertrag) liegt vor, wenn seine Dauer kalendermafig bestimmt ist
(kalendermaéBig befristeter Arbeitsvertrag) oder sich aus Art, Zweck oder Beschaf-
fenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweckbefristeter Arbeitsvertrag).

(2) Vergleichbar ist ein unbefristet beschéftigter Arbeitnehmer des Betriebes mit
der gleichen oder einer dhnlichen Tétigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleich-
baren unbefristet beschéftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare unbefristet
beschéftigte Arbeitnehmer auf Grund des anwendbaren Tarifvertrages zu bestim-
men; in allen anderen Féllen ist darauf abzustellen, wer im jeweiligen Wirtschafts-
zweig uiblicherweise als vergleichbarer unbefristet beschéftigter Arbeitnehmer
anzusehen ist.

(1) Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht
schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschéaftigter Arbeit-
nehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung
rechtfertigen. Einem teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder
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eine andere teilbare geldwerte Leistung mindestens in dem Umfang zu gewéhren,
der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren vollzeit-
beschéftigten Arbeitnehmers entspricht.

(2) Ein befristet beschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Befristung des Arbeits-
vertrages nicht schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer unbefristet be-
schéftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedliche
Behandlung rechtfertigen. Einem befristet beschéftigten Arbeitnehmer ist Arbeits-
entgelt oder eine andere teilbare geldwerte Leistung, die fiir einen bestimmten
Bemessungszeitraum gewdhrt wird, mindestens in dem Umfang zu gewdhren, der
dem Anteil seiner Beschédftigungsdauer am Bemessungszeitraum entspricht. Sind
bestimmte Beschéftigungsbedingungen von der Dauer des Bestehens des Arbeits-
verhéltnisses in demselben Betrieb oder Unternehmen abhéngig, so sind fir
befristet beschéftigte Arbeitnehmer dieselben Zeiten zu berticksichtigen wie fir
unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer, es sei denn, dass eine unterschiedliche
Berticksichtigung aus sachlichen Griinden gerechtfertigt ist.

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nicht wegen der Inanspruchnahme von
Rechten nach diesem Gesetz benachteiligen.

Zweiter Abschnitt. Teilzeitarbeit

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmern, auch in leitenden Positionen, Teilzeit-
arbeit nach MaBgabe dieses Gesetzes zu ermdglichen.
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(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er 6ffentlich oder innerhalb des
Betriebes ausschreibt, auch als Teilzeitarbeitsplatz 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 ange-
zeigt hat, Giber entsprechende Arbeitspldtze 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 iiber vorhandene oder geplante
Teilzeitarbeitspldatze und tiber die Umwandlung von Teilzeitarbeitspldatzen in Voll-
zeitarbeitsplatze oder umgekehrt. Der Arbeitnehmervertretung sind auf Verlangen
die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu stellen;

§ 92 des Betriebsverfassungsgesetzes bleibt unberiihrt.

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdltnis langer als sechs Monate bestanden
hat, kann verlangen, dass seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verringert wird.

(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang
der Verringerung spétestens drei Monate vor deren Beginn geltend machen. Er soll
dabei die gewlinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewiinschte Verringerung der
Arbeitszeit mit dem Ziel zu erortern, zu einer Vereinbarung zu gelangen.

Er hat mit dem Arbeitnehmer Einvernehmen iiber die von ihm festzulegende
Verteilung der Arbeitszeit zu erzielen.
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(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 insbeson-
dere vor, wenn die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeits-
ablauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder unverhaltnis-
maBige Kosten verursacht. Die Ablehnungsgriinde kénnen durch Tarifvertrag
festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages konnen nicht
tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen
Regelungen tiber die Ablehnungsgriinde vereinbaren.

(5) Die Entscheidung tiber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung hat
der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer spédtestens einen Monat vor dem gewtinschten
Beginn der Verringerung schriftlich mitzuteilen. Haben sich Arbeitgeber und
Arbeitnehmer nicht nach Absatz 3 Satz1iiber die Verringerung der Arbeitszeit geei-
nigtund hat der Arbeitgeber die Arbeitszeitverringerung nicht spéatestens einen
Monat vor deren gewiinschtem Beginn schriftlich abgelehnt, verringert sich die
Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang. Haben Arbeitgeber
und Arbeitnehmer tiber die Verteilung der Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Ab-
satz 3 Satz 2 erzielt und hat der Arbeitgeber nicht spatestens einen Monat vor dem
gewiinschten Beginn der Arbeitszeitverringerung die gewiinschte Verteilung der
Arbeitszeit schriftlich abgelehnt, gilt die Verteilung der Arbeitszeit entsprechend
den Winschen des Arbeitnehmers als festgelegt. Der Arbeitgeber kann die nach
Satz 3 oder Absatz 3 Satz 2 festgelegte Verteilung der Arbeitszeit wieder &ndern,
wenn das betriebliche Interesse daran das Interesse des Arbeitnehmers an der Bei-
behaltung erheblich iiberwiegt 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 Verringe-
rung zugestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat.

(7) Fir den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gilt die Voraussetzung, dass
der Arbeitgeber, unabhédngig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung, in der
Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschéftigt.
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Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer, der ihm den
Wunsch nach einer Verldngerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit ange-
zeigt hat, bei der Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher
Eignung bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, dass dringende betriebliche
Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer
entgegenstehen.

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer
an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zur Férderung der beruflichen Entwick-
lung und Mobilitét teilnehmen kénnen, es sei denn, dass dringende betriebliche
Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer teilzeit- oder vollzeit-
beschéftigter Arbeitnehmer entgegenstehen.

Die Kiindigung eines Arbeitsverhdltnisses wegen der Weigerung eines Arbeit-
nehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu
wechseln, ist unwirksam. Das Recht zur Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses aus
anderen Griinden bleibt unbertihrt.

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der Arbeitnehmer
seine Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (Arbeit auf
Abruf). Die Vereinbarung muss eine bestimmte Dauer der wochentlichen und tagli-
chen Arbeitszeit festlegen. Wenn die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit nicht
festgelegtist, gilt eine Arbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart. Wenn die Dauer
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der taglichen Arbeitszeit 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 verpilichtet, wenn der Arbeitgeber
ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt.

(3) Durch Tarifvertrag kann von den Absdtzen 1und 2 auch zuungunsten des Arbeit-
nehmers abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen tiber die tégliche
und woéchentliche Arbeitszeit und die Vorankiindigungsfrist vorsieht. Im Geltungs-
bereich eines solchen Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und
Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen Regelungen tiber die Arbeit auf Abruf
vereinbaren.

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

(2) Scheidet ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatzteilung aus, so ist die darauf
gestiitzte Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses eines anderen in die Arbeitsplatz-
teilung einbezogenen Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber unwirksam. Das Recht
zur Anderungskiindigung aus diesem Anlass und zur Kiindigung des Arbeitsver-
héltnisses aus anderen Grinden bleibt unbertihrt.

(3) Die Absdtze 1und 2 sind entsprechend anzuwenden, wenn sich Gruppen von
Arbeitnehmern auf bestimmten Arbeitsplitzen in festgelegten Zeitabschnitten
abwechseln, ohne dass eine Arbeitsplatzteilung im Sinne des Absatzes 1vorliegt.
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(4) Durch Tarifvertrag kann von den Absédtzen 1und 3 auch zuungunsten des Arbeit-
nehmers abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen tiber die Vertre-
tung der Arbeitnehmer enthélt. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages
kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der
tariflichen Regelungen iiber die Arbeitsplatzteilung vereinbaren.

Dritter Abschnitt. Befristete Arbeitsvertrage

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

1. derbetriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriitbergehend besteht,

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

3. derArbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschaftigt wird,

4. dieEigenartder Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

5. die Befristung zur Erprobung erfolgt,

6. inderPerson des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung rechtfertigen,

7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergtitet wird, die haushaltsrechtlich
fiir eine befristete Beschaftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschéf-

tigt wird oder

8. dieBefristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.



Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

(2) Die kalenderméBige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei Jahren zuléssig; bis zu dieser Gesamt-
dauer von zwei Jahren ist auch die héchstens dreimalige Verldngerung eines kalen-
dermdBig befristeten Arbeitsvertrages zuldssig. Eine Befristung nach Satz 1ist nicht
zuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes oder un-
befristetes Arbeitsverhéltnis bestanden hat. Durch Tarifvertrag kann die Anzahl der
Verldngerungen oder die Hochstdauer der Befristung abweichend von Satz1 fest-
gelegt 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 Grindung eines Unternehmens ist die
kalendermafige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes bis zur Dauer von vier Jahren zuléssig; bis zu dieser Gesamtdauer von vier
Jahren ist auch die mehrfache Verlangerung eines kalenderma8ig befristeten
Arbeitsvertrages zuldssig. Dies gilt nicht fiir Neugriindungen im Zusammenhang
mit der rechtlichen Umstrukturierung von Unternehmen und Konzernen. MaB-
gebend fiir den Zeitpunkt der Griindung des Unternehmens ist die Aufnahme einer
Erwerbstétigkeit, die nach § 138 der Abgabenordnung der Gemeinde oder dem
Finanzamt mitzuteilen ist. Auf die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1
findet Abs. 2 Sétze 2 bis 4 entsprechende Anwendung.

(3) Die kalenderméBige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes ist bis zu einer Dauer von fiinf Jahren zuléssig, wenn der Arbeit-
nehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses das 52. Lebensjahr vollendet
hat und unmittelbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses mindestens
vier Monate beschéftigungslos im Sinne des § 119 Abs. 1Nr.1des Dritten Buches Sozi-
algesetzbuch gewesen ist, Transferkurzarbeitergeld bezogen oder an einer 6ffent-
lich geférderten BeschédftigungsmaBnahme nach dem Zweiten oder Dritten Buch
Sozialgesetzbuch teilgenommen hat. Bis zu der Gesamtdauer von fiinf Jahren ist
auch die mehrfache Verldngerung des Arbeitsvertrages zuléssig.

(4) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schrift-
form.
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(1) Ein kalendermaéBig 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 Arbeitneh-
mers durch den Arbeitgeber iiber den Zeitpunkt der Zweckerreichung.

(3) Ein befristetes Arbeitsverhéltnis unterliegt nur dann der ordentlichen Kiindi-
gung, wenn dies einzelvertraglich oder im anwendbaren Tarifvertrag vereinbart ist.

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

(5) Wird das Arbeitsverhéltnis nach Ablauf der Zeit, fiir die es eingegangen ist, oder
nach Zweckerreichung mit Wissen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf un-
bestimmte Zeit verldngert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich widerspricht
oder dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht unverziiglich mitteilt.

Ist die Befristung rechtsunwirksam, so gilt der befristete Arbeitsvertrag als auf un-
bestimmte Zeit geschlossen; er kann vom Arbeitgeber frithestens zum vereinbarten
Ende ordentlich gekiindigt werden, sofern nicht nach § 15 Abs. 3 die ordentliche
Kindigung 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.
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Will der Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages
rechtsunwirksam ist, so muss er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten
Ende des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht auf Feststellung
erheben, dass das Arbeitsverhéltnis auf Grund der Befristung nicht beendet ist. Die
§§ 5 bis 7 des Kiindigungsschutzgesetzes gelten entsprechend. Wird das Arbeitsver-
héltnis nach dem vereinbarten Ende fortgesetzt, so beginnt die Frist nach Satz 1 mit
dem Zugang der schriftlichen Erkldrung des Arbeitgebers, dass das Arbeitsverhalt-
nis auf Grund der Befristung beendet sei.

Der Arbeitgeber hat die befristet beschéftigten Arbeitnehmer tiber entsprechende
unbefristete Arbeitspldtze zu informieren, die besetzt werden sollen. Die Informati-
on kann durch allgemeine Bekanntgabe an geeigneter, den Arbeitnehmern zu-
géanglicher Stelle im Betrieb und Unternehmen erfolgen.

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch befristet beschéftigte Arbeitnehmer
an angemessenen Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zur Férderung der beruf-
lichen Entwicklung und Mobilitét teilnehmen kénnen, es sei denn, dass dringende
betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer
entgegenstehen.

Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung tiber die Anzahl der befristet be-
schéftigten Arbeitnehmer und ihren Anteil an der Gesamtbelegschaft des Betriebes
und des Unternehmens zu informieren.



Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Wird der Arbeitsvertrag unter einer auflosenden 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

(1) AuBer in den Féllen 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 abge-
wichen werden.

(2) Enthélt ein Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst Bestimmungen im Sinne des
§ 8 Abs.4 Satz3und 4, §12 Abs. 3, § 13 Abs. 4, § 14 Abs. 2 Satz3 und 4 oder § 15 Abs. 3,
so gelten diese Bestimmungen auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern auBerhalb des 6ffentlichen Dienstes, wenn die Anwendung der
fir den offentlichen Dienst geltenden tarifvertraglichen Bestimmungen zwischen
ihnen vereinbartist und die Arbeitgeber die Kosten des Betriebes iiberwiegend mit
Zuwendungen im Sinne des Haushaltsrechts decken.

Besondere Regelungen uiber Teilzeitarbeit und tiber die Befristung von Arbeits-
vertrdgen nach anderen gesetzlichen Vorschriften bleiben unberiihrt.



BYrgertelefon

Birgertelefon

Rente: 018 056767-10
Unfallversicherung/Ehrenamt: 018 05 6767-11
Arbeitsmarktpolitik und - férderung: 018 05 6767-12
Arbeitsrecht: 018 056767-13
Teilzeit, Altersteilzeit, Minijobs: 018 05 6767-14
Infos fiir behinderte Menschen: 018 05 6767-15
Gehorlosen/Horgeschadigten-Service:

info.gehoerlos@bmas.bund.de

Schreibtelefon: 018 056767-16
Fax: 01805 6767-17
Gebérdentelefon: gebaerdentelefon@sip.bmas.buergerservice-bund.de

(Festpreis 14 CetiMin. B abweichende/andere Preise aus den Mobilfunkre¢n msglich.)

www.bmas.de - info@bmas.bund.de
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