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I. Einleitung

Die Anzahl derjenigen Menschen, die einer Teilzeitarbeit nachgehen, nimmt
seit Jahren zu. War Anfang der Neunziger Jahre noch jedes neunte als
Hauptbeschiftigung ausgeiibte Arbeitsverhiltnis ein Teilzeitarbeitsverhalt-
nis, war dies im Jahr 2006 schon bei jedem vierten der Fall. Inzwischen hat
sich der Zuwachs etwas abgeschwicht. Im Jahr 2022 ist die Teilzeitquote
voraussichtlich auf 30,2 % angestiegen.

Teilzeitquote insgesamt
35

30 —

25

20 e

2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
2020
2021
2022

Abbildung 1:  Entwicklung des Anteils der Teilzeitarbeit in Deutschland seit 1991;
Datenquelle: Statistisches Bundesamt (2023), GENESIS-Online, zitiert
nach IAQ Universitat Essen-Duisburg; Zahl fir 2022 ist vorléufig

Die Grinde fiir die verstirkte Nutzung der Teilzeitarbeit sind vielfiltig.
Arbeitgeberseitig ldsst sich mithilfe von Teilzeitbeschiftigung eine grofSere
Flexibilitit beim Personaleinsatz erreichen. Die Arbeitszeit von Teilzeitbe-
schiftigten kann beispielsweise auf einen zu einer bestimmten Tageszeit
oder wihrend einer Saison erfahrungsgemafd erhohten Arbeitsanfall abge-
stimmt werden. Ein besonderes Flexibilisierungspotenzial verschafft dem
Arbeitgeber die Teilzeitbeschiftigung in Form der Arbeit auf Abruf (§ 12
TzBfG), bei der die Arbeitszeit situativ dem Beschaftigungsbedarf angepasst
wird.

Nicht selten liegen die Griinde fur eine Teilzeitbeschiftigung aber auch
auf Seiten der Beschiftigten. Eine betrachtliche Anzahl erwerbsfiahiger Men-
schen sehen sich zu einer Teilzeittatigkeit aus Griinden motiviert, die in ihrer
privaten Lebenssituation oder ihrem gesellschaftlichen, sozialen oder politi-
schen Engagement liegen. Oder sie wollen zum Ende ihres Erwerbslebens
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Einleitung

schlicht weniger arbeiten. Arbeitgeber, die diesen Bediirfnissen entgegen-
kommen, konnen diese Personen an sich binden und so zu einer kontinuier-
lichen Personalentwicklung beitragen. Auch liegt es nicht zuletzt im Inte-
resse der Arbeitgeber, wenn Beschiftigte die sich durch eine Teilzeitbeschaf-
tigung ergebenden Freirdiume zur Qualifizierung und Weiterbildung nutzen.

In den meisten Fillen scheitert die vollberufliche Tatigkeit jedoch immer
noch an der fehlenden Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dies wiederum
betrifft iberwiegend Frauen. 41 % der im Jahr 2021 in Teilzeit titigen
Frauen begriindeten die Teilzeitbeschaftigung mit personlichen oder familia-
ren Verpflichtungen. Die in Teilzeit tatigen Manner hingegen gaben als wich-
tigste Griinde fiir die Teilzeitbeschiftigung an, diese entweder fiir die Aus-
oder Weiterbildung zu nutzen, eine Teilzeittatigkeit erwiinscht war oder
arbeitsmarktbedingt keine Vollzeittatigkeit zu finden. Allerdings ist der
Anteil der Teilzeitbeschiftigung aus familiaren Griinden bei den Frauen
gegentiber 2017 zuriickgegangen, wihrend bei den mannlichen Teilzeitbe-
schaftigten keine wahrnehmbare Veranderung eingetreten ist.

45%
40%
35%

30%

25%

20%

15%

10%

- 1
0% -

Vollzeittatigkeit ~ Teilzeittatigkeit Aus- und Krankheit, personliche oder sonstige
nicht zu finden erwiinscht Fortbildung Unfallfolgen, familiare Griinde/ohne
Behinderung Verpflichtungen Angabe

m Frauen ®Manner

Abbildung 2:  Griinde fir Teilzeitbeschaftigung, Datenquelle: Statistisches Bundesamt;
Berechnungen: Bundesinstitut fir Bevélkerungsforschung 2020

Nach wie vor sind jedoch erheblich mehr Frauen teilzeitbeschiftigt als Man-
ner. Bezogen auf das Jahr 2021 betrug die Teilzeitquote bei den Frauen
45,1 %, bei den Minnern 11,7 %." Aus diesem Grunde ist die Regulierung
von Teilzeitbeschiftigung auch unter dem Aspekt der Geschlechtergerech-
tigkeit zu diskutieren.

1 Teilzeitquoten der abhingig Beschiftigten 1991 — 2021, WSI-GenderDatenPortal.
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Einleitung

m Erwerbstatigenquote  mdavon: Anteil der Teilzeitbeschéftigten

N
<
~

451

1,7

FRAUEN MANNER

Abbildung 3:  Erwerbstdtigen- und Teilzeit-Anteil fir Frauen und Ménner im Vergleich;
Datenquelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus, zit. nach WSI Gen-
derDatenPortal 2023

Auffillig ist, dass die Teilzeitquote von Miittern mit minderjdhrigen Kindern
deutlich tiber derjenigen von Frauen ohne Kind (65,5 % zu 35,1 %) liegt,
wihrend Viter mit minderjahrigen Kindern deutlich seltener in Teilzeit
arbeiten als Minner ohne Kinder (7,1 % zu 12,4 %).> Dies spiegelt sich
auch in der Altersstatistik wider. Bei Frauen im Alter zwischen 25-35 Jah-
ren fallt der Anteil der in Teilzeit Erwerbstatigen verhaltnismafSig gering aus.
In der Familienphase zwischen dem 35. und dem 65. Lebensjahr tibersteigt
die Teilzeitquote durchgehend 50 %. Bei den Miannern ist Teilzeitarbeit hin-
gegen vor allem wihrend der ersten Berufsjahre verbreitet. Die Teilzeitquote
steigt erst nach dem 55. Lebensjahr wieder an. Die Teilzeitbeschiftigung
wird von Minnern vornehmlich in der Ausbildung- und Qualifikations-
phase ausgetibt.

2 Statistisches Bundesamt 2023.
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Abbildung 4:  Institut fir Arbeit und Qualifikation an der Universitét Duisburg-Essen, Teil-
zeitquoten nach Alter und Geschlecht 2022.

Die Grunde fur Teilzeitarbeit sind jedoch nicht nur in der Kindererziehung
zu suchen. Soll es in einer alternden Gesellschaft ermoglicht werden, dass
altere und pflegebediirftige Menschen in ihrer hauslichen oder familidren
Umgebung verbleiben, muss fiir Angehorige die Gelegenheit bestehen, Pflege
und Beruf besser miteinander vereinbaren zu konnen. Dariiber hinaus sind
behinderte Menschen haufig auf Teilzeitarbeitsplitze angewiesen.

Diesen individuellen Belangen und Zielen wird das Vollzeitarbeitsverhalt-
nis nicht immer gerecht. Es berticksichtigt nicht hinreichend, dass sich die
Lebensumstiande der Arbeitnehmer im Laufe eines Arbeitslebens verdndern
konnen und hierauf eine flexible Antwort gefunden werden muss. Eine ein-
vernehmliche Reduzierung der Arbeitszeit kann aber am fehlenden Einver-
standnis des Arbeitgebers scheitern.

Ein Instrument, mit dem der Gesetzgeber den geschilderten Interessen-
konflikten begegnet, ist die Schaffung sog. ,, Teilzeitanspriiche“>: Arbeitneh-
mer erhalten im laufenden Arbeitsverhaltnis einen durchsetzbaren Anspruch
auf Verringerung ihrer Arbeitszeit. Die bedeutsamen gesetzlichen Regelun-
gen sind:

3 Der Begriff , Teilzeitanspruch“ ist nicht ganz treffend, denn auch bereits in Teilzeit Beschaf-
tigte konnen ihre Arbeitszeit weiter verringern. Sachlich korrekt handelt es sich um
Anspriiche auf Verringerung der Arbeitszeit. Wenn im Folgenden der Begriff ,, Teilzeitan-
spruch® verwendet wird, dann geschieht dies im vorgenannten Verstiandnis.
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Gesetzlich geregelte Teilzeitanspriiche

— Allgemeiner Teilzeitanspruch, § 8 TzBfG

— Briickenteilzeit, § 9a TzBfG

- Teilzeitanspruch fir in Elternzeit befindliche Arbeitnehmer, § 15 Abs. 5 bis 7
BEEG

- Teilzeitanspruch wahrend Pflegezeiten, §§ 3, 4 PflegeZG

- Teilzeitanspruch in der Familienpflegezeit, § 2 Abs. 1 FamPflZG

— Teilzeitanspruch fir schwerbehinderte Arbeitnehmer, § 164 Abs.5 Satz 3
SGB IX.

Die praktische Bedeutung der verschiedenen Instrumente unterscheidet sich
erheblich. Wahrend ein grofSer Teil der vor der Geburt erwerbstitigen Miit-
ter und — wenn auch in geringerem Umfang — Viter Elternzeit nutzen, wird
die Pflegezeit und die Familienpflegezeit nur vereinzelt in Anspruch genom-
men. Durch die Gesetzesreform zum 1.1.2015 hat die (Familien-)Pflegezeit
jedoch an Bedeutung gewonnen.*

Die Schaffung eines einklagbaren Anspruchs auf Teilzeitarbeit ist aus
grundrechtlicher Perspektive nicht unproblematisch. Das Recht, eine Verrin-
gerung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit durchsetzen zu konnen,
schriankt die durch Art.2 Abs. 1 GG geschiitzte Vertragsfreiheit ein. Anderer-
seits werden anerkannte soziale Ziele verfolgt und ihre Ausiibung ist an
gesetzlich definierte Voraussetzungen gekniipft. Deren Einhaltung wiede-
rum unterliegt der gerichtlichen Kontrolle. Das Recht des Arbeitnehmers,
die Verkiirzung seiner Arbeitszeit in besonderen Lebenslagen einseitig
durchsetzen zu konnen, bildet das Pendant zum Recht des Arbeitgebers,
den Arbeitszeitumfang bei betrieblicher Notwendigkeit voriibergehend,
etwa zum Zwecke der Einfihrung von Kurzarbeit, oder dauerhaft durch
Anderungskiindigung zu reduzieren.

Die Voraussetzungen und die Ausgestaltung der einzelnen Teilzeitansprii-
che sind durchaus unterschiedlich geregelt. In den nachfolgenden Kapiteln
werden diese im Einzelnen dargestellt und an entsprechender Stelle Hinwei-
se, Beispiele zum besseren Verstindnis sowie praktische Tipps gegeben.
Neben den gesetzlich geregelten Fillen wird auch der praktisch bedeutsame
tarifliche Arbeitszeitverringerungsanspruch nach § 11 TV6D behandelt.

4 Schwanenfliigel, ZPR 2018, 114, 117.
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Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

Mit Einfiihrung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) im Jahre 2001
sollte Arbeitnehmern verstiarkt die Moglichkeit gegeben werden, Beruf und
Familie miteinander zu vereinbaren.’ Dem trigt § 8 TzBfG Rechnung. Nach
§ 8 TzBfG kann im Prinzip jeder Arbeitnehmer gegeniiber seinem Arbeitge-
ber die Verringerung der Arbeitszeit beanspruchen. Aus Arbeitnehmersicht
hatte es sich allerdings als nachteilig erwiesen, dass der Arbeitszeitverringe-
rungsanspruch zeitlich nicht befristet werden kann.® Einen generellen
Anspruch auf Rickkehr zur vormaligen Arbeitszeit gab es nicht. Vielmehr
waren teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmer, die dem Arbeitgeber den Wunsch
nach Verlangerung ihrer Arbeitszeit mitgeteilt hatten, bei der Besetzung
eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung gegeniiber
anderen Bewerberinnen und Bewerbern lediglich bevorzugt zu bertcksichti-
gen (§ 9 TzBfG). Die daraus resultierende Unsicherheit hielt so manchen
Arbeitnehmer davon ab, die an sich gewollte Teilzeitarbeit in Anspruch zu
nehmen. Dieses Handicap zu beseitigen ist die Funktion des mit dem ,,Gesetz
zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts — Einfithrung einer Briickenteil-
zeit“” neu eingefiigten § 9a TzBfG. Diese Vorschrift verschafft Arbeitneh-
mern nun zusitzlich einen Anspruch auf eine zeitlich begrenzte Verringerung
der Arbeitszeit.

Die gesetzliche Regelung wirft einige Probleme in der praktischen Hand-
habung auf. Neben dem Vorliegen der materiellen Anspruchsvoraussetzun-
gen sind bestimmte formale Anforderungen zu beachten. Dartber hinaus
sollten zur eigenen Absicherung Vorkehrungen fiir den Fall moglicher Strei-
tigkeiten getroffen werden.

Wichtig:

§ 8u. § 9a TzBfG ermdglichen nur einen Anspruch auf Verringerung und gegebe-
nenfalls Neuverteilung der Arbeitszeit. Eine Anderung des Arbeitsplatzes oder der
Tatigkeit kann hieriber nicht durchgesetzt werden. So erhalt der Arbeitnehmer
nicht die Méglichkeit, Uber die Verringerung der Arbeitszeit z. B. eine Versetzung
auf einen anderen freien Arbeitsplatz zu erzwingen.

5  BT-Drs. 14/4374,S.11 ., 17.

6 BAG, Urt. v. 12.4.2011 - 9 AZR 19/10, NZA 2011, 1044; BAG, Urt. v. 12.9.2006 - 9
AZR 686/05,NZA 2007, 253; LAG Koln, Urt. v. 31.10.2019 — 7 Sa 233/19, juris.

7  Gesetzv. 11.12.2018, BGBL. 1 5.2384.
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Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

1. Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit
1.1 Anspruchsberechtigter Personenkreis

Nach § 8 Abs.1 TzBfG konnen alle Arbeitnehmer eine zeitlich nicht
begrenzte Verringerung ihrer Arbeitszeit verlangen, insbesondere auch lei-
tende Angestellte (vgl. § 6 TzBfG).®

Der Anspruch besteht unabhingig von dem festgelegten Arbeitszeitvolu-
men des Arbeitnehmers. Damit zdhlen bereits schon teilzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer,” wozu gem. § 2 Abs.2 TzBfG auch geringfiigig Beschiftigte
zdhlen, zum anspruchsberechtigten Personenkreis. Selbst befristet beschaf-
tigte Arbeitnehmer sind nicht ausgenommen.'® Die Befristung des Arbeits-
verhiltnisses ist kein sachlicher Grund i.S. v. § 4 Abs.2 TzBfG, der eine
Schlechterstellung im Vergleich zu unbefristet Beschiftigten rechtfertigen
konnte. Sogar bereits gekiindigte Arbeitnehmer konnen noch einen
Anspruch auf Verringerung ihrer Arbeitszeit geltend machen.!!

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer erhebt Kiindigungsschutzklage. Das Gerichtsverfah-
ren kann sich iiber lingere Zeit hinziehen. Der Arbeitnehmer wird im
Rahmen eines sog. prozessbefristeten Arbeitsverhiltnisses'? bis zum
Abschluss des Kiindigungsschutzprozesses vorlaufig weiter beschiftigt.
In diesem Arbeitsverhiltnis kann der Anspruch auf Reduzierung der
Arbeitszeit geltend gemacht werden.

Ausgenommen sind gem. § 9a Abs.4 TzBfG Arbeitnehmer, die aktuell Brii-
ckenteilzeit in Anspruch nehmen, ferner Auszubildende, da sie — wie ein
Umbkehrschluss aus § 10 Abs.2 BBiG ergibt — keine Arbeitnehmer sind und
solchen auch im TzBfG nicht gleichgestellt werden'? sowie Beamte.'*

1.2 Anspruchsvoraussetzungen

Der Anspruch auf zeitlich nicht befristete Verringerung der Arbeitszeit ist an
bestimmte Voraussetzungen gekniipft. Dartiber hinaus ist ein ordnungsge-
mafler Antrag zu stellen. Liegen alle materiellen und formellen Anspruchs-
voraussetzungen vor, muss der Arbeitgeber dem Verringerungswunsch

8 Hierunter fallen Personen, die die Voraussetzungen des § 5 Abs. 3 BetrVG erfiillen; MHH,
TzBfG, § 8 Rn.17.
9 BAG, Urt. v. 13.11.2012 - 9 AZR 259/11, NZA 2013, 373.
10 Mengel in: Annuf/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.3, § 6 Rn. 10; Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG,
§ 8 Rn.13.
11 MHH, TZBfG, § 8 Rn. 17.
12 Dazu Hamann, Befristete Arbeitsvertrige, S. 117 ff.
13 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn. 15; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.21.
14 MHH, TzBfG, § 8 Rn.17.
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Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit 1.

zustimmen. Verweigert er gleichwohl die Zustimmung, kann diese durch
gerichtliches Urteil ersetzt werden.' Das Gesetz hilt also am Prinzip der
Vertragsanderung fest.

Der Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit besteht, wenn folgende
Voraussetzungen erfullt sind:

Anspruchsvoraussetzungen

(1) Unternehmensgrofe

(2) Erfillung der Wartezeit

(3) Keine Sperrfrist

(4) Keine entgegenstehenden betrieblichen Griinde

1.2.1 UnternehmensgroBe

Der Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit besteht nur, wenn der Arbeit-
geber in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer ausschliefSlich der Personen in
Berufsbildung beschiftigt, § 8 Abs.7 TzBfG.

1.2.1.1 Anzahl der Arbeitnehmer

Bei der Berechnung der Arbeitnehmerzahl ist dem Gesetzeswortlaut zufolge
auf den Arbeitgeber und nicht auf den einzelnen Betrieb abzustellen.

Wichtig:

Die Beschaftigten mehrerer Betriebsstdtten eines Unternehmens werden zusam-
mengezdahlt. Es wird also nicht jeder Betrieb fir sich betrachtet.

Unterhdlt ein gréBBeres Unternehmen an mehreren Standorten rechtlich unselbst-
standige Filialen, so ergeben die Beschdftigten aller Filialen zusammen die
Beschaftigtenanzahl des Arbeitgebers.

Im TzBfG gilt ferner das ,,Pro-Kopf-Prinzip“.!® Das bedeutet, dass das
Gesetz hinsichtlich der Beschiftigtenzahl nicht nach dem Umfang der
Arbeitszeit differenziert. Anders als z.B. im § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG zihlen
also alle Arbeitnehmer, folglich auch Teilzeitbeschiftigte, als eine Person.
Beispiele:  Ein Unternehmen beschiftigt insgesamt 16 Arbeitnehmer. Davon acht
Vollzeitkrifte, vier Halbtagsbeschiftigte und vier geringfiigig Beschaf-
tigte mit nicht mehr als zehn Stunden im Monat. Die erforderliche Unter-

15 Unter Kap. II. 1.4.3.1.
16 ArbG Monchengladbach, Urt. v. 30.5.2001 -5 Ca 1157/01, NZA-RR 2002, 395; MHdB
ArbR/Schiiren, § 50 Rn.42; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.61.
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nehmensgrofSe ist erreicht, da alle Beschiftigten unabhingig von ihrem
Arbeitszeitvolumen als eine Person zdhlen.

Ein Unternehmen beschiftigt acht Vollzeitkrifte, zwei Teilzeitkrifte,
zwei geringfiigig Beschiftigte und fiinf Auszubildende. Die erforderliche
UnternehmensgrofSe ist nicht erreicht, da Auszubildende nicht mitzih-
len.

Berticksichtigt werden auch Arbeitnehmer, die voriibergehend von der
Arbeitsleistung befreit sind (z. B. in Mutterschutz befindliche Arbeitnehmer,
freigestellte Betriebsratsmitglieder, erkrankte Arbeitnehmer) sowie die zu
ihrer Vertretung eingestellten Arbeitnehmer. Dies ergibt sich als Umkehr-
schluss aus § 21 Abs. 7 Satz 1 BEEG, wonach Arbeitnehmer, die sich in der

Elternzeit befinden oder zur Betreuung eines Kindes freigestellt sind, bei der

Berechnung des Schwellenwertes im Rahmen arbeitsrechtlicher Gesetze,

wozu § 8 Abs. 7 TzBfG gehort, nicht mitzdhlen, solange fiir sie ein Vertreter

eingestellt ist.!” Entsprechendes gilt gem. § 6 Abs. 4 Sitze 1, 2 PflegeZG fiir

Arbeitnehmer, die nach § 2 PflegeZG kurzzeitig an der Arbeitsleistung ver-

hindert sind oder Pflegezeit gem. § 3 PflegeZG in Anspruch nehmen, sowie

gem. § 2 Abs.3 FPfZG fur Arbeitnehmer in Familienpflegezeit nach dem

FP{ZG.

Beispiel: ~ Ein Unternehmen beschiftigt fiinf Vollzeitkrafte und sieben Teilzeitkraf-
te. Eine weitere Vollzeitkraft ist vortibergehend von ihrer Arbeitspflicht
freigestellt, da sie sich beruflich weiterqualifizieren mochte. Fiir sie
wurde eine andere Vollzeitkraft befristet zur Vertretung eingestellt.
Zwei Arbeitnehmer befinden sich auflerdem in Elternzeit. Auf ihren
Arbeitspldtzen werden voriibergehend zwei Vertretungskrifte einge-
setzt. Die erforderliche UnternehmensgrofSe von mindestens 16 Arbeit-
nehmern wird hier nicht erreicht, da die in der Elternzeit befindlichen
Arbeitnehmer gem. § 21 Abs. 7 Satz1 BEEG nicht mitzahlen.

Unterhalten mehrere Arbeitgeber einen gemeinsamen Betrieb, kommt es im
Unterschied zu den kiindigungsschutzrechtlichen Regelungen nicht auf die
Anzahl der in dem einheitlichen Betrieb beschiftigten Arbeitnehmer an. Es
sind vielmehr lediglich die bei dem jeweiligen Arbeitgeber beschiftigten
Arbeitnehmer zu berticksichtigen. Entscheidend ist also, wer Vertragsarbeit-
geber ist.'®
Beispiel: ~ Die Bauunternehmen A und B errichten ein Wohn- und Geschiftshaus
und vereinbaren hierzu eine Bauarbeitsgemeinschaft (ARGE) in der
Rechtsform einer BGB-Innengesellschaft mit einer eigenen ARGE-Lei-
tung. A und B beschiftigen jeweils deutlich mehr als 15 Arbeitnehmer.
Sie stellen jeweils vier Arbeitnehmer an die ARGE ab. Die fur die Gel-

17 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn. 30.
18 Sievers, TzBfG, § 8 Rn. 60; Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 8 Rn. 180.
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tendmachung des Teilzeitanspruchs erforderliche Beschaftigtenzahl ist
auch fiir die an die ARGE abgestellten Arbeitnehmer erreicht, da es nicht
auf die dort eingesetzte Zahl von Arbeitnehmern ankommt, sondern
darauf, wie viele Arbeitnehmer bei dem jeweiligen Bauunternehmen
beschaftigt sind.

Stellt die ARGE hingegen eigene Mitarbeiter ein, wird sie also selbst
Arbeitgeberin, ist fur den Teilzeitanspruch die Zahl ihrer eigenen Arbeit-
nehmer mafSgeblich.

Bei im Ausland eingesetzten Arbeitnehmern ist zu unterscheiden: Arbeitneh-

mer, die ausschliefSlich fiir eine Tatigkeit im Ausland eingestellt werden, zih-

len nicht mit; sie fallen nach dem Territorialititsprinzip nicht unter das

TzBfG." Etwas anderes gilt bei einer blof§ voriibergehenden Entsendung,

wenn sich die Auslandstitigkeit also als ,, Ausstrahlung des Inlandbetriebes

darstellt.?

Beispiel:  Eine in Deutschland ansissige Spedition setzt einige ihrer Arbeitnehmer
ausschliefSlich im européischen Ausland ein. Es liegt kein Fall einer (vo-
rubergehenden) Entsendung vor. Erhalten die Fahrer ihre Transportauf-
trage aber ausschliefSlich aus Deutschland und ist die Geltung deutschen
Arbeitsrechts vereinbart, stellt sich ihre Auslandstatigkeit als Ausstrah-
lung des inlindischen Arbeitgebers dar.>! Diese Arbeitnehmer sind beim
Schwellenwert des § 8 Abs. 7 TzBfG zu beriicksichtigen.

Da §8 Abs.7 TzBfG einen wirtschaftlichen Uberforderungsschutz des
Arbeitgebers bezweckt, zdhlen auch regelmifig mit Leiharbeitnehmern
besetzte Arbeitsplitze mit.>* Die vom BAG?® zu § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG
entwickelten Grundsitze lassen sich auf § 8 Abs.7 TzBfG tibertragen. Im
Betrieb des Arbeitgebers titige Werk- oder Dienstvertragsarbeitnehmer
sind dagegen nicht zu beruicksichtigen.

1.2.1.2 RegelmdBig Beschaftigte

Der Arbeitgeber muss ,,in der Regel“ mehr als 15 Arbeitnehmer beschafti-
gen. Probleme ergeben sich bei schwankender Beschaftigtenzahl.

19 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn.31; Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn. 9.

20 Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 8 Rn.179; vgl. BAG, Beschl. v. 22.3.2000 - 7 ABR 34/
98, NZA 2000, 1119 = EzA § 14 AUG Nr.4m. Anm. Hamann.

21 Vgl. BAG, Urt. v. 7.7.2011 - 2 AZR 12/10, NZA 2012, 148 zu § 23 KSchG.

22 BeckOK ArbR/Bayreuther TzBfG § 8 Rn. 8; ErfK/Preis, TzBfG § 9a Rn. 16; HK-TzBfG/
Boecken, TzBfG § 8 Rn.31; HWK/Rennpferdt, § 8 TzBfG Rn. 6; NK-GA/Michels/Kort-
mann, TzBfG § 8 Rn. 5; aA Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 8 Rn.184.

23 BAG, Urt. v. 24.1.2013 - 2 AZR 140/12, jurisPR-ArbR 30/2013, Anm. 4, Hamann.
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Es kommt nicht auf den zufilligen Personalbestand zum Zeitpunkt der
Antragstellung an. Die Feststellung der regelmifligen Beschiftigtenzahl
erfordert vielmehr eine vergangenheits- und zukunftsbezogene Betrach-
tung.* Ausgangspunkt ist die Anzahl der Beschiftigten zur Zeit der Antrag-
stellung. Danach wird anhand eines Referenzzeitraums tiberpriift, ob es sich
dabei um den iiblicherweise vorhandenen Personalbestand handelt. Der
Referenzzeitraum erstreckt sich i.d. R. iiber ein Jahr und berticksichtigt die
bereits bekannte oder absehbare zukiinftige Personalentwicklung.?’ Zeich-
net sich bereits eine zukiinftige Anderung des Personalbestands zum Zeit-
punkt der Antragstellung ab, so wird diese berticksichtigt. Dagegen bleiben
kurzzeitige, saisonal bedingte Schwankungen aufSer Betracht.?

Beispiele:  Zum Zeitpunkt der Antragstellung am 1.4.2023 beschiftigt der Arbeit-
geber sieben Vollzeitkrifte und sieben Teilzeitkrifte sowie drei Aushilfen
zur kurzfristigen Uberbriickung eines hohen Arbeitsanfalls. Die Aushil-
fen sollen lediglich zwei Monate fiir den Arbeitgeber titig sein. Bisher
hat der Arbeitgeber seit 2020 lediglich 14 Arbeitnehmer beschaftigt.
Aktuell ist die Mindestbeschiftigtenzahl erreicht. Allerdings sind hier
nicht in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschiftigt. Die Aushilfen
sollen in zwei Monaten den Betrieb wieder verlassen. Vor diesem Hinter-
grund bleiben die drei Aushilfskrifte unberiicksichtigt.

Zum Zeitpunkt der Antragstellung am 1.4.2023 beschiftigt der Arbeit-
geber neun Vollzeitkrifte und funf Teilzeitkrafte sowie zwei geringfligig
Beschiftigte. Diese Mitarbeiteranzahl besteht seit drei Jahren. Die Vo-
raussetzung des § 8 Abs.7 TzBfG liegt damit vor. Zum Zeitpunkt der
Antragstellung steht jedoch bereits fest, dass zwei der Mitarbeiter zum
1.6.2023 in den Ruhestand gehen werden. Der Arbeitgeber mochte die
frei werdenden Stellen nicht wieder besetzen. Obwohl zum Zeitpunkt
der Antragstellung mehr als 15 Arbeitnehmer beschiftigt sind, wird die
zukiinftige Entwicklung mit berticksichtigt, sodass die erforderliche
Beschiftigtenzahl nicht erreicht ist.

Wie zuvor, allerdings sollen auf den frei werdenden Arbeitsplitzen im
Wechsel jeweils nach Ablauf der zulissigen Uberlassungsdauer (§ 1
Abs. 1b AUG) Leiharbeitnehmer eingesetzt werden. Obwohl Leiharbeit-
nehmer nicht in einem Arbeitsverhiltnis zum Entleiher stehen, sind sie zu
beriicksichtigen, da sie auf stindig besetzten Arbeitsplitzen zum Einsatz
kommen.

Zum Zeitpunkt der Antragstellung am 1.4.2023 beschiftigt der Arbeit-
geber sieben Vollzeitkrifte, sechs Teilzeitkrifte sowie eine geringfiigig
Beschiftigte. Bereits am 25.3.2023 haben Arbeitgeber und Betriebsrat
jedoch die Ubernahme von drei Auszubildenden zum 1. 6.2023 verabre-

24 HK-TzBfG/Boecken, § 8 Rn.32; MHH, TzBfG, § 8 Rn.114.
25 Vgl. BAG, Urt. v. 31.1.1991 - 2 AZR 356/90, NZA 1991, 562.
26 Hanau, NZA 2001, 1168, 1171; Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.10.
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det. Diese Verinderung wird ebenfalls beriicksichtigt, sodass der Schwel-
lenwert Gberschritten ist.

Sinkt der Personalbestand erst nach Antragstellung dauerhaft unter die
erforderliche Mindestbeschiftigtenzahl von 16 (z.B. durch Nichtverlange-
rung auslaufender Arbeitsvertrige, Besetzungen zweier Teilzeitarbeitsplatze
mit einer Vollzeitkraft), hat dies keine Auswirkungen auf den bereits gestell-
ten Antrag auf Arbeitszeitverringerung.

Im umgekehrten Fall, Uberschreiten der Mindestbeschiftigtenzahl nach
Antragstellung, hat der Arbeitnehmer die Moglichkeit, ggf. einen neuen
Antrag zu stellen. Die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG steht einer erneuten
Antragstellung nicht entgegen.?’

Wichtig:

Der Arbeitnehmer trégt fir die Erfiillung der Anspruchsvoraussetzungen und damit
fir die erforderliche Mindestbeschaftigtenzahl die Darlegungs- und Beweislast.
Das gilt insbesondere auch fiir die Behauptung, die Erhohung des Personalbe-
stands sei zum Zeitpunkt der Antragstellung bereits absehbar gewesen. Da von
dem Arbeitnehmer keine Darlegungen verlangt werden dirfen, die er mangels
eigener Erkenntnismdglichkeit nicht erbringen kann, reicht es, wenn er die ihm
bekannten Tatsachen vortrégt. Hierzu muss sich der Arbeitgeber dann im Einzel-
nen erkldren.?® Geschieht dies und ist nach dem Arbeitgebervortrag die Mindest-
beschaftigtenzahl nicht erreicht, tréigt der Arbeitnehmer die Beweislast firr seine
gegenteiligen Behauptungen.

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer behauptet, der Arbeitgeber habe die Neubesetzung
zweier frei gewordener Arbeitsplitze mit Auszubildenden nach erfolgrei-
chem Abschluss der Ausbildung geplant. So sei in der Vergangenheit stets
verfahren worden. Spater werden die Auszubildenden tatsachlich in ein
Arbeitsverhiltnis tibernommen.

1.2.2 Wartezeit

GemafS § 8 Abs. 1 TzBfG muss das Arbeitsverhaltnis zum Zeitpunkt des Ver-
ringerungsverlangens langer als sechs Monate bestanden haben. MafSgeblich
fir die Fristberechnung ist der rechtliche Bestand des Arbeitsverhiltnisses
seit seinem vertraglich festgesetzten Beginn.”” Unbeachtlich bleibt somit,
wann der Tag der ersten Arbeitsaufnahme war oder wann der Arbeitsvertrag
unterschrieben wurde.
Beispiel: ~ Der Arbeitsvertrag wurde am 16.4.2023 abgeschlossen. Als Beginn des
Arbeitsverhiltnisses wurde der 1.5.2023 festgelegt. Da es sich bei die-

27 Dazu unter Kap. II. 1.2.3.
28 Vgl. BAG, Urt. v. 2.3.2017 -2 AZR 427/16, NZA 2017, 859.
29 ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 14; Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn. 52.
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sem Tag um einen Feiertag handelt, konnte der Arbeitnehmer erst am
2.5.2023 die Arbeit tatsichlich aufnehmen. Die Frist beginnt jedoch
schon am 1.5.2023 zu laufen, also mit dem rechtlichen Beginn des
Arbeitsverhaltnisses.

Damit kann auch aus einem ruhenden Arbeitsverhaltnis heraus eine Arbeits-

zeitverringerung fur die Zeit nach Beendigung des Ruhezeitraums geltend

gemacht werden.’

Beispiel:*'  Eine in Elternzeit befindliche Arbeitnehmerin beantragt vor Ablauf der
Elternzeit, ihre vormalige Vollarbeitszeit fiir die Zeit nach Beendigung
der Elternzeit zu halbieren.

Entsprechendes gilt auch fiir Schutzfristen nach dem MuSchG?? und bei der
Freistellung als Betriebsratsmitglied.*?

Nicht angerechnet auf die Wartezeit wird hingegen ein vorangegangenes
Berufsausbildungsverhiltnis.>* Fin Berufsausbildungsverhiltnis ist kein
Arbeitsverhiltnis. Eine Ubertragung der gegenteiligen Rechtsprechung zu
§ 1 Abs.1 KSchG? verbietet sich wegen der verschiedenen Gesetzeszwe-
cke.’® Weiterhin wird die vormalige Titigkeit als Leiharbeitnehmer nicht
auf die Wartezeit angerechnet.’” Denn zwischen dem Leiharbeitnehmer
und dem Entleiher besteht kein Vertragsverhiltnis.

Die sechsmonatige Wartezeit muss — obwohl nicht ausdriicklich im
Gesetz genannt — ohne (rechtliche) Unterbrechung abgelaufen sein.?® Das
ergibt sich aus dem Zweck der Wartefrist. Arbeitgeber sollen darauf ver-
trauen konnen, dass der vereinbarte Arbeitszeitumfang zunichst einmal
Bestand hat. LiefSe man eine Arbeitszeitverringerung schon wihrend der
gesetzlichen Probezeit zu, bestiinde tiberdies die Gefahr, dass Arbeitgeber
dies zum Anlass fiir die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses nahmen und
dadurch das Anliegen des Gesetzgebers, Teilzeitarbeit zu fordern, unterlau-
fen wiirde.

30 Buschmann in: Buschmann/Dieball/Stevens-Bartol, TZA, § 8 TzBfG Rn. 14.

31 Nach BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3662.

32 Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.32.

33 Rolfs, TzBfG, § 8 Rn.9.

34 Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.26; Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn. 52.

35 BAG, Urt. v. 18.11.1999 — 2 AZR 89/99, NZA 2000, 529; BAG, Urt. v. 26.8.1976 — 2
AZR 377175, DB 1977, 544.

36 Boewer, TzBfG, § 8 Rn. 30 ff.; Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 8 Rn.18.

37 BAG, Urt. v. 20.2.2014 — 2 AZR 859/11, NZA 2014, 1083; Schaub, ArbR-HdB/Linck,
§ 43 Rn. 52.

38 ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn.14; HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn.19; Laux in: Laux/
Schlachter, TzBfG, § 8 Rn.103.
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Das bedeutet also, dass bei einer Vorbeschiftigung bei demselben Arbeit-
geber die Frist grundsitzlich neu zu laufen beginnt. In Anlehnung an die
Rechtsprechung zu § 1 Abs.1 KSchG?® ist allerdings eine Ausnahme fiir
kurzzeitige rechtliche Unterbrechungen des Arbeitsverhiltnisses zu
machen.*® Ob eine Unterbrechung ,,kurzzeitig® ist, hingt von den Umstin-
den des Einzelfalls, insbesondere Anlass und Dauer der Unterbrechung, ab.
Im Allgemeinen wird man eine Unterbrechung von hochstens drei Monaten
als , kurzzeitig® ansehen konnen, sofern sie vom Arbeitgeber veranlasst wur-

de.

Beispiele:  Der Arbeitnehmer hatte das Arbeitsverhiltnis zuvor selbst gekiindigt,
um sich eine neue Arbeit zu suchen. Nach zwei Monaten stellt ihn der
vormalige Arbeitgeber wieder ein: Die Wartezeit beginnt von Neuem zu
laufen.

Der Arbeitgeber kiindigt das Arbeitsverhaltnis zum 15.12. mangels
voriibergehender Beschiftigungsmoglichkeit wegen schlechter Witte-
rung und stellt den Arbeitnehmer dann zum 15.3. des Folgejahres wieder
ein. Hier wird die Zeit der vormaligen Beschiftigung — nicht aber die
Dauer der Unterbrechung — auf die Wartezeit des § 8 Abs. 1 TzBfG ange-
rechnet.

Rein tatsdchliche Unterbrechungen der Arbeit, bedingt durch Urlaub,
Krankheit, Schutzfristen nach dem MuSchG, Elternzeit etc., sind dagegen

unbeachtlich.*!

Fiir die Berechnung von Beginn und Ende der Wartefrist gelten die §§ 187
Abs.2 Satz 1, 188 Abs.2 Halbs. 2 BGB.*> Nach § 187 Abs.2 Satz 1 BGB
wird der Tag, an dem das Arbeitsverhaltnis begriindet wird, mitgezahlt.
Nach § 188 Abs.2 Halbs. 2 BGB endet die Frist mit dem Ablauf desjenigen
Tages des letzten Monats, welcher dem Tage vorhergeht, der durch seine
Benennung oder seine Zahl dem Anfangstag der Frist entspricht.

Beispiel: ~ Im Arbeitsvertrag wird als Beginn des Arbeitsverhaltnisses der 1.4.2023
festgelegt. Nach § 187 Abs.2 Satz 1 BGB wird dieser Tag bei der Frist-
berechnung mitgezihlt. Die Wartefrist endet dann wegen § 188 Abs.2
Halbs. 2 BGB am 30.9.2023. Der Antrag kann also erstmalig am
1.10.2023 gestellt werden.

39 Vgl. BAG, Urt. v.20.8.1998 -2 AZR 83/98, NZA 1999, 314; BAG, Urt. v. 10.5.1989 -7
AZR 450/88, NZA 1990, 221.

40 H. M.; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 14; HK-ArbR/Ahrendt/Schmiegel, TzBfG § 8 Rn. 16;
HWK/Rennpferdt, TzBfG § 8 Rn.4; MHH, TzBfG, § 8 Rn.22; Rauls, S.18; Sievers,
TzBfG, § 8 Rn.48; Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 8 Rn.17; aA HK-TzBfG/Boecken,
TzBfG § 8 Rn. 19.

41 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn.18.

42 Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn. 55; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.49.
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Als Beginn des Arbeitsverhiltnisses wird der 1.9.2023 festgelegt. Die
Wartefrist endet hier am 28.2.2024 des folgenden Jahres. Fallt der 28.
2. in ein Schaltjahr, endet die Frist am 29. 2., § 188 Abs.3 BGB.

Stellt der Arbeitnehmer den Antrag auf Arbeitszeitverringerung vor Ablauf
der Wartefrist, ist der Antrag insgesamt unwirksam.*’ Bei der Wartefrist
handelt es sich um eine materielle Wirksamkeitsvoraussetzung fir den
Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit.** Das hat zur Folge, dass der
Arbeitgeber nicht reagieren muss. Die Fiktion des § 8 Abs.5 TzBfG tritt
nicht ein. Allerdings beginnt auch die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG nicht
zu laufen, sodass der Arbeitnehmer nach Ablauf der Wartefrist den Antrag
erneut stellen kann.*

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer ist seit dem 1.3.2023 bei dem Arbeitgeber beschaf-
tigt. Am 1.6.2023 stellt er einen Antrag in Textform, seine Arbeitszeit
von wochentlich 40 Stunden auf 20 Stunden zum 1.9.2023 zu verrin-
gern bei einer Arbeitszeitverteilung auf die Wochentage Montag bis Don-
nerstag. Der Arbeitgeber reagiert nicht. Am 1.9.2023 stellt der Arbeit-
nehmer erneut den inhaltsgleichen Antrag mit Verringerungsbeginn dies-
mal zum 1.12.2023. Der erste Antrag war unwirksam und bleibt daher
firr Arbeitgeber und Arbeitnehmer folgenlos. Erst der zweite Antrag lost
die Folgen des § 8 TzBfG aus, sodass der Arbeitgeber hier reagieren
muss.

Praxishinweis:

Solange noch keine hachstrichterliche Klarung zu der Frage der Nichteinhaltung
der Wartezeit und ihrer rechtlichen Konsequenzen existiert, empfiehlt es sich fur
den Arbeitgeber gleichwohl, den Antrag mindestens in Textform mit Hinweis auf
die Unwirksamkeit wegen Nichteinhaltung der Wartefrist abzulehnen. So vermei-
det man auf jeden Fall, dass die Fiktion des § 8 Abs. 5 TzBfG eintritt. AuBerdem
erlangt der Arbeitnehmer zeitnah Kenntnis dariiber, dass und warum sich der
Arbeitgeber nicht weiter mit dem Antrag befassen wird.

Wichtig:

Da § 8 TzBfG auf einer Vereinbarungslésung aufbaut, ist eine Verkirzung der
Wartezeit zugunsten des Arbeitnehmers zulassig. Eine Verldngerung derselben
ist dagegen als fir den Arbeitnehmer nachteilige Regelung gem. § 22 TzBfG
unwirksam.

43 MHH, TzBfG, § 8 Rn.25; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.55.
44 HK-ArbR/Ahrendt/Schmiegel, TzBfG § 8 Rn. 17.
45 MHH, TzBfG, § 8 Rn.25.
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1.2.3 Keine Sperrfrist

Antragsvoraussetzung ist des Weiteren, dass in den vergangenen zwei Jahren
kein Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit gestellt wurde (sog. Sperrfrist,
§ 8 Abs. 6 TzBfG). Die Sperrfrist soll dem Arbeitgeber ein gewisses Maf$ an
Planungssicherheit geben und den mit einem Verringerungsantrag einherge-
henden Verwaltungsaufwand begrenzen.*

Die Sperrfrist wird in vier Féllen ausgelost:

1. Der Arbeitgeber hat dem Verringerungsverlangen zugestimmt.

2. Der Arbeitgeber hat die Verringerung zu Recht aus betrieblichen Grinden i. S.
v. § 8 Abs. 4 TzBfG abgelehnt.

3. Die vom Arbeitgeber verweigerte Zustimmung wurde gem. § 8 Abs. 5 Satz 2
TzBfG fingiert.

4. Die vom Arbeitgeber verweigerte Zustimmung wurde durch arbeitsgerichtli-
ches Urteil ersetzt.

Wichtig:

Die zweijdhrige Sperrfrist nach § 8 Abs. 6 TzBfG kommt nur fir die Geltendma-
chung einer Arbeitszeitverringerung nach § 8 TzBfG zum Tragen. Hatte der Arbeit-
nehmer zuvor Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG in Anspruch genommen, gilt gem.
§ 9a Abs. 5 Satz 1 TzBfG eine einjahrige Sperre, nachdem der Arbeitnehmer zur
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zuriickgekehrt ist. Denn Satz 1 erfasst Verrin-
gerungsantrége ,nach diesem Gesetz”, also auch gem. § 8 TzBfG.*” Wurde in
den letzten zwei Jahren eine Verringerung der Arbeitszeit nach anderen Gesetzen
(z.B. BEEG, PflegeZG) oder aufgrund eines Tarifvertrags geltend gemacht oder
vertraglich vereinbart, kommt die Sperrfrist des Abs. 6 gar nicht zum Tragen.*®

Kann der Arbeitgeber den Verringerungsantrag ohne inhaltliche Prifung schon
aus formalen Griinden zuriickweisen, greift die Sperrfrist ihrem Sinn und Zweck
nach nicht ein.

Beispiele:  Nichterreichen der gem. § 8 Abs.7 TzBfG erforderlichen Beschaftigten-
zahl; Nichteinhaltung der sechsmonatigen Wartezeit; Nichtbeachtung
der dreimonatigen Ankiindigungsfrist des § 8 Abs.2 Satz 1 TzBfG;
Nichtbeachtung der zweijahrigen Sperrfrist nach § 8 Abs.6 TzBfG;
unzulissige Befristung des Teilzeitverlangens; Unbestimmtheit des Teil-
zeitverlangens.*’

46 Kliemt, NZA 2001, 63, 65; Lindemann/Simon, BB 2001, 146, 150.

47 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn. 64.

48 LAG Hamm, Urt. v. 31.7.2009 — 19 Sa 433/09, juris; MHH, TzBfG, § 8 Rn. 106; Sievers,
TzBfG, § 8 Rn.249.

49 BAG, Urt. v. 16.10.2007 - 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289.
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Hat der Arbeitgeber den Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit unberech-
tigt abgelehnt, 16st das die Sperrfrist ebenfalls nicht aus.>® Rechtlich gesehen
hat der Arbeitnehmer dann zwei Moglichkeiten: Er kann den abgelehnten
Antrag durch Anrufung des Arbeitsgerichts weiter verfolgen oder aber einen
neuen Antrag stellen.

Stellt sich im ersten Fall heraus, dass die Ablehnung nicht gerechtfertigt
war, wird das Arbeitsgericht die vom Arbeitgeber verweigerte Zustim-
mung ersetzen. Der Arbeitnehmer hat die gewiinschte Vertragsinderung
erreicht. Stellt der Arbeitnehmer umgehend einen neuen Antrag auf Ver-
ringerung der Arbeitszeit, wird der Arbeitgeber diesen i.a.R. erneut
ablehnen. Damit ist dem Arbeitnehmer nicht gedient. Will er sein Begeh-
ren ernsthaft weiter verfolgen, ist er letztlich doch gezwungen, eine
gerichtliche Entscheidung herbeizufiihren. Beruft der Arbeitgeber sich
dann im Hinblick auf den von ihm zuvor abgelehnten Antrag auf die
Sperrfrist, reicht zunichst die Behauptung des Arbeitnehmers, der
Arbeitgeber habe den vormaligen Antrag zu Unrecht wegen angeblich
entgegenstehender betrieblicher Griinde abgelehnt. Der Arbeitgeber
muss diese Griinde nun substantiiert darlegen. Es ist dann Sache des
Arbeitnehmers, die vorgebrachten Griinde zu widerlegen, Nur wenn
ihm dieser Nachweis gelingt, greift die Sperrfrist nicht und der Klage
auf Ersetzung der vom Arbeitgeber verweigerten Einwilligung in die Ver-
tragsinderung wird stattgegeben. Darin liegt keine unzulissige Verlage-
rung der Beweislast fur das (Nicht-)Vorliegen entgegenstehender betrieb-
licher Griinde auf den Arbeitnehmer. Denn bei § 8 Abs. 6 TzBfG handelt
es sich um eine negative Anspruchsvoraussetzung, fiir deren (Nicht-)Vor-
liegen der Arbeitnehmer beweispflichtig ist.’!

Praxishinweise:

Um spatere Beweisnachteile zu verhindern, sollten Arbeitnehmer schon bei der
erstmaligen Stellung eines Antrags auf Arbeitszeitverringerung in ihre Uberlegun-
gen mit einbeziehen, im Falle der Ablehnung den Rechtsweg beschreiten zu mis-
sen. Die Alternative bestinde darin, mit einem Neuantrag bis zum Ablauf der
Sperrfrist zu warten.

Die ,Strategie der obligatorischen Ablehnung” bringt den Arbeitgebern zwar
einen Zeitvorteil. Lasst sich der Arbeitnehmer davon aber nicht beeindrucken, ist
eine gerichtliche Auseinandersetzung letztlich unausweichlich. Abgesehen von
einer Belastung des Arbeitsverhdlnisses bringt diese Vorgehensweise dem Arbeit-
geber keine prozessualen Vorteile. Arbeitgeber sollten sich mit nicht offensichtlich

50 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289; ErfK/Preis, § 9a TzBfG

Rn. 65; Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 8 Rn. 126.

51 H. M.; HK-ArbR/Ahrendt/Schmiegel, TzBfG § 8 Rn.81; MHH, TzBfG, § 8 Rn.125; Sie-
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unzul@ssigen Verringerungsantragen ernsthaft auseinandersetzen und eine einver-
nehmliche Lésung suchen.

Wichtig:

Eine Klage des Arbeitnehmers hemmt den Lauf der Sperrfrist nicht. Die Sperrfrist
verldngert sich also nicht um den Zeitraum, wéhrend dessen die Klage anhéngig
war. Das kann bei langer Verfahrensdauer dazu fishren, dass noch wahrend des
laufenden Prozesses ein neuer Arbeitszeitverringerungsantrag gestellt werden
kann, weil die Sperrfrist beziiglich des noch nicht rechtskraftig beschiedenen
Antrags bereits abgelaufen ist. Die klageweise Geltendmachung steht einem
neuen Antrag nicht entgegen.

Vorsicht ist fir Arbeitgeber geboten, die sich auf ein erneutes Teilzeitverlangen des
Arbeitnehmers einlassen, ohne auf die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG zu verwei-
sen. Hierin kann ein Verzicht auf die Beachtung der Sperrfrist liegen.>2

1.2.4 Keine entgegenstehenden betrieblichen Grinde

Liegen die zuvor behandelten Voraussetzungen vor, hat der Arbeitgeber dem
Verringerungsverlangen des Arbeitnehmers zuzustimmen, soweit betriebli-
che Griinde nicht entgegenstehen (§ 8 Abs.4 Satz 1 TzBfG). Was unter
einem ,,betrieblichen Grund“ zu verstehen ist, konkretisiert Satz 2. Danach
liegt ein betrieblicher Grund ,,insbesondere* vor, wenn die Verringerung der
Arbeitszeit

die Organisation,

— den Arbeitsablauf oder

- die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder
unverhéltnismaBige Kosten verursacht.

Mit dieser Regelungstechnik verfolgt das TzBfG das Ziel, dem Arbeitneh-
merwunsch auf Verringerung seiner Arbeitszeit nach Moglichkeit Geltung
zu verschaffen. Grundsitzlich besteht ein Anspruch auf Verringerung der
Arbeitszeit. Die Ablehnung soll die Ausnahme sein. Die entgegenstehenden
betrieblichen Griinde konnen sich sowohl gegen die Verringerung des
Arbeitszeitumfangs als auch gegen die gewiinschte Lage der verringerten
Arbeitszeit richten.*?

52 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 9.6.2004 — 4 Sa 50/03, juris; LAG Hamm, Urt. v.
31.7.2009 - 19 Sa 433/09, juris.

53 BAG, Urt.v. 15.8.2006 -9 AZR 30/06, NZA 2007, 259; BAG, Urt. v. 16.3.2004 -9 AZR
323/03, NZA 2004, 1047; BAG, Urt. v. 19.8.2003 — 9 AZR 542/02, AP Nr.4 zu § 8
TzBfG.
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Die Regelbeispiele in Satz 2 sind sehr allgemein formuliert und daher aus-
legungsbediirftig. Das fiithrt zu Rechtsunsicherheit. Es verwundert daher
nicht, dass die Konkretisierung dieser (negativen) Anspruchsvoraussetzung
in der betrieblichen Praxis zu zahlreichen Streitigkeiten geftihrt hat und wei-
terhin fihren wird. Inzwischen gibt es eine ganze Reihe von Gerichtsurtei-
len, die eine grobe Orientierung fir den Einzelfall ermoglichen. Insgesamt
lasst sich dabei feststellen, dass die Gerichte eine genaue und substantiierte
Darlegung der entgegenstehenden betrieblichen Griinde durch den Arbeit-
geber verlangen und allgemeine, schlagwortartige Ausfithrungen nicht genii-
gen lassen. Ob ein ,,betrieblicher Grund“ dem Verringerungs- oder Vertei-
lungsbegehren des Arbeitnehmers entgegensteht, hiangt aber letztlich immer
von den konkreten Umstanden des Einzelfalls ab.

Im Bemiihen um Rechtssicherheit hat das BAG™ ein dreistufiges Prii-
fungsschema entwickelt:

1. Stufe: Liegt der vom Arbeitgeber als erforderlich angesehenen Arbeitszeitrege-
lung ein betriebliches Organisationskonzept zugrunde? Wenn ja — um
welches Konzept handelt es sich?

2. Stufe: Inwieweit steht diese Arbeitszeitregelung/das Organisationskonzept
der gewinschten Verdnderung fatsachlich entgegen? .

3. Stufe: Wird das betriebliche Organisationskonzept durch den Anderungs-
wunsch des Arbeitnehmers wesentlich beeintréchtigt?

1.2.4.1 Wesentliche Beeintréchtigung der Organisation

Gegenstand der ,,Organisation® ist das Konzept, mit dem die unternehme-
rische Aufgabenstellung im Betrieb verwirklicht werden soll. Das Organisa-
tionskonzept ist Bestandteil der Unternehmerfreiheit und unterliegt daher
nur einer eingeschrinkten gerichtlichen Kontrolle.*> Es geniigt, wenn der
Arbeitgeber rational nachvollziehbare, hinreichend gewichtige Grunde hat,
der Verringerung der Arbeitszeit nicht zuzustimmen.*® Die anzuerkennende
betriebliche Organisationsfreiheit umfasst insbesondere die Entscheidung
iber den Stellenplan und damit die Entscheidung daruber, ob die anfallende
Arbeit durch Vollzeit- oder durch Teilzeitkrifte erledigt werden soll.>” Inso-
weit besteht lediglich die Moglichkeit einer gerichtlichen Willkiirkontrolle.>®

54 Grundlegend BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.

55 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 321/06, NZA-RR 2008, 210; vgl. Kap. I1.1.4.3.5.

56 BAG, Urt. v. 20.1.2015 -9 AZR 735/13, NZA 2015, 816.

57 BAG, Urt.v. 12.8.1999 -2 AZR 12/99, NZA 2000, 30; BAG, Urt. v. 3.12.1998 -2 AZR
341/98, NZA 1999, 431.

58 BAG, Urt.v. 15.8.2006 -9 AZR 30/06, NZA 2007,259; BAG, Urt. v. 16.3.2004 -9 AZR
323/03, NZA 2004, 1047.
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Gerichtlich voll uiberpriifbar bleibt demgegenuber, ob ein solches Konzept
besteht, es tatsichlich durchgefithrt wird und dieses das vorgetragene
Arbeitszeitmodell i. S. e. Ursichlichkeit bedingt.>”

Um den Anspruch des Arbeitnehmers auf Verringerung seiner Arbeitszeit
andererseits nicht leer laufen zu lassen, stellt die Rechtsprechung hohe
Anforderungen an die Darlegung eines schliissigen Organisationskonzepts
durch den Arbeitgeber.

Beispiele:  Der Arbeitgeber kann den Teilzeitwunsch nicht mit der Begriindung
ablehnen, die Arbeitsabliufe miissten ,,bestmoglich oder ,,effektiv
gestaltet werden;*® ebenso wenig reicht die Begriindung, das Teilzeitbe-
gehren entspreche nicht der davon abweichenden unternehmerischen
Vorstellung von dem ,richtigen“ Arbeitszeitumfang oder der ,richti-
gen® Arbeitszeitverteilung.®' Auch die Befiirchtung dass die Kundenauf-
triage nicht termingerecht erfiillt werden konnen, wenn alle Arbeitneh-
mer ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, reicht nicht; es kommt stets auf
den konkreten Verringerungsantrag an.%

Andererseits wurde als Organisationskonzept anerkannt, dass eine Flug-
gesellschaft auf der Grundlage der Flugpline die Einsatzplanung in der
Weise vornimmt, dass fiir das fliegende Personal durch Aneinanderrei-
hung von Fligen ,,Sechs-Tages-Ketten“ gebildet werden. Antrige auf
Verringerung der Arbeitszeit, die dazu fithren, dass Arbeitnehmer nicht
mehr in den ,,Sechs-Tages-Ketten“ eingesetzt werden konnen, laufen
dem Organisationskonzept zuwider und diirfen daher abgelehnt wer-
den.®?

1.2.4.1.1 Vorliegen eines betrieblichen Organisationskonzepts

In der bisherigen Rechtsprechung wurden insbesondere Kundenbetreuungs-
konzepte und padagogische Konzepte anerkannt.

Bei Kundenbetreuungskonzepten erfolgen Beratung, Verkauf und Service
aus einer Hand (,one face to the customer®). Diese Marketingstrategie
macht eine darauf abgestimmte Arbeitszeitregelung erforderlich.®* Padago-

59 BAG, Urt.v. 16.10.2007 -9 AZR 321/06, NZA-RR 2008, 210; BAG, Urt. v. 16.3.2004 -
9 AZR 323/03, NZA 2004, 1047.

60 BAG, Urt. v. 18.5.2004 - 9 AZR 319/03, NZA 20035, 108.

61 BAG, Urt. v. 13.10.2009 — 9 AZR 910/08, NZA 2010, 339; LAG Mecklenburg-Vorpom-
mern, Urt. v. 26.9.23 — 2 Sa 29/23, BeckRS 2023, 36684: Besetzung der Filialleitung eines
Einzelhandelsunternehmens nur mit einer Vollzeitkraft.

62 LAG Hamburg, Urt. v. 11.5.2021 - 1 Sa 50/20, juris.

63 BAG, Urt. v. 15.8.2006 - 9 AZR 30/06, NZA 2007, 259.

64 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 19.5.2004 —4 Sa 52/03, jurisPR-ArbR 45/2004, Anm. 1,
Kohte/Doll.
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gische Konzepte sollen eine kontinuierliche Betreuung durch dieselben
Bezugspersonen gewahrleisten.

Beispiele: ~ Fachkrifte in einem heilpidagogischen Kindergarten®, einem Jugend-
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hilfeheim® oder in einer Betreuungseinrichtung fiir behinderte Men-
schen.®” Verringerungsantrige, die dazu fithren, dass die Bezugsperson
wihrend der Betreuungszeit wechselt, laufen diesem Konzept zuwider.

Festgelegte Offnungszeiten eines Baumarktes mit flexiblem Personalein-
satz sind als Organisationskonzept anerkannt. Damit ist der Wunsch
eines Mitarbeiters, die Arbeitszeit zu verringern und zu bestimmten Zei-
ten festzulegen, nicht vereinbar.®®

Die arbeitgeberseitige Entscheidung, zur Wahrung der Einheitlichkeit
des Marktauftritts die kreative Titigkeit der ,,Art Directors” durch
eine fur alle Verlage zustindige Vollzeitmitarbeiterin ausfihren zu las-
sen, kann der Arbeitszeitverringerung ebenfalls entgegenstehen.®’

Der Arbeitgeber hat bestimmte Fachkrifte mit Spezialtdtigkeiten
betraut. Ist der Arbeitgeber auf eine individuelle Einsetzbarkeit des
Arbeitnehmers angewiesen, kann dies einem Verringerungsantrag entge-
genstehen.”® Das gilt auch, wenn der Arbeitgeber pro Schicht regelmifig
zwei Betriebselektriker einsetzen mochte, um das Risiko von Ausfillen
zu mindern.”!

Schichtpline konnen als Organisationskonzept mit dem Verringerungs-
verlangen unvereinbar sein. So ist der Arbeitgeber, der Backereifilialen in
einem Drei-Schicht-System betreibt, berechtigt, einen Verringerungsan-
trag abzulehnen, der sich mit dem Schichtsystem nicht vereinbaren
lasst.”? Allerdings kann der Arbeitgeber gehalten sein zu priifen, ob
eine Einteilung in eine geringere Anzahl von Schichten méglich ist.”3

Als Organisationskonzept anzuerkennen ist ein Vergabeverfahren fiir die
Gewihrung des Urlaubs. Das ,,knappe Gut® Urlaub soll so sachgerecht
unter Beriicksichtigung der sozialen Belange der Mitarbeiter verteilt wer-
den.” Daher hat es das LAG Niirnberg”® als Organisationskonzept aner-
kannt, wenn der Arbeitgeber allen Arbeitnehmern im Monat August

BAG, Urt. v. 19.8.2003 - 9 AZR 542/02, EzA § 8 TzBfG Nr.4; BAG, Urt. v. 18.3.2003 —

9 AZR 126/02, DB 2004, 319.

BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 321/06, NZA-RR 2008, 210.

ArbG Nienburg, Urt. v. 23.1.2002 - 1 Ca 603/01, NZA 2002, 382, 384.

LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 4.10.2007 — 4 Sa 242/07, NZA-RR 2008, 301.
BAG, Urt. v. 13.10.2009 - 9 AZR 910/08, NZA 2010, 339.

LAG Hamm, Urt. v. 6.5.2002 — 8 Sa 641/02, NZA-RR 2003, 178.

BAG, Urt. v. 14.10.2003 - 9 AZR 636/02, NZA 2004, 975.

ArbG Schwerin, Urt. v. 12.7.2022 - 6 Ca 73/22, jurisPR-ArbR 10/2023, Anm. 8, Nebe.
BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.

LAG Koln, Urt. v. 24.5.2017 - 3 Sa 830/16, juris.

LArbG Niirnberg, Urt. v. 27.8.2019 - 6 Sa 110/19, NZA-RR 2020, 11.
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hochsten 15 Urlaubstage genehmigt, um moglichst allen Arbeitnehmern
Urlaub in diesem in Bayern bevorzugten Urlaubsmonat gewihren zu
konnen.

Die Betreuung von Arbeitnehmern durch einen ihnen fest zugeordneten
Personalsachbearbeiter steht dem Verringerungsverlangen eines Perso-
nalsachbearbeiters indessen nicht entgegen.”® Denn teilzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer konnten organisatorische Angelegenheiten im Zusam-
menhang mit ihrem Arbeitsverhiltnis im Einzelfall auch aufserhalb ihrer
Arbeitszeit klaren.

Das Organisationskonzept muss aber auch tatsichlich praktiziert werden.””
Vorgebrachte Ablehnungsgriinde scheitern, wenn das geschilderte Konzept
entweder schon konzeptionell nicht schliissig ist oder in der praktischen
Handhabung jedenfalls nicht konsequent eingehalten wird.

Beispiele:

Ein Teppichhindler berief sich zur Begriindung der Ablehnung des
Arbeitszeitverringerungsantrags eines Teppichverkaufers auf sein Orga-
nisationskonzept ,,Kundenbetreuung aus einer Hand“. Das Konzept war
aber schon deshalb nicht schliissig, weil die Ladenoffnungszeiten
wochentlich 62 Stunden, die Vollarbeitszeit des Kundenbetreuers aber
nur 37,5 Stunden betrugen. Es bestand also schon ohne Arbeitszeitver-
ringerung die nicht geringe Wahrscheinlichkeit, dass Kunden ihren
Betreuer nicht antrafen.”

Eine vollzeitbeschiftigte Kundenservice-Sachbearbeiterin eines Mobel-
hauses beantragte, ihre Arbeitszeit im Anschluss an ihre Elternzeit auf
Montag bis Freitag von 7.45-12.15 Uhr zu verteilen. Der Arbeitgeber
lehnte mit der Begriindung ab, die Kundenbetreuung miisse taggenau
und termingerecht erfolgen. Lieferanten und Kunden erwarteten einen
einzigen Ansprechpartner. Das LAG Baden-Wiirttemberg”® erkannte
die termingerechte, schnelle, reibungslose und somit kundenfreundliche
Abwicklung der Auftrige und Anfragen als Organisationskonzept an.
Auch sei die alphabetische Aufteilung der Kunden auf die Sachbearbeiter
auf dieses Konzept zugeschnitten. Allerdings konne das Organisations-
konzept bei der gewidhlten Arbeitszeitregelung nicht konsequent einge-
halten werden. Es ergab sich namlich eine wochentliche Diskrepanz von
1,25 Stunden zwischen den Biiro6ffnungszeiten und der Arbeitszeit der
Klagerin. Hinzu kamen noch Freizeitausgleichstage fiir die Arbeit an lan-
gen Donnerstagen und Freitagen. An diesen Tagen sowie zusitzlich an

76 LAG Hamm, Urt. v. 10.3.2011 — 8 Sa 1830/10, juris.

77 BAG, Urt. v. 16.3.2004 — 9 AZR 323/03, NZA 2004, 1047; BAG, Urt. v. 19.8.2003 - 9
AZR 542/02, EzA § 8 TzBfG Nr.4; BAG, Urt. v. 18.3.2003 - 9 AZR 126/02, DB 2004,
319; BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.

78 BAG, Urt. v. 30.9.2003 - 9 AZR 665/02, NZA 2004, 382.

79 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 19.5.2004 —4 Sa 52/03, jurisPR-ArbR 45/2004, Anm. 1,
Kohte/Doll.

37



Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

den Samstagen standen den Kunden und Lieferanten nur andere Mitar-
beiter zur Verfugung.

Eine in einem Krankenhaus beschiftigte Sozialarbeiterin beantragte die
Reduzierung ihrer Arbeitszeit. Die Arbeit war so organisiert, dass zwei
Sozialarbeiterinnen fiir bestimmte Stationen bzw. auf einer Station fiir
Patienten nach deren Anfangsbuchstaben zustindig waren. Mit dieser
Organisation bezweckte die Krankenhausleitung, ein Nahe- und Ver-
trauensverhiltnis zum Patienten aufzubauen. — Hier war es nach dem
Organisationskonzept des Arbeitgebers nicht erforderlich, dass die
Sozialarbeiterinnen wihrend der Offnungszeit des Krankenhauses zur
Verfiigung standen, was auch gar nicht moglich gewesen wire. Es reichte
aus, wenn eine Sozialpidagogin im erforderlichen MafSe fiir einen
bestimmten Patienten wihrend dessen Aufenthaltszeit im Krankenhaus
zur Verfiigung stand. Personalkontinuitit konne — so das BAG® — auch
bei einer Teilzeitbeschiftigung gewahrt bleiben. Es musste nur die Zahl
der zu betreuenden Patienten verringert werden.

Eine vormals vollzeitbeschiftigte ., Tutti-Bratscherin“ der Bayerischen
Staatsoper Miinchen bekam zwei Kinder und nahm jeweils Elternzeit
in Anspruch. Fur die zweite Elternzeit vereinbarten die Vertragsparteien
ein Teilzeitarbeitsverhiltnis im Umfang der Hilfte der Vollarbeitszeit.
Die Arbeitnehmerin beantragte sodann, auch fiir die Zeit nach Ende
der Elternzeit ihre Arbeitszeit wie gehabt zu reduzieren. Das lehnte die
Staatsoper unter Hinweis auf ihr Organisationskonzept ab. Unterneh-
merisches Ziel sei die ,,Homogenitit des Orchesters®, was die Qualitit
der Musik verbessere. Um dieses unternehmerische Ziel verwirklichen zu
konnen, miissten die Musiker gemeinsam proben und auftreten. — Das
BAG®! erkannte das Organisationskonzept der Staatsoper zwar prinzi-
piell an. Die Staatsoper hitte aber nicht dargelegt, dass der Teilzeit-
wunsch der Klagerin damit nicht vereinbar war. Da die Kligerin keine
bestimmte Lage der Teilzeitarbeit verlangt hatte, konnte sie flexibel ein-
gesetzt werden. Man konnte ihre Arbeitszeit so festlegen, dass sie fiir
bestimmte Stiicke praktisch wie eine Vollzeitkraft zu Proben und Auf-
filhrungen zur Verfiigung stiinde. Dariiber hinaus hatte die Staatsoper
nicht dargelegt, dass es wihrend der bisherigen Teilzeitarbeit zu Proble-
men oder Qualititseinbuffen gekommen war.

Allerdings miissen Arbeitgeber nicht befiirchten, dass jedwede Abweichung
vom Organisationskonzept die behauptete Nichtteilbarkeit des Arbeitsplat-
zes widerlegt. Vielmehr erkennt die Rechtsprechung an, dass es der tatsich-
lichen Durchfithrung bzw. Durchfithrbarkeit des Organisationskonzeptes
nicht entgegensteht, wenn der Arbeitgeber z.B. wegen Krankheit, Urlaub

80 BAG, Urt. v. 18.5.2004 — 9 AZR 319/03, jurisPR-ArbR 45/2004, Anm. 2, Deinert.
81 BAG, Urt. v. 27.4.2004 — 9 AZR 522/03, NZA 2004, 1225.
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oder sonstigen Abwesenheitsgriinden voriibergehend davon abweicht.’?
Aber auch wenn nicht nur voriibergehend von dem Organisationskonzept
abgewichen wird, kann der Arbeitgeber immer noch darlegen, dass er als
»Notlosung“ auf die Beschiftigung von zwei Teilzeitkraften zuriickgegriffen
habe.33 Ebenfalls deutet die Teilung eines Arbeitsplatzes wihrend der Eltern-
zeit nicht zwangsldufig auf eine generelle Teilbarkeit des Arbeitsplatzes hin.
Kann der Arbeitgeber darlegen, dass sein Organisationskonzept durch diese
Teilung tatsdchlich beeintrachtigt wurde oder welche Stérungen bei dauer-
hafter Fortfithrung dieser Teilung zu erwarten sind, kann ein entgegenste-
hender betrieblicher Grund vorliegen.

1.2.4.1.2 Mangelnde Vereinbarkeit der Arbeitszeitverringerung mit dem
Organisationskonzept

Hat der Arbeitgeber ein prinzipiell anzuerkennendes Organisationskonzept
dargelegt, ist weiter zu prifen, inwieweit die neue Arbeitszeitregelung die-
sem Konzept zuwider lauft und ob durch eine dem Arbeitgeber zumutbare
Anderung von betrieblichen Abliufen oder des Personaleinsatzes die
betrieblich erforderliche Arbeitszeitregelung unter Wahrung des Organisati-
onskonzepts mit dem individuellen Arbeitszeitwunsch des Arbeitnehmers
zur Deckung gebracht werden kann.®

Beispiele:  Bei dem Organisationskonzept ,,Betreuung aus einer Hand“ konnte der
Arbeitgeber sein Weisungsrecht so ausiiben, dass der Arbeitnehmer an
bestimmten Arbeitstagen eine mit einer Vollzeitkraft vergleichbare
Arbeitszeit zu leisten hat.®® Damit kénnen Kunden den sie betreuenden
Mitarbeiter noch am selben Tag erreichen, wenn sich z. B. im Nachhinein
noch Nachfragen zum Kauf oder zur vereinbarten Lieferung stellen.

Bei Organisationskonzepten, die eine tdgliche Beratung von Kunden
erfordern, kann es dem Arbeitgeber zuzumuten sein, durch Einsatz von
E-Mail oder Anrufbeantworter das Fehlen des teilzeitigen Arbeitneh-

mers an nur einem Wochentag zu kompensieren®’.

82 BAG, Urt. v. 16.10.2007 - 9 AZR 321/06, AP Nr.22 zu § 8 TzBfG; BAG, Urt. v.
14.10.2003 — 9 AZR 636/02, DB 2004, 986; BAG, Urt. v. 18.3.2003 — 9 AZR 126/02,
AP Nr.3 zu § 8 TzBfG.

83 BAG, Urt.v.13.10.2009 -9 AZR 910/08, AP Nr.22 zu § 8 TzBfG = jurisPR-ArbR 9/2010,
Anm. 2, Sievers.

84 BAG, Urt.v. 13.10.2009 - 9 AZR 910/08, AP Nr.22 zu § 8 TzBfG.

85 BAG, Urt. v. 15.12.2009 - 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447; BAG, Urt. v. 13.10.2009 - 9
AZR 910/08, AP Nr.22 zu § 8 TzBfG.

86 BAG, Urt. v. 30.9.2003 - 9 AZR 665/02, NZA 2004, 382.

87 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.
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Ein anderes Organisationskonzept kann voraussetzen, dass die Beschif-
tigten Schulungsmafinahmen durchlaufen, die von den gewiinschten
Arbeitszeiten des Arbeitnehmers abweichen. Will sich der Arbeitgeber
auf dieses Konzept berufen, so ist zu priifen, ob die Schulungsinhalte
komprimiert an den Arbeitnehmer vermittelt werden konnen, etwa
durch die Ubergabe von Schulungsmaterialien.®

1.2.4.1.3 Wesentlichkeit der Beeintréchtigung des Organisationskonzepts

Der Arbeitszeitverringerungswunsch muss das Organisationskonzept
wesentlich beeintrachtigen. Hier liegt die grofSte Unsicherheit fur Arbeitge-
ber, da die Gerichte insoweit einen Bewertungsspielraum haben. Arbeitgeber
miissen eine (normale) Beeintrachtigung ihrer betrieblichen Organisation
generell hinnehmen. Nur wenn diese wesentlich ist, konnen sie das Verrin-
gerungsverlangen ablehnen.

Beispiele:  So hat das BAG®® dem Teilzeitwunsch einer Bankangestellten stattgege-

ben. Zwar sei es gerade in den Bereichen wie Geldanlage und Kreditfi-
nanzierung sinnvoll, Kunden durch einen festen Ansprechpartner zu
betreuen. Im gegebenen Fall hatte die Bankangestellte jedoch tiberwie-
gend Schaltertatigkeiten zu verrichten. Das BAG nahm an, dass der
Schwerpunkt nicht in der Beratung liege und der Wettbewerbsvorteil
sich hier also nicht auswirke und daher keine wesentliche Beeintrachti-
gung vorliege.
Eine wesentliche Beeintrichtigung wurde dagegen bejaht, wenn etwa ein
padagogisches Konzept vorliegt, mit dem der Arbeitgeber eine kontinu-
ierliche Betreuung durch dieselben Bezugspersonen gewihrleisten will.
Verringerungsantrige, die dazu fiihren, dass nicht mehr wihrend der
gesamten Betreuungszeit gearbeitet wird, laufen diesem Konzept zuwi-
der und konnen berechtigt abgelehnt werden. Dem konne nicht entge-
gengesetzt werden, dass wihrend der Urlaubs- oder Krankheitszeiten
ohnehin eine Vertretung stattfindet.””

In die Abwagung werden die Interessen des Arbeitnehmers an der Arbeits-
zeitverringerung nicht einbezogen. Das Gesetz nennt allein ,,betriebliche
Interessen®, sodass eine Interessenabwigung zwischen den Belangen des
Arbeitgebers und denen des Arbeitnehmers nicht stattfindet.”’ Ob die bean-
tragte Teilzeit der Betreuung von Kindern oder von pflegebediirftigen Ange-
horigen, ob sie der Verringerung beruflicher Belastungen aus gesundheitli-

88 LAGKoln, Urt. v. 8.8.2012 — 9 Sa 86/12, jurisPR-ArbR 20/2014, Anm. 1, Kohte/Schulze-
Doll.

89 BAG, Urt. v. 16.10.2007 - 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289.

90 BAG, Urt. v. 18.3.2003 — 9 AZR 126/02, BB 2004, 1568.

91 BAG, Urt. v. 16.10.2007 = 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289; BAG, Urt. v. 9.12.2003 - 9
AZR 16/03, NZA 2004, 921.
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chen Grunden, der Ermoglichung von Freizeitaktivititen oder anderen Inte-
ressen dient, ist nach dem Gesetzeswortlaut nicht ausschlaggebend.’?

Dieser Priifungsmafsstab gilt dabei nicht nur fir die Verringerung der
Arbeitszeit, sondern auch fiir deren Neuverteilung.”> Maf3geblich ist der
Zeitpunkt der Ablehnung durch den Arbeitgeber.”

Eine Ausnahme ist aber dann zu machen, wenn mehrere Arbeitnehmer
gleichzeitig eine Verringerung ihrer Arbeitszeit beantragen, der Arbeitgeber
aber nicht allen Antragen stattgeben kann. Hier hat er eine Auswahlent-
scheidung nach billigem Ermessen (§ 315 Abs.1 BGB) zu treffen.”> Dazu
hat der Arbeitgeber im Rahmen der Erorterung der Antriage nach § 8 Abs. 3
TzBfG die Griinde fiir die Arbeitszeitverringerung zu erfragen. Hierbei steht
dem Arbeitgeber ein Beurteilungs- und Ermessensspielraum zu. Eine Sozial-
auswahl anhand der in § 1 Abs. 3 KSchG genannten Kriterien hat er hinge-
gen nicht durchzufiihren. MafSstab fiir das Auswahlermessen muss vielmehr
sein, welcher Arbeitnehmer aus welchen Griinden am meisten auf eine
Arbeitszeitverringerung angewiesen ist. So ist es nicht ermessensfehlerhaft,
wenn der Arbeitgeber soziale Belange wie z. B. Kinderbetreuung oder Pflege
von Angehorigen oder Leistungseinschrankungen infolge Alters gegeniiber
Freizeitinteressen priorisiert.

Checkliste:

. Ist ein anzuerkennendes Organisationskonzept schlissig dargelegte
. Wird das schlissige Organisationskonzept konsequent praktizierte
. Wie werden unausweichliche Ausnahmefélle gehandhabte
. st dber Waunsch nach Verringerung der Arbeitszeit mit diesem Konzept unver-
einbar?
. Welche Nachteile ergeben sich fir den Arbeitgeber, wenn die Arbeitszeit ver-
ringert wird?
Dabei sind folgende Unterkriterien von Bedeutung:
a. Stellung des Arbeitnehmers im Befrieb (Verantwortungsbereich, spezielle
Fachkenntnisse etc.);
b. Umfang der geforderten Arbeitszeitverringerung; Faustregel: je geringer der
Ve{)ringerungsumfcng, desto geringer wiegen die Nachteile fir den Arbeit-
geber;

O NN —

92 ArbG Schwerin, Urt. v. 12.7.2022 — 6 Ca 73/22, jurisPR-ArbR 10/2023, Anm. 8, Nebe;
LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 12.2.2020 -7 Sa 79/19, EzZT6D 100 § 11 TV6D-AT Arbeits-
zeitreduzierung Nr. 16.

93 BAG, Urt. v. 16.3.2004 — 9 AZR 323/03, NZA 2004, 1047; BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9
AZR 164/02, NZA 2003, 1392.

94 BAG, Urt. v. 21.6.2005 — 9 AZR 409/04, NZA 2006, 316 = AP Nr. 14 zu § 8 TzBfG m.
Anm. Hamann.

95 Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn. 85.
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c. Praktizierung von Teilzeitarbeit im Tatigkeitsbereich des Antragstellers;
Faustregel: je mehr Teilzeitarbeit praktiziert wird, desto schwieriger ist eine
Ablehnung;

d. Gréf3e des Betriebs; Faustregel: je mehr Beschéftigte, desto schwieriger ist
eine Ablehnung.

Arbeitgeber sollten bedenken, dass die Ablehnung eines Teilzeitwunsches nach
dem Willen des Gesetzgebers die Ausnahme sein soll. Dies spiegelt sich auch in
der Rechtsprechung wider.

1.2.4.2 Wesentliche Beeintrdchtigung des Arbeitsablaufs

Der Begriff ,,Arbeitsablauf* umfasst die Gestaltung der Arbeitsprozesse in
organisatorischer, zeitlicher und raumlicher Hinsicht. Dieser Ablehnungs-
grund hingt eng mit der zuvor behandelten ,,Organisation® zusammen,
sodass eine trennscharfe Unterscheidung nicht immer moglich ist.”®

Zwar entscheidet der Arbeitgeber im Rahmen seiner unternehmerischen
Organisationsfreiheit dariiber, ob die anfallende Arbeit in Voll- oder Teilzeit-
arbeit erledigt werden soll. Ein von ihm vorgegebener Stellenplan allein
rechtfertigt aber noch keine Ablehnung eines Arbeitszeitverringerungsan-
trags. Denn das TzBfG schrankt die Unternehmerfreiheit im Interesse der
Forderung der Teilzeitbeschiftigung gerade ein. Ansonsten konnte der
Arbeitgeber jeden Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit unter Hinweis
auf seinen Stellenplan ablehnen.

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber darf den Verringerungsantrag nicht pauschal mit der
Begriindung ablehnen, er beschiftige nach seinem Organisationskonzept
keine Teilzeitkrifte.””

Der Arbeitgeber hat folglich Beeintrachtigungen grundsitzlich hinzuneh-
men. Er ist dariiber hinaus gehalten, sein Direktionsrecht im Hinblick auf
erforderliche Umorganisationen auszuschopfen. Ablehnen darf der Arbeit-
geber einen Antrag auf Arbeitszeitverringerung unter Hinweis auf die beste-
hende Arbeitsorganisation erst, wenn diese Mafinahme Folgen hitte, die
ihrerseits eine wesentliche Beeintrachtigung darstellen.
Beispiele: In organisatorischer Hinsicht: Dem Arbeitszeitverringerungswunsch
einer alleinerziehenden Arbeitnehmerin kann trotz Art.6 GG (Schutz
der Familie) der Arbeitsablauf in einem Schichtbetrieb entgegenstehen;”®

96 MHH, TzB(G, § 8 Rn. 60.

97 BAG, Urt.v.15.12.2009 -9 AZR 72/09,NZA 2010, 447; BAG, Urt.v. 8.5.2007 -9 AZR
1112/06, NJW 2007, 3661.

98 ArbG Schwerin, Urt. v. 12.7.2022 — 6 Ca 73/22, jurisPR-ArbR 10/2023, Anm. 8, Nebe.
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Einfiihrung ,,halber Schichten“ in einem Schichtbetrieb, wenn dies mit
einem erheblichen Zeitverlust fiir die Ubergabe verbunden ist;?’ bei
Auflendiensttitigkeiten kann ein Mitarbeiterwechsel den Arbeitsablauf
erheblich storen.

In zeitlicher Hinsicht: Abbau von Uberstunden und Einstellung einer
Vollzeitkraft, wenn sich die ausfallenden Stunden nicht durch die Ein-
stellung einer Ersatzkraft ausgleichen lassen.'®

Im raumlicher Hinsicht: Riumlichkeiten fiir einen zusitzlichen Teilzeit-
arbeitsplatz fehlen.

Auf der anderen Seite kann der Arbeitgeber sich nicht auf eine wesentliche
Beeintrichtigung des Arbeitsablaufs berufen, wenn lediglich Maffnahmen zu
treffen sind, die ihm ohnehin, etwa fiir die Anstellung neuen Personals oder
Einweisungszeiten bei Schichtwechseln,!°! entstehen.

Beispiele:  Anderung von Arbeits- oder Schichtplinen; zusitzliche oder zu einem
abweichenden Zeitpunkt erforderlich werdende zeitintensive Ubergabe-
gespriche;'? das BAG'? hat eine unproduktive 45-miniitige Ubergabe-
zeit als fiir den Arbeitgeber nicht zumutbar angesehen. Allerdings hat der
Arbeitgeber die Notwendigkeit einer solchen Ubergabezeit genau darzu-
legen.

Neubesetzung der infolge der Arbeitszeitverringerung entstandenen Teil-
zeitstelle (Stelleninserate, Personalauswahlgespriche, Information des
Betriebsrats); Einarbeitungsaufwand;'®* Erhohung der Zahl der Beschif-
tigten (rdumliche Situation in Kantine, Sozialriumen, Betriebspark-
platz).

Wichtig:

Ist eine Anderung der Arbeitsorganisation nicht mehr vom Arbeitgeberdirektions-
recht gedeckt, sondern erfordert sie eine Anderungskiindigung, ist von einer
wesentlichen Beeintrdchtigung auszugehen. Es ist dem Arbeitgeber in aller Regel
nicht zumutbar, sich auf einen Anderungskiindigungsschutzprozess einzulassen,
um einem Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit zu entsprechen.

99 LAG Kéln, Urt. v. 10.1.2013 — 7 Sa 766/12, NZA-RR 2013, 512.
100 BAG, Urt. v. 9.12.2003 - 9 AZR 16/03, NZA 2004, 921.
101 LAG Kéln, Urt. v. 10.1.2013 — 7 Sa 766/12, NZA-RR 2013, 512.
102 LAG Kéln, Urt. v. 10.1.2013 — 7 Sa 766/12, NZA-RR 2013, 512.
103 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.
104 ArbG Ménchengladbach, Urt. v. 30.5.2001 - 5 Ca 1157/01, NZA 2001, 970; ArbG Stutt-
gart, Urt. v. 5.7.2001 — 21 Ca 2762/01, NZA 2001, 968.
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1.2.4.3 Sicherheit im Betrieb

Dass allein die Verringerung der Arbeitszeit die Sicherheit im Betrieb wesent-

lich beeintrichtigt, wird eher selten vorkommen.

Beispiele:  Eine Sicherheitsfachkraft will ihre Arbeitszeit reduzieren, obwohl eine
Vorschrift des offentlich-rechtlichen Arbeitsschutzes die Anwesenheit
wihrend der gesamten betrieblichen Arbeitszeit erfordert; eine andere
Fachkraft ldsst sich fir die verbleibende Teilzeitbeschaftigung nicht fin-
den.

Die Verringerung der Arbeitszeit bedingt einen hiufigeren Personal-
wechsel und dieser fithrt zu einem Sicherheitsrisiko.!%

1.2.4.4 UnverhdlinismaBige Kosten

Der Arbeitgeber kann einen Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit aufSer-
dem ablehnen, wenn dies fur ihn mit unverhiltnismafigen Kosten verbun-
den ist. Mit der Formulierung ,,unverhaltnismafSig“ bringt das Gesetz zum
Ausdruck, dass die durch ein ,,Stellensplitting“ verursachten ,,Sowieso-Kos-
ten® (z.B. hoherer Verwaltungsaufwand) eine Ablehnung des Verringe-
rungsantrags noch nicht rechtfertigen.!%

Hierzu zdhlen zutreffender Ansicht nach auch Kosten der Betriebsverfas-
sung, die allein wegen der Erhohung der Beschaftigtenzahl anfallen (z.B.
Grofle des Betriebsrats, Freistellung von Betriebsratsmitgliedern, Errichtung
eines Wirtschaftsausschusses).!’” Die durch die Arbeitnehmerreprisentation
bedingten Kosten sind dem Unternehmerrisiko immanent.

Andererseits sollen laut Gesetzesbegriindung ,,keine allzu hohen Anfor-
derungen gestellt werden, denn die Teilzeitarbeit soll fiir die Arbeitgeber im
Wesentlichen kostenneutral sein.'® Ob die durch eine Arbeitszeitverringe-
rung verursachten Kosten ,,unverhaltnismafSig“ sind, lasst sich anhand fol-
gender Kriterien beurteilen:

105 Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.155.

106 BAG, Urt.v.23.11.2004 -9 AZR 644/03,NZA 2005, 769; LAG Kéln, Urt. v. 15.3.2006
—3Sa1593/05, NZA-RR 2006, 515.

107 Boewer, TzBfG, § 8 Rn. 182; ErfK/Preis § 9a TzBfG, Rn. 50; Hamann, BB-Special 1/20035,
S.2, 5 f.; MHAB ArbR/Schiiren, § 50 Rn.65; MHH, TzBfG, § 8 Rn.72; Schaub, ArbR-
HdB/Linck, § 43 Rn. 84; a. A. Mengel in: Annuf/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.156; Reiserer/
Penner, BB 2002, 1694, 1697.

108 BT-Drs. 14/4374, S. 3.
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Checkliste:

1.
2.

Absolute Héhe der Kosten.

Fallen die Kosten einmalig oder fortlaufend an2 Einmalige Aufwendungen
(z.B. Anschaffung von Arbeitskleidung oder Arbeitsgerdten, Einrichtung eines
Arbeitsplatzes) sind eher zumutbar als fortlaufende (z.B. Anschaffung und
Unterhaltung eines zusdtzlichen Firmenwagens'%). Der grundsdtzlich durch
eine erforderliche Neueinstellung entstehende finanzielle Einarbeitungsauf-
wand soll im Regelfall fiir einen Zeitraum von bis zu drei Monaten hinzunehmen
sein,''® wobei sich eine Pauschalierung jedoch verbietet.!"!

. GréBe des Unternehmens; gréBere Unternehmen sind im Regelfall finanzkrafti-

ger, von daher sind ihnen héhere Kosten zumutbar.

. Verhaltis von verbleibender Arbeitszeit und Wertschopfung; steht die verblei-

bende Arbeitszeit noch in einem wirtschaftlichen Verhdltnis zu den fortlaufen-
den Personalkosten?

Beispiele:  Eine als Bezirkskundenberaterin bei einer Bank beschaftigte Mitarbeite-

rin beantragte die Verringerung ihrer Arbeitszeit von Vollzeit auf zehn
Wochenstunden. Die Bank lehnte mit der Begriindung ab, als Bezirks-
kundenberaterin miisse sie sich stindig tber aktualisierte Produkt- und
Vertriebsinformationen sowie die Situation auf den Kapitalmirkten
informieren. Dazu benétige sie allein fiinf Wochenstunden. Die verblei-
benden finf Wochenstunden stellten keine zumutbare Relation zwischen
Personalkostenaufwand und Wertschopfung mehr dar. Das sah das LAG
Diisseldorf!'!? genauso.

Ein Pharmareferent wollte seine Arbeitszeit von 37,5 auf 30 Stunden
reduzieren. Der Arbeitgeber machte geltend, der Beruf des Pharmarefe-
renten sei ein Fortbildungsberuf. Um sich auf dem aktuellen Stand der
Produktinnovation zu halten, falle ein Schulungsaufwand von ca. 10 %
der Arbeitszeit eines Vollzeitbeschiftigten an. Bei einer Teilzeitkraft, die
die verbleibenden 7,5 Wochenstunden abzudecken hitte, stiinden Fort-
bildungsaufwand und produktive Arbeitszeit aufler Verhiltnis. Dem
schloss sich das LAG Baden-Wiirttemberg!!® an.

Eine Verkiuferin im Auflendienst eines Unternehmens fiir Wirtschafts-
informationsleistungen beantragte fiir die Zeit nach dem Ende ihrer
Elternzeit die Halbierung ihrer Arbeitszeit und eine Verteilung auf die
Vormittage Montag bis Donnerstag. Der Arbeitgeber lehnte ab. Er

109 LAG Niedersachsen, Urt. v. 18.11.2002 — 17 Sa 487/02, DB 2003, 1064.

110 LAG Niedersachsen, Urt. v. 26.6.2003 — 4 Sa 1306/02, NZA-RR 2004, 123; nach Reise-

rer/Penner, BB 2002, 1694, 1698 sind Kosten unverhiltnismifig, wenn ihre Amortisie-
rung nicht innerhalb eines Jahres zu erwarten ist.

111 BAG, Urt. v. 23.11.2004 — 9 AZR 644/03, NZA 2005, 769; Vossen in: Arnold/Grifl,

TzBfG, § 8 Rn.93.

112 LAG Diisseldorf, Urt. v. 19.4.2002 - 9 (12) Sa 11/02, NZA-RR 2004, 123.
113 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 9.6.2004 - 4 Sa 50/03, juris.
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miisste eine Teilzeiterganzungskraft einstellen. Zu den unveriandert blei-
benden Kosten fiir Dienstwagen und Schulungen der Klagerin kamen die
Kosten fiir die Erganzungskraft im Umfang von 20 % hinzu. Das fiihre
zu einer offensichtlichen Diskrepanz zwischen Wertschopfung und Per-
sonalkostenaufwand. Das Hessische LAG!'!* folgte dieser Argumentati-
on.

Praxishinweis fiir Arbeitnehmer:

Arbeitnehmer, die fortlaufend auf Kosten ihres Arbeitgebers geschult werden, soll-
ten bedenken: Je héher die Arbeitszeitverkirzung ausfallen soll, desto groBer ist
die Gefahr, dass sie berechtigt abgelehnt wird.

Praxishinweis fir Arbeitgeber:

Es reicht nicht aus, wenn der Arbeitgeber pauschal behauptet, das Unternehmen
kénne aus Kostengrinden nur eine bestimmte Teilzeitquote verkraften. Vielmehr
missen die Kosten aufgeschlisselt, quantifiziert und konkret prognostiziert wer-
den.'™ Ferner sind die Ursachen der Kosten sowie die Umstdnde, aus denen
sich die UnverhaltismaBigkeit ergibt, substantiiert darzulegen.

1.2.4.5 Sonstige Ablehnungsgriinde

Da das Gesetz in § 8 Abs.4 Satz 2 TzBfG nur Regelbeispiele aufzihlt (,,ins-
besondere®), sind weitere Ablehnungsgriinde denkbar.

1.2.4.5.1 Fehlende Ergénzungskraft

In der Praxis bedeutsam ist das von Arbeitgeberseite angefithrte Argument,
es gebe keine geeignete Erganzungskraft.

Beachtlich ist der Einwand von vornherein nur, wenn der Arbeitgeber
nachweist, dass

1. die Einstellung einer Erganzungskraft erforderlich ist, also insbesondere
nicht durch organisatorische MafSnahmen entbehrlich werden kann und

2. konkrete Personalbeschaffungsbemiihungen erfolglos geblieben sind.!!®

Zu ergreifende Personalbeschaffungsmafinahmen sind die Einschaltung der
Arbeitsagentur!'” sowie Stellenanzeigen und eine innerbetriebliche Aus-

114 LAG Hessen, Urt. v. 9.9.2016 — 14 Sa 579/15, juris.

115 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 735/13, BB 2015, 1533.

116 BT-Drs. 14/4374, S.31; BAG, Urt. v. 14.10.2003 — 9 AZR 636/02, NZA 2004, 975 =
jurisPR-ArbR 22/2004, Anm.2, Hamann; LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 13.3.2013 - 8
Sa 534/12, juris.

117 BT-Drs. 14/4374,S.17.
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schreibung der frei werdenden Teilzeitstelle, wozu der Arbeitgeber gem. § 7
Abs. 1 TzBfG ohnehin verpflichtet ist.''®

Nicht erwartet wird dagegen die Einschaltung eines gewerblichen Ver-
mittlungsdienstes. Ebenso wenig kann er darauf verwiesen werden, zum
Ausgleich der ausfallenden Arbeitszeiten Leiharbeit in Anspruch zu neh-
men.'"” Greift der Arbeitgeber fiir die in Rede stehende Titigkeit oder all-
gemein auf Leiharbeitnehmer zuriick, ist er verpflichtet, bei den Personal-
gestellungsunternehmen nach einem geeigneten Leiharbeitnehmer nachzu-
fragen. Dabei soll nach Ansicht des LAG Rheinland-Pfalz'?° die Anfrage
bei lediglich nur einem Personaldienstleistungsunternehmen nicht ausrei-
chend sein, um darzulegen, dass eine Ersatzkraft auf dem mafsgeblichen
Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung steht. Dem ist angesichts des mittlerweile
breiten Dienstleistungsangebots zuzustimmen.

Findet der Arbeitgeber trotz aller zumutbaren Bemuhungen keine geeig-
nete Teilzeiterganzungskraft, muss er nicht etwa eine Vollzeitkraft einstellen
und zugleich Uberstunden abbauen, damit die Vollzeitkraft ausgelastet ist.
Dieses Alternativkonzept kann dem Arbeitgeber in Respektierung seiner
unternehmerischen Organisationsfreiheit nicht aufgezwungen werden.!?!

Praxishinweis:

Arbeitgeber sollten ihre Bemihungen um die Einstellung einer Ergénzungskraft
genau dokumentieren und nachweisbar festhalten, warum die jeweiligen Bewer-
ber fir die Stelle nicht geeignet waren oder aus sonstigen Griinden nicht eingestellt
werden konnten.

1.2.4.5.2 Rechtsmissbréuchlicher Verringerungsanirag

Abgelehnt werden durfen Arbeitszeitverringerungsantrage ferner, wenn sie
rechtsmissbrauchlich sind. Ein Rechtsmissbrauch liegt u.a. vor, wenn eine
formale Rechtsposition zweckwidrig dazu eingesetzt wird, um auf diese
Weise ein Ziel, auf das kein Rechtsanspruch besteht, zu erreichen.'?* Bezo-
gen auf den Arbeitszeitverringerungsanspruch ist das etwa der Fall, wenn
das Recht, die Verringerung der Arbeitszeit zu verlangen, nur dazu eingesetzt
wird, eine Neuverteilung der Arbeitszeit zu erreichen. Denn eine isolierte

118 BAG, Urt. v. 27.4.2004 — 9 AZR 522/03, BB 2004, 2581.

119 BAG, Urt. v. 9.12.2003 - 9 AZR 16/03, BB 2004, 2192, 2194.

120 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 30.1.2009 - 9 Sa 640/08, EzAUG § 8 TzBfG Nr 1.

121 BAG, Urt. v. 9.12.2003 - 9 AZR 16/03, NZA 2004, 921.

122 BAG, Urt. v. 15.11.2018 — 6 AZR 522/17, NZA 2019, 928; BAG, Urt. v. 11.6.2013 - 9
AZR 786/11, NZA 2013, 1074; LAG Kéln, Urt. v. 12.5.2021 — 11 Sa 465/20, juris; LAG
Koln, Urt. v. 18.1.2018 — 7 Sa 365/17, FD-ArbR 2018, 408281.
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Verinderung der Arbeitszeit kann der Arbeitnehmer tiber § 8 TzBfG nicht
beanspruchen. Ein Rechtsmissbrauch ist daher indiziert, wenn der Arbeit-
nehmer nur eine geringfiigige Verringerung der Arbeitszeit verlangt.'?* Ein
i.d.S. geringfiigiges Verringerungsverlangen wird man annehmen konnen,
wenn eine Reduzierung der Arbeitszeit um deutlich weniger als 10 % ver-
langt wird.!**

Beispiele:  Die Rechtsprechung der Instanzgerichte ist allerdings nicht einheitlich.
So hat das LAG Berlin-Brandenburg'?’ eine Reduzierung um 8,33 % als
nicht geringfiigig, das LAG K&ln'? eine solche um 8,22 % dagegen als
geringfiigig eingestuft.

Wichtig:

Ein nur geringfiigiges Verringerungsverlangen allein rechffertigt noch nicht die
Annahme eines Rechtsmissbrauchs. Denn § 8 Abs. 1, 4 Satz 1 TzBfG legen -
etwa im Unterschied zu § 15 Abs.7 Satz 1 Nr.3 BEEG - gerade keine Unter-
grenze fest. Es missen im Einzelfall besondere Umsténde hinzukommen, die
darauf schlieBen lassen, der Arbeitnehmer wolle die ihm gemaf § 8 TzBfG zuste-
henden Rechte zweckwidrig dazu nutzen, unter Inkaufnahme einer unwesentli-
chen Verringerung der Arbeitszeit und der Arbeitsvergitung eine bestimmte Ver-
teilung der Arbeitszeit zu erreichen, auf die er ohne die Arbeitszeitreduzierung
keinen Anspruch hdatte.!?”

Beispiele:  Ein vollzeitig beschiftigter Arbeitnehmer mochte eine andere Arbeits-
zeitverteilung durchsetzen, die ihm freie Tage an Weihnachten, Silvester,
Neujahr und der Zeit zwischen den Jahren garantieren wiirde. Dazu
macht er eine Arbeitszeitverringerung von nur 3,9 % seiner Arbeitszeit
geltend, was umgerechnet einen zusitzlichen freien Tag pro Kalender-
monat (also insgesamt zwolf zusitzliche freie Tage pro Jahr) aus-
macht.!?8

Ein Arbeitnehmer beantragte die Verringerung seiner Arbeitszeit um
1/12. Die Verteilung der verringerten Arbeitszeit sollte so erfolgen, dass
der Monat August arbeitsfrei blieb. Das LAG Niirnberg'?® hielt den Ver-

123 BAG, Urt.v. 11.6.2013 -9 AZR 786/11,NZA 2013, 1074; Hess. LAG, Urt. v. 21.9.2017
— 11 Sa 1495/16, juris.

124 Vgl. BAG, Urt. v. 18.8.2009 — 9 AZR 517/08, NZA 2009, 1207, wonach ein Verringe-
rungsvolumen von vier Stunden bei einer 40-Stundenwoche noch keinen Rechtsmiss-
brauch indiziert.

125 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 10.3.2017 - 6 Sa 1746/16, juris; v. 23.2.2017 = 5 Sa
1745/16, LAGE § 8 TzBfG Nr.23.

126 LAG Koéln, Urt. v. 18.1.2018 — 7 Sa 365/17, juris.

127 Hessisches LAG, Urt. v. 6.3.2023 = 17 Sa 833/22, juris; LAG Kéln, Urt. v. 12.5.2021 - 11
Sa 254/20; juris.

128 Nach BAG, Urt. v. 11.6.2013 - 9 AZR 786/11, NZA 2013, 1074.

129 LArbG Niirnberg, Urt. 27.8.2019 - 6 Sa 110/19, NZA-RR 2020, 11.
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ringerungsantrag fiir rechtsmissbriauchlich, weil er nur dazu diente, sich
so entgegen den vom Arbeitgeber aufgestellten Urlaubsgrundsitzen den
Monat August als Urlaubsmonat zu sichern.

Ein in Vollzeit beschaftigter Arbeitnehmer verlangt die Reduzierung der
Arbeitszeit um eine Stunde pro Woche. Wahres Motiv: Der Arbeitgeber
soll kiindigen, damit der Arbeitnehmer eine Abfindung erhilt.

Ein Arbeitnehmer mochte nicht mehr im Wechselschichtsystem arbeiten.
Da der Arbeitgeber nicht einverstanden ist, beantragt er die Reduzierung
seiner Arbeitszeit um 10 %.'%°

Das LArbG KoIn!*! wertete den Antrag, die Arbeitszeit um eine Stunde
pro Monat zu reduzieren, als rechtsmissbriauchlich. Die Begriindung der
Arbeitnehmerin, die personliche Betreuung ihres Kindes zu verbessern,
sei nur vorgeschoben. In Wirklichkeit sei es der Klagerin darum gegan-
gen, mit der Arbeitszeitreduzierung die Einteilung zur Spatschicht und
zur Samstagsschicht zu verhindern. Genauso entschied das ArbG Ham-
burg!%? im Fall eines alleinerziehenden Busfahrers, der mit der Begriin-
dung, sich besser um seine schulpflichtigen Kinder kiitmmern zu kénnen,
eine Verringerung seiner Arbeitszeit um 3,85 % beantragte. Dieses Ziel
konne mit der geringfiigigen Arbeitsreduzierung nicht erreicht werden.
Vielmehr sei es dem Kldger um eine andere Verteilung seiner Arbeitszeit
gegangen.

Demgegeniiber hat das ArbG Stuttgart'®> ein Verringerungsverlangen
von nur 1% Stunden pro Woche in einer 39-Stundenwoche (= 3,21 %)
nicht als rechtsmissbrauchlich angesehen, da die Beweggriinde der
Arbeitnehmerin — Anpassung der Arbeitszeit an die Offnungszeiten des
Kindergartens — dem Regelungsziel des § 8 TzBfG — ndmlich Vereinbar-
keit von Beruf und Familie — entsprachen.

Keine Indizwirkung fur einen Rechtsmissbrauch hat es, wenn der Arbeitneh-
mer sein geringfugiges Verringerungsverlangen nicht begriindet. Einen
Begriindungszwang sieht das Gesetz nicht vor.!** Gleiches gilt, wenn der
Arbeitgeber verschiedene Teilzeitmodelle anbietet, mit dem der Verringe-
rungswunsch des Arbeitnehmers nicht in Einklang steht. Der Arbeitnehmer
soll die Arbeitszeitverringerung nach eigenen Winschen und Interessen
wihlen diirfen.!®

130 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 14.10.2021 - 5 Sa 707/21, ZTR 2022, 240.
131 LAG Koln, Urt. v. 12.5.2021 — 11 Sa 254/20; juris.

132 ArbG Hamburg, Urt. v. 12.10.2020 - 9 Ca 136/20, juris.

133 ArbG Stuttgart, Urt. v. 23.11.2001 - 26 Ca 1324/01, NZA-RR 2002, 183.
134 Hessisches LAG, Urt. v. 6.3.2023 — 17 Sa 833/22, juris.

135 Hessisches LAG, Urt. v. 6.3.2023 — 17 Sa 833/22, juris.
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Praxishinweis:

Der Arbeitgeber, der sich auf Rechtsmissbrauch beruft, ist fir die zugrunde liegen-
den Tatsachen darlegungs- und beweispflichtig. Hiernach missen auch bei einer
unerheblichen Arbeitszeitverringerung und damit auch Vergitungsreduzierung
besondere Umstdnde hinzutreten, die darauf schlieen lassen, dass der Verrinqe—
rungswunsch nur dazu dient, eine andere Arbeitszeitverteilung durchzusetzen.'®®

Wichtig:

Der Arbeitgeber muss auch auf ein offensichtlich rechtsmissbrauchliches Arbeits-
zeitverringerungsverlangen frist- und formgerecht reagieren, will er die Anderung
der Arbeitszeit kraft gesetzlicher Fiktion gem. § 8 Abs. 5 Satze 2, 3 TzBfG verhin-
dern. Die Fiktion ersetzt die Annahme des Antrags auf Anderung des Arbeitsver-
trags durch den Arbeitgeber. Der Arbeitgeber ist aufgrund der Vertragsfreiheit

aber nicht gehindert, auch einen rechtsmissbréuchlichen Antrag zu anzuneh-

men.'?”

1.2.4.5.3 Entgegenstehende betriebliche Griinde bei der Arbeitnehmeriiber-
lassung

Besonderheiten ergeben sich bei der Leiharbeit, bei der die Leiharbeitnehmer
ausschlieSlich bei anderen Arbeitgebern (Entleiher) eingesetzt werden. Bean-
sprucht ein Leiharbeitnehmer nach § 8 TzBfG die Verringerung seiner
Arbeitszeit, besteht fur den Leiharbeitgeber (Verleiher) ein Ablehnungs-
grund nur, wenn der Leiharbeitnehmer unvermittelbar wird, weil Leihar-
beitnehmer mit diesem Arbeitszeitumfang nicht nachgefragt werden. Seine
erfolglosen Vermittlungsbemiithungen hat der Verleiher nachzuweisen.
Nicht ausreichend ist es hingegen, auf den aktuellen Uberlassungsvertrag,
der eine hohere Arbeitszeit vorsieht, zu verweisen'3®.

Praxishinweis:

Arbeitgeber sollten im Hinblick auf die Rechtsprechung des BAG stets anderwei-
tige Einsatzméglichkeiten fir den Leiharbeitnehmer priifen und dies dokumentie-
ren, bevor der Arbeitszeitverringerungsantrag abgelehnt wird.

136 BAG, Urt. v. 11.6.2013 - 9 AZR 786/11, NZA 2013, 1074; BAG, Urt. v. 18.8.2009 - 9
AZR 517/08, NZA 2009, 1207.

137 BAG, Urt. v. 27.6.2017 — 9 AZR 368/16, AP Nr.34 zu § 8 TzBfG.

138 BAG, Urt. v. 13.11.2012 - 9 AZR 259/11, NZA 2013, 373.
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1.2.4.5.4 Kollektivrechtliche Arbeitszeitregelungen als Ablehnungsgrund

Kollektivrechtliche Regelungen tiber die Arbeitszeit konnen sich aus betrieb-
lichen Regelungen (Betriebsvereinbarungen, Regelungsabreden) oder aus
einem Tarifvertrag ergeben.

Bei betrieblichen Regelungen tiber die Arbeitszeit ist zu beachten, dass der
Betriebsrat gem. § 87 Abs.1 Nr.2 BetrVG ein gegenstindlich begrenztes
Mitbestimmungsrecht hat. Dieses erstreckt sich auf Beginn und Ende der
tiaglichen Arbeitszeit einschliefSlich der Pausen sowie die Verteilung der
Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage, nicht aber auf die Dauer der
Arbeitszeit. Diese wird von den Arbeitsvertragsparteien im Arbeitsvertrag
individuell vereinbart oder sie ergibt sich mangels einer solchen Vereinba-
rung aus einem normativ geltenden (§ 3 Abs.1 TVG) oder kraft arbeitsver-
traglicher Bezugnahme anwendbaren Tarifvertrag. Daraus folgt, dass sich
aus einer betrieblichen Regelung kein Ablehnungsgrund hinsichtlich eines
Antrags auf Verringerung der Arbeitszeit ergeben kann.'*

Beispiele:  Eine Betriebsvereinbarung regelt verschiedene Teilzeitmodelle. Der Ver-
ringerungswunsch eines Arbeitnehmers entspricht keinem dieser Model-
le. Der Arbeitgeber lehnt den Antrag unter Hinweis auf die Betriebsver-
einbarung ab.

Eine Betriebsvereinbarung sieht feste Teilzeitquoten vor, schliefSt eine
Reduzierung der Arbeitszeit unter 50 % aus oder begrenzt die Arbeits-
zeitverringerung auf ein Jahr.

Derartige Beschrankungen des Arbeitszeitverringerungsanspruchs sind
wegen Verstofses gegen § 22 Abs.1 TzBfG unwirksam. Sie schranken die
Wahlmoglichkeiten, die das TzBfG den Arbeitnehmern eréffnet, zu ihren
Lasten ein.'*” Die Festlegung von Ablehnungsgriinden ist nach § 8 Abs. 4
Satz 3 TzBfG vielmehr allein den Tarifparteien vorbehalten.'*!

Gemafs § 8 Abs.4 Satz 3 TzBfG konnen die Ablehnungsgriinde ,,durch
Tarifvertrag festgelegt werden®. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifver-
trags konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die
Anwendung der tariflichen Regelungen tiber die Ablehnungsgriinde verein-
baren (§ 8 Abs.4 Satz 4 TzBfG).

139 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn. 64; zur Ablehnung eines Arbeitszeitverteilungswun-
sches vgl. Kap. 11.1.3.2.

140 BAG, Urt.v.20.1.2015-9 AZR 735/13, NZA 2015, 816; LAG Berlin-Brandenburg, Urt.
v.23.2.2017 - 5 Sa 1745/16, ZTR 2017, 371.

141 BAG, Urt. v. 24.6.2008 -9 AZR 313/07,NZA 2008, 1309; LAG Kéln, Urt. v. 12.3.2020
—8Sa 378/19, juris.
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Die Tarifoffnungsklausel erstreckt sich ihrem Wortlaut nach nur auf ,, Ab-
lehnungsgriinde. Vom Gesetzeswortlaut von vornherein nicht gedeckt sind
daher Tarifregelungen, die die Anspruchsvoraussetzungen fiir die Arbeitneh-
mer verscharfen.

Beispiele:  Lingere Wartezeit, langere Ankiindigungsfrist, Verlingerung der Sperr-
zeit, Schriftform (§ 126 BGB) statt Textform (§ 126b BGB) fiir den
Antrag, hohere Beschiftigtenzahl, Mindest- oder Hochstumfang der
Arbeitszeitverringerung.

Solche Regelungen sind tiberdies im Hinblick auf § 22 Abs. 1 TzBfG unzu-

lassig.'** Diese Vorschrift untersagt Abweichungen durch Tarifvertrige

zulasten der Arbeitnehmer. Tarifregelungen, die die gesetzlichen Anspruchs-

voraussetzungen zugunsten der Arbeitnehmer modifizieren, sind nach dem

Giinstigkeitsprinzip dagegen zulassig.

Beispiele:  Verkiirzung von Wartezeit, Ankiindigungsfrist und Sperrzeit, Absen-
kung der Mindestbeschiftigtenzahl; Befristung des Teilzeitanspruchs.!*?

Info: Giinstigkeitsprinzip

Das Ginstigkeitsprinzip besagt, dass von an sich hdherrangigem Recht durch
nachrangiges Recht auch ohne ausdriickliche Regelung zugunsten der Arbeitneh-
mer abgewichen werden darf. Das Ginstigkeitsprinzip trégt damit dem Umstand

Rechnung, dass es sich bei dem Arbeitsrecht um Arbeitnehmerschutzrecht handelt,
das Arbeitnehmern eine gewisse Mindestabsicherung garantieren will.

Das Ginstigkeitsprinzip ist in § 4 Abs. 3 TVG fir das Verhdltnis von Tarifvertragen
zu arbeitsvertraglichen Abmachungen geregelt. Es gilt anerkanntermaBBen aber
auch fir die sonstigen Rechtsquellen des Arbeitsrechts. Ausnahme: Im Verhaltnis
von Tarifvertrag und Betriebsvereinbarung gilt das Giinstigkeitsprinzip nicht (vgl.
§ 77 Abs.3 Satz 1 BetrVG). Dadurch soll die Tarifautonomie geschitzt werden:
Tarifliche Regelungen sollen nicht durch betriebliche unterlaufen werden.

Vom Gunstigkeitsprinzip gedeckt wire auch eine Verscharfung der Anfor-

derungen an die Ablehnung durch den Arbeitgeber.

Beispiele:  Ablehnung von Verringerungsantrigen bis zur Erreichung einer
bestimmten Teilzeitquote nur bei Vorliegen ,,dringender betrieblicher

Griinde*.

Im Ubrigen steht den Tarifparteien im Hinblick auf das Verschlechterungs-
verbot des § 22 Abs.1 TzBfG nur eine normkonkretisierende Kompetenz

142 Vgl. BAG, Urt.v. 10.12.2014 -7 AZR 1009/12,NZA 2015, 811; BAG, Urt. v. 24.6.2008
-9 AZR 313/07, NZA 2008, 1309 fiir die Befristung des Teilzeitanspruchs.
143 Dazu BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825.
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zu.'* Sie diirfen also — trotz des darauf hindeutenden Gesetzeswortlauts in
§ 8 Abs. 4 Satz 3 TzBfG — weder neue Ablehnungsgriinde schaffen noch die
gesetzlichen Anforderungen an die Ablehnung eines Arbeitszeitverringe-
rungsantrags erleichtern.

Beispiel: ~ Ablehnung schon aus ,,betrieblichem Interesse*.

Hochstrichterlich fir die Praxis geklart ist die frither umstrittene Frage, ob
eine starre tarifliche Teilzeitquote (sog. ., Uberforderungsklausel“) als
Ablehnungsgrund zulissig ist. Das BAG' hilt sie zutreffend fiir zulissig.
Den Tarifparteien ist es erlaubt, die ,,entgegenstehenden betrieblichen Griin-
de“ fir ihre Branche — bei Haustarifvertragen fur den tarifschliefenden
Arbeitgeber — zu konkretisieren. Das schliefSt aufgrund der ihnen zukom-
menden Einschdtzungsprarogative sowie des Ermessens- und Beurteilungs-
spielraums der Tarifvertragsparteien'*® Pauschalierungen zur Schaffung gro-
Berer Rechtssicherheit ein. Dadurch wird § 22 Abs.1 TzBfG nicht umgan-
gen. Diese Vorschrift verhindert, dass die Tarifparteien Arbeitgebern die
Ablehnung von Arbeitszeitverringerungsantragen ermoglichen, ohne dass
betriebliche Griinde entgegenstehen mussen, die den in Satz 2 aufgezihlten
Beispielen wertungsmafSig vergleichbar sind. Wollte man dagegen den Tarif-
parteien nur gestatten, ergidnzende Regelbeispiele zu benennen, wiirde das
mit dem Wortlaut des § 8 Abs.4 Satz 3 TzBfG, wonach ,,Ablehnungsgriin-
de ... durch Tarifvertrag festgelegt werden“ konnen, nicht gerecht.

Von der zuldssigen Konkretisierung der gesetzlichen Ablehnungsgriinde
durch die Tarifparteien zu unterscheiden sind wiederum zusatzliche tarifli-
che Teilzeitanspriiche, die eigenstindig neben § 8 TzBfG bestehen. Sie ver-
schaffen Arbeitnehmern eine weitere Moglichkeit zur Verringerung ihrer
Arbeitszeit. Dazu sind die Tarifparteien im Rahmen ihrer Tarifautonomie
befugt, solange der gesetzliche Arbeitszeitverringerungsanspruch dadurch
nicht eingeschrankt wird.'*”

Beispiel:'** Eine Fluggesellschaft regelt durch einen Haustarifvertrag fiir ihre Flug-
begleiter ein zusitzlich zu § 8 TzBfG bestehendes Recht auf Teilzeitar-
beit. Der Verringerungsumfang betrigt 50 % oder wahlweise 75 % der
Vollarbeitszeit. Der Anspruch ist auf ein Jahr befristet und besteht nur,
sofern nicht bereits eine Teilzeitquote von 30 % erreicht ist. Liegen mehr

144 BAG, Urt. v. 21.11.2006 — 9 AZR 138/06, BB 2007, 1001; LAG Disseldorf, Urt. v.
14.12.2005 - 12 Sa 1195/05, DB 2006, 510.

145 BAG, Urt. v. 24.6.2008 - 9 AZR 313/07, NZA 2008, 1309; BAG, Urt. v. 21.11.2006 — 9
AZR 138/06,BB 2007,1001; BAG, Urt. v. 27.4.2004 - 9 AZR 522/03,NZA 2004, 1225.

146 BAG, Urt. v. 22.3.2023 - 10 AZR 553/20, NZA 2023, 915.

147 BAG, Urt. v. 10.12.2014 - 7 AZR 1009/12, NZA 2015, 811; zu tariflichen Regelungen
der Arbeitszeitverringerung siche Kap. VIL

148 Nach BAG, Urt. v. 21.11.2006 — 9 AZR 138/06, BB 2007, 1001.
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Antrage vor als Teilzeitstellen zu besetzen sind, entscheidet die Dauer der
Betriebszugehorigkeit, bei gleicher Betriebszugehorigkeit das Lebensal-
ter.

1.3  Anspruchsinhalt

Der Anspruch nach § 8 TzBfG ist auf eine bestimmte Verringerung der

Arbeitszeit gerichtet, nicht jedoch auf eine sonstige Umgestaltung des

Arbeitsverhiltnisses nach Inhalt oder Ort der Arbeitsleistung.'*® Eine Aus-

nahme gilt fur die Lage der Arbeitszeit. Denn die Verringerung der bisheri-

gen Arbeitszeit fiihrt zwangslaufig zu der weiteren Frage, wie die verringerte

Arbeitszeit zu verteilen ist, also welche Arbeitszeit entfallt und wann folglich

noch zu arbeiten ist.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer arbeitet montags bis freitags jeweils acht Stunden von
7.00-16.00 Uhr einschlieflich einer einstiindigen Pause. Seine Arbeits-
zeit soll auf die Halfte reduziert werden. Hier gibt es verschiedene Mog-
lichkeiten der Verteilung. So kann z.B. die verbleibende Arbeitszeit voll-
stindig auf die Vormittage oder Nachmittage verteilt werden; auch
Kombinationen sind moglich.

1.3.1 Umfang der Verringerung

Zum Verringerungsumfang macht das Gesetz keine Vorgaben. Das ent-
spricht der Intention des Gesetzes, vor allem zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie beizutragen.'® Also konnte ein Arbeitnehmer die
Verringerung nur um eine Stunde in der Woche verlangen. Denkbar wire
auch eine Verringerung der Arbeitszeit auf lediglich zwei Wochenarbeits-
stunden. Allerdings konnte in derartigen Fillen der Einwand des Rechts-
missbrauchs begriindet sein.'’! Ebenso wenig kann der Arbeitnehmer iiber
die Arbeitszeitreduzierung andere Vertragsanderungen als die Verringerung
des Arbeitsumfangs und eine Neuverteilung der Lage der verringerten
Arbeitszeit erreichen.!®
Beispiele:  Der Arbeitnehmer mochte im Zuge der Arbeitszeitreduzierung vom
AufSendienst in den Innendienst versetzt werden oder eine andere Titig-
keit zugewiesen bekommen.

149 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 18.12.2014 - 5 Sa 378/14, AE 2015, 136.

150 BT-Drs. 14/4374, S.11.

151 Vgl. Kap. II. 1.2.4.5.2.

152 Hess. LAG, Urt. v. 31.1.2011 - 17 Sa 641/10, jurisPR-ArbR 34/2011, Anm. 6, Dahl; LAG
Diisseldorf, Urt. v. 19.4.2002 - 9 (12) Sa 11/02, EzA-SD 2002, Nr.6, 9.
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Einen Grenzfall stellt der vom LAG Diisseldorf'>® entschiedene Fall dar.
Das Gericht sprach einem in kontinuierlicher Vollzeit beschiftigten Flug-
zeugfihrer, der ein Medizinstudium aufnehmen wollte, eine Arbeitszeit-
reduzierung auf null wihrend der Vorlesungszeit zu.

1.3.2 Verteilung der verringerten Arbeitszeit

Der Arbeitnehmer ,,soll“ in dem Arbeitszeitverringerungsantrag zugleich die
gewunschte Verteilung der Arbeitszeit angeben (§ 8 Abs.2 Satz 2 TzBfG).
Der Arbeitnehmer hat also eine Wahlmoglichkeit. Macht der Arbeitnehmer
von der Moglichkeit, eine bestimmte Verteilung der (reduzierten) Arbeitszeit
zu beantragen, keinen Gebrauch, legt der Arbeitgeber die Arbeitszeitlage
durch Ausiibung seines Direktionsrechts fest (§ 106 Satz 1 GewO).!>

Auf der anderen Seite kann der Verteilungsanspruch nur zusammen mit
dem Verringerungsanspruch aus § 8 Abs. 1 TzBfG geltend gemacht werden.
Denn der Neuverteilungsantrag stellt nur einen unselbststindigen Annex
zum Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit dar.'s’

Mangels gesetzlicher Vorgaben muss die Verteilung nicht gleichmifig
bezogen auf die Wochenarbeitszeit erfolgen. Auch insoweit soll der Arbeit-
nehmer selbst entscheiden diirfen, wie er seine personlichen Interessen am
besten mit der Arbeit vereinbaren kann. Zulassig ist insbesondere die Bil-
dung von Freizeitblocken (Blockteilzeit). Denn das bewirkt ebenfalls eine
Verringerung der Arbeitszeit.

Beispiele:  Freistellung an den letzten sieben Tagen eines jeden Monats'*® oder Bil-
dung eines Freizeitblocks von einem Monat in jedem Jahr (,,verblockte
Teilzeit“).!57

Gibt der Arbeitnehmer eine Verteilung an, kann der Arbeitgeber sie ableh-
nen, wenn betriebliche Griinde der Verteilung entgegenstehen (§ 8 Abs. 4
Satz 2 TzBfG).

Beispiel:  Der Arbeitnehmer war als Copilot in Vollzeit beschaftigt. Er wollte seine
Arbeitszeit um knapp 20 % reduzieren. Zusitzlich beantragte er u. a. die
»Einteilung an von ihm wihlbaren Freischichtblocken.

153 LAG Diisseldorf, Urt. v. 1.3.2002 - 18 (4) Sa 1269/01, EzA-SD 2002, Nr 11, 8.

154 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661; Schaub, ArbR-HdB/Linck,
§ 43 Rn.60.

155 LAG Koln, Urt. v. 12.5.2021 - 11 Sa 465/20, juris; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn.11;
Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn.65.

156 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 735/13, NZA 2015, 816.

157 BAG, Urt.v. 11.6.2013 -9 AZR 786/11,NZA 2013, 1074; LAG Koln, Urt. v. 12.3.2020 -
8 Sa 378/19, juris; LAG Hamm, Urt. v. 29.1.2020 - 6 Sa 1081/19, ZTR 2021, 93; LAG
Berlin-Brandenburg, Urt. v. 10.3.2017 - 6 Sa 1746/16, juris; LAG Berlin-Brandenburg, Urt.
v.23.2.2017 - 5 Sa 1745/16, LAGE § 8 TzBfG Nr.23; Miiller/Becker, BB 2019, 1716 ff.
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Das Hessische LAG'® wies die Klage ab, weil dem Wunsch des Arbeitneh-
mers auf eine gedanderte Lage der Arbeitszeit betriebliche Griinde entgegen-
stiinden. Der Copilot habe im Ergebnis ein eigenes Bestimmungsrecht tiber
die Lage seiner Arbeitszeit angestrebt. Das stelle eine wesentliche Beein-
trachtigung des Arbeitgebers in der Planung der Organisation der Arbeits-
ablaufe dar. Denn gem. § 106 GewO stehe dem Arbeitgeber das Direktions-
recht hinsichtlich der Verteilung der Arbeitszeit zu. Eine Umkehr dieser
Grundregel sei tiber § 8 TzBfG nicht moglich.

Fiir die Ausiibung des Direktionsrechts gelten die allgemeinen Schranken.
Der Arbeitgeber muss es insbesondere nach billigem Ermessen ausiiben
(§ 106 Satz 1 GewO) und darf den Arbeitnehmer nicht wegen der Inan-
spruchnahme seines Verringerungsrechts benachteiligen (§ 5 TzBfG).

Beispiele:  Der Arbeitgeber legt den Arbeitsbeginn bewusst auf firr den Arbeitneh-
mer ungiinstige Zeiten oder er versetzt ihn in den Auflendienst.

Auch kollektivrechtliche Regelungen konnen einer vom Arbeitnehmer
gewiinschten Verteilung der Arbeitszeit entgegenstehen. Da der Betriebsrat
hinsichtlich der Verteilung der Arbeitszeit ein Mitbestimmungsrecht nach
§ 87 Abs.1 Nr.2 BetrVG hat, kann sich ein Ablehnungsgrund - im Unter-
schied zur Arbeitszeitverringerung'*” — auch aus einer Betriebsvereinbarung
uber die Verteilung der Arbeitszeit ergeben. Allerdings muss der Arbeitgeber
substantiiert darlegen, warum die gewiinschte Arbeitszeit die Organisation,
den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrachtigt
oder unverhiltnismafSige Kosten verursacht.

Beispiele:  Nach einer Betriebsvereinbarung beginnt die Arbeitszeit in der Produk-
tion um 6.00 Uhr. Eine vollzeitbeschiftigte Lagerarbeiterin beantragt,
ihre Arbeitszeit im Anschluss an ihre Elternzeit wegen der Betreuung
des Kindes auf 20 Wochenstunden zu verringern und die Arbeitszeit
auf montags bis freitags jeweils von 8.00 bis 12.00 Uhr festzulegen.
Der Arbeitgeber wire zwar mit der Reduzierung einverstanden, besteht
aber auf den Arbeitsbeginn 6.00 Uhr, weil die Arbeitszeit in der Produk-
tion laut Betriebsvereinbarung um 6.00 Uhr beginne. Allein der Hinweis
auf die entgegenstehende Betriebsvereinbarung reicht hier nicht aus.
Die Betriebsvereinbarung regelt eine Kernarbeitszeit von Montag bis
Freitag bei einer wochentlichen Arbeitszeit von 37,5 Stunden. Regelun-
gen fiir Teilzeitkrafte existieren nicht. Verlangt der Arbeitnehmer eine
Reduzierung der Arbeitszeit auf 32 Wochenstunden bei einer Verteilung
von montags bis donnerstags, steht die Betriebsvereinbarung diesem

158 LAG Hessen, Urt. v. 24.8.2017 - 11 Sa 1613/16, LAGE § 8 TzBfG Nr. 24.
159 Vgl. Kap. I1.1.2.4.5 4.
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Wunsch nicht entgegen. Denn die Regelung gilt nur fiir Arbeitsverhalt-
nisse mit einer wochentlichen Stundenzahl von 37,5 Stunden.'®°

Ebenso entschied das LAG Kéln'®! im Fall einer tariflichen Arbeitszeit-
regelung. Die Arbeitnehmerin beantragte, ihre Arbeitsverpflichtung im
Umfang von 51,09 % einer Vollzeitstelle auf 41,93 % herabzusenken
und die Arbeitseinsitze innerhalb der jeweils ersten zehn Kalendertage
eines jeden Monats zu verteilen. Der Arbeitgeber lehnte ab, weil die von
der Kldgerin gewtinschte Teilzeitarbeit nicht einem der in einem anwend-
baren Haustarifvertrag festgelegten Teilzeitmodelle entsprach. In diesen
kdme ihr betriebliches Organisationskonzept hinsichtlich der Gewih-
rung von Teilzeit zum Ausdruck. Das liefd das Gericht nicht gelten. Allein
der Wunsch des Arbeitgebers, fiir die Durchfihrung von Teilzeitarbeit
nur bestimmte tarifvertraglich vorgesehene Teilzeitmodelle anbieten zu
wollen, komme als betrieblicher Ablehnungsgrund nach § 8 Abs.4
Satz 2 TzBfG nicht in Betracht. Gemaf§ § 22 Abs.1 TzBfG konne von
den Vorschriften dieses Gesetzes auch tarifvertraglich nicht zuungunsten
der Arbeitnehmer abgewichen werden. Eine tarifvertragliche Regelung,
die die zeitliche Ausgestaltung von Teilzeitarbeit auf einige wenige tarif-
lich vorgesehene Modelle reduziere und jede andere Gestaltung aus-
schlieSe, stelle aber eine fiir die Arbeitnehmer ungiinstigere Regelung
dar und sei daher rechtswidrig. Der Arbeitgeber hitte demzufolge ein
betriebliches Organisationskonzept darlegen miissen, dem der Arbeits-
zeitwunsch der Klagerin zuwiderliefe.

Der Arbeitgeber muss also in jedem Einzelfall prifen, ob sich der konkrete
Arbeitszeitwunsch mit der Kollektivregelung vereinbaren lasst. Ist dies der
Fall, kann er die Kollektivregelung nicht als Ablehnungsgrund anfiihren.

Stellt sich dagegen heraus, dass der Teilzeitwunsch nicht mit den Regelun-
gen der Betriebsvereinbarung in Einklang zu bringen ist, ist der Arbeitgeber
nach h.M.'® zur Ablehnung berechtigt. Denn er hat gem. § 77 Abs.1
BetrVG die Betriebsvereinbarung durchzufithren. Weicht er von dieser ab,
kann ihn der Betriebsrat auf Unterlassung in Anspruch nehmen. Vom
Arbeitgeber kann aber nicht verlangt werden, sich bewusst rechtswidrig zu
verhalten. Will der Arbeitgeber dem Wunsch des Arbeitnehmers entsprechen
und mit ihm eine von der Betriebsvereinbarung abweichende Arbeitszeitre-
gelung vereinbaren, die zudem kollektiven Bezug hat, muss er zuvor den
Betriebsrat um Zustimmung bitten. Lehnt dieser ab, bleibt nur die Anrufung
der Einigungsstelle gem. § 87 Abs.2 BetrVG.

160 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.

161 LAG Koln, Urt. v. 26.10.2017 - 7 Sa 295/17, juris.

162 BAG, Urt. v. 16.12.2008 — 9 AZR 893/07, NJW 2009, 1527; BAG, Urt. v. 24.6.2008 - 9
AZR 313/07, NZA 2008, 1309; Boewer, TzBfG, § 8 Rn. 344; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 53;
HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn. 66; Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 8 Rn.279.
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Gibt der Arbeitnehmer in seinem Verringerungsantrag einen Wunsch
beztiglich einer bestimmten Verteilung seiner Arbeitszeit an, so gilt es zu
beachten, dass das BAG'®® in dem Antrag auf Verringerung und bestimmte
Verteilung der Arbeitszeit grundsitzlich ein einheitliches Angebot zur Ande-
rung des Arbeitsvertrages sieht. Dieses konne nur einheitlich angenommen
oder abgelehnt werden. Das hat zur Konsequenz, dass der Arbeitgeber den
Antrag des Arbeitnehmers allein im Hinblick auf die begehrte Verteilung der
Arbeitszeit aus betrieblichen Griinden insgesamt ablehnen kann.'®* Als wei-
tere Folge tritt die zweijahrige Sperrfrist nach § 8 Abs. 6 TzBfG ein.

Wichtig:

Stehen der gewiinschten Verteilung der Arbeitszeit betriebliche Grinde entgegen,
wird der Arbeitszeitverringerungsantrag insgesamt abgelehnt.

Praxishinweis:

Steht fir den Arbeitnehmer die Verringerung seiner Arbeitszeit im Vordergrund
und ist er hinsichtlich der Verteilung flexibel, sollte er entweder keinen Verteilungs-
wunsch GuBern oder jedenfalls den Verteilungswunsch nur als unverbindliche
Anregung kennzeichnen, von dem die Arbeitszeitverringerung nicht abhdngen
soll. Denn sonst besteht die Gefahr, dass sein Verringerungsantrag an der fir ihn
sekunddren Verteilung insgesamt scheitert und die zweijdhrige Sperrfrist des § 8
Abs. 6 TzBfG eintritt. Im Gegenteil wird es dem Arbeitgeber schwerer fallen, der
Arbeitszeitverringerung betriebliche Grinde entgegenzusetzen, wenn er nicht an
einen Verteilungswunsch des Arbeitnehmers gebunden ist.

Kommt es dem Arbeitnehmer jedoch auf eine bestimmte Verteilung seiner Wochen-
arbeitszeit an, so sollte er deren Verteilung aus Griinden der Rechtssicherheit hilfs-
weise in das Ermessen des Arbeitgebers stellen. Das eréffnet ihm die M{)'%Iichkeit,
im Klageverfahren die gewiinschte Arbeitszeit noch einmal zu dndern.'®

Beispiel: ~ Eine Arbeitnehmerin hatte die Verteilung ihrer Arbeitszeit auf zwei
Wochentage, vorrangig Montag und Mittwoch, verlangt. Spater im Pro-
zess hat sie dann die Verteilung auf Montag und Dienstag, hilfsweise an
zwei anderen Wochentagen nach Ermessen des Arbeitgebers beantragt.
Die Klage war erfolgreich.'®® Der Austausch der gewiinschten Arbeits-
zeiten war zuldssig, da die Verteilung der Arbeitszeit letztendlich dem
Direktionsrecht des Arbeitgebers tiberlassen bleibt und die Angabe eines

163 BAG, Urt. v. 16.12.2008 - 9 AZR 893/07, NJW 2009, 1527; BAG, Urt. v. 24.6.2008 - 9
AZR 313/07, NZA 2008, 1309; BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003,
1392.

164 BAG, Urt. v. 24.9.2019 - 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340, BAG, Urt. v. 11.6.2013 - 9
AZR 786/11, NZA 2013, 1074.

165 Zum gerichtlichen Verfahren Kap. I1.1.4.3.

166 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289.
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bestimmten Verteilungswunsches gesetzlich nicht zwingend gefordert
wird.

Der Arbeitnehmer konnte seinen Verringerungsantrag aber auch davon
abhangig machen, dass der Arbeitgeber mit der gewiinschten Verteilung ein-
verstanden ist. In diesem Fall steht das Anderungsangebot des Arbeitneh-
mers unter einer aufldsenden Bedingung (§ 158 Abs.2 BGB).'®” Dies hitte
zur Folge, dass der Antrag bei Ablehnung durch den Arbeitgeber insgesamt
als nicht gestellt gelten wiirde.

Fraglich ist, ob durch diese Vorgehensweise der Eintritt der Sperrfrist ver-
mieden werden kann. Dies ist m. E. abzulehnen. Zwar gilt der Antrag bei
nicht eingetretener Bedingung als nicht gestellt, sodass an sich auch keine
Sperrfrist eintreten wirde. Dies hitte allerdings die naheliegende Konse-
quenz, dass Arbeitnehmer ihre Antrige auf Verringerung ausschliefSlich
unter der auflésenden Bedingung, dass der gewtinschten Verteilung stattge-
geben wird, stellen werden, bis sie ihr Ziel erreicht haben. Der Arbeitgeber
wire in diesen Fillen erheblichen organisatorischen Belastungen ausgesetzt,
da er sich jedes Mal mit den Antrigen inhaltlich auseinandersetzen miisste.
Das liefe dem mit der Sperrfrist verfolgten Schutz der Arbeitgeber zuwider.
Denn der Arbeitgeber soll durch die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG genau
vor diesen organisatorischen Belastungen geschiitzt werden. Der Arbeitneh-
mer kann somit seinen Verringerungsantrag unter der auflosenden Bedin-
gung, dass der gewiinschten Verteilung zugestimmt wird, stellen. Die Sperr-
frist tritt allerdings bei berechtigter Ablehnung in jedem Fall ein.

1.3.3 Bindung an den einmal gestellten Antrag

Arbeitnehmer konnen ein Interesse daran haben, den einmal gestellten
Antrag auf Verringerung und ggf. Neuverteilung der verringerten Arbeitszeit
nachtrdglich zu modifizieren, insbesondere wenn sich die Lebensumstidnde
verdndern.

Beispiel:  Eine vormals mit 40 Wochenstunden vollzeitbeschiftigte Arbeitnehme-
rin hatte wihrend ihrer Elternzeit eine Teilzeitvereinbarung mit dem
Arbeitgeber getroffen, wonach ihre Arbeitszeit auf 15 Wochenstunden
reduziert wurde. Drei Monate vor Ablauf der Elternzeit beantragt sie,
diese Wochenarbeitszeit im Anschluss an die Elternzeit beizubehalten.
Sechs Wochen spiter wird der Arbeitnehmerin ein Kita-Platz zugeteilt.
Sie teilt dem Arbeitgeber umgehend mit, dass sie nach Ablauf der Eltern-
zeit nun 30 Stunden in der Woche arbeiten mochte, und zwar montags
bis mittwochs jeweils acht Stunden zur betriebsiiblichen Arbeitszeit,

167 BAG, Urt. v. 18.8.2009 — 9 AZR 517/08, NZA 2009, 1207; ErfK/Preis, § 9a TzBfG
Rn.23; MiinchKomm/Miiller-Gloge, § 8 TzBfG, Rn. 19.
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donnerstags und freitags jeweils drei Stunden von 13.00-16.00 Uhr. Der
Arbeitgeber stimmt dem ersten Antrag auf Reduzierung auf 15 Wochen-
stunden zu, da dieser bindend sei und er sich im Ubrigen bereits organi-
satorisch darauf eingestellt habe.

Bei dem Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit handelt es sich um ein
Angebot auf Anderung des Arbeitsvertrags, an das der Arbeitnehmer gebun-
den ist (§ 145 BGB). Noch nicht geklart ist, ob diese Bindungswirkung
bereits mit dem Zugang des Antrags beim Arbeitgeber eintritt (§ 130 Abs. 1
Satz 1 BGB)!® oder ob der Arbeitnehmer seinen einmal geduflerten Vertei-
lungswunsch noch bis zum Ende der Erorterungsphase (§ 8 Abs. 3 TzBfG)
einseitig indern kann.'®® Das BAG hat diese Frage bislang nicht entscheiden
miissen.'”” Allerdings hat es angedeutet, dass fiir eine einseitige Anderungs-
moglichkeit bis zum Abschluss der Erorterungsphase spricht, dass diese
ansonsten entwertet wiirde. Dem Arbeitnehmer wire es nicht moglich, die
vom Arbeitgeber im Rahmen der Erorterung eingewandten entgegenstehen-
den betrieblichen Griinde durch Anderung seines Verteilungswunsches zu
beriicksichtigen, zumal ihm kein Widerrufsrecht zusteht.!”! Diese Argumen-
tation ist nicht zwingend. Denn den Arbeitsvertragsparteien bleibt es wih-
rend der Erorterungsphase unbenommen, die Arbeitszeitverteilung einver-
nehmlich einer geinderten Sachlage anzupassen.!”” Gemifl § 8 Abs.3
TzBfG bezweckt die Erorterung ja gerade die Herbeifiihrung eines Einver-
nehmens.

Da der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer seine Entscheidung tiber den
Antrag spitestens bis einen Monat vor dem Beginn der gewiinschten Ande-
rung mitzuteilen hat (§ 8 Abs. 5 Satz 1 TzBfG), bleibt der Arbeitnehmer bis
zu diesem Zeitpunkt an seinen Antrag gebunden. Moglich ist allenfalls eine
einvernehmliche Anderung der urspriinglich gewiinschten Arbeitszeitvertei-
lung im Rahmen der Erorterung.

Folgt man dieser Auffassung, wire die Stellungnahme des Arbeitgebers
im Beispielsfall als Ablehnung des gesamten Antrags zu werten. Denn
iiber den Antrag auf Verringerung und Neuverteilung der Arbeitszeit
kann nur einheitlich entschieden werden.'”? Einen neuen Antrag kénnte

168 So LAG Diisseldorf, Urt. v. 28.4.2020 — 8 Sa 403/19, juris.

169 So LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 12.2.2020 — 7 Sa 79/19, EzZT6D 100 § 11 TV6D-AT
Arbeitszeitreduzierung Nr. 16.

170 Zuletzt offen gelassen von BAG, Urt. v. 9.3.2021 - 9 AZR 312/20, NZA 2021, 1031.

171 So bereits BAG, Urt. v. 24.6.2008 — 9 AZR 514/07, DB 2008, 2543.

172 LAG Diisseldorf, Urt. v. 28.4.2020 — 8 Sa 403/19, juris.

173 BAG, Urt. v. 24.9.2019 — 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340; BAG, Urt. v. 11.6.2013 -9
AZR 786/11, NZA 2013, 1074.
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die Arbeitnehmerin erst nach Ablauf der Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG
stellen.

Praxishinweis:

Bis zur héchstrichterlichen Klarung sollten sich Arbeitgeber im Rahmen der Erérte-
rung vorsorglich auch mit gednderten Verteilungswinschen befassen.

Der Arbeitnehmer hat weder die Moglichkeit, die Bindung gem. § 145
Halbs. 2 BGB auszuschlieffen, das Angebot also ,,unverbindlich“ abzuge-
ben, noch kann er sich den Widerruf seines Angebots vorbehalten.!”* Solche
»modifizierten Antrage® vermogen die Rechtsfolgen des § 8 TzBfG nicht
auszuldsen.'”® Desgleichen ist es dem Arbeitnehmer verwehrt, den Vertei-
lungswunsch nach erfolgter Ablehnung im gerichtlichen Verfahren zu
dndern.!7®
Beispiel:'”” Eine mit 40 Wochenstunden vollzeitbeschiftigte Rechtsanwaltsfachan-
gestellte beantragte nach Erorterung mit dem Arbeitgeber, ihre Arbeits-
zeit auf 33 Wochenstunden zu verringern und in bestimmter Weise zu
verteilen. Nach Ablehnung durch den Arbeitgeber erhob sie eine Klage
vor dem Arbeitsgericht. Im Laufe des Verfahrens dnderte sie ihren Ver-
teilungswunsch wiederholt. Die Anderungen wihrend des Klageverfah-
rens sind unbeachtlich.

Die Bindungswirkung tritt auch ein, wenn der Arbeitgeber — aus welchem
Grund auch immer — nicht auf den Antrag reagiert (§ 8 Abs. 5 Satz 2 TzBfG).
Der Arbeitnehmer kann den Arbeitgeber nicht zur Erorterung zwingen, ins-
besondere nicht verklagen. Aus der Verletzung der dem Arbeitgeber gem. § 8
Abs.3 TzBfG obliegenden Erorterungspflicht kann der Arbeitnehmer
schliefSlich kein Recht zum Widerruf herleiten. Der Arbeitgeber verhalt
sich nicht treuwidrig, wenn er den Arbeitnehmer an dessen Verringerungs-
antrag festhilt. Im Gegenteil entspricht dieses Ergebnis der gesetzlichen
Regelung in § 8 Abs. 5 Satze 2, 3 TzBfG: Der Verringerungsantrag gilt als
genehmigt.

Eine Chance, die im Nachhinein unerwiinschte Verringerung der Arbeits-
zeit zu verhindern, hat der Arbeitnehmer im Ergebnis nur, wenn der Arbeit-
geber den Antrag form- und fristgerecht abgelehnt hat. Der Arbeitnehmer
sieht von einer Klage auf Zustimmung des Arbeitgebers zur Vertragsande-

174 Vgl. BAG, Urt. v. 9.3.2021 - 9 AZR 312/20, NZA 2021, 1031.

175 LAG Diisseldorf, Urt. v. 13.1.2006 — 9 Sa 1222/0S5, jurisPR-ArbR 25/2006, Anm.2,
Hamann; Boewer, TzBfG, § 8 Rn. 108 f.; Mengel in: Annuf$/Thising, TzBfG, § 8 Rn. 70.

176 LAG Rheinland-Pfalz, Urt.v. 12.2.2020 -7 Sa 79/19, EzT6D 100 § 11 TVSD-AT Arbeits-
zeitreduzierung Nr. 16.

177 Nach BAG, Urt. v. 24.6.2008 — 9 AZR 514/07, NZA 2008, 1289.
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rung ab; es verbleibt so bei der bisherigen Arbeitszeit. Allerdings kann ein
erneuter Verringerungsantrag wegen der Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG erst
wieder nach zwei Jahren gestellt werden.

1.3.4 Keine Befristung der Arbeitszeitverringerung

Wie das BAG'® geklirt hat, kann der einseitig durchsetzbare Teilzeitan-
spruch nach § 8 TzBfG nur unbefristet gestellt werden. § 9 TzBfG enthalte
die spezielle Regelung dafiir, wie und unter welchen Voraussetzungen die
verringerte Arbeitszeit wieder riickgingig gemacht werden konne.!'”” Da
die Moglichkeit, tiber eine bevorzugte Beriicksichtigung nach § 9 TzBfG
zur vormaligen Arbeitszeit zurtickkehren zu konnen, durchaus ungewiss
ist, sehen Arbeitnehmer nicht selten davon ab, eine Verringerung ihrer
Arbeitszeit geltend zu machen. Dies wiederum lduft der vom Gesetzgeber
an sich gewollten Forderung der Teilzeitarbeit zuwider. Daher wurde mit
Wirkung zum 1.1.2019 in dem neuen § 9a TzBfG die sog. ,,Bruckenteilzeit*
eingefiihrt. Sie ermoglicht Arbeitnehmern, unter bestimmten Voraus-
setzungen die Arbeitszeit fiir die Dauer von mindestens einem und hochstens
fiinf Jahren befristet zu reduzieren. '8

Ein gleichwohl befristet gestellter Verringerungsantrag nach § 8 TzBfG
16st keine Erorterungspflicht gem. § 8 Abs. 3 TzBfG oder die Zustimmungs-
fiktion nach § 8 Abs. 5 Satz 2 TzBfG aus.'®! Er kann ohne greifbare gegen-
teilige Anhaltspunkte auch nicht als Antrag auf unbefristete Verringerung
ausgelegt oder in einen solchen umgedeutet werden.'$?

Praxishinweis:

Liegen die Voraussetzungen fir die Brickenteilzeit nicht vor, sind die Arbeitsver-
tragsparteien nicht gehindert, sich auf eine Befristung der Arbeitszeitverringerung
zu einigen. Dem steht § 22 Abs. 1 TzBfG, wonach von § 8 TzBfG nicht zuunguns-
ten des Arbeitnehmers abgewichen werden darf, dann nicht entgegen, wenn mit
der Vereinbarung nicht der gesetzliche Teilzeitanspruch eingeschrankt, sondern
eine von der gesetzlichen Regelung unabhdngige Vereinbarung iber die Befris-
tung des Arbeitszeitumfangs getroffen werden soll, etwa um dem Arbeitnehmer ein
Riickkehrrecht zur vormaligen Arbeitszeit einzuréumen.'® Entscheidend ist, dass

178 BAG, Urt. v. 12.4.2011 - 9 AZR 19/10, NZA 2011, 1044; BAG, Urt. v. 12.9.2006 - 9
AZR 686/05, NZA 2007, 253; a. A. Gruber, DB 2007, 804.

179 Vgl. Kap. II. 1.8.

180 Dazu in Kap. II. 2.

181 BAG, Urt. v. 12.9.2006 — 9 AZR 686/05, NZA 2007, 253; BAG, Urt. v. 19.8.2003 - 9
AZR 542/02, EzA § 8 TzBfG Nr.4 = AP Nr.4 zu § 8 TzBfG; Hess. LAG, Urt. v.
24.10.2011 -7 Sa 399/11, juris.

182 BAG, Urt. v. 12.9.2006 — 9 AZR 686/05, NZA 2007, 253.

183 BAG, Urt. v. 10.12.2014 - 7 AZR 1009/12, NZA 2015, 811.
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durch die Vereinbarung der Anspruch auf unbefristete Verringerung nicht angetas-
tet wird. Der Arbeitnehmer muss also weiterhin die Méglichkeit haben, die Arbeits-
zeit nach § 8 TzBfG unbefristet zu verringern. Da es sich bei der Vereinbarung um
die befristete Anderung einer einzelnen Arbeitsbedingung, den Arbeitszeitum-
fang, handelt, erfolgt die Wirksamkeitskontrolle anhand von §§ 305 ff. BGB; '8
insbesondere hat eine Angemessenheits- und Transparenzkontrolle gem. § 307
Abs. 1, 2 BGB zu erfolgen.'® Da der Arbeitnehmer jederzeit die Maglichkeit
hat, Gber den befristeten Verringerungszeitraum hinaus die dauerhafte Verringe-
rung der Arbeitszeit nach § 8 TzBfG zu verlangen, benachteiligt ihn die (zusatz-
lich) vertraglich vereinbarte befristete Verringerung der Arbeitszeit i.a.R. nicht
unangemessen. '8

1.4 Verfahren zur Arbeitszeitverringerung

Das Verfahren zur Verringerung der Arbeitszeit lduft nach folgendem
Schema ab:

184 BAG, Urt. v. 27.7.2005 — 7 AZR 486/04, NZA 2006, 40.

185 BAG, Urt. v. 15.12.2011 - 7 AZR 394/10, NZA 2012, 674; Hamann, Befristete Arbeits-
vertrage, S. 134 ff.

186 BAG, Urt. v. 10.12.2014 — 7 AZR 1009/12, NZA 2015, 811, 814 f.
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Verfahren bei der Verringerung der Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG

Antrag des Arbeitnehmers (mind.) in
Textform spatestens 3 Monate vor Beginn

Erérterung mit dem Ziel:
->Vereinbarung tber Verringerung und
Lage der Arbeitszeit

bis spatestens 1 Monat vor Beginn:

Einigung tber
Umfang und Lage (+)

Einigung Gber Umfang (+),
Uber Lage (-)

Einigung Uber
Umfang und Lage (-)

L} Anderung des
Arbeitsvertrags

schriftliche u. fristgemaRe
Mitteilung durch ArbGeb

Maglichkeit der Klage
auf Zustimmung

Abbildung 5:  Verfahren bei der Verringerung der Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG
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1.4.1 Antrag des Arbeitnehmers

Der Arbeitnehmer muss die Arbeitszeitverringerung beim Arbeitgeber bean-
tragen. Dieser Antrag bedeutet rechtlich ein Angebot auf Anderung des
Arbeitsvertrags hinsichtlich der vereinbarten Arbeitszeit'®”. Der Antrag
muss bestimmten formalen und inhaltlichen Anforderungen gentigen:

— Einhaltung (mindestens) der Textform (zwingend)

- Einhaltung der dreimonatigen Ankindigungsfrist (zwingend)
- Angabe des Umfangs der Verringerung (zwingend)

— Angabe der Verteilung der Arbeitszeit (soll)

1.4.1.1 Textform

Urspriinglich galt fiir den Verringerungsantrag keine besondere Form. Allein
das miindliche Verringerungsverlangen eines Arbeitnehmers reichte aus. Das
hat in der Praxis zu Problemen gefiihrt, wenn die Stellung des Antrags, der
Zeitpunkt der Antragstellung und/oder sein Inhalt streitig waren. Eine
arbeitsvertragliche Schriftformklausel triige zwar dem Bediirfnis vor allem
des Arbeitgebers an Rechtssicherheit Rechnung. Sie wire aber unwirksam.
Denn gem. § 22 TzBfG kann von den Vorschriften des TzBfG nicht zuun-
gunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden. Das Schriftformerfordernis

wire jedoch eine Erschwernis zulasten des Arbeitnehmers!®®.

Um die Beweisfihrung zu erleichtern, aber auch um den Arbeitnehmer
vor einer tibereilten Geltendmachung der Arbeitszeitverringerung zu schiit-
zen,'® sieht § 8 Abs.2 Satz 1 TzBfG fiir Antrige nun die Textform vor. Die
Einhaltung der Textform beugt zudem spiteren Streitigkeiten insbesondere
dartiber vor, ob und wann ein Antrag gestellt wurde, ob die sechsmonatige
Wartezeit (§ 8 Abs.1 TzBfG), die dreimonatige Ankindigungsfrist (§ 8
Abs.2 Satz 1 TzBfG) oder die zweijahrige Sperrfrist (§ 8 Abs.6 TzBfG)
beachtet wurden.

Info: Textform

Textform setzt nach § 126b BGB voraus, dass es sich um eine lesbare Erklérung, in
der die Person des Erklarenden genannt ist, handeln und die Erklérung auf einem
dauerhaften Datentréger abgegeben sein muss. Dauerhafte Datentréger sind USB-
Stick, CD-ROM, Speicherkarten, Festplatten, E-Mails sowie Computerfax. Auch

187 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289; BAG, Urt. v. 18.5.2004 - 9
AZR 319/03, NZA 2005, 108; BAG, Urt. v. 18.2.2003 — 9 AZR 164/02, NZA 2003,
1392.

188 Hamann, Arbeitszeit flexibel gestalten, S.139.

189 BT-Drs. 19/3452, S. 16.
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eine auf Papier hand- oder maschinenschriftlich niedergelegte Erklarung wahrt die
Textform. Im Unterschied zur gesetzlichen Schriftform nach § 126 BGB'™° muss die
Erklarung aber nicht mittels Originalunterschrift des Erklarenden abgeschlossen
werden. Es reicht aus, dass dieser irgendwie aus der Erklérung hervorgeht.

1.4.1.2 Ankindigungsfrist

Der Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit ist spatestens drei Monate vor

dem gewtinschten Beginn zu stellen, § 8 Abs.2 Satz 1 TzBfG. Da zum Zeit-

punkt der Antragstellung das Arbeitsverhiltnis linger als sechs Monate

bestanden haben muss, besteht ein Anspruch auf Verringerung der Arbeits-

zeit folglich erst neun Monate nach Beginn des Arbeitsverhiltnisses.

Beispiel: ~ Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1.6.2023. Die Wartezeit ist damit ab
dem 1.12.2023, 0.00 Uhr erfullt (§ 188 Abs.2 Halbs. 2 BGB). Erst zu
diesem Zeitpunkt kann der Arbeitnehmer einen Antrag auf Verringerung
der Arbeitszeit frithestens zum 1.3.2024 stellen.

Halt der Arbeitnehmer die dreimonatige Ankiindigungsfrist nicht ein, wird
der Antrag nach h. M. weder unzulissig, noch lost ein verfrithter Antrag die
zweijahrige Sperrfrist des § 8 Abs.6 TzBfG aus. Vielmehr verschiebt sich
lediglich der Beginn der begehrten Arbeitszeitverringerung.'®! Es entspricht
im Regelfall dem hypothetischen Willen des Arbeitnehmers, die gewiinschte
Arbeitszeitreduzierung zu dem nach dem Gesetz frihestmoglichen Zeit-
punkt eintreten zu lassen. Zugleich wird so dem Sinn und Zweck der Ankiin-
digungsfrist Rechnung getragen. Der Arbeitgeber erhilt die gesetzlich vor-
gesehene Zeit, um den Antrag priifen und mit dem Arbeitnehmer erortern
(§ 8 Abs. 3 TzBfG) sowie ggf. organisatorische Maf§nahmen zur Umsetzung
einleiten zu konnen.

Weiterhin stellt sich die Frage, ob es die Fiktionsfolgen des § 8 Abs.5
Satze 2, 3 TzBfG auslost, wenn der Arbeitnehmer einen ,verfriithten
Antrag® stellt und der Arbeitgeber auf diesen nicht reagiert. Dafiir spricht,
dass das Arbeitszeitverlangen als solches bereits die Erorterungsobliegenheit
des Arbeitgebers auslost und nicht der darin genannte Beginn der Arbeits-
zeitreduzierung. Gleichwohl hat das BAG'"? den FEintritt der Fiktion abge-

190 Vgl. Info Schriftform.

191 BAG, Urt. v.20.7.2004 -9 AZR 626/03, NZA 2004, 1090; LAG Schleswig-Holstein, Urt.
v. 15.12.2010 - 3 SaGa 14/10, BB 2011, 114; LAG Hamm, Urt. v. 6.5.2002 — 8 Sa 641/
02, NZA-RR 2003, 178; NK-GA/Michels/Kortmann, TzBfG § 8 Rn. 8; Kiittner/Poeche,
Teilzeitbeschaftigung, Rn.23 f.; Hanau, NZA 2001, 1168, 1171; Schaub, ArbR-HdB/
Linck, § 43 Rn. 57; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.51 f.; Zerres, JURA 2002, 512; a. A. MHH,
TzBfG, § 8 Rn.40.

192 BAG, Urt. v. 20.7.2004 — 9 AZR 626/03, NZA 2004, 1090.
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lehnt. Die vom Arbeitnehmer zu verantwortende Unklarheit bei der Frist-
berechnung diirfe nicht zulasten des Arbeitgebers gehen.

Umgekehrt kann der Arbeitgeber auf die Einhaltung der Dreimonatsfrist
verzichten. Da dieser Verzicht zugunsten des Arbeitnehmers wirkt, steht
§ 22 TzBfG nicht entgegen. Der Verzichtswille kann sich auch schlissig
aus dem Verhalten des Arbeitgebers ergeben.'”® In diesem Fall kann sich
der Arbeitgeber in einem spateren Prozess nicht auf die Nichteinhaltung
der Dreimonatsfrist berufen. Denn er hat sich auf den Antrag des Arbeitneh-
mers riigelos eingelassen.

Beispiel:  Der Arbeitnehmer beantragt am 11.1.2023 eine Verringerung um die
Halfte seiner bisherigen Arbeitszeit zum 1.3.2023. Der Arbeitgeber

lehnt dies nach Erorterung und unter Hinweis auf entgegenstehende
betriebliche Griinde am 28.1.2023 ab.

Praxishinweis:

Der Arbeitgeber sollte aus Grinden der Rechtssicherheit einen verfrihten Antrag
nicht unbeachtet lassen, sondern den Arbeitnehmer umgehend auf die Nichtein-
haltung der Dreimonatsfrist hinweisen. Dann muss der Arbeitnehmer sich dazu
erklaren, zu welchem Termin die Arbeitszeitverringerung gewinscht wird. Besteht
dieser auf dem verfrihten Termin, kann der Antrag aus formellen Griinden abge-
lehnt werden. Stellt der Arbeitnehmer klar, dass die Anderung zum nachstméogli-
chen Termin verlangt wird, setzt die Erorterungsobliegenheit des Arbeitgebers ein.

1.4.1.3 Angabe des Umfangs der Arbeitszeitverringerung

Da es sich bei dem Verringerungsantrag um ein Angebot zur Vertragsiande-
rung handelt, muss dieser hinreichend bestimmt sein. Das bedeutet, dass in
dem Antrag zwingend der Umfang der Verringerung angegeben sein muss.
Fiir einen Verringerungsantrag reicht es daher nicht aus, wenn der Arbeit-
nehmer den Arbeitgeber lediglich auffordert, ihm einen Vertragsentwurf
einer Arbeitszeitvereinbarung zur Priifung vorzulegen.'”* Ebenso wenig ist
dem Bestimmtheitserfordernis entsprochen, wenn der Arbeitnehmer einfach
beantragt, nunmehr ,,in Teilzeit“ arbeiten zu wollen. Vielmehr muss das Ver-
ringerungsangebot so konkret formuliert sein, dass es mit einem schlichten
»Ja“ angenommen werden kann.'*?

193 BAG, Urt. v. 14.10.2003 - 9 AZR 636/02, NZA 2004, 975 = jurisPR-ArbR 22/2004,
Anm. 2, Hamann.

194 BAG, Urt. v. 15.11.2011 - 9 AZR 348/10, NZA 2012, 323.

195 BAG, Urt. v. 15.11.2011 - 9 AZR 348/10, NZA 2012, 323; BAG, Urt. v. 16.10.2007 - 9
AZR 239/07,NZA 2008, 289.
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Beispiele:  Hinreichend bestimmt: Halbierung der bisherigen Arbeitszeit; Kiirzung
um zehn Wochenstunden; 15 Stunden in der Woche.
Nicht hinreichend bestimmt: Teilzeitstelle; Reduzierung um mindestens
die Hilfte der bisherigen Arbeitszeit; Reduzierung ,,im Rahmen von
19,25 bis 25 Stunden®.'%®

Andererseits muss der Arbeitnehmer seinen Antrag nicht begriinden.'”” Er
kann den Antrag ohne besonderen Anlass stellen. Zu einer Begriindung wird
es aber i.a.R. in der gesetzlich vorgeschriebenen Erorterung (§ 8 Abs.3
TzBfG) kommen. Ein aus nachvollziehbarem Anlass gestellter Antrag wird
eher Erfolg versprechend sein, als wenn der Arbeitnehmer den Eindruck
erweckt, es gehe ihm nur darum, ein gesetzlich verbrieftes Recht wahrneh-
men zu wollen.

Formulierungsbeispiel:

,Ich beantrage zum (genauves Datum) die Verkiirzung meiner Arbeitszeit auf 15
Wochenstunden. Die 15 Stunden mdchte ich arbeitstaglich von Montag bis Frei-
tag in der Zeit von 9.00 bis 12.00 Uhr ableisten.”

Lasst sich der zukunftige Arbeitsumfang nicht genau ermitteln, ist das in
dem Antrag steckende Anderungsangebot unwirksam. Der Arbeitgeber
kann den Antrag ohne nihere inhaltliche Prufung berechtigt zuriickweisen.
Deshalb wird allerdings auch nicht die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG aus-
gelost. !

1.4.1.4 Angabe der Verteilung der verringerten Arbeitszeit

Keine zwingende Voraussetzung fiir einen formgiltigen Antrag ist dagegen
die Angabe der Verteilung der Arbeitszeit.!”® Diese ,,s0ll“ lediglich mitgeteilt
werden (§ 8 Abs.2 Satz 2 TzBfG).

Formulierungsbeispiel:

,Hiermit beantrage ich zum (genaues Datum) die Verringerung meiner wochentli-
chen Arbeitszeit um 4 Stunden auf 15 Wochenstunden. Die 15 Stunden méchte
ich arbeitstaglich von Montag bis Freitag in der Zeit von 14.00 Uhr bis 17.00 Uhr
ableisten. Sollten der Verteilung der Arbeitszeit betriebliche Griinde entgegenste-
hen, Gberlasse ich diese dem Arbeitgeber.”

196 LAG Kéln, Urt. v. 14.10.2009 — 9 Sa 824/09, BB 2010, 955.

197 BAG, Urt. v. 9.12.2003 — 9 AZR 16/03, NZA 2004, 921.

198 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289; HK-TzBfG/Boecken, TzBfG
§ 8 Rn.138; MHH, TzBfG, § 8 Rn.108.

199 BAG, Urt. v. 10.12.2014 — 10 AZR 63/14, BB 2015, 574.
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1.4.1.5 Keine Alternativ- oder Hilfsantrdge

Da ein Ausschluss der Bindung und eine Befristung des Verringerungsan-

trags nicht moglich sind,?*® wire aus Arbeitnehmersicht zu erwigen, meh-

rere Verringerungsantriage in ein Alternativ- oder Eventualverhaltnis zu stel-
len.

Beispiele:  Ein Arbeitnehmer beantragt, seine Arbeitszeit entweder um die Halfte zu
verringern und gleichmifSig nur noch auf die Vormittage zu verteilen,
oder eine Verkiirzung um 2/5, wobei er nur noch montags bis mittwochs
ganztigig arbeiten will. Hier handelt es sich um ein Alternativverhaltnis.
Wie zuvor; allerdings wird der erste Antrag als Haupt- und der zweite
nur fiir den Fall gestellt, dass dem ersten nicht stattgegeben wird. Der
Antrag ist in erster Linie auf eine Halbierung der Arbeitszeit und nur,
falls das nicht moglich sein sollte, auf eine Verringerung um 2/5 gerich-
tet. Hier liegt ein Eventualverhiltnis vor.

Auch das ist nicht zulissig.?’! Der Arbeitgeber soll vor einer unverhiltnis-
mifSigen Belastung geschuitzt werden. Insoweit macht es keinen Unterschied,
ob der Arbeitnehmer in kurzer zeitlicher Folge verschiedene Antrige stellt,
was ihm nach § 8 Abs. 6 TzBfG verwehrt ist, oder ob er mehrere Antrage
e 202 : : T :

gleichzeitig stellt.*"* Das schliefst nicht aus, dass sich die Arbeitsvertragspar-
teien im Rahmen der Erorterung des einen Antrags auf ein Alternativkon-
zept einigen. Einvernehmliche Regelungen sind immer moglich.

1.4.2 Erdrterungsphase

Hat der Arbeitnehmer einen ordnungsgemifsen Antrag gestellt, hat der
Arbeitgeber mit ihm die gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit zu eror-
tern, um zu einer Vereinbarung zu gelangen (§ 8 Abs. 3 Satz 1 TzBfG). Er hat
dartiber hinaus Einvernehmen tber die von ihm festzulegende Verteilung der
Arbeitszeit zu erzielen (§ 8 Abs. 3 Satz 2 TzBfG). Damit setzt das Gesetz auf
das Konsensprinzip. Vorrangig soll eine vertragliche Losung zwischen den
Beteiligten herbeigefithrt werden.

1.4.2.1 Verhandlungszeitraum

In zeitlicher Hinsicht muss die Erorterung bis spatestens einen Monat vor
dem gewiinschten Beginn der Arbeitszeitverringerung stattgefunden haben

200 Dazu in Kap. 1I.1.3.3 und 11.1.3.4.

201 Boewer, TzBfG, § 8 Rn. 120 f.; wohl auch LAG Hamm, Urt. v. 8.7.2008 — 14 SaGa 25/08,
juris-PR-ArbR 39/2008, Anm. 3, Hamann.

202 A. A. Mengel in: Annuf$/Thusing, TzBfG, § 8 Rn.115; Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43
Rn.58.
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(§ 8 Abs. 5 Satz 1 TzBfG). In Anbetracht der insgesamt dreimonatigen Vor-
laufphase verbleibt den Arbeitsvertragsparteien also ein Verhandlungszeit-
raum von zwei Monaten. In dieser Zeit konnen mehrere Gesprachsrunden
stattfinden.

Praxishinweis:

Die Erérterung mit dem Arbeitnehmer sollte zeitnah vor Ablauf der Zweimonatsfrist
erfolgen. So bleibt Zeit fir die Ausrdumung von Hinderungsgriinden oder eventuell
erforderliche weitere Gesprdche. Anzuraten ist dariber hinaus, Ort, Zeit und
Daver sowie den wesentlichen Inhalt der Erdrterungen (Beweggrinde des Arbeit-
nehmers, vorgeschlagene und abgelehnte Alternativen) zumindest in Form eines
Stichwortprotokolls zu dokumentieren.

1.4.2.2 Mitteilung der Entscheidung

Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer seine Entscheidung tiber den Verrin-
gerungsantrag spatestens einen Monat vor dem gewunschten Beginn der
Arbeitszeitverringerung in Textform mitzuteilen, § 8 Abs. 5 Satz 1 TzBfG.

Wichtig:

Wird die Textform nicht gewahrt oder geht dem Arbeitnehmer die Ablehnung in
Textform nicht fristgerecht zu, wird die bisherige Arbeitszeit kraft Gesetzes entspre-
chend den Wiinschen des Arbeitnehmers gedndert (§ 8 Abs. 5 Saitze 2, 3 TzBIG).

Diese Fiktion greift zwar in die Vertragsfreiheit ein, ist aber nicht verfas-
sungswidrig. Sie hilt sich angesichts des gesetzten Ziels noch im Rahmen
der dem Gesetzgeber zustehenden Einschitzungsprirogative.?%

Stehen dem Verringerungsantrag aus Sicht des Arbeitgebers betriebliche
Griinde entgegen, so sollte die Ablehnungsentscheidung noch aus einem wei-
teren Grund unbedingt form- und fristgerecht erfolgen. Denn der Arbeit-
geber ist mit Ablehnungsgriinden, die er dem Verringerungsantrag hitte
entgegensetzen konnen, spater priakludiert.? Will er die kraft gesetzlicher
Fiktion eingetretene Verringerung der Arbeitszeit dann durch eine Ande-
rungskiindigung rickgingig machen, kann er diese nicht auf solche betrieb-
lichen Griinde stiitzen, die er bereits gegen den Verringerungsantrag haitte
vorbringen kénnen.?%

Das Formerfordernis und die Ablehnungsfrist erlangen allerdings nur bei
einer ablehnenden Entscheidung Bedeutung. Ist der Arbeitgeber mit dem

203 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.
204 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.
205 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 860/13, NZA 2015, 805.
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Antrag des Arbeitnehmers einverstanden, so reicht es aus, wenn er nicht
reagiert. Denn dann wird die bisherige Arbeitszeit kraft Gesetzes automa-
tisch entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers gedndert.

Da es sich dabei jedoch um eine Anderung von wesentlichen Vertragsbe-
dingungen handelt, muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Anderung
spatestens innerhalb eines Monats schriftlich bestatigen, § 3 Satz 1i.V.m.
§ 2 Abs.1 Satz 2 Nr.8 NachwG. Das Schriftformerfordernis richtet sich
nach § 126 BGB.

Info: Gesetzliche Schriftform

Schriftform bedeutet, dass die in textlicher Form niedergelegte Ablehnung von der
Person, die als Urheber aus der Urkunde hervorgeht, eigenhéndig unterschrieben
sein muss, § 126 Abs. 1 BGB. Das muss nicht zwingend der Arbeitgeber bzw. bei
juristischen Personen (GmbH, AG) ein Organvertreter (Geschaftsfihrer, Vorstands-
mitglied) sein. Es reicht, wenn eine sonstige vertretungsbefugte Person die Erkla-
rung fir den Arbeitgeber abgibt (Prokurist, Personalleiter). Die gesetzliche Schrift-
form wird gem. § 126 Abs.3 BGB durch die elektronische Form (§ 126a BGB)
ersetzt, nicht aber durch die einfache Textform (§ 126b BGB). Ein Telefax oder
eine einfache E-Mail geniigen dem Schriftformerfordernis also nicht.

Wichtig:

Arbeitgeber sollten den Zugang der Mitteilung und den Zugangszeitpunkt beweis-
sicher dokumentieren. Der ,O.K.-Vermerk” auf dem Sendebericht eines Telefaxes
liefert noch keinen Beweis dafir, dass das Fax tatsdchlich und vollstandig beim
Empfanger angekommen ist. Auch handelsibliche Eingangs- und Lesebestdtigun-
gen im E-Mail-Verkehr haben nur indizielle Wirkung, da sie manipulierbar sind.
Den zuverlassigsten Zugangsnachweis bei verkorperten Willenserklarungen bie-
ten immer noch die Ubergabe gegen Empfangsbestdtigung oder unter Zeugen und
der Einwurf in den Hausbrietkasten durch Boten. So wird verhindert, dass der
Arbeitnehmer einen Zugang der Mitteilung bzw. deren Rechtzeitigkeit spater in
Abrede stellt. Kann dieser Nachweis nicht gefihrt werden, kommt es zu den Fikti-
onsfolgen des § 8 Abs. 5 Satze 2, 3 TzBfG.

1.4.2.3 Begriindung der Ablehnung

Das Gesetz sieht keinen Begriindungszwang fiir die ablehnende Entschei-
dung vor. Dessen bedarf es auch nicht, weil dem Arbeitnehmer die Ableh-
nungsgriinde aufgrund der vorausgegangenen Erorterung bekannt sind.
Gleichwohl kann es im Einzelfall ratsam sein, dem Arbeitnehmer den Ableh-
nungsgrund/die Ablehnungsgriinde mitzuteilen. Das kann Konflikten vor-
beugen, weil die Ablehnung fiir den Arbeitnehmer dann eher nachvollzieh-
bar ist.
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Auflerdem entstehen dem Arbeitgeber im Falle der Begrundung seiner
Ablehnungsentscheidung keinerlei Nachteile. Insbesondere ist er in einem
spateren Prozess nicht mit den nicht oder nur miindlich vorgebrachten
Griinden prikludiert.?%

Praxishinweis:

Auch wenn der Arbeitgeber in einem spdteren Prozess sémtliche Ablehnungs-
griinde vorbringen darf, sollte er sich das in der Ablehnungsmitteilung vorsorglich
ausdriicklich vorbehalten. Das ist insbesondere zu empfehlen, wenn in der Begriin-
dung nicht alle Ablehnungsgriinde aufgefihrt sind.

Formulierungsbeispiel:

. Wir behalten uns vor, im Falle einer Weiterverfolgung des Antrags unsere Ableh-
nung zusétzlich auf weitere Griinde zu stiitzen.”

Will der Arbeitgeber einen Teilzeitantrag nicht uneingeschriankt, sondern
nur unter Erweiterungen, Einschrinkungen oder sonstigen Anderungen
annehmen (§ 150 Abs.2 BGB), muss er dies in seiner Stellungnahme eindeu-
tig zum Ausdruck bringen. Andernfalls kommt eine Vertragsinderung nach
Maflgabe des Teilzeitbegehrens des Arbeitnehmers zustande.?”

1.4.2.4 Unterbliebene Erdrterung

Der Arbeitnehmer kann aus der gesetzlichen Regelung in § 8 Abs. 5 TzBfG
keinen einklagbaren Anspruch auf Erorterung herleiten.?’® Von daher stellt
sich die Frage, welche Folgen eine Missachtung der Erorterungspflicht durch
den Arbeitgeber hat. Das Gesetz selbst sieht fur diesen Fall keine Sanktionen
vor. Dennoch konnen sich fiir den Arbeitgeber nachteilige Folgen ergeben.
Denkbar sind zwei Szenarien:

1) Der Arbeitgeber schenkt dem Antrag keinerlei Beachtung.

Da der Arbeitgeber in diesem Fall iiberhaupt nicht reagiert, also auch nicht
form und fristgerecht abgelehnt hat, greifen § 8 Abs. 5 Satz 2 und 3 TzBfG.
Es kommt zu einer Anderung des Arbeitsvertrags kraft Gesetzes. Der Arbeit-
nehmer darf seine Arbeit demzufolge entsprechend der geanderten Arbeits-

206 LAG Diisseldorf, Urt.v.2.7.2003 — 12 Sa 407/03, NZA-RR 2004, 234; Diller, NZA 2001,
589; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn.26; Hamann, JURA 2003, 73; Mengel in: Annuf$/Thii-
sing, TzBfG, § 8 Rn.115; MHdAB ArbR/Schiiren, § 50 Rn.70; Rolfs, TzBfG, § 8 Rn. 30;
a. A. Gaul/Wisskirchen, BB 2000, 2466.

207 BAG, Urt. v. 9.3.2021 - 9 AZR 312/20, NZA 2021, 1031.

208 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.
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zeit ableisten. Sanktionen des Arbeitgebers, insbesondere eine verhaltensbe-
dingte Kiindigung wegen Arbeitsverweigerung, sind unwirksam. Der Arbeit-
nehmer verhilt sich vertragskonform.

Praxishinweis:

Der Arbeitnehmer sollte Abmahnungen des Arbeitgebers unter Hinweis auf die
Fiktion des § 8 Abs. 5 Satze 2, 3 TzBfG widersprechen. Im Fall einer Kindigung
muss frotz offensichtlicher Unwirksamkeit innerhalb von drei Wochen ab Zugang
eine Kiindigungsschutzklage erhoben werden (§ 4 Satz 1 KSchG). Das gilt fijr die
ordentliche wie die auBerordentliche Kiindigung,?°? und zwar auch dann, wenn
das Arbeitsverhdltnis dem KSchG nicht unterliegt.?'® Andernfalls gilt die Kindi-
gung als wirksam (§ 7 KSchG).

Wichtig:

Ist die Arbeitszeit erst einmal kraft Gesetzes umgestaltet, kann der Arbeitgeber
diese Folge i.a.R. nicht mehr einseitig rickgdngig machen. Eine (betriebsbeding-
te) Anderungskiindigung scheidet aus, sofern sie auf Grinde gestitzt wird, mit
denen der Verringerungsantrag hétte abgelehnt werden kénnen. Mit ihnen ist
der Arbeitgeber im Kiindigungsschutzverfahren prdkludiert.?'" Die Kindigung
kann also nur auf nachtraglich entstandene Grinde gestitzt werden.

Auf der anderen Seite gilt es fir den Arbeitnehmer zu bedenken, dass er an
den einmal dem Arbeitgeber zugegangenen Antrag gebunden ist.”'> Reagiert
der Arbeitgeber nicht auf den Antrag, tritt die Fiktion ein mit der Folge, dass
der Arbeitnehmer dann verpflichtet ist, zu den gednderten Zeiten zu arbei-
ten.

Praxishinweis:

Der Arbeitnehmer sollte also vor Antragstellung sorgféltig Gberlegen, ob er seine
Arbeitszeit tatsachlich verringern will. Auch die Verteilung der Zeit muss gut durch-
dacht sein. Ist der Antrag erst gestellt, kann dieser nicht mehr rickgéngig gemacht
werden; es gibt kein Widerrufsrecht.?!*

209 Vgl. § 13 Abs. 1 Satz 2 KSchG.

210 Fiir die ordentliche Kiindigung: BAG, Urt. v. 15.12.2016 - 6 AZR 430/15, NZA 2017,
502; fiir die auferordentliche Kiindigung: § 23 Abs.1 Satz2 KSchG; BAG, Urt. v.
28.6.2007 — 6 AZR 873/06, NZA 2007, 972.

211 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 860/13, NJW 2015, 2829.

212 Vgl. unter Kap. II. 1.3.3.

213 BAG, Urt. v. 24.6.2008 — 9 AZR 514/07, DB 2008, 2543.
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2) Der Arbeitgeber lehnt diesen Antrag ohne Erérterung sofort und formgerecht ab.

Auch hier konnte man das Eingreifen der gesetzlichen Fiktion des § 8 Abs. 5
TzBfG in Betracht ziehen. Denn der Arbeitgeber hat den Antrag entgegen
der gesetzlichen Intention offensichtlich erst gar nicht gepriift und auch
keine einvernehmliche Losung mit dem Arbeitnehmer gesucht. Gleichwohl
hat das BAG*' anders entschieden. Die Ablehnung des Verringerungsan-
trags sei auch im Falle der Verletzung der Erorterungspflicht beachtlich.
Der Fall des Nichtreagierens auf einen Antrag konne demjenigen der ohne
Erérterung erfolgten Ablehnung nicht gleichgestellt werden.'

Dennoch kann der Verstofs gegen die Erorterungspflicht auch in diesem
Fall nachteilige Folgen fiir den Arbeitgeber nach sich ziehen. So ist es dem
Arbeitgeber nach Auffassung des BAG?!® verwehrt, den Antrag im spiteren
gerichtlichen Verfahren auf Ablehnungsgriinde zu stiitzen, die im Rahmen
der Erorterung vorlagen und hatten ausgeraumt werden konnen.

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber macht im Prozess erstmals als Ablehnungsgrund ,,un-
verhaltnismafige Kosten* geltend.

Auf Ablehnungsgriinde, die auch durch eine Erorterung nicht hitten ausge-

raumt werden konnen, kann sich der Arbeitgeber dagegen weiterhin beru-

fen.?!” Allerdings muss er im Streitfall darlegen und beweisen, dass dieser

Grund auch im Falle einer Erorterung nicht hitte ausgerdumt werden kon-

nen.

Beispiel: ~ Unteilbarkeit eines Arbeitsplatzes in einem heilpadagogischen Kinder-
garten, um eine ganztigige engmaschige und individuelle Betreuung zu
gewihrleisten.

1.4.3 Gerichtliche Durchsetzung

Hat der Arbeitgeber den Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit — gleich ob
berechtigt oder unberechtigt — abgelehnt, bleibt dem Arbeitnehmer nur die
Klage vor dem Arbeitsgericht.

Wichtig:

Auch wenn die Ablehnung des Arbeitszeitverringerungsantrags unberechtigt war,
darf der Arbeitnehmer seine Arbeitszeit nicht eigenmachtig reduzieren. Denn die
Verringerung tritt bei einer form- und fristgerechten, wenn auch unberechtigten

214 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.

215 So auch ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn.25; MHH, TzBfG, § 8 Rn.45; Vossen in: Arnold/
Grifl, TzBfG, § 8 Rn.133.

216 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.

217 BAG, Urt. v. 19.8.2003 - 9 AZR 542/02, EzA § 8 TzBfG Nr.4.
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Ablehnung nicht automatisch ein. Sie setzt vielmehr eine Anderung des Arbeitsver-
trags voraus.2'® Der Arbeitnehmer verletzt also seine Arbeitspflicht, wenn er nur
noch in verringertem Umfang arbeitet. In Eilfallen kann ausnahmsweise eine vor-
laufige Regelung mittels einstweiliger Verfigung getroffen werden.2'?

1.4.3.1 Klageart

Der Arbeitnehmer kann seinen Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit
sowie deren Verteilung im Wege der allgemeinen Leistungsklage geltend
machen??’. Denn das Klageziel ist die Abgabe einer Willenserklirung, der
Annahme des Anderungsangebots des Arbeitnehmers durch den Arbeitge-
ber.?*! Erweist sich die Klage als begriindet, wird die vom Arbeitgeber ver-
weigerte Annahmeerkldrung aber erst mit Rechtskraft des arbeitsgerichtli-
chen Urteils ersetzt (§ 894 Abs.1 Satz1 ZPO i.V.m. § 62 Abs.2 Satz 1
ArbGG).**?

Praxishinweise:

Legt der Arbeitgeber gegen das Urteil des ArbG Berufung ein, muss der Arbeit-
nehmer das Berufungsurteil des LAG abwarten. Geht der Arbeitgeber in die Revi-
sion, wird das Urteil des LAG erst mit Zuriickweisung der Revision rechtskraftig.
Wourde die Revision vom LAG nicht zugelassen, kann der Arbeitgeber eine Nicht-
zulassungsbeschwerde beim BAG einlegen (§ 72a ArbGG). In diesem Fall erlangt
das Berufungsurteil erst mit Zurickweisung der Nichtzulassungsbeschwerde
Rechtskraft (§ 72a Abs. 5 Satz 6 ArbGG).

Seit Einfilhrung des § 311a Abs. 1 BGB am 1.1.2002 kann der Arbeitnehmer
auch eine riic%(wirkende Verurteilung zur Verringerung und Verteilung seiner
Arbeitszeit erreichen.??® Diese Vorgehensweise bietet sich an, wenn der Arbeit-
nehmer infolge der unberechtigten Ablehnung durch den Arbeitgeber einen finan-

218 BAG, Urt. v. 9.3.2021 - 9 AZR 312/20, NZA 2021, 1031.

219 Kap. 1L 1.4.3.7.

220 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825; BAG, Urt. v. 24.6.2008 - 9
AZR 313/07, NZA 2008, 1309; BAG, Urt. v. 18.3.2003 - 9 AZR 126/02, BB 2004, 1568,
1570.

221 BAG, Urt. v. 24.6.2008 — 9 AZR 313/07, NZA 2008, 1309; BAG, Urt. v. 18.3.2003 - 9
AZR 126/02, BB 2004, 1568.

222 BAG, Urt. v. 24.6.2008 — 9 AZR 514/07, NZA 2008, 1289; LAG Berlin-Brandenburg,
Urt. v. 10.3.2017 — 6 Sa 1746/16, juris; Hess. LAG, Urt. v. 24.8.2017 - 11 Sa 1613/16,
LAGE § 8 TzBfG Nr.24.

223 BAG, Urt. v. 19.8.2015 — 5 AZR 975/13, NZA 2015, 1460; BAG, Urt. v. 27.4.2004 — 9
AZR 522/03, NZA 2004, 1225.
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ziellen Nachteil, z.B. Aufwendungen, um die Kinderbetreuung sicherzustellen,
erlitten hat. Er kann dann bei Obsiegen gem. §§ 311a Abs.2, 281, 283 BGB
einen Schadensersatzanspruch geltend machen.?24

Besonderheiten ergeben sich, wenn sich die Arbeitszeit bereits aufgrund der
gesetzlichen Fiktion des § 8 Abs.5 Sitze 2, 3 TzBfG entsprechend dem
Antrag des Arbeitnehmers geandert hat oder wenn das Eingreifen der Fik-
tion unter den Parteien streitig ist.

Hat der Arbeitgeber den Arbeitszeitverringerungsantrag nur miundlich
oder nicht fristgerecht abgelehnt, ist auch eine Feststellungsklage (§ 256
Abs. 1 ZPO) zulissig.??* Die Feststellungsklage ist das geeignete Mittel, die
Streitfrage verbindlich zu kliren. Der Arbeitnehmer bietet seine Arbeitskraft
nur noch zu den kraft Gesetzes gednderten Arbeitsbedingungen an. Der
Arbeitgeber ist nicht zu Sanktionen befugt, da der Arbeitnehmer sich ver-
tragskonform verhalt. Im Gegenteil gerat er in Annahmeverzug, wenn er
nicht einmal das (reduzierte) Arbeitskraftangebot nicht annimmt (§ 615
Satz 1 BGB).

Alternativ kann der Arbeitnehmer aber auch eine Leistungsklage, gerich-
tet auf tatsichliche Beschiftigung zu den gednderten Arbeitsbedingungen
erheben.??® Das hat fiir den Arbeitnehmer den Vorteil, dass er aus einem
obsiegenden (Leistungs-)Urteil die Zwangsvollstreckung gegen den Arbeit-
geber betreiben kann.

Dasselbe hat zu gelten, wenn die Voraussetzungen fur die Fiktion nach
§ 8 Abs. 5 Sitze 2, 3 TzBfG streitig sind.

Beispiele:  Der Arbeitnehmer bestreitet, eine Mitteilung der Ablehnung seines
Antrags erhalten zu haben; er bestreitet, dass ihm die Mitteilung spaites-
tens einen Monat vor dem Beginn der Arbeitszeitverringerung zugegan-
gen ist.

Auch hier kann der Arbeitnehmer zwischen Feststellungs- und Leistungs-
klage wihlen.??” Da die gesetzliche Anderung der Arbeitszeit hier aber unge-
wiss ist, geht der Arbeitnehmer ein hohes Risiko ein, wenn er nur noch zu
den angeblich kraft Gesetzes gednderten Zeiten arbeitet. In diesem Fall

224 Zu den Folgen einer unberechtigten Ablehnung eines Arbeitszeitverringerungsantrags
siche Kap. IL. 1.5.

225 LAG Disseldorf, Urt. v. 13.1.2006 — 9 Sa 1222/05, jurisPRArbR 25/2006, Anm.2,
Hamann; HK-TzBfG/Boecken, § 8 Rn.154; MHH, TzBfG, § 8 Rn.121.

226 LAG Hamm, Urt. v. 8.7.2008 — 14 SaGa 25/08, juris-PR-ArbR 39/2008, Anm. 3,
Hamann.

227 Grobys/Bram, NZA 2001, 1175, 1176, 1179; Ziemann, AiB 2002, 30.
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kommt sogar eine auflerordentliche Kindigung durch den Arbeitgeber
wegen beharrlicher Arbeitsverweigerung in Betracht.?*8

1.4.3.2 Klageantrag

Je nach Interessenlage stehen dem Arbeitnehmer bei der Antragsfassung fol-
gende Moglichkeiten zur Verfugung:

1.4.3.2.1 Antrag auf Verringerung und bestimmte Verteilung der Arbeitszeit

Winscht der Arbeitnehmer die Verringerung der Arbeitszeit allein fiir den
Fall, dass auch der begehrten Verteilung stattgegeben wird, muss er sowohl
die Verringerung als auch eine bestimmte Verteilung der Arbeitszeit beantra-
gen. Das Gericht geht in diesen Fillen von einem einheitlichen Angebot aus,
dass auch nur einheitlich angenommen oder abgelehnt werden kann, soweit
sich aus dem Antrag oder der Klagebegriindung nicht ausdriicklich etwas
anderes ergibt.??’

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer verlangt die Reduzierung der Arbeitszeit um
funf Stunden in der Woche. Er mochte an jedem Arbeitstag eine Stunde
spater anfangen, weil er vor Arbeitsbeginn sein Kind in die Kindertages-
statte bringen mochte. Hier macht es fiir ihn keinen Sinn, wenn der
Arbeitgeber dem Verringerungsantrag stattgibe, jedoch das Arbeitsende
jeweils eine Stunde vorverlegen wiirde. Daher mochte der Arbeitnehmer
die Arbeitszeitverringerung nur fiir den Fall durchsetzen, dass der
Arbeitgeber auch dem Verteilungswunsch entspricht.

Das Gericht darf in diesem Fall nicht dem Verringerungsbegehren stattgeben
und den Verteilungsantrag abweisen. Das entspriache nicht dem Begehren
des Arbeitnehmers. Vielmehr wiirde das Gericht dem Kliger entgegen
§ 308 Abs. 1 Satz 1 ZPO etwas zusprechen, was er nicht beantragt hat.2%
Uber das Klagebegehren ist folglich einheitlich zu entscheiden, entweder
durch Stattgabe oder Abweisung.

1.4.3.2.2 Verringerungsantrag als Hauptantrag und Verteilungsantrag als
(uneigentlicher) Hilfsantrag

Der Arbeitnehmer, dem es auf eine bestimmte Arbeitszeitverteilung
ankommt, hat zudem die Moglichkeit einer eventuellen Klagehaufung. Er

228 Hess. LAG, Urt. v. 23.10.2015 — 10 Sa 254/135, juris; zur Moglichkeit einer einstweiligen
Verfiigung siehe Kap. II. 1.4.3.7.

229 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392; BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9
AZR 356/02, NZA 2003, 911.

230 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 164/02, NZA 2003, 1392.
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stellt einen auf Verringerung der Arbeitszeit gerichteten Hauptantrag und
begehrt eine Entscheidung tiber die Verteilung der verringerten Arbeitszeit
nur fiir den Fall, dass das Gericht dem Hauptantrag stattgibt (uneigentlicher
Hilfsantrag).

Hilt das Gericht das Begehren auf Verringerung und Verteilung fur
begriindet, gibt es der Klage mit beiden Antrigen statt. Halt es lediglich
den als Hauptantrag gestellten Verringerungsantrag fur begriindet, nicht
aber den Verteilungswunsch, weist es die Klage insgesamt ab. Ist bereits
der Verringerungsantrag unbegriindet, gilt der Verteilungsantrag als nicht
rechtshiangig geworden. Die Klage wird daher mit dem allein rechtshingig
gewordenen Verringerungsantrag (insgesamt) abgewiesen. Diese eventuelle
Klagehaufung ist zulissig, weil die Rechtshiangigkeit des Hilfsantrags von
einer innerprozessualen Bedingung, der Begriindetheit der Klage mit dem
Hauptantrag, abhingt.??!

Wichtig:

Diese Vorgehensweise ist aus Sicht des Arbeitnehmers 6konomisch vorteilhaft. Da
Uber den uneigentlichen Hilfsantrag im Fall des Unterliegens mit dem Hauptantrag
nicht entschieden wird, verringern sich so die Gerichtskosten und Anwaltsgebih-
ren fir das gerichtliche Verfahren.

1.4.3.2.3 Alleiniger Verringerungsantrag

Um zu verhindern, dass die Klage nur an der gewiinschten Arbeitszeitvertei-
lung insgesamt scheitert, kann sich der Arbeitnehmer darauf beschrianken,
lediglich eine bestimmte Verringerung der Arbeitszeit zu beantragen. Der
Klageantrag ist nicht etwa unvollstindig oder unbestimmt. Denn gem. § 8
Abs. 2 Satz 2 TzBfG ,,soll“ der Arbeitnehmer nur die Verteilung der Arbeits-
zeit angeben. Dem Arbeitgeber bleibt es dann tiberlassen, die Arbeitszeit in
Ausiibung seines Direktionsrechts (§ 106 GewO) zu verteilen.”** Das
Gericht entscheidet in dieser Konstellation nur tiber den Verringerungsan-
trag, ohne dass die Befugnis des Arbeitgebers, die Verteilung selbst bestim-
men zu diirfen, in den Urteilstenor aufgenommen werden muss.?*?

Erweist sich die Klage als begriindet, wird die vom Arbeitgeber verwei-
gerte Annahmeerklarung (,,Ich nehme das Angebot des Arbeitnehmers auf
Anderung des Arbeitsvertrags an“) durch gerichtliches Urteil ersetzt. Besteht

231 Vgl. LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 10.7.2018 — 6 Sa 521/17, juris zu § 15 BEEG; BAG,
Urt. v. 8.4.1988 — 2 AZR 777/87, NZA 1988, 741 zur Kombination Kiindigungsschutz-
antrag und (uneigentlicher) Weiterbeschiftigungsantrag.

232 S. Kap. I.1.3.2.

233 BAG, Urt. v. 27.4.2004 — 9 AZR 522/03, NZA 2004, 1225.
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schon der Verringerungsanspruch nicht oder stehen dem Anspruch betrieb-
liche Grunde entgegen, weist das Gericht die Klage insgesamt ab.

1.4.3.2.4 Kombination aus Haupt- und Hilfsantrag

Wiinscht der Arbeitnehmer zwar eine bestimmte Arbeitszeitverteilung,
kommt es ihm aber in erster Linie auf die Arbeitszeitverringerung an, bietet
es sich an, beide Antrige in ein Eventualverhaltnis zu stellen. Er beantragt
mit dem Hauptantrag die bestimmte Verringerung und Verteilung der
Arbeitszeit und nur hilfsweise fiir den Fall des Unterliegens allein die
Arbeitszeitverringerung und uberlasst die Arbeitszeitverteilung dem Arbeit-
geber.

Entspricht das Gericht der Klage mit dem Hauptantrag, gilt der Hilfsan-
trag als nicht gestellt (,eigentlicher Hilfsantrag®). Verneint das Gericht den
Anspruch auf Arbeitsverringerung, weist es die Klage mit Haupt- und Hilfs-
antrag ab. Erkennt das Gericht, dass der Verringerungsantrag begrundet ist,
dem Verteilungswunsch aber betriebliche Griinde entgegenstehen, weist es
die Klage mit dem Hauptantrag ab und gibt der Klage mit dem Hilfsantrag
statt. Der Arbeitnehmer erreicht so sein primares Ziel, die Verringerung der
Arbeitszeit.

1.4.3.2.5 Alleiniger Verteilungsantrag

§ 8 TzBfG gewihrt dem Arbeitnehmer keinen isolierten Anspruch auf eine
bestimmte Verteilung der Arbeitszeit.”** Die Arbeitszeitlage ist entweder im
Arbeitsvertrag vereinbart, in einer Betriebsvereinbarung geregelt oder wird
im Ubrigen durch den Arbeitgeber im Wege des Direktionsrechts festgelegt
(§ 106 Satz 1 GewO). Daher ist eine darauf gerichtete Klage grundsatzlich
unbegriindet. Etwas anderes gilt ausnahmsweise dann, wenn die Arbeitszeit-
verteilung in unmittelbarem Zusammenhang mit einer zuvor erfolgten
Arbeitszeitverringerung steht. Das ist z.B. der Fall, wenn die Arbeitsver-
tragsparteien Einvernehmen tber die Arbeitszeitverringerung erzielt haben
und nur noch die Verteilungsfrage streitig ist.>>

1.4.3.2.6 Antrag auf vorléufige Beschdftigung mit gednderter Arbeitszeit

Bislang hochstrichterlich noch nicht geklart ist, ob der Arbeitnehmer im Fall
eines Obsiegens in der ersten (oder zweiten) Instanz bis zur Rechtskraft des

234 Mengel in: Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.78; Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 8
Rn.42.
235 BAG, Urt. v. 16.12.2008 — 9 AZR 893/07, NJW 2009, 1527= jurisPR-ArbR 21/2009,

Anm. 1, Hamann.
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Urteils zugleich einen Anspruch auf vorldufige Weiterbeschiftigung mit der
verringerten Arbeitszeit und — je nach Antragstellung — zu den verlangten
Arbeitszeiten hat. Ein solcher Anspruch konnte im Wege der objektiven Kla-
gehdufung neben der begehrten Arbeitszeitverringerung und ggf. Arbeits-
zeitverteilung geltend gemacht werden. Das hitte fiir den Arbeitnehmer
den enormen praktischen Vorteil, dass er seine Arbeitskraft schon mit Ver-
kiindung des Instanzurteils nur noch in dem beantragten Umfang und ggf. zu
den von ihm gewiinschten Zeiten anbieten miisste, obwohl die vom Arbeit-
geber abzugebende Willenserklarung gem. § 894 Abs. 1 Satz 1 ZPO erst mit
Rechtskraft des Urteils als ersetzt gilt.

Zum Teil wird die vorlaufige Beschaftigung zu den geanderten Bedingun-
gen im Hinblick auf die Entscheidung des Groflen Senats beim BAG zum
vorlaufigen Weiterbeschaftigungsanspruch in einem Kindigungsschutzver-
fahren?*® bejaht.??” Das ist jedoch abzulehnen.?*® Der Grofle Senat hatte ent-
scheidend darauf abgestellt, dass das ideelle Beschiftigungsinteresse des
Arbeitnehmers Bestandteil des aus Art.1 Abs.1i.V.m. Art.2 Abs.1 GG
abgeleiteten Allgemeinen Personlichkeitsrechts sei. Dieses tiberwiege grund-
satzlich das Interesse des Arbeitgebers an der Nichtbeschiftigung des Arbeit-
nehmers, sobald ein Arbeitsgericht die Unwirksamkeit der Kindigung —
wenn auch noch nicht rechtskriftig — festgestellt habe. Damit ist die Situa-
tion des Arbeitnehmers, der eine einseitige Anderung des Arbeitsvertrags
durchsetzen will, nicht vergleichbar. Sein ideelles Beschaftigungsinteresse
steht nicht infrage. Seine Situation ist vielmehr vergleichbar mit derjenigen
bei der Anderungskiindigung, bei der der Arbeitgeber eine einseitige Ande-
rung der Arbeitsbedingungen erzwingen will. Nimmt der Arbeitnehmer die
Anderungskiindigung unter dem Vorbehalt ihrer sozialen Rechtfertigung an
und erhebt eine (Anderungs-)Kiindigungsschutzklage, steht ihm anerkann-
termaflen im Falle eines Obsiegens in der Instanz ebenfalls kein Anspruch

236 BAG, Beschl. v. 27.2.1985 — GS 1/84, AP Nr. 14 zu § 611 BGB Beschiftigungspflicht.

237 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 16.2.2004 — 15 Sa 118/03, AiB 2004, 380; ArbG Stutt-
gart, Urt. v. 31.7.2003 — 28 Ca 1041/03, juris; ArbG Niirnberg, Urt. v. 5.8.2003 - 9 Ca
4096/03, LAGE § 8 TzBfG Nr 13; Hunold, NZA-RR 2004, 225; Laux in: Laux/Schlach-
ter, TzBfG, § 8 Rn.322; Mittag, AiB 2002, 350; vgl. auch LAG Niedersachsen, Urt. v.
15.4.2008 — 11 Sa 1374/07, jurisPR-ArbR 1/2009, Anm. 4, Stuntz, das einer Arbeitneh-
merin einen vorlaufig vollstreckbaren Titel auf Unterlassung der Beschiftigung zu anderen
Arbeitszeiten zusprach.

238 LAG Hamm, Urt. v. 27.9.2002 - 10 Sa 232/02, juris; ArbG Heilbronn, Urt. v. 3.9.2003 -
7 Ca 376/03; Hamann, BB-Special 6/2005, S.2, 9; Kittner/Poeche, ,, Teilzeitbeschafti-
gung®, Rn. 50.
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auf vorldufige unverinderte Beschiftigung zu.>*® Fiir Notfille bleibt die
einstweilige Verfiigung.

Praxishinweis:

Da einige Arbeitsgerichte einen Anspruch auf vorldufige Beschaftigung zur ver-
ringerten Arbeitszeit anerkennen, sollten Arbeitnehmer einen darauf abzielenden
Antrag als (uneigentlichen) Hilfsantrag stellen. Ein solcher Antrag gilt nur als
gestellt, wenn das Gericht dem (Haupt)Antrag auf Zustimmung des Arbeitgebers
zur Arbeitszeitverringerung stattgibt.

Mégliche Antragsformulierungen:

1. Arbeitszeitverringerung und Arbeitszeitverteilung mit konditionaler Verknip-
fung:

.Der Beklagte (Arbeitgeber] wird verurteilt, das Angebot des Klagers (Arbeitneh-
mers) vom ... auf Verringerung der wochentlichen (monatlichen/jéhrlichen)
Arbeitszeit auf ... Stunden in der Woche (im Monat/im Jahr) anzunehmen und
die verringerte Arbeitszeit wie folgt zu verteilen: ... (genave Angabe der
gewdinschten Arbeitszeitlage).”

2. Verringerungsantrag als Hauptantrag und Verteilungsantrag als (uneigentli-
cher) Hilfsantrag:

. 1. Der Beklagte (Arbeitgeber) wird verurteilt, das Angebot des Klagers (Arbeit-
nehmers) vom ... auf Verringerung der wéchentlichen (monatlichen/jéhrlichen)
Arbeitszeit auf ... Stunden in der Woche (im Monat/im Jahr) anzunehmen.

2. Fir den Fall des Obsiegens mit dem Antrag zu Ziffer 1 wird beantragt, die ver-
ringerte Arbeitszeit wie folgt zu verteilen: ... (genaue Angabe der gewiinschten
Arbeitszeitlage).”

3. Beschrdankung auf Arbeitszeitverringerung:

.Der Beklagte (Arbeitgeber] wird verurteilt, das Angebot des Klagers (Arbeitneh-
mers) vom ... auf Verringerung der wochentlichen (monatlichen, jGhrlichen)
Arbeitszeit auf ... Stunden in der Woche (im Monat, im Jahr) anzunehmen.”

4. Arbeitszeitverringerung mit Arbeitszeitverteilung als Eventualantrag:

. 1. Der Beklagte (Arbeitgeber) wird verurteilt, das Angebot des Klagers (Arbeit
nehmers) vom ... auf Verringerung der waochentlichen (monatlichen/jahrlichen)
Arbeitszeit auf ... Stunden in der Woche (im Monat/im Jahr) anzunehmen und
die verringerte Arbeitszeit wie folgt zu verteilen: ... (genave Angabe der
gewiinschten Arbeitszeitlage).

2. Fur den Fall des Unterliegens mit dem Antrag zu Ziffer 1 wird beantragt, den
Beklagten zu verurteilen, das Angebot des Klagers (Arbeitnehmers) vom ... auf
Verringerung der wéchentlichen (monatlichen/jGhrlichen) Arbeitszeit auf . .. Stun-

239 BAG, Urt. v. 28.5.2009 — 2 AZR 844/07, NZA 2009, 954; Schaub, ArbR-HdB/Linck,
§ 137 Rn. 31.
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den in der Woche (im Monat/im Jahr) anzunehmen (fakultativ: und die verringerte
Arbeitszeit nach billigem Ermessen festzulegen).”

5. Arbeitszeitverringerung und -verteilung mit vorldufiger Weiterbeschaftigung:

. 1. Der Beklagte (Arbeitgeber] wird verurteilt, das Angebot des Klagers (Arbeit
nehmers) vom ... auf Verringerung der wéchentlichen (monatlichen/jGhrlichen)
Arbeitszeit auf ... Stunden in der Woche (im Monat/im Jahr) anzunehmen und
die verringerte Arbeitszeit wie folgt zu verteilen: ... (genave Angabe der
gewiinschten Arbeitszeitlage).

2. Fir den Fall des Obsiegens mit dem Antrag zu Ziffer 1 wird der Beklagte weiter
verurteilt, den Klager vorlaufig bis zum rechtskraftigen Abschluss des Verfahrens
zu den Arbeitszeiten geméaf Ziffer 1 zu beschaftigen.”

6. Feststellung einer kraft Gesetzes eingetretenen Arbeitszeitverringerung:

,Es wird festgestellt, dass sich die Arbeitszeit des Klagers (Arbeitnehmers) infolge
seines Verringerungsantrags vom (Datum) von bisher wéchentlich (monatlich, jGhr-
lich) (genaue bisherige Arbeitszeit) auf ... Stunden in der Woche (im Monat, im
Jahr) verringert hat.”

7. Feststellung einer kraft Gesetzes eingetretenen Verteilung der verringerten
Arbeitszeit:

,Es wird festgestellt, dass sich die Arbeitszeit des Klagers (Arbeitnehmers) infolge
des Verringerungs- und Verteilungsverlangens vom (Datum) wie folgt verteilt:

(Nennung der gewiinschten Verteilung).”

8. Feststellung einer kraft Gesetzes eingetretenen Verringerung und Verteilung
der Arbeitszeit:

,Es wird festgestellt, dass sich die Arbeitszeit des Klagers (Arbeitnehmers) infolge
seines Verringerungs- und Verteilungsverlangens vom (Datum) von bisher wéchent-
lich (monatlich, jahrlich) (genaue bisherige Arbeitszeit] auf ... Stunden in der
Woche (im Monat, im Jahr) verringert hat und dass sich die Arbeitszeit des Klagers
dementsprechend wie folgt verteilt: (Nennung der gewiinschten Verteilung).”

9. Klageantrag gerichtet auf tatsdchliche Beschéftigung zur geéinderten Arbeits-
zeit:

.Der Beklagte (Arbeitgeber) wird verurteilt, den Klager (Arbeitnehmer) ab (Datum)
nur noch mit einer Arbeitszeit von ... Stunden pro Woche (Monat/Jahr) an (Wo-
chentage angeben) in der Zeit von ... Uhr bis ... Uhr zu beschdftigen.”

1.4.3.3 Ortliche Zustindigkeit

Ortlich zustindig ist das Arbeitsgericht, in dessen Bezirk der Arbeitgeber
seinen Wohnsitz hat (§ 13 ZPO i. V.m. § 46 Abs.2 Satz 1 ArbGG) bzw. bei
parteifahigen Personengesellschaften und juristischen Personen der Sitz der
Gesellschaft (§ 17 ZPO). Dariiber hinaus kann der Arbeitnehmer wahlweise
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auch das Arbeitsgericht anrufen, in dessen Bezirk oder von dessen Bezirk aus
er fiir gewohnlich seine Arbeit verrichtet oder zuletzt verrichtet hat (§ 48
Abs.1a ArbGG).

Beispiel: A ist bei der X GmbH, die ihren Sitz in Disseldorf hat, angestellt. Als
Auflendienstmitarbeiter ist er iberwiegend im Raum Miinchen titig, wo
er auch seinen Wohnsitz hat. Er kann vor dem Arbeitsgericht Disseldorf
oder vor dem Arbeitsgericht Miinchen klagen (§ 48 Abs.1a ArbGG).

1.4.3.4 Klagefrist und Verwirkung

Eine besondere Klagefrist nach Ablehnung des Teilzeitwunsches ist gesetz-
lich nicht vorgegeben. Insbesondere verbietet sich eine entsprechende
Anwendung der Vorschriften tiber die dreiwochige Klagefrist bei Kindi-
gungsschutz- und Befristungskontrollklagen (§ 4 Satz1 KSchG, §17
TzBfG). Auch konnen weder tarifliche noch arbeitsvertragliche Ausschluss-
fristen den Anspruch zu Fall bringen.?** Sie wiren als fiir die Arbeitnehmer
ungunstigere Regelung gem. § 22 Abs.1 TzBfG unwirksam. Andererseits
kann sich der Arbeitnehmer mit der Klageerhebung nicht unbegrenzt Zeit

lassen. Denn es ist all emein anerkannt dass ein Kla erecht VeI'WiI'kt weEr-
4]
den kann.241

Info: Verwirkung

Das Klagerecht kann ausnahmsweise verwirkt sein, mit der Folge, dass eine den-
noch angebrachte Klage unzulassig ist. Verwirkung fritt ein, wenn der Anspruch-
steller die Klage erst nach Ablauf eines ldngeren Zeitraums erhebt (Zeitmoment)
und zusaizlich ein Vertrauenstatbestand beim Anspruchsgegner geschaffen wor-
den ist, er werde gerichtlich nicht mehr belangt werden (Umstandsmoment). Hier-
bei muss das Erfordernis des Vertrauensschutzes das Interesse des Anspruchstel-
lers an der sachlichen Priifung des von ihm behaupteten Anspruchs derart iiber-
wiegen, dass dem Gegner die Einlassung auf die nicht innerhalb angemessener
Frist erhobene Klage nicht mehr zumutbar ist. Dafir gelten keine starren Hochst-
oder Regelfristen. Stets kommt es auf die Umstdande des Einzelfalls an.

Da der Arbeitnehmer im Fall der (berechtigten) Ablehnung seines Verringe-
rungsantrags nach Ablauf der zweijahrigen Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG
einen neuen Verringerungsantrag stellen kann, wird man fir das Zeitmo-
ment eine verhiltnismifig kurze Zeitdauer ansetzen miissen.**? Allerdings

240 LAG Niedersachsen, Urt. v. 18.11.2002 — 17 Sa 487/02, BB 2003, 905.

241 Vgl. BAG, Urt. v. 20.3.2018 -9 AZR 508/17,NZA 2018, 931; BAG, Urt. v. 21.9.2017 -
2 AZR 57/17,NZA 2017, 1524.

242 LAG Hamm, Urt. v. 29.1.2020 - 6 Sa 1081/19, ZTR 2021, 93; HK-TzBfG/Boecken, § 8
TzBfG Rn. 155; Mengel in: AnnufS/Thusing, TzBfG, § 8 Rn.228: ein bis zwei Monate nach
Ablehnung.

83



Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

reicht die blofSe Weiterarbeit mit der bisherigen Arbeitszeit uber den gefor-
derten Beginn der Verringerung noch nicht aus.”** Auch ist das Umstands-
moment nicht erfiillt, solange noch nach der Ablehnung durch den Arbeit-
geber weiterverhandelt wird.*

Praxishinweis:

Da die Ablehnung spatestens einen Monat vor dem gewinschten Beginn der
Arbeitszeitverringerung zu erfolgen hat (§ 8 Abs.5 Satz 2 TzBfG), sollte die
gerichtliche Geltendmachung vorsorglich spatestens drei Wochen danach erfol-
gen, um den Verwirkungseinwand sicher auszuschlieBen.

Ist die gerichtliche Weiterverfolgung eines Antrags auf Verringerung der
Arbeitszeit verwirkt, bleibt es dem Arbeitnehmer unbenommen, einen
erneuten Antrag zu stellen. Allerdings wird diesem zumeist die Sperrfrist
des § 8 Abs. 6 TzBfG entgegenstehen.?*’ Das bedeutet fiir den Arbeitnehmer,
dass er nicht nur die anspruchsbegriindenden Tatsachen fir die Verringe-
rung seiner Arbeitszeit vortragen und beweisen muss, sondern zusitzlich
alle Voraussetzungen fiir das Nichteintreten der Sperrzeit. Hierzu gehort
auch die unberechtigte Ablehnung des Erstantrags. Das erschwert die
Durchsetzung des Arbeitszeitverringerungsantrags erheblich.

1.4.3.5 Darlegungs- und Beweislast

Es gelten die allgemeinen zivilprozessualen Grundsitze: Derjenige, der den
Eintritt einer Rechtsfolge geltend macht, tragt die Darlegungs- und Beweis-
last fiir die rechtsbegrindenden Tatsachen. Der Prozessgegner trigt die Dar-
legungs- und Beweislast fir die rechtshindernden, rechtshemmenden oder
rechtsvernichtenden Tatsachen.

Daraus ergibt sich fir den Anspruch auf Verringerung und Verteilung der
Arbeitszeit Folgendes:

Der Arbeitnehmer hat darzulegen und zu beweisen:

bestehendes Arbeitsverhdltnis
- Erfillung der Wartezeit
Mindestbeschaftigtenzahl
ordnungsgemdBer Antrag.

Das Nichteingreifen der Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG ist zwar eine (negative)
Anspruchsvoraussetzung. Jedoch gelten insoweit Besonderheiten bei der Vertei-

243 ArbG Disseldorf, Urt. v. 19.11.2007 — 3 Ca 4863/07, juris; a. A. HWK/Rennpferdt, § 8
TzBfG Rn.63.

244 LAG Hamm, Urt. v. 29.1.2020 — 6 Sa 1081/19, ZTR 2021, 93.

245 Vgl. Abschn. 1.2.3.
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lung der Darlegungs- und Beweislast. Der Arbeitnehmer hat zunéchst darzulegen,
dass entweder seit der letzten Ablehnung durch den Arbeitgeber zwei Jahre ver-
gangen sind oder der Antrag aus formalen Grinden abgelehnt wurde. Will der
Arbeitgeber im zweiten Fall die Ablehnung nur aus formalen Grinden bestreiten,
muss er substantiiert darlegen, dass er sich inhaltlich mit dem Antrag auseinander-
setzen musste. Denn das 16st die Sperrfrist aus.?*® Fir die Widerlegung dieses
Sachvortrags trigt dann der Arbeitnehmer die Beweislast.?4”

Hinweis:

Beruft sich der Arbeitnehmer auf die gesetzliche Fiktion des § 8 Abs. 5 TzBfG, muss
er auch deren Voraussetzungen beweisen:

- Nichteinhaltung der Ablehnungsfrist oder

— keine Wahrung der Textform fir die Ablehnungsmitteilung.

Der Arbeitgeber hat darzulegen und zu beweisen:
- Vorliegen entgegenstehender betrieblicher Grinde
- Verwirkungstatsachen.

Schwierig zu beurteilen ist die Verteilung von Darlegungs- und Beweislast,
wenn der Arbeitgeber im Prozess geltend macht, er habe keine geeignete
Erganzungskraft finden konnen. Der Arbeitgeber muss dann darlegen,

— welche konkreten Mafsnahmen er ergriffen hat, um eine geeignete Ergin-
zungskraft zu finden,

— ob und wie viele Bewerber sich gemeldet haben,

— wie viele Bewerber zu einem Vorstellungsgespriach eingeladen wurden
und

— weshalb keine Einstellung erfolgte.

Der Arbeitgeber muss nicht die Namen und Anschriften der Bewerber oder
deren Qualifikationen angeben. Das gilt auch fur diejenigen Bewerber, die zu
einem Vorstellungsgesprich eingeladen wurden, die also der Arbeitgeber
nach den Bewerbungsunterlagen als prinzipiell geeignet ansah. Es reicht
aus, wenn der Arbeitgeber nachvollziehbar und plausibel macht, weshalb
keine Ersatzkraft geeignet war.?*® Es gibt keinen allgemeinen Grundsatz,
wonach diejenige Partei, die tiber die mafsgeblichen Informationen verfugt,
hierfiir die Darlegungs- und Beweislast trigt.>** Ansonsten wiirde man den
Arbeitgeber quasi verpflichten, dem Prozessgegner die Beweismittel zu lie-

246 Dazu Kap. 11.1.2.3.

247 Weitergehend HK-TzBfG/Boecken, § 8 Rn. 158, demzufolge der Arbeitgeber die Beweis-
last fiir die Nichteinhaltung der Sperrfrist trigt.

248 Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 8 Rn.213.

249 BAG, Urt. v. 21.2.2013 - 8 AZR 180/12, NZA 2013, 840.
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fern. Das ist dem deutschen Zivilprozessrecht fremd. Auch kann es im Hin-
blick auf den dem Arbeitgeber im Einstellungsverfahren zustehenden Beur-
teilungsspielraum nicht Zweck des Verfahrens tiber die Verringerung der
Arbeitszeit sein, die (erfolglosen) Bewerbungsgesprache im Rahmen einer
Beweisaufnahme zu rekonstruieren.

Praxishinweis:

Auch der Betriebsrat ist nicht befugt, personenbezogene Daten, von denen er aus
den Bewerbungsunterlagen Kenntnis erlangt hat, an den klagenden Arbeitnehmer
weiterzugeben. Selbst wenn ein abgelehnter Bewerber wirksam in eine Daten-
ibermittlung einwilligen sollte, dirfte eine Weitergabe im Regelfall den Grundsatz
der vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat (§ 2
Abs. 1 BetrVG) verletzen. Gerechtfertigt kdnnte eine Weitergabe allenfalls sein,
wenn der Arbeitgeber offensichtlich geeignete Bewerber ohne plausible Begriin-
dung abgelehnt hat. Dann liegt der Verdacht nahe, er habe ,Scheinbewerbungs-
gesprache” gefihrt, um den Verringerungsanspruch zu vereiteln.

Nach dem Prinzip der abgestuften Darlegungs- und Beweislast ist es Sache
des Arbeitnehmers, einen substantiierten Vortrag zu bestreiten (§ 138 Abs. 2
ZPO). Das kann er nur, indem er einen abgewiesenen Bewerber benennt und
zumindest pauschal behauptet, dieser sei fiir die Teilzeitbeschiftigung geeig-
net gewesen. Danach muss sich wiederum der Arbeitgeber vollstindig gem.
§ 138 Abs.2 ZPO erklaren. Das Gericht hat also nur diejenigen abgewiese-
nen Bewerber zu vernehmen, auf die sich der Arbeitnehmer beruft und zu
denen sich der Arbeitgeber in erheblicher Weise erklart hat. ,,Nachgelagerte
Bewerbungsgesprache im Gerichtssaal wird es also nur ganz ausnahms-
weise geben.

1.4.3.6 Beurteilungszeitpunkt fir die gerichtliche Entscheidung

In der Praxis kommt es immer wieder vor, dass sich die tatsachliche Grund-
lage von der Ablehnung des Verringerungsantrags durch den Arbeitgeber bis
zur gerichtlichen Entscheidung andert.

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber praktiziert das Organisationskonzept ,,one face to the
customer“. Die Offnungszeiten des Geschifts sind den Arbeitszeiten der
ausschliefSlich in Vollzeit beschiftigten Arbeitnehmer angepasst. Auf-
grund der groflen Nachfrage verlingert der Arbeitgeber die Offnungs-
zeiten wihrend des gerichtlichen Verfahrens.

Das BAG*® hat inzwischen wiederholt entschieden, dass mafigeblich ist der
Zeitpunkt, in dem dem Arbeitnehmer die Ablehnung des Arbeitszeitwun-

250 BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 239/07, NZA 2008, 289; BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9
AZR 356/02, NZA 2003, 911.
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sches durch den Arbeitgeber zugeht (§ 130 Abs. 1 Satz 1 BGB). Betriebliche

Ablehnungsgriinde, die im Ablehnungszeitpunkt vorlagen, spater aber weg-

fallen, bleiben somit im gerichtlichen Verfahren beachtlich. Andererseits

darf sich der Arbeitgeber im Prozess nicht auf erst nachtraglich entstandene

Ablehnungsgriinde berufen.

Beispiele: ~ Wihrend des gerichtlichen Verfahrens wird eine tarifliche Uberforde-

rungsklausel von 6 % auf 5 % abgesenkt. Diese stiinde dem Verringe-
rungsverlangen des Arbeitnehmers an sich entgegen, darf aber nicht
zugunsten des Arbeitgebers beriicksichtigt werden.
Im Fall des Organisationskonzepts ,,one face to the customer® bleibt eine
spitere Verlingerung der Offnungszeiten, die dem vorgetragenen Orga-
nisationskonzept an sich entgegenstehen, zulasten des Arbeitnehmers
unberiicksichtigt.

Die Rechtsprechung des BAG ist auf Kritik gestofsen.?’! Da es sich um Leis-
tungsklage auf Abgabe einer Willenserkldrung handele, sei — wie auch sonst
— auf den Zeitpunkt der letzten miindlichen Verhandlung in der Tatsachen-
instanz abzustellen. Aus § 8 TzBfG ergebe sich nichts anderes.

Dem ist entgegenzuhalten, dass, wie aus § 311a Abs.1 BGB folgt, auch
eine Leistungsklage auf ruckwirkende Verringerung der Arbeitszeit moglich
ist.>*? In diesem Fall muss auf den Zeitpunkt des Zugangs der Ablehnungs-
erklirung an den Arbeitnehmer abgestellt werden, weil das (Leistungs-)
Urteil auf diesen Zeitpunkt zuriickwirkt. Dem steht nicht entgegen, dass
die — verweigerte — Annahmeerklarung des Arbeitgebers gem. § 894 Abs. 1
Satz 1 ZPO1i.V.m. § 62 Abs.2 Satz 1 ArbGG erst mit Rechtskraft des Urteils
ersetzt wird. Es ist zwischen der Existenz der durch gerichtliches Urteil ent-
standenen Willenserklarung und ihrer Wirkung zu unterscheiden. Hinzu
kommt, dass ein Abstellen auf einen fixen Zeitpunkt Rechtssicherheit
schafft. Der Arbeitgeber hitte keine verldssliche Entscheidungsgrundlage
mehr, wiirden die ungewisse zukunftige Personalsituation und/oder der
ungewisse zukiinftige Beschiftigungsbedarf den Prozessausgang beeinflus-
sen. Dabei ist nicht zu verkennen, dass die Rechtsprechung des BAG fiir
Arbeitnehmer misslich ist, wenn Ablehnungsgriinde nachtraglich entfallen.
Sie konnten einen neuen Antrag erst nach Ablauf der Sperrfrist des § 8
Abs. 6 TzBfG stellen. Um einen sachgerechten Interessenausgleich zu finden,
muss m. E. im Einzelfall geprift werden, ob es dem Arbeitgeber nach Treu

251 HK-TzBfG/Boecken, § 8 Rn. 149; Kiittner/Poeche, ,, Teilzeitbeschiftigung“, Rn.46; Men-
gel in: Annufs/Thising, TzBfG, § 8 Rn.253; Rolfs, TzBfG, § 8 Rn.55; Schaub, ArbR-HdB/
Linck, § 43 Rn. 97 f.; diff. danach, zu wessen Gunsten sich die Anderung auswirkt, Sievers,
TIBLG, § 8 Rn.200 .

252 BAG, Urt. v. 19.8.2015 - 5 AZR 975/13, NZA 2015, 1460.
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und Glauben (§ 242 BGB) verwehrt ist, sich auf die Sperrfrist zu berufen.?>

1.4.3.7 Einstweilige Verfiigung

Der Arbeitnehmer darf seine Arbeitszeit nach Stellung des Verringerungsan-
trags nicht eigenmichtig reduzieren. Lehnt der Arbeitgeber den Verringe-
rungsantrag form- und fristgerecht ab, muss der Arbeitnehmer zunichst
den Rechtsweg beschreiten.?** Selbst wenn er in der ersten oder gar in der
zweiten Instanz obsiegt, steht ihm kein Anspruch auf vorlaufige Beschafti-
gung zu der veranderten Arbeitszeit zu. Vielmehr ersetzt erst die letztinstanz-
liche obsiegende Gerichtsentscheidung die vom Arbeitgeber verweigerte
Zustimmung. Bis dahin konnen zwei oder auch mehr Jahre verstreichen.
Die Bedeutung einer einstweiligen Verfigung bis zum Abschluss des
Gerichtsverfahrens liegt angesichts dieses Zeitraums auf der Hand.

Beispiel:  Eine Arbeitnehmerin beantragt, im Anschluss an ihre auslaufende
Elternzeit die Vollarbeitszeit zu halbieren und die restliche Arbeitszeit
auf die Vormittage zu legen, da sie die Betreuung des Kindes an den
Nachmittagen selbst wahrnehmen mochte. Andere Vertrauenspersonen
(z.B. Grof3eltern) stehen nicht zur Verfugung.

Info: Einstweilige Verfiigung

Die einstweilige Verfigung ist ein Unterfall des vorlaufigen Rechtsschutzes. Dieser
dient dazu, Rechte zu sichern, wenn der normale Rechtsschutz zu spét kommen
wirde. Der vorléufige Rechtsschutz findet seine Rechtfertigung in dem verfassungs-
rechtlich durch Art. 19 Abs. 4 GG garantierten Gebot des effektiven Rechtsschut-
zes.

Eine einstweilige Verfigung kann unter zwei Voraussetzungen erlassen werden:

1. Es muss ein Anspruch oder ein Recht schlissig dargelegt und glaubhaft
gemacht werden (Verfigungsanspruch).

2. Es muss Eilbedirftigkeit bestehen. Wirde der Anspruch bzw. das Recht im
Hauptsacheverfahren verfolgt, bestinde die ernsthafte Gefahr, dass das
Recht/der Anspruch unwiederbringlich verloren geht (Verfigungsgrund).
Auch die den Verfigungsgrund ergebenden Tatsachen sind schlussig darzule-
gen und glaubhaft zu machen.

Liegen diese Voraussetzungen vor, darf das Gericht grundsatzlich nur solche Maf-
nahmen anordnen, die das Recht bis zum Abschluss des Hauptsacheverfahrens
sichern. Eine nicht rickgéngig zu machende Befriedigung des Anspruchs darf im
vorldufigen Rechtsschutz grundsatzlich nicht verlangt werden. Nur ganz aus-
nahmsweise kann zur Abwehr wesentlicher Nachteile auch eine Leistungs- oder

253 So auch Boewer, TzBfG, § 8 Rn.225; Lindemann/Simon, BB 2001, 146, 150; a. A. Sievers,
TZBfG, § 8 Rn.200.
254 Vgl. Kap. II. 1.4.3.
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Befriedigungsverfigung erlassen werden, die zur teilweisen oder vollstandigen
Befriedigung des Anspruchs fihrt.

Mit einer vorldufigen gerichtlichen Regelung des Teilzeitverlangens durch
einstweilige Verfuigung wiirde die erstrebte Regelung systemwidrig vor
Abschluss des Hauptverfahrens vorweggenommen. Denn mit jedem Tag
der vorldufigen Regelung wiirde der Verringerungsanspruch unumkehrbar
erfullt. Gleichwohl haben die Arbeitsgerichte einstweilige Verfugungen zur
(einstweiligen) Durchsetzung eines Arbeitszeitverringerungsanspruchs zuge-
lassen.?’® Dabei sind strenge Anforderungen an die Darlegung und Glaub-
haftmachung von Verfiigungsanspruch und Verfiigungsgrund zu stellen.
Gegeneinander abzuwigen sind die Nachteile, die den Arbeitsvertragspar-
teien im Fall des Erlasses oder Nichterlasses der einstweiligen Verfigung
drohen, gegeneinander abzuwigen. Der Arbeitnehmer muss dringend auf
die Arbeitszeitreduzierung angewiesen sein. Dariiber hinaus ist von Bedeu-
tung, wie wahrscheinlich der geltend gemachte Anspruch besteht. Je mehr
fiir das Bestehen des Rechts spricht, umso eher kommt der Erlass einer einst-
weiligen Verfiigung in Betracht.>’®

Die Arbeitsgerichte haben wiederholt einstweilige Verfigungen in Fallen
erlassen, in denen Arbeitnehmer/-innen nach Ablauf der Elternzeit ihre
Arbeitszeit zum Zwecke der Kindesbetreuung verringern wollten.>’” Die
Eltern konnen aufgrund des durch Art.6 Abs.2 Satz 1 GG garantierten
Rechts auf Pflege und Erziehung ihrer Kinder frei entscheiden, ob sie die
Kinder selbst betreuen, zeitweise in eine Tageseinrichtung geben oder ande-
ren Personen ihres Vertrauens zur Betreuung iiberlassen.?*® Haben sie sich
nicht fiir eine Selbstbetreuung entschieden, kommt aber auch eine — voriiber-
gehende — Betreuung durch die GrofSeltern bis zum Abschluss des Hauptsa-
cheverfahrens in Betracht.?’

255 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 14.3.2012 — 15 SaGa 2286/11, juris: Aufnahme eines
Fernstudiums durch eine bislang vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmerin.

256 LAG Hamm, Urt. v. 8.7.2008 — 14 SaGa 25/08, jurisPR-ArbR 39/2008, Anm. 3, Hamann;
Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn. 99.

257 LAG Hamburg, Urt. v. 4.9.2006 — 4 Sa 41/06, NZA-RR 2007, 122; LAG Berlin, Beschl. v.
31.8.2006 — 14 Ta 1560/06, jurisPR-ArbR 49/2006, Anm. 5, Sievers; LAG Rheinland-
Pfalz, Urt. v. 12.4.2002 - 3 Sa 161/02, NZA 2002, 856; ArbG Nurnberg, Urt. v.
28.11.2003 - 14 Ga 114/03, BB 2004, 560; ArbG Liibeck, Urt. v. 10.7.2003 = 1 Ga 21/
03, NZA-RR 2004, 14; ArbG Berlin, Urt. v. 12.10.2001 — 31 Ga 24563/01, AuA 2002,
86.

258 LAG Hamm, Urt. v. 6.5.2002 — 8 Sa 641/02, NZA-RR 2003, 178; a. A. HK-TzBfG/Boe-
cken, § 8 Rn.162.

259 LAG Diisseldorf, Urt. v. 4.12.2003 — 11 Sa 1507/03, NZA-RR 2004, 181.

89



Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

Im Beispielsfall hat die Klagerin sich fiir eine Selbstbetreuung an Nach-
mittagen entschieden. Das ist vor dem Hintergrund des Elternrechts zu
respektieren. Da andere Bezugspersonen auch nur voriibergehend nicht
zur Verfiigung stehen, wire eine einstweilige Verfiigung zu erlassen.

Ist unter den Arbeitsvertragsparteien allein streitig, ob die Arbeitszeit bereits
infolge der Fiktion gem. § 8 Abs. 5 Sitze 2, 3 TzBfG kraft Gesetzes gedndert
wurde, scheidet eine auf Feststellung der geanderten Arbeitszeit gerichtete
einstweilige Verfiigung aus.”®® Entweder ist die Anderung von Arbeitszeit-
umfang und ggf. -lage bereits eingetreten; dann hat der Arbeitnehmer ein
Leistungsverweigerungsrecht hinsichtlich der Zuweisung dartiber hinausge-
hender Arbeit. Andernfalls ist er zur Arbeit im bisherigen Umfang verpflich-
tet. Diese Rechtsunsicherheit kann nicht tiber den Erlass einer einstweiligen
Verfiigung (vorlaufig) beseitigt werden. Drohen dem Arbeitnehmer indes
schwerwiegende Nachteile fur das Fortbestehen seines Arbeitsverhdltnisses,
so muss auch hier — dhnlich wie im Fall der Urlaubsgewdhrung®®! — eine
Leistungsverfiigung zulissig sein.?®*

Nicht einheitlich gehandhabt wird die Antragsformulierung. Zum Teil
wird auch im einstweiligen Verfugungsverfahren ein Antrag als zuldssig
angesehen, der auf Abgabe einer Willenserkldrung gerichtet ist. Das wird
entweder als ,,Zustimmung des Arbeitgebers zu einer bestimmten Anderung
der Arbeitszeit“*%® oder — entsprechend der gesetzlichen Vertragskonzeption
in § 8 TzBfG - als ,,Annahme eines konkreten Arbeitszeitinderungsange-
bots des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber formuliert.?** Zum Teil
wird ein Antrag auf ,,Beschiftigung zu der vom Arbeitnehmer gewiinschten
Arbeitszeit“?®’ bzw. auf ,,Heranziehung des Arbeitnehmers nur noch zu der
verlangten Arbeitszeit* befiirwortet?*®, wihrend andere wiederum die For-
mulierung vorziehen, ,,dem Arbeitnehmer die Ableistung der Arbeit zu der
von ihm gewtnschten Arbeitszeit zu gestatten“ oder Kombinationen emp-
fehlen®®’. Jedenfalls nicht zulissig ist ein Antrag, gerichtet auf Feststellung
des Fiktionseintritts gem. § 8 Abs. 5 Sitze 2, 3 TzBfG.?%® M. E. ist die For-

260 LAG Hamm, Urt. v. 8.7.2008 — 14 SaGa 25/08, jurisPR-ArbR 39/2008, Anm. 3, Hamann;
a.A. LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 18.12.2003 — 4 Sa 96/03, EzA-SD 2004, Nr. 12, 6.

261 Vgl. Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 104 Rn. 33.

262 Kiittner/Poeche, ,, Teilzeitbeschiftigung®, Rn.50; a.A. Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG,
§ 8 Rn.216; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.224 f.

263 Reinhard/Kliemt, NZA 2005, 545; Gotthardt, NZA 2001, 1183.

264 Beckschulze, DB 2000, 2598.

265 HWK/Rennpferdt, § 8 TzBfG Rn. 75.

266 Kiittner/Poeche, ,, Teilzeitbeschiftigung®, Rn. 49.

267 Grobys/Bram, NZA 2001, 1175, 1182.

268 LAG Hamm, Urt. v. 8.7.2008 — 14 SaGa 25/08, jurisPR-ArbR 39/2008, Anm. 3, Hamann.
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mulierung sachdienlich, die es dem Arbeitnehmer gestattet, seine Arbeit bis
zur endgiiltigen gerichtlichen Klarung nur zu den gednderten Zeiten ableis-
ten zu dirfen. Sie entspricht seinem Begehren und verhindert insbesondere,
dass Sanktionen des Arbeitgebers zu beftirchten sind.

Formulierungsbeispiel:

,Dem Klager (Arbeitnehmer) wird gestattet, ab sofort bis zur rechtskraftigen Ent-
scheidung in der Hauptsache nur noch mit einer Wochenstundenzahl von ... Stun-
den an den Wochentagen jeweils von ... bis ... Uhr zu arbeiten.”

1.5 Rickgdngigmachung der Arbeitszeitéinderung

Die betriebliche Situation kann es erforderlich machen, dass die einvernehm-
lich oder kraft Gesetzes aufgrund der Fiktionswirkung des § 8 Abs. 5 Satze
2, 3 TzBfG oder durch gerichtliches Urteil gegen den Willen des Arbeitgebers
eingetretene Arbeitszeitinderung wieder riickgangig gemacht werden soll.
Das geschieht zweckmifig durch eine entsprechende Anderungsvereinba-
rung. Dazu wird der Arbeitnehmer hiufig nicht bereit sein, weil er sich auf
die Arbeitszeitverringerung eingestellt hat. Will der Arbeitgeber die alte
Arbeitszeitregelung einseitig wieder herstellen, ist zu unterscheiden:

Hinsichtlich des Arbeitszeitumfangs bleibt dem Arbeitgeber nur die
Anderungskiindigung (§ 2 KSchG). Nachteile fiir den Arbeitgeber: Der
Arbeitnehmer kann die Anderung der Arbeitszeitdauer in einem gerichtli-
chen Anderungsschutzverfahren auf ihre soziale Rechtfertigung priifen las-
sen, sofern das KSchG anwendbar ist. AufSerdem ist der Arbeitgeber mit
solchen Griinden ausgeschlossen, die er zur Ablehnung des Verringerungs-
antrags bereits erfolglos angefiihrt hat oder hitte anfithren konnen, wenn er
den Verringerungsantrag nicht form- oder fristgerecht abgelehnt hat.2¢”

Hinsichtlich der Arbeitszeitlage ermoglicht es § 8 Abs.5 Satz 4 TzBfG
dem Arbeitgeber, die gem. § 8 Abs. 3 Satz 2 TzBfG einvernehmlich festge-
legte oder nach § 8 Abs.5 Satz 3 TzBfG gesetzlich fingierte Arbeitszeitver-
teilung nachtraglich einseitig wieder zu andern.

Voraussetzungen fiir die einseitige Anderung der Arbeitszeitlage durch
den Arbeitgeber sind:

1. Das betriebliche Interesse an der Anderung der Arbeitszeitlage iiberwiegt
das Interesse des Arbeitnehmers an deren Beibehaltung erheblich.

2. Der Arbeitgeber hat die Anderung spitestens einen Monat vorher ange-
kiindigt.

269 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 860/13, NZA 2015, 805.
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§ 8 Abs.5 Satz 4 TzBfG schrinkt das Direktionsrechts des Arbeitgebers
nach § 106 GewO, das eine Anderung der Arbeitszeitlage nach ,,billigem
Ermessen® erlaubt, im Interesse des Arbeitnehmers ein. So wird verhindert,
dass der Arbeitgeber die moglicherweise erst nach einem lingeren Prozess
erstrittene Arbeitszeitlage umgehend rickgingig macht.

Die hier erforderliche Abwagung der beiderseitigen Interessen fithrt aller-
dings zu erheblicher Rechtsunsicherheit. Wann die betrieblichen Interessen
diejenigen des Teilzeitarbeitnehmers erheblich tiberwiegen, hingt von den
jeweiligen Umstianden des Falles ab und bleibt letztlich der Entscheidung
des Arbeitsgerichts vorbehalten.

Obwohl im Gesetz nicht ausdriicklich geregelt, erfasst die Vorschrift
zutreffender Ansicht nach auch den Fall, dass die Arbeitszeitlage durch
gerichtliches Urteil*”® oder gerichtlichen Vergleich?”! festgelegt wurde.
Unanwendbar ist die Vorschrift hingegen im Fall der Festlegung der Arbeits-
zeitlage kraft Direktionsrechts § 106 GewOj; zugrunde liegen muss vielmehr
ein Festlegungsverlangen des Arbeitnehmers.?”?

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt die Verringerung seiner Arbeitszeit und
tberlisst die Festlegung dem Arbeitgeber. Der Arbeitgeber entspricht
dem Verringerungsantrag und legt die Lage der verringerten Arbeitszeit
fest. Er kann die Lage der Arbeitszeit gem. § 106 GewO nach billigem
Ermessen dndern, ohne die strengeren Voraussetzungen des § 8 Abs.5
Satz 4 TzBfG beachten zu miissen.

Noch nicht abschliefend geklirt ist, ob es sich bei diesem gesetzlichen Ande-
rungsrecht um ein einseitiges Gestaltungsrecht*”> oder um ein besonderes
Teilkiindigungsrecht*”* auflerhalb des KSchG handelt. Fiir eine Teilkiindi-
gung spricht, dass die Arbeitszeitlage in den hier interessierenden Fillen
Inhalt des Arbeitsvertrags geworden ist. Der Inhalt des Arbeitsvertrags
kann aber nicht mittels Direktionsrechts geindert werden.

Praktische Bedeutung erlangt diese Kontroverse fiir Arbeitgeber mit
Betriebsraten. Nur vor einer Teilkiindigung ist der Betriebsrat gem. § 102
Abs.1 BetrVG anzuhoren. Hat die einseitige Arbeitszeitinderung kollek-

270 BeckOK ArbR/Bayreuther TzBfG § 8 Rn.75; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 62; HK-TzBfG/
Boecken, § 8 Rn.182; MHH, TzBfG, § 8 Rn.97.

271 BAG, Urt. v. 10.12.2014 - 10 AZR 63/14, NZA 2015, 483.

272 BAG, Urt. v. 10.12.2014 - 10 AZR 63/14, NZA 2015, 483; BAG, Urt. v. 17.7.2007 - 9
AZR 819/06, NZA 2008, 118.

273 So etwa Grobys/Brahm, NZA 2001, 1175, 1176; HWK/Rennpferdt, TzBfG § 8 Rn.44;
Kittner/Poeche, Teilzeitbeschiftigung, Rn.40; MHH, TzBfG § 8 Rn. 98.

274 So ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 61; HK-TzBfG/Boecken, § 8 Rn.181; Kliemt, NZA 2001,
63, 67; NK-GA/Michels/Kortmann, TzBfG § 8 Rn.30; Preis/Gotthardt, DB 2001, 145,
148; Straub, NZA 2001, 919.

92



Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit 1.

tiven Bezug, ist das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats gem. § 87 Abs. 1
Nr. 2 BetrVG zu beachten.?”

Praxishinweis:

1. Arbeitgeber, die eine im Zusammenhang mit einer Arbeitszeitverringerung
nicht einvernehmlich festgelegte Arbeitszeitlage nachtraglich éndern wollen,
sollten vorsorglich eine Teilkindigung aussprechen und auBerdem eine einsei-
tige Gestaltungserklarung abgeben. Im Falle einer gerichtlichen Auseinander-
setzung kann sich der Arbeitgeber je nach der vom Gericht vertretenen Rechts-
auffassung auf den entsprechenden Gestaltungsakt berufen.

2. Vor einer einseitigen Anderung der Arbeitszeitlage nach § 8 Abs.5 Satz 4
TzBfG sollte in jedem Fall vorsorglich der Betriebsrat gem. § 102 Abs. 1 BetrVG
angehdrt werden. .

3. AuBerdem ist zu priifen, sich die Anderung der Arbeitszeitlage auf die Interes-
sen anderer Arbeitnehmer auswirkt, also kollektiven Bezug hat.

Wichtig:

Wurde die Arbeitszeitlage durch ein gerichtliches Urteil festgelegt, kann der
Arbeitgeber solche Tatsachen, welche er im vorhergehenden Prozess als der
Arbeitszeitverringerung entgegenstehende betriebliche Griinde vorgetragen hat
oder hatte vortragen kénnen, nicht mehr zur Begriindung einer Anderung der Ver-
teilung der Arbeitszeit heranziehen.?”® Er kann sich nur auf neu eingetretene Tat-
sachen berufen.

Fir die obligatorische Ankiindigung der Anderung der Arbeitszeitlage schreibt
das Gesetz keine Form vor. Inhaltlich muss sie eine konkrete Neuverteilung der
Arbeitszeitlage enthalten. Eine allgemeine Ankindigung, die Arbeitszeit neu zu
verteilen, reicht nicht. Fehlt eine korrekte Ankindigung, éndert sich die Arbeitszeit-
lage nicht. Das gilt unabhdngig davon, ob man ein Gestaltungsrecht oder Teilkin-
digungsrecht annimmt.

Praxishinweis:

Die Ankiindigung der Anderung der Arbeitszeitlage sollte rechtzeitig und aus
Nachweisgrinden mindestens in Textform (§ 126b BGB) erfolgen. Auflerdem ist
ihr Nachweis des Zugangs beim Arbeitnehmer sicherzustellen.

1.6 Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

Probleme konnen auftreten, wenn der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs-
jahres (= Kalenderjahr, § 1 BurlG) seine Arbeitszeit verringert. Urlaubsdauer
und Vergiitung der Urlaubstage (Urlaubsentgelt) sind getrennt zu betrach-

275 Vgl. Kap. VIIL2.
276 LAG Hamm, Urt. v. 16.12.2004 — 8 Sa 1520/04, NZA-RR 2005, 405.
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ten. Die nachfolgende Darstellung bezieht sich auf den gesetzlichen Mindest-
urlaub nach dem BUrlG von vier Wochen (= 24 Werktage, § 3 Abs.1
BUrlG). Die Grundsitze gelten entsprechend fiir einen tariflichen oder
arbeitsvertraglichen Mehrurlaub, sofern dazu keine anderen Regelungen
getroffen sind.?”

1.6.1 Urlaubsdauer

Wechselt der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubsjahres von einer Vollzeit- in
eine Teilzeitbeschiftigung, so kann dies unter Beibehaltung oder unter Ver-
ringerung der Wochenarbeitstage geschehen. Daraus ergeben sich folgende
Moglichkeiten:

1.6.1.1 Verringerung der Arbeitszeit unter Beibehaltung der Wochenarbeits-
tage

Wird nur die tagliche Arbeitszeitdauer reduziert, hat das auf die Anzahl der
Urlaubstage keinerlei Einfluss. Denn die Urlaubsdauer richtet sich nach der
Anzahl der Arbeitstage.

1.6.1.2 Verringerung der Arbeitszeit mit Verringerung der Wochenarbeitstage

Andert sich infolge der Neuverteilung der verringerten Arbeitszeit auch die
Anzahl der Arbeitstage pro Woche, sind die Urlaubstage fiir die Teilzeit- und
die Vollzeitphase gesondert zu ermitteln.?’® Unproblematisch ist dabei der
Fall, in dem der Arbeitnehmer den in der jeweiligen Arbeitszeitphase erwor-
benen (anteiligen) Urlaub entsprechend erhalten hat.

Beispiel: ~ Der Jahresurlaubsanspruch einer vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmerin
betragt 20 Arbeitstage in einer 5-Tage-Woche. Das entspricht vier
Wochen Jahresurlaub (24 Werktage x 5/6, da nur an fiinf Tagen in der
Woche gearbeitet wird).2”® Die Arbeitnehmerin arbeitet ab dem 1. 7. nur
noch an zwei Tagen in der Woche. Fir das erste Halbjahr stehen der
Arbeitnehmerin 10 Urlaubstage zu (= 24 x 5/6 [= Umrechnung auf die
5-Tage-Woche] x 6/12), fiir das zweite Halbjahr 4 Urlaubstage (= 24 x 2/
6 [= Umrechnung auf die 2-Tage-Woche] x 6/12). Das ergibt insgesamt
14 Urlaubstage, was vier Wochen Urlaub ausmacht.

277 BAG, Urt. v. 31.1.2023 - 9 AZR 107/20, NZA 2023, 968; Schaub, ArbR-HdB/Linck,
§ 104 Rn. 11.

278 Vgl. EuGH, Urt.v. 11.11.2015 - C-219/14,NZA 2015, 1501; BAG, Urt.v. 10.2.2015-9
AZR 53/14,NZA 2015, 1005.

279 BAG, Urt. v. 21.5.2019 — 9 AZR 259/18, NZA 2019, 1365; BAG, Urt. v. 5.9.2002 - 9
AZR 244/01, NZA 2003, 726.
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Schwieriger ist die Situation, wenn der Arbeitnehmer den Urlaub nicht antei-
lig innerhalb der entsprechenden Phasen erhalt. Dabei sind zwei Konstella-
tionen moglich:

(1) Der Arbeitnehmer nimmt wihrend der Vollzeitphase keinen oder
weniger Urlaub, als anteilig auf die Vollzeitzeitphase entfallen.

(2) Der Arbeitnehmer erhilt wiahrend der Vollzeitphase mehr Urlaub, als
ihm anteilig zustiinde.

Beispiel:  Im Beispielsfall hatte die Arbeitnehmerin bis zum 1. 7. noch keinen
Urlaub erhalten.

Das BAG**® nahm friiher an, dass der Urlaub nachtriglich an die verinderte
Arbeitszeit angepasst werden miisse. Das bedeutete im Beispielsfall, dass die
Arbeitnehmerin im zweiten Halbjahr vier Wochen Jahresurlaub nehmen
konnte (24 x 2/6 = 8 Urlaubstage = 4 Wochen in einer Zwei-Tage-Woche).
Darin sah der EuGH?®' einen Verstoff gegen Art.7 Abs.1 der Arbeitszeit-
richtlinie?®?, weil erworbene, aber noch nicht in Anspruch genommenen
Urlaubstage nachtraglich gekiirzt wiirden. Aufgrund des Vorrangs des Uni-
onsrechts vor dem nationalen Recht passte das BAG seine Rechtsprechung
in spiteren Entscheidungen an.?%?

Daraus folgt fiir den Beispielsfall, dass die Klagerin einen Urlaubsan-
spruch von 14 Tagen erworben hat (10 Tage im ersten Halbjahr [20
Urlaubstage x 1/2 Jahr| zzgl. 4 Tage fur das zweite Halbjahr [20x 1/2 x
2/5]). Da sie diese Tage ungekiirzt im zweiten Halbjahr nehmen muss, erhalt
sie im Ergebnis sieben Wochen Urlaub (14 Urlaubstage in einer Zwei-Tage-
Woche).

Beispiel: ~ Hat die Arbeitnehmerin im ersten Halbjahr eine Woche Urlaub erhalten,
sind fiinf Urlaubstage durch Erfiillung erloschen (§ 362 Abs.1 BGB). Es
bleiben noch 9 Urlaubstage (5 Tage aus dem ersten Halbjahr zzgl. 4 Tage
aus dem zweiten Halbjahr). Die Arbeitnehmerin kann noch viereinhalb
Wochen Urlaub machen.

Problematisch ist die Rechtslage, wenn der Arbeitnehmer den Urlaub vor
Reduzierung der Arbeitszeit bereits vollstaindig genommen hatte.

280 BAG, Urt. v. 5.9.2002 — 9 AZR 244/01, AP Nr 17 zu § 3 BUrlG Funf-Tage-Woche.

281 EuGH, Urt. v. 22.4.2010 - C-486/08, NZA 2010, 557; Beschl. v. 13.6.2013 - C-415/12,
NZA 2013, 775.

282 RL 2003/88/EG tiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung, ABl. EU 2003, L 299/
9.

283 BAG, Urt. v. 10.2.2015 - 9 AZR 53/14, NZA 2015, 1005 zu § 26 Abs. 1. Satz 4 TVoD;
BAG, Urt. v. 20.3.2018 — 9 AZR 486/17, NZA 2018, 851.
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Beispiel: ~ Die Arbeitnehmerin reduziert ihre Arbeitszeit zum 1.10. und wechselt
von einer Fiinf-Tage-Woche in eine Drei-Tage-Woche. Thren Jahresur-
laub von 20 Tagen hat sie bereits vollstindig genommen.

Dann sind die im Vorgriff zu viel gewidhrten funf Urlaubstage (der Arbeit-
nehmerin standen bis zum 30.9. nur 15 Urlaubstage zu [20 Tage x 9/12]) auf
den verbleibenden Urlaubsanspruch anzurechnen. Dieser betrigt wegen des
Wechsels in die Teilzeitbeschaftigung aber nur noch 3 Tage (= 20x 3/12x 3/
5), sodass die Arbeitnehmerin bereits zwei Tage zu viel Urlaub erhalten hat.
Die Arbeitnehmerin erhilt dann im zweiten Halbjahr keinen Urlaub. Jedoch
findet eine riickwirkende Anpassung der im ersten Halbjahr zu viel gewahr-
ten Urlaubstage ebenfalls nicht statt. Das folgt aus der § 5 Abs.3 BUrlG
zugrunde liegenden Wertung. Danach kann der Arbeitgeber das fur den zu
viel gewahrten Urlaub gezahlte Urlaubsentgelt nicht zurtickfordern, wenn
der Arbeitnehmer nach erfillter Wartezeit in der ersten Halfte des Kalender-
jahres aus dem Arbeitsverhiltnis ausscheidet.

1.6.2 Urlaubsentgelt

Das Urlaubsentgelt errechnet sich gem. § 11 Abs. 1 BUrlG aus der Multipli-
kation von Geld- und Zeitfaktor.?** Der Geldfaktor bestimmt sich auf der
Grundlage des Verdienstes der letzten dreizehn Wochen, geteilt durch die in
diesen Zeitraum fallenden Arbeitstage; der Zeitfaktor ergibt sich aus der
Anzahl der Urlaubstage.?®’ Das arbeitstigliche Urlaubsentgelt bemisst sich
normalerweise anhand der am konkreten Urlaubstag ausgefallenen Stun-
den.?® Wechselt der Arbeitnehmer wihrend des Urlaubsjahres (= Kalender-
jahr, § 1 BUrlG) von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschiftigung, so kann
dies wiederum unter Beibehaltung oder unter Verringerung der Wochenar-
beitstage geschehen. Daraus ergeben sich folgende Moglichkeiten:

1.6.2.1 Verringerung der Arbeitszeit unter Beibehaltung der Wochenarbeits-
tage

Erhilt der Arbeitnehmer wahrend der Vollzeitphase Urlaub, ist jeder
Urlaubstag mit dem fur die Vollarbeitszeit zu zahlenden Entgelt zu vergliten.
Denn je Urlaubstag fallt Arbeitszeit im Umfang der Vollbeschiftigung aus.

Aber auch dann, wenn der Arbeitnehmer Urlaubstage, die in der Vollzeit-
phase ,erdient” wurden, erst in der Teilzeitphase nimmt, ist das Urlaubsent-

284 ErfK/Gallner, § 11 BUrlG Rn. 19.

285 BAG, Urt. v. 24.3.2009 - 9 AZR 983/07, NZA 2009, 938.

286 BAG, Urt. v. 15.12.2009 — 9 AZR 887/08, AP BUrlG § 11 Nr. 66; Schaub, ArbR-HdB/
Linck, § 104 Rn. 102.
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gelt entsprechend der Vollzeitvergiitung zu zahlen, obwohl dann Arbeitszeit
nur im Umfang der Teilzeitbeschiftigung ausfillt. Eine Kiirzung des
Urlaubsentgelts wiirde den Arbeitnehmer nach Ansicht des EuGH?*” entge-
gen § 4 Nr.2 der Rahmenvereinbarung tiber Teilzeitarbeit im Anhang der
Richtlinie 97/81/EG uber Teilzeitarbeit unzuldssig wegen der Teilzeitbe-
schiaftigung benachteiligen. Dem haben sich die nationalen Gerichte ange-
schlossen.”88

Urlaubsanspriiche, die erst in der Teilzeitphase entstehen, sind dagegen
mit der ausgefallenen Teilzeitvergiitung zu vergiiten.

1.6.2.2 Verringerung der Arbeitszeit bei Verringerung der Wochenarbeitstage

Verringern sich die Wochenarbeitstage, gelten die vorstehenden Grundsitze
entsprechend. Wird Urlaub noch wahrend der Vollzeitphase genommen, so
ist jeder Urlaubstag mit der Vollzeitvergiitung zu bezahlen, Urlaubsansprii-
che, die erst wiahrend der Teilzeitphase entstehen, dementsprechend mit der
Teilzeitvergutung. Wird Urlaub aus der Vollzeitphase erst wihrend der Teil-
zeitphase genommen, darf der wihrend der Vollarbeitszeit entstandene
Urlaubsentgeltanspruch nicht aufgrund der Teilzeitarbeit nachtraglich
gekiirzt werden.?®” Das verstiefle gegen das Diskriminierungsverbot des
§ 4 Abs.1 Satz 1 TzBfG, durch den §4 Nr.2 der Rahmenvereinbarung
tiber Teilzeitarbeit in nationales Recht umgesetzt wurde.

Beispiele:  Der Jahresurlaubsanspruch betrdgt 30 Arbeitstage in einer 5-Tage-
Woche. Die Arbeitnehmerin arbeitet ab dem 1. 7. nur noch an zwei
Tagen in der Woche. Insgesamt stehen ihr fiir das Jahr 21 Urlaubstage
zu (30x 1/2 fiir die erste Jahreshilfte zzgl. 30x 1/2 x 2/5 fur die zweite
Jahreshilfte). In der ersten Hilfte des Jahres hat die Arbeitnehmerin zehn
Tage Urlaub erhalten, die restlichen 11 Tage nimmt sie zum Ende des
Jahres. Die Urlaubsvergiitung fiir die ersten 10 Urlaubstage bemisst
sich nach der bis dahin bezogenen Vollzeitvergiitung. Hinsichtlich des
zweiten Urlaubs ist zu unterscheiden. Da die ersten 5 Urlaubstage wih-
rend der Vollzeittatigkeit erworben wurden, ist hierfir die Vergttung fur
die Vollzeitarbeit zu zahlen, wihrend fiir den wihrend der Teilzeitarbeit
erworbenen Urlaubsanspruch die Teilzeitvergiitung zugrunde zu legen
1st.

287 EuGH, Urt. v. 22.4.2010 - C-486/06, NZA 2010, 557.

288 BAG, Urt. v. 20.3.2018 — 9 AZR 486/17, NZA 2018, 851; LAG Niedersachsen, Urt. v.
11.4.2018-2Sa1072/17, BeckRS 2018, 10506; LAG Mecklenburg-Vorpommern, Urt. v.
12.9.2017 - 2 Sa 16/17, juris; LAG Koln, Urt. v. 29.1.2014 — 11 Sa 1221/12, juris.

289 EuGH, Urt. v. 22.4.2010 — C-486/08, NZA 2010, 557; BAG, Urt. v. 20.3.2018 - 9 AZR
486/17,NZA 2018, 851; Stiebert/Imani, NZA 2013, 1338, 1341.
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Hat die Arbeitnehmerin in der ersten Jahreshalfte 20 Tage Urlaub erhal-
ten und wurde hierfiir Urlaubsentgelt i. H. d. Vollzeitvergiitung gezahlt,
steht ihr nur noch ein Urlaubstag zu, der mit der Teilzeitverglitung zu
vergiiten ist. Allerdings muss sie das fir die funf im Vorgriff gewédhrten
Urlaubstage erhaltene Urlaubsentgelt nicht zur Halfte zurtickzahlen.

1.7 Folgen einer unberechtigten Ablehnung

Die unberechtigte Ablehnung eines Arbeitszeitverringerungsantrags bleibt
fir den Arbeitgeber u. U. nicht folgenlos.

1.7.1 Beschdftigung gemaB gerichtlichem Urteil

Erweist sich die Klage des Arbeitnehmers als begriindet, wird die vom
Arbeitgeber verweigerte Annahmeerkldrung mit Rechtskraft des arbeitsge-
richtlichen Urteils ersetzt (§ 894 Abs.1 Satz1 ZPO i.V.m. § 62 Abs.2
Satz 1 ArbGG).?*° Der Arbeitnehmer ist ab sofort mit der verringerten und
—je nach Urteilsspruch — zu der gewtinschten Arbeitszeit zu beschiftigen. Da
der Arbeitsvertrag durch das gerichtliche Urteil geandert wurde, stellt das
allein die vertragsgemafSe Beschiftigung dar.

1.7.2 Schadensersatzanspruch des Arbeitnehmers

Der Arbeitgeber, der einen Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit zu

Unrecht abgelehnt hat, kann sich gem. § 280 Abs. 1 BGBi. V.m. § 8 TzBfG

schadensersatzpflichtig machen.?”! Zwar fehlt es insofern an einer Vermo-

genseinbufSe, als der Arbeitnehmer bis zur rechtskriftigen Verurteilung des

Arbeitgebers zur Ableistung der Arbeit im bisherigen Umfang verpflichtet ist

und die entsprechende Vergiitung erhilt. Allerdings konnen sich andere

finanzielle Nachteile aus der unberechtigten Ablehnung des Verringerungs-
antrags ergeben.

Beispiele:  Eine Arbeitnehmerin beantragt die Verringerung ihrer Arbeitszeit, damit
sie ihre schulpflichtigen Kinder am Nachmittag nach dem Tod der Grof3-
mutter selbst betreuen kann. Aufgrund der Ablehnung miissen die Kin-
der nachmittags in einer kostenpflichtigen Kindertagesstitte unterge-
bracht werden oder sie werden von einer Tagesmutter beaufsichtigt.
Die dadurch entstehenden Kosten hat der Arbeitgeber zu ersetzen.
Nach dem Prinzip der Vorteilsausgleichung mindert sich der Schadens-
ersatzanspruch allerdings um den Mehrverdienst, den die Arbeitnehme-
rin aufgrund ihrer Vollzeittitigkeit erzielt.

290 Kap. II. 1.4.3.1.
291 LAG Dusseldorf, Urt. v. 2.7.2003 — 12 Sa 407/03, NZA-RR 2004, 234; HWK/Renn-
pferdt, § 8 TzBfG Rn.77; a. A. Hanau, NZA 2001, 1168, 1172.
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Eine vollzeitbeschiftigte, alleinerziehende Arbeitnehmerin beantragt die
Halbierung ihrer Arbeitszeit, um ihre schulpflichtigen Kinder nachmit-
tags betreuen zu konnen. Da eine andere Betreuungsmoglichkeit nicht
besteht, muss sie ihre Arbeitsstelle aufgeben, nachdem der Arbeitgeber
die Verringerung der Arbeitszeit unberechtigt abgelehnt hat. Die Arbeit-
nehmerin muss eine andere, geringer verglitete Teilzeitstelle annehmen.
Die Differenz zu der beim vormaligen Arbeitgeber entgangenen Teilzeit-
vergiitung ist ein ersatzfihiger Schaden.

Insofern ist von Bedeutung, dass der Arbeitnehmer auch die riickwirkende
Verurteilung zur Reduzierung der Arbeitszeit verlangen kann.?? Das
Rechtsschutzinteresse an der riickwirkenden Umgestaltung des Arbeitsver-
hiltnisses folgt nach Ansicht des BAG*?® schon aus der Nichterfiillung des
materiell-rechtlichen Anspruchs auf Arbeitszeitverringerung. Denn damit ist
die Grundlage fiir einen Schadensersatzanspruch geklart.

Praxishinweis:

Eine Strategie, die dahin geht, Arbeitszeitverringerungsantrage prinzipiell abzu-
lehnen und es auf eine gerichtliche Auseinandersetzung ankommen zu lassen,
birgt also wirtschaftliche Risiken. Zur Vermeidung des Schadensersatzrisikos
kénnte der Arbeitgeber den Arbeitnehmer zwar freiwillig” bis zur gerichtlichen
Klarung mit der gewiinschten Teilzeitarbeit beschaftigen. Allerdings wird sich
dann die Ablehnung des Antrags im Prozess kaum noch plausibel darstellen las-
sen. Daher sollte jeder Verringerungsantrag sorgféltig geprift und mit dem Ziel,
eine Einigung zu erzielen, mit dem Arbeitnehmer erértert werden. Ergibt sich keine
einvernehmliche Lésung, diirfte i.a.R. auch das Prozessrisiko deutlich geringer
sein.

1.8 Die Verlangerung der Arbeitszeit nach § 9 TzBfG

Will ein teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer seine Arbeitszeit erhohen, kann
er dies mittels Anderungsvereinbarung mit dem Arbeitgeber erreichen. Der
Arbeitgeber ist zu einer solchen Vertragsinderung wegen der durch Art.2
Abs.1 GG gewihrleisteten Vertragsfreiheit aber nicht verpflichtet. Diese
Vertragsfreiheit schrankt § 9 TzBfG ein. Danach hat der Arbeitgeber einen
teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer Verlan-
gerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der
Besetzung eines Arbeitsplatzes bevorzugt zu berticksichtigen, sofern nicht
einer der in § 9 Satz 1 Nr. 1-4 aufgezidhlten Ablehnungsgriinde vorliegt:

— Es handelt sich nicht um einen entsprechend freien Arbeitsplatz,

292 BAG, Urt. v. 20.1.2015 - 9 AZR 735/13, NZA 2015, 816; BAG, Urt. v. 27.4.2004 — 9
AZR 522/03, NZA 2004, 1225.
293 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825.
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— der teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmer ist nicht mindestens gleich geeig-
net,

— Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer oder

— dringende betriebliche Grunde stehen entgegen.

§ 9 TzBfG dient insbesondere dazu, Arbeitnehmern, die nach § 8 TzBfG ihre
Arbeitszeit verringert haben, eine Riickkehr in die Vollzeitarbeit zu erleich-
tern.?”* Sein Anwendungsbereich beschrinkt sich aber nicht auf diese
Arbeitnehmergruppe; die Vorschrift gilt vielmehr fur alle Teilzeitbeschaftig-
ten, also auch fiir solche, die als Teilzeitkrifte eingestellt wurden.?*® Teilzeit-
beschiftigte konnen ihre Arbeitszeit entweder durch eine zusatzliche Teil-
zeitstelle bei demselben Arbeitgeber oder durch einen Wechsel auf eine Voll-
zeitstelle verlingern. Wie bei der Verringerung der Arbeitszeit gibt das
Gesetz auch bei ihrer Verlingerung keinen Rahmen vor. Eine Verlangerung
ist also jede Erhohung des Stundendeputats und nicht nur die Aufstockung
auf eine Vollzeitstelle.

Eine nur befristete Erhohung der Arbeitszeit kann der Teilzeitbeschaftigte
nach Ansicht des BAG**® dagegen nicht beanspruchen.?” Aus dem Gesetzes-
wortlaut ergibt sich diese Beschrinkung indes nicht. Auch ldsst sich in
rechtssystematischer Hinsicht anfithren, dass §9 TzBfG keine blof3
unselbststaindige Annexregelung zu § 8 TzBfG ist, sondern einen eigenen
Anwendungsbereich hat.?’® Anspruchsberechtigt sind eben nicht nur Arbeit-
nehmer, die zuvor ihre Arbeitszeit verringert haben, sondern alle Teilzeitbe-
schiftigten. In rechtstatsachlicher Hinsicht entfallen ist mit Einfihrung der
Briickenteilzeit durch § 9a TzBfG das Argument, eine nur befristete Aufsto-
ckung verlange dem Arbeitgeber einen grofSeren organisatorischen Aufwand
ab. Dieser diirfte sich nicht merklich von demjenigen bei einer zeitlich befris-
teten Verringerung der Arbeitszeit unterscheiden. Da der Aufstockungsan-
spruch gem. § 9 Satz 2 TzBfG zudem einen vorhandenen Arbeitsplatz mit
hoherer Arbeitszeit voraussetzt, der vom Arbeitgeber besetzt werden soll,
fillt auflerdem kein hoherer Aufwand an als bei jeder Neubesetzung.?’
SchliefSlich sprechen Sinn und Zweck des § 9 TzBfG fiir die Moglichkeit
einer zeitlich befristeten Arbeitszeitaufstockung. Dadurch gewinnt die Teil-
zeitarbeit insgesamt an Attraktivitit.

294 BT-Drs. 14/4374, S.12.

295 BT-Drs. 14/4374, S.18.

296 BAG, Urt. v. 27.2.2018 -9 AZR 167/17, NZA 2018, 1075.

297 Ebenso ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 5a; MHH, TzBfG, § 9 Rn.20; a. A. Kohte, AuR 2007,
413, 415; Viethen, NZA Beilage 24/2001, S. 3, 4.

298 ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 1; Jacobs in: Annuf$/Thusing, TzBfG, § 9 Rn. 5.

299 Hamann, FS Diiwell, S. 144 f.
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Praxishinweis:

Angesichts der Rechtsprechung des BAG dirfen Arbeitgeber Antrage auf eine
befristete Erhdhung der Arbeitszeit derzeit nach freiem Ermessen ablehnen.

§ 9 TzBfG ist nicht abdingbar (§ 22 Abs. 1 TzBfG). Das bedeutet, dass von
dieser Regelung weder durch Arbeitsvertrag noch durch kollektivrechtliche
Regelung zulasten des Arbeitnehmers abgewichen werden darf.

1.8.1 Anspruchsvoraussetzungen

Obwohl nur von einer ,,bevorzugten Beriicksichtigung® die Rede ist, besteht
Einigkeit dariiber, dass Teilzeitbeschiftigte einen einklagbaren Anspruch
haben, sofern die Voraussetzungen der Vorschrift erfilllt sind.> Die
Beschiftigtenanzahl spielt hier im Unterschied zum Verringerungsanspruch
nach § 8 TzBfG keine Rolle, sodass der Anspruch unabhingig von der
Anzahl der beim Arbeitgeber Beschaftigten gestellt werden kann. § 9 TzBfG
ist eben kein unselbststindiger Annex zu § 8 TzBfG, weshalb § 8 Abs.7
TzBfG nicht anwendbar ist.>%!

Anspruchsvoraussetzungen des § 9 TzBfG:

— teilzeitbeschdftigter Arbeitnehmer
- Anzeige des Verlangerungswunsches
- kein Ablehnungsgrund.

1.8.1.1 Anspruchsberechtigung

Anspruchsberechtigt kann prinzipiell jeder Teilzeitarbeitnehmer sein.
Gemdf§ § 2 Abs.1 Satz 1 TzBfG liegt eine Teilzeitbeschaftigung vor, wenn
die regelmifSige Arbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeit-
beschiftigten Arbeitnehmers. Auch befristet Beschiftigte,>*? geringfiigig
Beschiftigte’”® sowie Abrufarbeitnehmer®™ sind Teilzeitarbeitnehmer. Ob
das Arbeitsverhiltnis als Teilzeitarbeitsverhiltnis begriindet wurde oder ob

300 BAG, Urt. v. 21.1.2021 — 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9
AZR 1112/06, NJW 2007, 3661; BAG, Urt. v. 13.2.2007 — 9 AZR 575/05, BB 2007,
1169.

301 ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 3.

302 BAG, Urt. v. 16.1.2008 - 7 AZR 603/06, NZA 2008, 701.

303 Vgl. § 2 Abs.2 TzBfG.

304 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn. 5.
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ein Vollzeitbeschiftigter nachtraglich seine Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG redu-
ziert hat, ist ebenso unerheblich.3%

Vollzeitarbeitnehmer konnen dagegen aus § 9 TzBfG keine Anspriiche,
wie etwa auf Mehrarbeit, herleiten. Denn deren Arbeitszeit bildet die
Hochstgrenze fiir ein Verldngerungsverlangen.3%

Ausgenommen von der Regelung des § 9 TzBfG sind lediglich Teilzeitbe-
schiftigte, die ihre Arbeitszeit aufgrund einer Briickenteilzeit nach § 9a
TzBfG zeitlich begrenzt verringert haben. Ein Anspruch auf vorzeitige Riick-
kehr zur friheren Arbeitszeit wihrend der Briickenteilzeit besteht nicht. Die
Anwendung des § 9 TzBfG wird in § 9a Abs.4 TzBfG ausdriicklich ausge-
schlossen.

1.8.1.2 Anzeige des Verlingerungswunsches

Der Arbeitnehmer muss dem Arbeitgeber seinen Verlangerungswunsch in
Textform®"” angezeigt haben. Obwohl der Gesetzeswortlaut missverstind-
lich von einer ,, Anzeige“ spricht, muss es sich um ein annahmefahiges Ange-
bot des Arbeitnehmers i.S. v. § 145 BGB auf eine bestimmte Verlingerung
der Arbeitszeit handeln.3%® Es gilt insoweit nichts anderes als bei einem Ver-
ringerungsantrag.’®

Wichtig:

Die ,Anzeige” nach § 9 Satz 1 TzBfG ist von der Mitteilung des Wunsches des
Arbeitnehmers nach Verénderung von Dauer oder Lage oder von Daver und Lage
der Arbeitszeit nach § 7 Abs. 2 Satz 1 TzBfG zu unterscheiden, Diese ,Anzeige”
stellt keine verbindliche Willenserklérung i.S.e. Angebots auf Anderung der ver-
traglichen Arbeitszeit dar. Sie |6st lediglich eine Erérterungspflicht und eine Infor-
mationspflicht des Arbeitgebers iiber entsprechende zu besetzende Arbeitspldtze
aus.®'%Hat das Arbeitsverhdltnis lénger als sechs Monate bestanden und zeigt der
Arbeitnehmer seinen Wunsch in Textform an, ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem
Arbeitnehmer innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige eine begriindete
Antwort ebenfalls in Textform zukommen zu lassen (§ 7 Abs. 3 Satz 1 TzBfG). Der
Arbeitnehmer kann sodann entscheiden, ob er ein verbindliches Angebot auf Ver-
tragsénderung abgeben will. Insofern kommt dem Auskunftsanspruch nach § 7
Abs. 2, 3 TzBfG eine den Erhdhungsanspruch vorbereitende Funktion zu.3"!

305 BT-Drs. 14/4374, S.18.

306 BAG, Urt. v. 21.6.2011 - 9 AZR 236/10, BB 2011, 3133; ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 3.

307 Info ,, Textform®.

308 BAG, Urt. v. 27.2.2018 -9 AZR 167/17, NZA 2018, 1075.

309 Kap. I1.1.3.3.

310 BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 30/06, NZA 2007, 259.

311 BAG, Urt. v. 21.1.2021 - 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 17.10.2017 -9
AZR 192/17,NZA 2018, 174.
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Das Erfordernis eines annahmefihigen Anderungsangebots gilt iibrigens
auch dann, wenn der Arbeitgeber seiner Informationspflicht aus § 7 Abs. 3
TzBfG nicht nachgekommen ist.3!?

Adressat der Anzeige ist der Arbeitgeber oder andere Personen, die den
Arbeitgeber insoweit vertreten (§ 164 Abs.3 BGB). Empfangsbevollmach-
tigt sind etwa der/die Personalleiter, zustindige Mitarbeiter der Personalver-
waltung oder dienstliche Vorgesetzte. Deren Kenntnis muss sich der Arbeit-
geber zurechnen lassen.

Beispiel:*'® Eine kaufminnische Angestellte hat ihren Verlingerungswunsch gegen-
uber ihrem Vorgesetzten, der zugleich auch Abteilungsleiter war, geltend
gemacht. Das Gericht®'* entschied, dass dies ausreiche, da sich der
Arbeitgeber die Kenntnis seines Abteilungsleiters als sein Stellvertreter
zurechnen lassen miisse.

Praxishinweis:

Bei Zweifeln Uber die Empfangszustandigkeit sollte der Arbeitnehmer seinen Ver-
l&dngerungswunsch dem Arbeitgeber, seinem gesetzlichen Vertreter oder der Per-
sonalleitung anzeigen.

1.8.1.3 Kein Ablehnungsgrund

Der Arbeitgeber darf das Angebot des Arbeitnehmers auf Verlangerung der
Arbeitszeit ablehnen, wenn einer der in § 9 Satz 1 Nr. 1-4 TzBfG abschlie-
Bend aufgezdhlten Grunde vorliegt.

1.8.1.3.1 Entsprechend freier Arbeitsplatz (Nr. 1)

Dem Erhohungsverlangen des Arbeitnehmers steht es entgegen, wenn kein
entsprechender freier Arbeitsplatz vorhanden ist.

Es muss zunichst einmal ein freier Arbeitsplatz vorhanden sein. Dies ist
nach Satz 2 der Fall, wenn der Arbeitgeber die Organisationsentscheidung
getroffen hat, diesen zu schaffen oder einen unbesetzten Arbeitsplatz neu zu
besetzen.

312 BAG, Urt. v. 27.2.2018 - 9 AZR 167/17, NZA 2018, 1075.
313 LAG Dusseldorf, Urt. v. 23.3.2006 — 5 (3) Sa 13/06, jurisPR-ArbR 29/2006, Anm. 5, Sie-
vers.

314 LAG Diisseldorf, Urt. v. 23.3.2006, ebenda.
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Wichtig:

Nicht jeder freie Arbeitsplatz ist also zugleich ein ,zu besetzender Arbeitsplatz”.
Vielmehr stehen dem Arbeitgeber zur Reaktion auf einen Beschaftigungsbedarf
verschiedene Méglichkeiten zur Verfigung.

Beispiele:  Verringerung des Leistungsangebots, Arbeitsverdichtung, Anordnung
von Uberstunden, (voriibergehender) Einsatz von Leiharbeitnehmern,
Verlangerung befristeter Arbeitsverhiltnisse, Erhohung der Arbeitszeit
Teilzeitbeschiftigter, Einrichtung zusatzlicher (Teilzeit-)Arbeitsplatze.

Welche Option der Arbeitgeber ergreift, liegt grundsatzlich in seinem Orga-
nisationsermessen.’'> So entscheidet der Arbeitgeber aufgrund seines Orga-
nisationsrechts grundsitzlich frei dartiber, ob er den Beschiftigungsbedarf
tiber Voll- oder Teilzeitarbeitsplatze abdecken will. Ferner kann der Arbeit-
nehmer nicht verlangen, dass ein bestehender Arbeitsplatz entsprechend sei-
nem Verlingerungswunsch zeitlich angepasst wird®'® oder ein Vollzeitar-
beitsplatz gesplittet wird, um die Aufstockung zu ermoglichen.!”

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt eine Arbeitszeitverlingerung auf 36 Stun-
den/Woche. Der Arbeitgeber hat zwei Vollzeitstellen mit 40 Stunden/
Woche ausgeschrieben. Er ist nicht verpflichtet, eine Vollzeitstelle dem
Arbeitszeitwunsch des Arbeitnehmers entsprechend zeitlich anzupassen.

Wichtig:

Der Arbeitgeber kann das Aufstockungsangebot ablehnen, wenn der Arbeitneh-
mer eine hohere oder geringere Aufstockung beantragt als Stunden zu besetzen
sind. Weder kann der Arbeitnehmer beanspruchen, dass der Arbeitgeber ein
zusdtzliches, betriebswirtschaftlich nicht benétigtes Arbeitsdeputat schafft, noch
dass er zusdtzliche Teilzeitarbeitspldtze schafft.®'®

Beispiel:  Ein Arbeitnehmer verlangt die Reduzierung seiner Arbeitszeit von 40 auf
30 Wochenstunden. Ein mit 20 Wochenstunden beschiftigter Arbeitneh-
mer mochte auf Vollzeit aufstocken. Hier wird nur ein Stundenkontin-
gent von zehn Stunden frei. Der Teilzeitbeschaftigte hat nur die Moglich-
keit einer Aufstockung um zehn Stunden, andernfalls kann der Antrag
berechtigt abgelehnt werden.

315 BAG, Urt. v. 13.2.2007 = 9 AZR 575/05, jurisPR-ArbR 24/2007, Anm. 2, Hamann.

316 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661; BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9
AZR 30/06, NZA 2007, 259.

317 LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 19.9.2011 - 3 Sa 71/11, AE 2012, 101; LAG Schleswig-
Holstein, Beschl. v. 26.8.2008 — 5 TaBV 18/08, jurisPR-ArbR 6/2009, Anm. 2, Sievers.

318 BAG, Urt. v. 21.1.2021 -8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 17.10.2017 -9
AZR 192/17,NZA 2018, 174.
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Das Organisationsermessen gilt allerdings nicht uneingeschrankt. Die Orga-
nisationsfreiheit darf nicht zur Umgehung des Anspruchs auf Verlingerung
der Arbeitszeit genutzt werden.?!” Wenn der Arbeitgeber anstatt die Arbeits-
zeiten der aufstockungswilligen Teilzeitbeschiftigten zu verlangern, weitere
Teilzeitarbeitspliatze ohne hohere Arbeitszeit einrichtet, miissen fiir diese
Entscheidung arbeitsplatzbezogene Sachgriinde bestehen.3°

Beispiele:  Der Arbeitgeber schreibt einen Teilzeitarbeitsplatz aus. Ein in Teilzeit
beschiftigter Arbeitnehmer beantragt die Aufstockung seiner Arbeitszeit
auf Vollzeit und verweist auf den ausgeschriebenen Teilzeitarbeitsplatz.
Hier reicht es fiir eine Ablehnung nicht aus, wenn der Arbeitgeber darauf
verweist, seinen Beschaftigungsbedarf nur noch tiber Teilzeitarbeit abzu-
decken.??! Das LAG KoIn*?? hat das Argument, zu besetzende Vollzeit-
stellen zur Nachwuchsforderung zu reservieren, nicht gelten lassen.

Anders liegt der Fall, wenn — wie etwa im Reinigungsgewerbe — typi-
scherweise in Teilzeit gearbeitet wird, weil dies den Kundenwiinschen
entspricht.’”® Desgleichen, wenn eine Kindertageseinrichtung nur
30 Stunden wochentlich geoffnet ist und eine Aufstockung auf 40
Wochenstunden daher nicht moglich ist.**

Der Arbeitgeber muss einen zu besetzenden Teilzeitarbeitsplatz auch nicht
eigens auf den Wunsch des Arbeitnehmers zuschneiden.’*

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber schreibt eine Teilzeitstelle mit einer regelmifSigen
wochentlichen Arbeitszeit von 30 Stunden/Woche aus. Ein mit 20 Stun-
den/Woche teilzeitig beschiftigter Arbeitnehmer beantragt die Verliange-
rung seiner Arbeitszeit auf 40 Wochenstunden. Hier muss der Arbeitge-
ber den zu besetzenden Teilzeitarbeitsplatz nicht in zwei weitere Teilzeit-
arbeitspldtze im Umfang von je 10 Wochenstunden aufteilen. Es fehlt an
einem ,entsprechenden freien Arbeitsplatz* i.S. v. § 9 TzBfG.

Fur Arbeitgeber bedeutet die von der Rechtsprechung vorgenommene Ein-
schrankung ihrer Organisationsfreiheit eine erhebliche Rechtsunsicherheit.
Denn oft wird unklar sein, welche ,arbeitsplatzbezogenen Merkmale
akzeptiert werden. Pauschale Erklarungen, dass nur noch Teilzeitarbeitneh-

319 BAG, Urt. v. 21.1.2021 - 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022.

320 BAG, Urt. v. 13.2.2007 = 9 AZR 575/05, jurisPR-ArbR 24/2007, Anm.2, Hamann; im
Ergebnis auch BAG, Beschl. v. 1.6.2011 -7 ABR 117/09, AP Nr.64 zu § 99 BetrVG 1972
Einstellung.

321 LAGKoln, Urt. v.21.4.2011 -7 Sa 25/11, AA 2012, 54 = jurisPR-ArbR 11/2012, Anm. 2,
Boemke.

322 LAG Kéln, Urt. v. 6.12.2018 — 7 Sa 217/18, juris.

323 BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 8/06, NZA 2007, 255.

324 BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 8/06, NZA 2007, 255; Sievers, TzBfG, § 9 Rn.23.

325 BAG, Urt.v. 17.10.2017 -9 AZR 192/17,NZA 2018, 174; LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v.
14.2.2019 - 2 Sa 343/18, juris.
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mer beschiftigt werden sollen oder eine bessere Erreichbarkeit fiir Kunden
angestrebt wird, reichen jedenfalls nicht aus. Auch die geplante Einrichtung
ausschliefSlich von Teilzeitstellen zur Sicherstellung einer ausgewogenen
Altersmischung liefS das BAG?*® nicht gelten. Diese kénne auch durch ein
Nebeneinander von Vollzeit- und Teilzeitstellen erreicht werden.

Freie Arbeitsplatze sind grds. auch die Arbeitsplitze, die mit Leiharbeit-
nehmern besetzt sind.>*” Das Gleiche gilt fiir Dauerarbeitsplitze, die befris-
tet besetzt sind, solange dem befristet Beschiftigten bei Einstellung keine
Zusage auf Ubernahme in ein unbefristetes Beschiftigungsverhiltnis gege-
ben wurde.**

Kein freier Arbeitsplatz liegt dagegen vor, wenn der Arbeitgeber lediglich
ein freies Arbeitszeitvolumen zur Erhohung der Arbeitszeit bereits beschaf-
tigter Teilzeitarbeitnehmer zur Verfiigung stellt.’? Durch die Entscheidung,
einen bestimmten Arbeitskraftebedarf durch Arbeitszeiterhohung abzude-
cken wird kein freier Arbeitsplatz in 6rtlich-raumlicher und zugleich funk-
tionaler Hinsicht geschaffen.

Bei dem freien und zu besetzenden Arbeitsplatz muss es sich zudem um
einen ,entsprechenden Arbeitsplatz handeln. Ein solcher liegt vor, wenn
auf dem zu besetzenden Arbeitsplatz die gleiche oder eine zumindest ver-
gleichbare Tatigkeit auszuiiben ist, wie sie der teilzeitbeschiftigte Arbeitneh-
mer, der den Wunsch auf Verlingerung der Arbeitszeit angezeigt hat, schul-
det.?* Das bedeutet, der Arbeitnehmer muss nach seiner Qualifikation fiir
die Tatigkeit geeignet und diese Art von Tatigkeit nach dem Arbeitsvertrag
geschuldet sein. Daher kann tiber den Anspruch nach § 9 TzBfGi.a.R. keine
Anderung der Titigkeit, insbesondere keine Beforderung, erreicht wer-

326 BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 30/06, NZA 2007, 259.

327 LAG Hamm, Urt. v. 25.2.2014 — 14 Sa 1174/13, ArbRAktuell 2014, 495 m. Anm. Brod-
triick; Hamann, FS Diwell, S. 138 £.; a. A. Sievers, TzBfG, § 9 Rn.28; Vossen in: Arnold/
Grifl, TzBfG, § 9 Rn.20; wohl auch BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 8/06, NZA 2007,
255.

328 LAG Kéln, Urt. v. 6.12.2018 — 7 Sa 217/18, juris; LAG Berlin, Urt. v. 2.12.2003 - 3 Sa
1041/03, AuR 2004, 468; wohl auch BAG, Urt. v. 21.1.2021 — 8 AZR 195/19, NZA
2021, 10225 a.A. LAG Schleswig-Holstein, Beschl. v. 26.8.2008 — 5 TaBV 18/08, juris;
HK-ArbR/Ahrendt/Schmiegel, TzBfG § 9 Rn.8; Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 9
Rn. 18.

329 BAG, Urt.v. 17.10.2017 -9 AZR 192/17,NZA 2018, 174, 176; BAG, Urt. v. 13.2.2007
-9 AZR 575/05,NZA 2007, 807, 808; BT-Drs. 19/3452 S.17.

330 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661 = NZA 2007, 1349; LAG
Rheinland-Pfalz, Urt. v. 23.5.2017 — 8 Sa 483/16, jurisPR-ArbR 18/2018, Anm. 1, Liitze-
ler.
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den.?*! Eine Ausnahme macht das BAG?**?, wenn der Teilzeitbeschiftigte vor
der Arbeitszeitverringerung bereits eine hoherwertige Tatigkeit ausgetibt hat
und nur wegen der Teilzeitmoglichkeit auf eine niedrigere Hierarchiestufe
gewechselt ist.

Beispiel:  Die Kldgerin hatte jahrelang bei der Beklagten als Verkaufsstellenleiterin
gearbeitet. Aus personlichen Griinden hatte sie eine Verringerung ihrer
Arbeitszeit auf 20 Std./Woche erreicht. Die Verringerung war jedoch ver-
bunden mit einer Anderung des Arbeitsvertrags dahingehend, dass die
Kligerin nur noch als Kassiererin beschiftigt wurde. Spiter wollte sie
wieder vollzeitig arbeiten. Da dies bei der Beklagten jedoch nur als Ver-
kaufsstellenleiterin moglich war, bewarb sich die Klagerin unter Hinweis
auf ihren Verlingerungswunsch auf verschiedene ausgeschriebene Voll-
zeitstellen. Thre Bewerbungen wurden jedes Mal abgelehnt. Thre Klage
dagegen war erfolgreich. Die Besonderheit des Falles lag darin, dass die
Klagerin zuvor schon jahrelang in dieser Position gearbeitet hatte und
uber die entsprechenden Qualifikationen verfiigte. Auflerdem liefe es
dem Zweck des § 9 TzBfG entgegen, wenn ein Arbeitnehmer aufgrund
eines Teilzeitverlangens nicht mehr in seine urspriingliche Position
zuriickkehren konnte.

Bejaht hat das BAG®3® das Vorliegen eines entsprechenden Arbeitsplatzes

auch bei unterschiedlichen Vergiitungssystemen.

Beispiel:  Ein teilzeitig beschiftigter Arbeitnehmer beantragt eine Verlingerung
seiner Arbeitszeit. Seine Vergiitung ist tariflich festgelegt. Der Arbeitge-
ber schreibt Vollzeitstellen aus, die jedoch auflertariflich vergiitet werden
sollen.

Das BAG?** hat seine Entscheidung damit begriindet, dass der Arbeitgeber
dem Anspruch aus § 9 TzBfG nicht dadurch entgehen konne, indem er nicht
arbeitsplatzbezogene Arbeitsbedingungen — wie etwa die Vergiitung — dnde-
re. Fur die Vergleichbarkeit komme es — wie sich schon aus dem Wortlaut in
§ 9 TzBfG ergebe — nicht auf den Arbeitsvertrag, sondern auf den Arbeits-
platz an. Entspreche der vom Arbeitnehmer gewtinschte Arbeitsplatz seinem
vertraglich vereinbarten Tatigkeitsbereich und damit seiner Eignung und
Qualifikation, handele es sich um einen ,,entsprechenden® Arbeitsplatz.

331 ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 6; HK-TzBfG/Boecken, § 9 TzBfG Rn.20.

332 BAG, Urt. v. 21.1.2021 - 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 16.9.2008 - 9
AZR 781/07, NZA 2008, 1285 = jurisPR-ArbR 50/2008, Anm. 1, Hamann.

333 BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.

334 Wie vor.
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Praxishinweis:

Fir Arbeitgeber bedeutet diese Rechtsprechung, dass die Senkung von Personal-
kosten durch Neueinstellungen zu geringerer Vergitung erheblich erschwert wird.
Denkbare Lésung — aber bisher hochstrichterlich nicht geklart - ist, dass eine unter-
nehmerische Entscheidung, generell fir neu einzustellende Arbeitnehmer aus Kos-
tengrinden das Vergitungssystem zu wechseln, als dringender betrieblicher
Grund i.S. v. § 9 TzBfG eingewendet werden kénnte. Dafir sprechen jedenfalls
das Interesse des Arbeitgebers an einer méglichst profitablen Betriebsfiihrung
sowie die grundgesetzlich geschitzte Vertragsfreiheit.

1.8.1.3.2 Gleiche Eignung (Nr. 2)

Der Arbeitgeber darf den Wunsch auf Erhohung der Arbeitszeit ablehnen,
wenn der Arbeitnehmer nach seiner Ausbildung und Qualifikation fiir den
Arbeitsplatz nicht mindestens gleich geeignet ist. Daher besteht kein
Anspruch auf Verlingerung der Arbeitszeit, wenn ein Mitbewerber besser
geeignet ist.>*

Die Eignung ist anhand objektiv nachvollziehbarer Kriterien, wie etwa
Ausbildung, Berufserfahrung oder bestimmter Softskills, zu beurteilen.?3
Diese werden im Anforderungsprofil der Stelle festgelegt. Sie mussen arbeits-
platzbezogen sein.>?”

Beispiel: ~ Wird eine Stelle fiir das Fach Englisch nebst Zweitfach an einem Berufs-
kolleg ausgeschrieben, so ist es sachlich gerechtfertigt, wenn die Lehr-
amtsbefihigung (Gymnasium und Gesamtschule) verlangt wird.>%*

Krankheitsbedingte Fehlzeiten an sich sind daher kein Eignungskriterium.
Diese konnen aber einen entgegenstehenden dringenden betrieblichen
Grund i.S. v. § 9 Satz 1 TzBfG ausmachen, wenn sie eine Haufigkeit erreicht
haben, wegen derer der Arbeitgeber eine krankheitsbedingte (Anderungs-)
Kiindigung aussprechen konnte.?3’

335 LAG Minchen, Urt. v. 7.5.2008 — 11 Sa 1000/07, jurisPR-ArbR 36/2008, Anm. 5, Kos-
sens.

336 LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 19.9.2011 - 3 Sa 71/11, juris.

337 LAG Kéln, Urt. v. 11.12.2019 — 11 Sa 247/19, juris.

338 LAG Koéln, Urt. v. 11.12.2019 — 11 Sa 247/19, juris.

339 Hess. LAG, Urt. v. 28.11.2014 — 14 Sa 465/12, jurisPR-ArbR 28/2015, Anm. 1, Kohte/
Schulze-Doll.
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Dem Arbeitgeber steht beziiglich der Eignung ein Beurteilungsspielraum
zu.**" Die pauschale Behauptung, der Arbeitnehmer sei fiir den Arbeitsplatz
nicht geeignet, reicht allerdings nicht aus.>*!

Praxishinweis:

Dem Arbeitgeber ist es unbenommen, andere Anforderungen an einen Arbeits-
platz als in der Vergangenheit zu stellen, etwa um die Qualitat der Aufgabenerfil-
lung zu verbessern oder verdnderten Gegebenheiten Rechnung zu tragen.
Solange keine Anhaltspunkte dafiir vorhanden sind, dass die in dem Anforde-
rungsprofil genannten Voraussetzungen nur vorgeschoben werden, um Aufsto-
lckungzgntréige abzulehnen, bleiben sie maBBgebend fir die Eignungsbeurtei-
ung.

1.8.1.3.3 Arbeitszeitwiinsche anderer feilzeitbeschdftigter Arbeitnehmer
(Nr. 3)

Bei den ,,Konkurrenzfillen“ sind verschiedene folgende Konstellationen
denkbar. Dabei ist zu beachten, dass der Anspruch auf Erhohung der
Arbeitszeit nach § 9 TzBfG unternehmensbezogen ist. Zu den internen
Bewerbern zihlen daher auch solche Bewerber, die zwar nicht dem Betrieb
angehéren, die aber im selben Unternehmen beschiftigt sind.>*

Ein aufstockungswilliger Teilzeitbeschiftigter kann
(1) mit einem externen Bewerber,
(2) mit einem internen, bereits vollzeitbeschaftigten Arbeitskollegen oder

(3) mit einem ebenfalls teilzeitbeschaftigten, aufstockungswilligen Arbeits-
kollegen

um einen zu besetzenden Vollzeitarbeitsplatz konkurrieren.

Konkurrieren externe Bewerber (Fall 1) oder bereits vollzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer als interne Bewerber (Fall 2) mit einem aufstockungswilligen
Teilzeitbeschaftigten um eine zu besetzende Vollzeitstelle, muss bei mindes-
tens gleicher Eignung der bevorzugten Stellung der Teilzeitbeschiftigten
Rechnung getragen werden. Das bedeutet, dass der Teilzeitbeschaftigte bei

340 LAG Hamm, Urt. v. 10.12.2015 - 18 Sa 1307/15, PfIR 2016, 564; LAG Berlin, Urt. v.
2.12.2003 - 3 Sa 1041/03, AuR 2004, 468; ErfK/Preis § 9 TzBfG, Rn.7.

341 Heyn in: Meinel/Heyn/Herms, TzBfG, § 9 Rn.22.

342 LAG Diisseldorf, Beschl. v. 3.8.2007 — 9 TaBV 41/07, LAGE § 9 TzBfG Nr.2.

343 BAG, Urt. v. 17.10.2017 — 9 AZR 192/17, NZA 2018, 174; LAG Diisseldorf, Urt. v.
27.10.2016 — 13 Sa 460/16, ZTR 2017, 309.
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mindestens gleicher Eignung fur die Vollzeitstelle einen Anspruch auf bevor-
zugte Beriicksichtigung hat.>**

Verlangen mehrere teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer eine Verlingerung
ihrer Arbeitszeit (Fall 3), ist der Arbeitgeber in seiner Auswahlentscheidung
frei. Er unterliegt insbesondere keiner Kontrolle nach billigem Ermessen
(§ 315 Abs.1 BGB).>* Es geht hier nicht um die Ausiibung des Direktions-
rechtes, sondern um die Annahme eines Angebots auf Vertragsinderung.’*
Die im Entwurf des TzBfG und noch im Entwurf des Gesetzes zur Weiter-
entwicklung des Teilzeitrechts vorgesehene Sozialauswahl**” erlangte keine
Gesetzeskraft. Im Ubrigen ist dem Arbeitgeber unbenommen, die Auswahl-
entscheidung nach Sozialkriterien zu treffen.

1.8.1.3.4 Dringende betriebliche Griinde (Nr. 4)

Als betriebliche Griinde kommen dieselben wie beim Arbeitszeitverringe-
rungsanspruch nach § 8 Abs. 4 Satz 1 TzBfG in Betracht.>*® Allerdings gibt
es wichtige Unterschiede: Zum einen muss das Gewicht des Ablehnungs-
grundes deutlich schwerer wiegen, da die entgegenstehenden betrieblichen
Griinde im Fall des § 9 TzBfG ,,dringend“ sein mussen. Zum anderen geht es
bei § 9 TzBfG nur um die personelle Auswahl.** Anders als bei § 8 TzBfG
kann die Ablehnung aus dringenden betrieblichen Griinden im Fall des § 9
TzBfG nicht auf Umstinde gestiitzt werden, die aus dem zeitlichen
Zuschnitt des Arbeitsplatzes resultieren. Denn hier existiert schon ein ent-
sprechender Arbeitsplatz, fir den der Arbeitnehmer zumindest gleich geeig-
net sein muss.>>

344 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 2.12.2003 - 3 Sa 1041/03, AuR 2004, 468; Laux in:
Laux/Schlachter, TzBfG, § 9 Rn.74.

345 BAG, Urt. v. 17.10.2017 = 9 AZR 192/17, NZA 2018, 174; BAG, Urt. v.13.2.2007 - 9
AZR 575/05, NZA 2007, 807 = jurisPR-ArbR 24/2007, Anm.2, Hamann; Kiittner/Poe-
che, Teilzeitbeschiftigung, Rn. 62; NK-GA/Michels/Kortmann, TzBfG § 9 Rn. 7; Sievers,
TzBfG, § 9 Rn.42; a. A. LAG Diisseldorf, Urt. v. 3.8.2007 — 10 Sa 112/07, jurisPR-ArbR
10/2008, Anm. 2, Hamann; Boewer, TzBfG, § 9 Rn.40; ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn. 8; HK-
ArbR/Ahrendt/Schmiegel, TzBfG § 9 Rn.12; HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn.27;
HWK/Rennpferdt, TzBfG § 8 Rn. 10; MHH, TzBfG, § 9 Rn.27; Vossen in: Arnold/Grifl,
TzBfG, § 9 Rn.40.

346 Widerspriichlich insoweit die Gesetzesbegriindung, der zufolge der Arbeitgeber einerseits
wgrundsatzlich frei auswihlen® darf, anderseits ,,seine Entscheidung nach billigem Ermes-
sen zu treffen [hat]“, BT-Drs.19/3452,S.17.

347 BT-Drs.14/4374, S.8; BT-Drs.19/3452, S.17.

348 Siehe unter Kap. II. 1.2.4.

349 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661; BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9
AZR 30/06, NZA 2007, 259.

350 BAG, Urt. v. 15.8.2006 — 9 AZR 30/06, NZA 2007, 259.
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Beispiele:

Der Teilzeitbeschiftigte ist aus gesundheitlichen Griinden nicht in der
Lage, die lingere Arbeitszeit zu verrichten; der Arbeitgeber wire berech-
tigt, die Arbeitszeit wegen haufiger krankheitsbedingter Fehlzeiten durch
Anderungskiindigung zu reduzieren oder das Arbeitsverhiltnis zu been-
den.®!

Der Arbeitnehmer steht zum dringend betrieblich notwendigen Zeit-
punkt der Besetzung des Arbeitsplatzes noch nicht zur Verfiigung.>>?

Der Teilzeitbeschiftigte ist an seinem angestammten Arbeitsplatz unent-
behrlich.

Dringende betriebliche Grunde konnen sich daneben aus vorrangigen
Anspriichen anderer Arbeitnehmer auf den zu besetzenden Teilzeitarbeits-
platz ergeben.

Beispiele:

In anderen Betrieben des Unternehmens besteht ein Personaliiberhang;
um betriebsbedingte Kiindigungen zu vermeiden, werden dort beschaf-
tigte Arbeitnehmer auf freie Teilzeitstellen versetzt.>>3 Zur Vermeidung
der betriebsbedingten Kiindigung ist der Arbeitgeber gehalten, dem von
einem Arbeitsplatzverlust betroffenen Teilzeitarbeitnehmer die Beschif-
tigung auf einem anderen freien Teilzeitarbeitsplatz anzubieten (§ 1
Abs. 2 Satz 2 Nr. 1b) KSchG). Das Angebot hat er auch einem von der
Kiindigung bedrohten Vollzeitbeschiftigten zu machen (§ 1 Abs. 2 Satz 3
KSchG).

Ein gekindigter Arbeitnehmer ist gem. § 102 Abs. 5 Satz 1 BetrVG vor-
ldufig weiterzubeschéftigen; hier ist der Arbeitgeber nicht verpflichtet,
ein gerichtliches Entbindungsverfahren gem. § 102 Abs. 5 Satz 2 BetrVG
einzuleiten, um dem Aufstockungswunsch eines Teilzeitbeschiftigten
entsprechen zu konnen.

Ein (ehemaliger) Auszubildender macht seinen Weiterbeschiftigungsan-
spruch nach § 78a Abs. 2 BetrVG geltend.

Befristet Beschaftigte, deren Vertrag ausliuft, sind wie externe Bewerber zu
behandeln. Das bedeutet, dass ein gleich geeigneter Teilzeitarbeitnehmer
Vorrang bei der Besetzung des freien Arbeitsplatzes hat.>>*

Praxishinweis:

Soll ein mit einem befristet Beschaftigten besetzter Vollzeitarbeitsplatz weiter
besetzt werden und hat sich ein zumindest gleich geeigneter Teilzeitbeschaftigter
auf diesen Arbeitsplatz beworben, ist dem Aufstockungswunsch zu entsprechen.

351 Hess. LAG, Urt. v. 28.11.2014 — 14 Sa 465/12, jurisPR-ArbR 28/2015, Anm. 1, Kohte/
Schulze-Doll.

352 BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.

353 LAG Miinchen, Urt. v. 4.5.2006 — 2 Sa 1164/05, AuA 2006, 489.

354 ArbG Marburg, Urt. v. 12.7.2002 - 2 Ca 666/01, juris.
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Schwierig wird es fiir den Arbeitgeber, wenn der befristet Beschaftigte die
Unwirksamkeit der Befristungsabrede geltend macht und sich zugleich ein
Teilzeitbeschiftigter, der fiir diesen Arbeitsplatz geeignet ist, bewirbt. Hier
ist unklar, ob es einen freien Arbeitsplatz gibt. Sofern die Befristung nicht
eindeutig wirksam ist, geht der Arbeitgeber das geringere finanzielle Risiko
ein, wenn er den befristet Beschiftigten vorldufig im Rahmen einer sog. Pro-
zessbefristung®?® weiter beschiftigt. Das Annahmeverzugsrisiko bei
Unwirksamkeit der Befristung diirfte die finanziellen Folgen der Nichtauf-

stockung®® i.a.R. iiberwiegen.

Denkbar sind ferner Konkurrenzfille, wenn Arbeitspldtze mit Fremdper-
sonal besetzt sind. Fiir die Praxis relevant sind zwei Konstellationen:

1) Soll der Arbeitsplatz mit einem Leiharbeitnehmer besetzt werden, kann
sich der Arbeitgeber nicht auf seine unternehmerische Entscheidungsfreiheit
berufen. Denn eine anzuerkennende Organisationsentscheidung liegt nicht
vor. Vielmehr soll die anfallende Arbeit nach wie vor durch abhingig
Beschiftigte erledigt werden.?” Es verhilt sich hier nicht anders als bei der
sog. Austauschkiindigung, die gleichfalls unzulissig ist.>%®

2) Anders liegt der Fall, wenn der Arbeitgeber sich dazu entschliefdt,
bestimmte Aufgaben nur noch von Werk- oder Dienstunternehmern durch-
fithren zu lassen. Hier scheitert der Anspruch schon daran, dass keine freien
Arbeitsplitze 1. S. v. § 9 TzBfG existieren.>*” Diese Form der Fremdvergabe
ist eine zu respektierende Unternehmerentscheidung, die sogar betriebsbe-
dingte Kiindigungen rechtfertigt.>*

1.8.1.4 VerstoB gegen sonstige Rechtsvorschriften

Die Entscheidung des Arbeitgebers tiber den Antrag auf Verlangerung der
Arbeitszeit darf nicht gegen sonstige Rechtsvorschriften verstofsen. Sie darf
z. B. nicht mafSregelnd erfolgen (§ 612a BGB, § 5 TzBfG) oder die Diskrimi-
nierungsverbote des AGG verletzen (§ 7 Abs. 1i. V.m. § 1 AGG).

Beispiele:  Der Arbeitgeber ladsst einen Arbeitnehmer bei der Einteilung fiir finan-
ziell lukrative Uberstunden unberticksichtigt, weil dieser zuvor eine Ver-

355 Dazu Hamann, Befristete Arbeitsvertrage, S. 117 ff.

356 Vgl. Kap. II. 1.7.3.

357 LAG Hamm, Urt. v. 25.2.2014 — 14 Sa 1174/13, ArbRAktuell 2014, 495 m. Anm. Brod-
triick; Hamann, NZA 2010, 1211; a. A. Vossen in: Arnold/Grifl, TzBfG, § 9 Rn. 18.

358 Dazu BAG, Urt. v.26.9.1996 -2 AZR 200/96, NZA 1997, 202; BAG, Urt. v. 16.12.2004
-2 AZR 66/04, NZA 2005, 761.

359 LAG Kéln, Urt. v. 19.5.2011 - 13 Sa 1567/10, AE 2012, 101.

360 BAG, Urt. v. 13.3.2008 - 2 AZR 1037/06, NZA 2008, 878; BAG, Urt. v. 9.5.1996 - 2
AZR 438/95, AP Nr.79 zu § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingte Kiindigung.
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ringerung der Arbeitszeit durchgesetzt hat. Hierin lige eine unzulissige
Benachteiligung i.S. v. § 5 TzBfG.

Der Arbeitgeber tibergeht den Aufstockungsantrag eines Arbeitnehmers,
weil dieser auslindischer Herkunft, behindert, ilter oder homosexuell
ist.

1.8.2 Durchsetzung des Verléngerungsanspruchs

Liegen alle Voraussetzungen vor, richtet sich der Anspruch auf bevorzugte
Beriicksichtigung bei der Besetzung des Arbeitsplatzes. Das bedeutet trotz
der missverstandlichen Formulierung nicht nur eine Einschrankung des Aus-
wahlermessens des Arbeitgebers, sondern verschafft dem Arbeitnehmer
einen einklagbaren Anspruch auf Erhohung des Arbeitszeitvolumens und
damit auf Vertragsinderung.>®!

1.8.2.1 Klageverfahren

Der Klageantrag ist — wie im Fall des § 8 TzBfG — auf Abgabe einer Willens-
erklirung durch den Arbeitgeber zu richten. Es handelt sich um eine Leis-
tungsklage.

Formulierungsbeispiel:

,Der Arbeitgeber wird verurteilt, das Angebot des Arbeitnehmers vom (Datum) auf
Verlangerung der wdchentlichen (monatlichen/jahrlichen) Arbeitszeit fir die
Tatigkeit als (Tatigkeitsbeschreibung) auf (Stundenanzahl) Stunden in der Woche
(im Monat/im Jahr) anzunehmen.”

Der Aufstockungsanspruch kann — wie im Fall des § 8 TzBfG*? — auch riick-
wirkend geltend gemacht werden.3®® Das hat fiir den Arbeitnehmer den Vor-
teil, dass er den Arbeitgeber ab diesem Zeitpunkt in Annahmeverzug ver-
setzt und die Differenzvergiitung ab da aus § 615 Satz 1 BGB beanspruchen
kann.*** Eine erfolgreiche Annahmeverzugsklage setzt aber voraus, dass der
Arbeitnehmer genau darlegt, ab welchem Zeitpunkt die Vertragsinderung
wirken soll. Dazu muss vorgetragen werden, welche Stellen wann zu beset-
zen waren oder besetzt worden sind.’%

361 BAG, Urt. v. 17.10.2017 - 9 AZR 192/17, NZA 2018, 174; BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9
AZR 1112/06, NJW 2007, 3661; BAG, Urt. v. 13.2.2007 — 9 AZR 575/05, NZA 2007,
807 = jurisPR-ArbR 24/2007, Anm.2, Hamann.

362 Vgl. Kap. 1I. 1.4.3.1.

363 BAG, Urt. v. 17.10.2017 - 9 AZR 192/17,NZA 2018, 174.

364 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn. 36.

365 LAG Kéln, Urt. v. 17.8.2010 — 12 Sa 513/10, jurisPR-ArbR 11/2011, Anm. 7, Ulrici.
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Praxishinweis:

Im Zuge der Arbeitszeiterhdhung werden auch die weiteren Arbeitsbedingungen
angepasst. Dies geschieht nach dem Grundsatz ,pro rata temporis”:>¢® Die
Arbeitsbedingungen werden im Verhdlinis der Arbeitszeiterhhung erhdht. In der
Regel befrifft die Anpassung nur die Vergitung. Die Hohe der Vollzeitvergitung
ergibt sich entweder aus einem anzuwendenden Tarifvertrag oder einem eigenen
Vergitungsschema, ansonsten gilt eine Vergitung der hoheren Arbeitszeit als still-
schweigend vereinbart und ist in Hohe der blichen Vergitung geschuldet (§ 612
Abs. 1,2 BGB)®¢7.

Hat der Arbeitgeber den freien Arbeitsplatz bereits mit einem anderen
Arbeitnehmer besetzt, kann der zu Unrecht iibergangene Teilzeitarbeitneh-
mer keine Freikiindigung des Arbeitsplatzes verlangen. Vielmehr wird die
Erfullung des Anspruchs aus § 9 TzBfG mit der Besetzung mit dem anderen
Bewerber gem. § 275 Abs. 1 BGB endgiiltig unmoglich.3¢®

Mit dem Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts’® wurde die
Darlegungs- und Beweislast im Rahmen des § 9 TzBfG zulasten des Arbeit-
gebers verschirft. Es obliegt ihm nun zusitzlich der Nachweis, dass kein
entsprechender freier Arbeitsplatz vorhanden ist oder der Arbeitnehmer
nicht mindestens gleich geeignet wie andere Bewerber ist.”° Der Arbeitneh-
mer muss lediglich den Beweis fithren, dass ein Teilzeitarbeitsverhiltnis vor-
liegt und er dem Arbeitgeber den Verlangerungswunsch in Textform ange-
zeigt hat. Fur den Arbeitnehmer bedeutet dies eine erhebliche Erleichterung
bei der Anspruchsdurchsetzung.

369

1.8.2.2 Einstweiliger Rechtsschutz

Um zu verhindern, dass der Arbeitgeber der Durchsetzung eines Verliange-
rungsanspruchs nach § 9 TzBfG vereitelt, indem er die Stelle anderweitig
besetzt, besteht fur den Arbeitnehmer die Moglichkeit, den Anspruch durch
eine einstweilige Verfiigung®”! sichern zu lassen.’”?

366 BAG, Urt. v. 8.5.2007 — 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.

367 Sievers, Anm. 5 zu LAG Disseldorf, Urt. v. 11.8.2006 — 9 Sa 172/06, jurisPR-ArbR 47/
2006.

368 BAG, Urt. v. 21.1.2021 - 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 27.2.2018 = 9
AZR 167/17, NZA 2018, 1075.

369 BGBI. 1, S.2384.

370 BT-Drs. 19/3452, S.16.

371 Vgl. Info: Einstweilige Verfiigung.

372 ErfK/Preis, § 9 TzBfG, Rn. 13; Jacobs in: Annuf$/Thusing, TzBfG, § 9 Rn.41 ff.; Vossen in:
Arnold/Grifl, TzBfG, § 9 Rn. 50.
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Beispiel:  Ein teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber mitgeteilt,
dass er eine Aufstockung seiner Arbeitszeit auf eine Vollzeitstelle
wiinscht. Als ein vergleichbarer vollzeitbeschiftigter Mitarbeiter aus-
scheidet, wird der Arbeitsplatz zwar als Voll- und Teilzeitarbeitsplatz
ausgeschrieben. Trotz Bewerbung des Teilzeitbeschiftigten werden nur
externe Bewerber zu Vorstellungsgesprichen eingeladen.

Das Problem der vorweggenommenen, unumkehrbaren Befriedigung stellt
sich hier im Unterschied zu § 8 TzBfG nicht. Der Arbeitgeber kann die Stelle
bis zur Klarung in der Hauptsache unbesetzt lassen oder zunichst nur auf-
16send bedingt durch ein Obsiegen des klagenden Arbeitnehmers anderwei-
tig besetzen.

Die einstweilige Verfiigung ist darauf zu richten, dem Arbeitgeber zu
untersagen, die freie Stelle endgiiltig zu besetzen.

Formulierungsbeispiel:

,Dem Arbeitgeber wird bis zur Entscheidung in der Hauptsache zur Vermeidung
eines Ordnungsgeldes in Hohe von (.. .) Euro, ersatzweise je (.. .) Euro 1 Tag Ord-
nungshaft aufgegeben, die endgiiltige Besetzung der Stelle als (Beschreibung des
Arbeitsplatzes) im Umfang von |...) Wochenstunden zu unterlassen.”

Der Verfiigungsklager hat sowohl die tatsachlichen Voraussetzungen seines
vorrangigen Anspruchs als auch die Vereitelungsgefahr darzulegen und
glaubhaft zu machen.

1.8.3 Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

Erhoht sich die Arbeitszeit im laufenden Urlaubsjahr (= Kalenderjahr, § 1
BurlG) ist wie bei der Verringerung der Arbeitszeit?” zwischen der Urlaubs-
dauer und der Vergiitung der Urlaubstage zu unterscheiden.

1.8.3.1 Urlaubsdauver

Andert sich die Verteilung auf die Wochenarbeitstage nicht, weil nur die tig-
liche Arbeitszeit erhoht wird, hat dies keinen Einfluss auf die Anzahl der
Urlaubstage. Denn die Anzahl der Urlaubstage richtet sich nach der Anzahl
der Arbeitstage in der Woche und ist unabhingig von dem Umfang der
Arbeitsstunden je Arbeitstag (vgl. § 3 Abs. 1 BUrIG).

373 Vgl. Kap. IL 1.6.
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Erhoht sich wihrend des Urlaubsjahres (§ 1 BUrlG) zugleich die Anzahl
der Wochenarbeitstage, ist die Urlaubsdauer fur die Teilzeit- und die Voll-
zeitphase gesondert zu ermitteln.>”*

Wurde bereits wihrend der Teilzeitphase Urlaub genommen, ist dieser
anteilige Urlaubsanspruch durch Erfillung gem. § 362 Abs.1 BGB erlo-
schen. Eine riickwirkende Anpassung an die spatere Vollzeitarbeit findet
dann nicht mehr statt.

Beispiel: =~ Wihrend der Teilzeitbeschiftigung arbeitet der Arbeitnehmer nur an
zwei statt an betriebstiblich finf Tagen in der Woche. Zum 1. 4. stockt
der Arbeitnehmer auf eine Vollzeitbeschiftigung auf. Der gesetzliche
Urlaubsanspruch (= 24 Werktage = vier Wochen, § 3 Abs.1 BUrIG)
errechnet sich wie folgt: Fiir das erste Quartal stehen dem Arbeitnehmer
zwei Urlaubstage zu (24 Werktage x 2/6 [= Umrechnung auf die 2-Tage-
Woche] x 3/12 [= anteiliger Urlaub fiir das erste Quartal]). Fiir das rest-
liche Jahr kommen weitere 15 Tage hinzu (24 x 5/6 [= Umrechnung auf
die 5-Tage-Woche] x 9/12 [= anteiliger Urlaub fiir drei Quartale]). Ins-
gesamt erhilt der Arbeitnehmer vier Wochen Urlaub (eine Woche im ers-
ten Quartal mit der 2-Tage-Woche zzgl. drei Wochen fiir die restlichen
Quartale mit der 5-Tage-Woche).

Schwieriger wird es, wenn der Arbeitnehmer den Urlaub nicht anteilig inner-
halb der entsprechenden Phasen erhilt. Dabei sind zwei Konstellationen
moglich:

(1) Der Arbeitnehmer nimmt wihrend der Teilzeitphase keinen oder
weniger Urlaub, als anteilig auf die Teilzeitphase entfallen.

(2) Der Arbeitnehmer erhilt wihrend der Teilzeitphase mehr Urlaub, als
ihm anteilig zustiinde.

Beispiel: ~ Im vorhergehenden Beispiel hatte der Arbeitnehmer im ersten Quartal
keinen Urlaub beantragt. Es bleibt bei insgesamt 17 Urlaubstagen,
obwohl sich dadurch der Freistellungszeitraum infolge des Wechsels in
die Vollzeit verringert. Der Arbeitnehmer ist nur firr drei Wochen und
zwei Tage von der Arbeit freizustellen.

Das ist die Konsequenz daraus, dass eine nachtragliche Aufstockung des
nicht gewahrten Urlaubs nicht stattfindet. Dabei muss allerdings in Kauf
genommen werden, dass der Arbeitnehmer nicht die ihm sowohl nach Art.7

374 Vgl. EuGH, Urt.v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501; BAG, Urt. v 10.2.2015 -9
AZR 53/14,NZA 2015, 1005.
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Arbeitszeitrichtlinie®” als auch nach § 3 Abs.1 BUrlG vorgesehene Min-
destfreistellung von vier Wochen pro Jahr erhilt.?”¢

Wichtig:
Wéhrend der Daver der Teilzeitbeschaftigung erworbene, aber noch nicht
gewdhrte Urlaubstage sind nicht riickwirkend auf die Vollzeit aufzustocken.3””

Nach Ansicht des EuGH?” gilt diese Regel aufSerdem fiir den Anspruch auf
Ersatzurlaub und auf Urlaubsabgeltung. Das ist dann fragwiirdig, wenn der
Arbeitgeber den Urlaub zu Unrecht verweigert hat. Denn dann wiirde dem
Arbeitgeber daraus, dass er sich gesetzwidrig verhilt, noch der Vorteil
erwachsen, dass sich der Freistellungszeitraum verringert.

Umgekehrt kann es vorkommen, dass dem Arbeitnehmer in der Teilzeit-
phase im Vorgriff mehr Urlaub gewahrt wird, als ihm fiir diesen Zeitraum
zusteht. Dann sind die zu viel gewdhrten Tage ohne Umrechnung auf die
hoheren Wochenarbeitstage von dem noch bestehenden Urlaubsanspruch
abzuziehen.?”

Beispiel:  Im Ausgangsbeispiel hatte der Arbeitnehmer im ersten Quartal zwei
Wochen Urlaub, wofiir er vier Urlaubstage aufwenden musste (= zwei
Urlaubstage pro Woche bei einer Verteilung der Arbeitszeit auf zwei
Tage). Rechtlich standen ihm fiir dieses Quartal aber nur zwei Tage zu
(24 Werktage x 2/6 [= Umrechnung auf die 2-Tage-Woche] x 3/12 [=
anteiliger Urlaub fiir das erste Quartal]). Auf die restlichen drei Quartale
entfallen 15 Tage (24 x 5/6 [= Umrechnung auf die 5-Tage-Woche] x 9/12
[= anteiliger Urlaub fir drei Quartale]). Hiervon sind die zwei fur das
erste Quartal zu viel gewihrten Tage abzuziehen. Diese sind nicht etwa
auf die 5-Tage-Woche hochzurechnen. Im Ergebnis erhalt der Arbeitneh-
mer also noch 13 Urlaubstage. In einer 5-Tage-Woche entspricht das
zwei Wochen und drei Tagen. Da er im ersten Quartal bereits zwei
Wochen Freistellung erhalten hat, betrigt der gesamte Freistellungszeit-
raum mehr als vier Wochen.

Das ist die Folge der Rechtsauffassung des EuGH?*’, wonach erworbene,
aber noch nicht in Anspruch genommenen Urlaubstage nicht nachtraglich
gekiirzt werden durfen. Wirde man die im ersten Quartal zu viel gewihrten

375 RL 2003/88/EG iiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung, ABl. EU 2003, L 299/
9.

376 Zur Kritik niher Weigert/Zeising, NZA 2016, 862, 864.

377 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 — C-219/14, NZA 2015, 1501.

378 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.

379 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.

380 EuGH, Urt. v. 22.4.2010 - C-486/08, NZA 2010, 557; EuGH, Beschl. v. 13.6.2013 —
C-415/12, NZA 2013, 775.

117



Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

zwei Urlaubstage auf die Vollzeitphase umrechnen, kime das aber einer (un-
zuldssigen) nachtriglichen Kiirzung erworbener Urlaubstage gleich. Denn
dann hitten von 15 auf die Vollzeitphase entfallenden Urlaubstagen fiinf
anstatt zwei abgezogen werden mussen (24 x 5/6 [= Umrechnung auf die
5-Tage-Woche] x 3/12 [= anteiliger Urlaub fir das erste Quartal]). Der
Arbeitnehmer erhielte also nur noch 10 anstatt 15 Urlaubstage, was aber
insgesamt vier Wochen fiir das Jahr ausmachte (zwei Wochen im ersten
Quartal zzgl. weitere zwei Wochen wihrend der Vollzeitphase).

1.8.3.2 Urlaubsentgelt

Das arbeitstiagliche Urlaubsentgelt bemisst sich normalerweise anhand der
am konkreten Urlaubstag ausgefallenen Stunden.*®! Erhoht sich die Arbeits-
zeit wiahrend des Urlaubsjahres, so kann dies unter Beibehaltung oder unter
Erhohung der Wochenarbeitstage geschehen.

1.8.3.2.1 Erhohung der Arbeitszeit unter Beibehaltung der Wochenarbeitstage

Erhilt der Arbeitnehmer noch wihrend der Teilzeitphase Urlaub, ist jeder
Urlaubstag mit dem fur die Teilzeitarbeitszeit zu zahlenden Entgelt zu ver-
guten. Denn je Urlaubstag fallt Arbeitszeit nur im Umfang der Teilzeitbe-
schaftigung aus. Fiir Urlaubsanspriiche, die erst nach Aufstockung der
Arbeitszeit entstehen, ist entsprechend die fiir die ausgefallene Vollzeitarbeit
zu zahlende Vergiitung zugrunde zu legen.

Der Arbeitnehmer nimmt den ganzen Urlaub erst wahrend der Vollzeit-
phase. Hier fragt sich, ob auch der Teil des Urlaubsanspruchs, der wahrend
der Teilzeitbeschiftigung entstanden ist, mit der Vollzeitvergiitung zu vergii-
ten ist. Dafur spricht, dass wihrend der urlaubsbedingten Freistellung
Arbeitszeit im Umfang einer Vollzeitbeschiftigung ausfillt. Sieht man in
dem Urlaubsanspruch mit dem EuGH?3*? allerdings einen durch Arbeit
erworbenen Geldanspruch, so ist diese Besserstellung abzulehnen.’%* Fine
nachtrigliche Erhohung des Urlaubsentgelts wiirde Teilzeitbeschiftigte, die
wihrend des Urlaubsjahres die Arbeitszeit erhohen, gegeniiber kontinuier-
lich in Teilzeit beschiftigten Arbeitnehmern ungerechtfertigt bevorzugen.
Diese erhielten Urlaubsentgelt ausschliefSlich i. H. d. Teilzeitvergiitung.

381 BAG, Urt. v. 15.12.2009 — 9 AZR 887/08, AP BUrlG § 11 Nr. 66; Schaub/Linck, ArbR-
HdB, § 104 Rn.102.

382 EuGH, Urt. v. 4.10.2018 — C-12/17, juris; EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA
2015, 1501.

383 Ebenso Weigert/Zeising, NZA 2016, 862, 867.
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Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer hat wihrend der Teilzeitphase mehr Urlaubstage
erhalten, als ihm zu diesem Zeitpunkt zustanden. Danach wechselt er
in eine Vollzeitbeschiftigung. Er verlangt riickwirkend die ,, Anpassung*
des Urlaubsentgelts an die Vollzeitvergiitung.

Wie die Urlaubsdauer ist auch die Vergiitung des im Vorgriff genommenen
Urlaubs nicht riickwirkend an die Vollzeitvergiitung anzupassen. Das ist
konsequent, wenn man in dem Urlaubsanspruch mit dem EuGH?** einen
durch Arbeit erworbenen Geldanspruch sieht.

1.8.3.2.2 Erhohung der Arbeitszeit unter Erh6hung der Wochenarbeitstage

Erhohen sich die Wochenarbeitstage, gelten die vorstehenden Grundsatze
entsprechend:

— Wird Urlaub noch wihrend der Teilzeitphase genommen, so ist jeder
Urlaubstag mit der Teilzeitvergiitung zu bezahlen.

— Urlaubsanspriche, die erst nach Erhohung der Arbeitstage entstehen,
sind dementsprechend mit der dann mafSgeblichen Tagesvergiitung zu
verguten.

— Wird Urlaub aus der Teilzeitphase erst wihrend der Vollzeitphase
genommen, bleibt es bei der Teilzeitvergutung.

— Andererseits ist das Urlaubsentgelt nicht riickwirkend zu erhéhen, wenn
wihrend der Teilzeitphase im Vorgriff auf das Urlaubsjahr mehr
Urlaubstage gewihrt wurden, als dem Arbeitnehmer damals zustanden,
und sich die Arbeitszeit spater erhoht.

1.8.4 Folgen einer unberechtigten Ablehnung des Verléngerungswunsches

Besetzt der Arbeitgeber den freien Arbeitsplatz unter Verstofs gegen § 9
TzBfG endgiiltig anderweitig, ist der Anspruch auf Verlingerung der
Arbeitszeit infolge Unméglichkeit gem. § 275 Abs.1 BGB erloschen.’®
Der Arbeitgeber kann nicht mehr zur Verlingerung der Arbeitszeit verurteilt
werden, weil es keinen freien Arbeitsplatz mehr gibt. Er ist insbesondere
nicht verpflichtet, den eingestellten Arbeitnehmer wieder zu entlassen oder
eine interne Versetzung riickgingig zu machen. Die Rechtsprechung®®® stiitzt
dies auf die in § 15 Abs.6 AGG zum Ausdruck kommende Wertung,

384 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.

385 BAG, Urt.v.21.1.2021 -8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v.
14.2.2019 -2 Sa 343/18.

386 BAG, Urt.v. 18.7.2017 -9 AZR 259/16, NJW 2017, 3403; LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v.
14.2.2019 - 2 Sa 343/18.
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wonach selbst bei Verstof§ gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1
AGG kein Anspruch auf Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses besteht.

Dem Teilzeitbeschiftigten bleibt damit nur noch ein Schadensersatzan-
spruch wegen Pflichtverletzung, der auf eine Geldzahlung gerichtet ist (An-
spruchsgrundlage: §§ 280 Abs. 1, 3, 283, 275 Abs.1 BGB i.V.m. §§ 251
Abs. 1, 252 BGB).?Y

Der auf einen finanziellen Ausgleich beschriankte Schadensersatzan-
spruch umfasst die Differenz zur entgangenen Vergiitung fiir die hohere
Arbeitszeit. Allerdings ist Voraussetzung, dass der Arbeitnehmer den
Arbeitsplatz auch nach § 9 TzBfG tatsichlich bekommen hitte. Insofern
kommt dem Arbeitnehmer die Anderung der Darlegungs- und Beweislast
in § 9 Satz 1 TzBfG zugute. Er muss nachweisen, dass ein Teilzeitarbeitsver-
haltnis vorliegt und er den Verlangerungswunsch in Textform angezeigt hat.
Dann obliegt es dem Arbeitgeber zu beweisen, dass ein Ablehnungsgrund
nach § 9 Satz 1 Nr. 1-4 TzBfG vorlag. Gelingt dies nicht, tragt der Arbeit-
nehmer die Darlegungs- und Beweislast fiir die Vergiitungsdifferenz.

Problematisch ist, ob es eine zeitliche Begrenzung fiir den Schadensersatz-
anspruch gibt. Dem Gesetz selbst ist in dieser Hinsicht nichts zu entnehmen.
In der Literatur werden verschiedene Losungsansitze diskutiert.>®® Mit dem
BAG?® ist von einem unbefristeten Schadensersatzanspruch auszugehen.”°
Eine Begrenzung findet nur ausnahmsweise statt.

Beispiele:  Der Arbeitgeber kann sich auf eine zeitliche Begrenzung des Anspruchs
stiitzen, wenn er nachweist, dass das Arbeitsverhiltnis zu einem
bestimmten spiteren Zeitpunkt geendet hitte (z.B. infolge Erreichens
der Altersgrenze oder berechtigter betriebsbedingter Kiindigung), oder
er bietet dem Arbeitnehmer zu einem spateren Zeitpunkt eine geeignete
Arbeitszeitverlingerung an, die der Arbeitnehmer ablehnt. Dann entfallt
der Schadensersatzanspruch infolge eines anspruchsausschlieffenden

(Mit-)Verschuldens des Arbeitnehmers (§ 254 Abs. 1 BGB).

387 BAG, Urt. v. 21.1.2021 - 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; BAG, Urt. v. 16.9.2008 - 9
AZR 781/07,NZA 2008, 1285; LAG Thiiringen, Urt. v. 26.1.2012 — 6 Sa 393/10, juris;
LAG Dasseldorf, Urt. v. 23.3.2006 — 5 (3) Sa 13/06, jurisPR-ArbR 29/2006, Anm. 5, Sie-
vers.

388 Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 9 Rn. 92; BeckOK-Bayreuther, § 9 TzBfG Rn. 16.

389 BAG, Urt. v. 16.9.2008 — 9 AZR 781/07, jurisPR-ArbR 50/2008, Anm. 1, Hamann/Strit-
zel.

390 Ebenso ErfK/Preis, § 9 TzBfG Rn.15; HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn.35; MHdB
ArbR/Schiiren, § 50 Rn.123; MHH, TzBfG, § 9 Rn. 36.
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Praxishinweise:

Dem Arbeitgeber bleiben folgende Méglichkeiten:

. Erkindigt dem eingestellten Bewerber bzw. er verringert die Arbeitszeit des zu
Unrecht bevorzugten Teilzeitbeschdftigten im Wege der Anderungskiindigung
und erhdht die Arbeitszeit des ibergangenen Teilzeitbeschaftigten. Diese Még-
lichkeit scheidet jedoch i.a.R. aus, wenn das Arbeitsverhalinis des zu Unrecht
bevorzugten Arbeitnehmers dem Kindigungsschutzgesetz unterfallt. Denn die
gegen § 9 TzBfG verstoflende Einstellung bzw. Arbeitszeitverldngerung ver-
mag weder eine Beendigungs- noch eine Anderungskindigung sozial zu recht-
fertigen (§ 1 Abs.2 KSchG bzw. § 2 KSchG).

2. Falls méglich wird dem ibergangenen Teilzeitbeschdftigten eine Verléngerung
seiner Arbeitszeit auf einem anderen Arbeitsplatz oder bei einem anderen
Arbeitgeber angeboten. Letzteres vermag in seltenen Ausnahmeféllen ein
Anspruch kirzendes Mitverschulden (§ 254 Abs.1 BGB) zu begriinden,
wenn der ibergangene Teilzeitbeschéftigte eine zumutbare zusdtzliche Teilzeit-
beschaftigung bei einem anderen Arbeitgeber unterldsst.

Fraglich ist, ob der Arbeitnehmer einen Schadensersatzanspruch auch aus
der Verletzung der Informationspflicht nach § 7 Abs.2, 3 TzBfG herleiten
kann.

Beispiel:  Die teilzeitbeschiftigte A teilt dem Arbeitgeber per E-Mail mit, dass sie
ihre Arbeitszeit baldmoglichst auf Vollzeit aufstocken mochte. Der
Arbeitgeber reagiert darauf nicht. Einige Zeit spater stellt A fest, dass
eine andere Person fiir die gleiche Tatigkeit in Vollzeit eingestellt wurde.

Das BAG?**! hatte frither die Ansicht vertreten, dass sich aus dem Unterlas-
sen einer an sich gebotenen Information keine besonderen Rechtsfolgen
ergeben. Es bleibe Sache des Arbeitnehmers, ein Vertragsangebot zu unter-
breiten und - soweit keine Einigung zustande kommt - den Anspruch
gerichtlich zu verfolgen. Von dieser Rechtsprechung ist der Achte Senat des
BAG jiingst abgewichen.?* Der Senat hat angenommen, dass das pflicht-
widrige Unterlassen einer Mitteilung nach § 7 Abs. 3 TzBfG einen Schadens-
ersatzanspruch nach §§ 280 Abs.1, 251 Abs.1, 252 BGB auslosen kann.
Voraussetzung fiir einen solchen Anspruch sei, dass der Arbeitnehmer sich
bei erfolgter Information durch den Arbeitgeber auf die Stelle beworben
hitte und darlegt und ggf. beweist, dass er die Stelle auch tatsachlich hatte
erhalten mussen.

Im Beispielsfall muss A also darlegen und beweisen, dass sie sich bei kor-
rekter Information auf die Stelle beworben hitte. Hierfur spricht allein

391 BAG, Urt. v. 27.2.2018 — 9 AZR 167/17, NJW 2018, 2431; BAG, Urt. v. 23.3.2016 - 7
AZR 828/13, NZA 2016, 881.

392 BAG, Urt. v. 21.1.2021 — 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022; ArbG Cottbus, Urt. v.
5.3.2019 - 3 Ca 608/18, juris.
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schon die Anzeige des Verlingerungswunsches.?> Sodann reicht zunichst
die Behauptung der Kldgerin, dass sie die zu besetzende Vollzeitstelle auch
erhalten hitte. Diese Behauptung hat der Arbeitgeber substantiiert zu
bestreiten (§ 138 Abs.2 ZPO). Das kann er, indem er das Vorliegen eines
Ablehnungsgrundes i.S. v. § 9 Satz 1 Nr. 1-4 TzBfG darlegt. Diesen Sach-
vortrag muss A widerlegen, um ihrer Beweislast nachzukommen.

Praxishinweise:

Fir einen Arbeitnehmer, der einen Schadensersatzanspruch aus § 7 Abs.2, 3
TzBfG herleitet, ist die Beweissituation also ungiinstiger als im Fall des § 9 TzBfG.
Dort trégt der Arbeitgeber die Beweislast fir das Vorliegen eines Ablehnungsgrun-
des. Dem Arbeitnehmer ist also zu raten, dem Arbeitgeber auf jeden Fall ein
annahmeféhiges Anderungsangebot i.S. v. § 9 TzBfG zu unterbreiten.

Da es sich bei den Schadensersatzanspriichen um verschiedene Anspriche und
damit um verschiedene prozessuale Streitgegenstande handelt,*** muss die Kla-
gebegriindung klarstellen, auf welche Grundlage der Schadensersatzanspruch
gestitzt wird.

Wichtig:

In Betrieben mit Betriebsrat berechtigt ein Versto3 gegen § 9 TzBfG den Betriebs-
rat, der Besetzung der Stelle mit einem anderen Bewerber gem. § 99 Abs. 2 Nr. 1
und Nr. 3 BetrVG zu widersprechen.3%5

1.9 Benachteiligungsverbot

Das Benachteiligungsverbot in § 5 TzBfG konkretisiert fiir Teilzeitbeschaf-
tigte das allgemeine Mafiregelungsverbot des § 612a BGB. Der Arbeitgeber
darf den Arbeitnehmer nicht deswegen benachteiligen, weil er Rechte nach
dem TzBfG wahrnimmt. Die Ausiibung des Rechts muss quasi das Motiv fiir
die benachteiligende Maffnahme durch den Arbeitgeber sein.?”®

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber versetzt den teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer, nach-
dem dieser eine Verringerung seiner Arbeitszeit beantragt hat.

393 ArbG Cottbus, Urt. v. 5.3.2019 — 3 Ca 608/18, juris (,, Vermutung des aufklirungsgema-
fsen Verhaltens®).

394 BAG, Urt. v. 27.2.2018 - 9 AZR 167/17, NJW 2018, 2431.

395 LAG Schleswig-Holstein, Beschl. v. 26.8.2008 — 5 TaBV 18/08, NZA-RR 2009, 139; LAG
Dusseldorf, Urt. v. 3.8.2007 — 10 Sa 112/07, jurisPR-ArbR 10/2008, Anm. 2, Hamann; zu
betriebsverfassungsrechtlichen Fragen ausf. unter Kap. VIIL.

396 BAG, Urt. v. 18.11.2021 -2 AZR 229/21, NZA 2022, 200; BAG, Urt. v. 20.5.2021 -2
AZR 560/20, NZA 2021, 1096.
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§ 5 TzBfG ist ein Schutzgesetz zugunsten der teilzeitbeschiftigten Arbeitneh-
mer. Verstofse hiergegen fithren zur grundsitzlichen Unwirksamkeit der
Mafinahme (§ 134 BGB) und losen bei finanziellen Einbufden (z.B. Nicht-
bertcksichtigung bei einer Aufstockung der Arbeitszeit) Schadensersatzan-
spriiche wegen Pflichtverletzung gem. § 280 Abs. 1 BGB und wegen Schutz-
gesetzverletzung gem. § 823 Abs.2 BGB i. V.m. § 5 TzBfG als Schutzgesetz
aus.

Im Fall einer gerichtlichen Auseinandersetzung muss der Arbeitnehmer
beweisen, dass die ArbeitgebermafSnahme gezielt als Reaktion auf die Inan-
spruchnahme seiner Rechte erfolgte.

Beispiele:  Der Arbeitgeber erklart gegentiber dem Arbeitnehmer, wenn er den von
ihm abgelehnten Arbeitszeitverringerungsantrag gerichtlich durchsetzen
wolle, werde er bei nichster Gelegenheit entlassen. Nach Klageerhebung
erfolgt die als ,,betriebsbedingt® bezeichnete Kiindigung.

Die Kiindigung erfolgt unmittelbar, nachdem dem Arbeitgeber die Klage
auf Zahlung von Differenzvergiitung zugestellt wurde.

Haufig wird es fir den Arbeitnehmer schwierig sein zu beweisen, dass die

Arbeitgebermafsnahme der tragende Beweggrund, also das Motiv fir die Be-

nachteiligung war.
Im ersten Fall spricht der erste Anschein dafiir, dass die Kiindigung die
Reaktion auf die Klage war. Der Arbeitgeber muss diesen zu vermuten-
den Zusammenhang entkriften. Das kann ihm selbst dann noch gelin-
gen, wenn die betriebsbedingte Kiindigung im Ergebnis nicht durch drin-
gende betriebliche Griinde sozial gerechtfertigt ist. Dem Arbeitnehmer
wird es zumeist aber schon nicht gelingen, die im Prozess vom Arbeit-
geber in Abrede gestellte Auflerung zu beweisen.

Ein enger zeitlicher Zusammenhang zwischen Inanspruchnahme des Rechts
und der Reaktion des Arbeitgebers (,,prompte Reaktion) reicht zwar allein
fiir den Nachweis nicht aus, kann aber ein gewichtiges Indiz fiir eine Benach-
teiligungsabsicht sein (Beispiel zwei). Dieses ist dann vom Arbeitgeber zu
entkréften.

Wichtig:

§ 5 TzBfG ist zwingendes Arbeitnehmerschutzrecht (§ 22 Abs. 1 TzBfG). Vertrag-
liche Vereinbarungen oder ein sonstiges Einversténdnis des Arbeitnehmers schlie-
Ben eine Berufung auf diese Vorschrift nicht aus.
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2. Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit (Briickenteilzeit)

Mit dem aufgrund des ,,Gesetzes zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts —
Einfithrung einer Briickenteilzeit“3*” neu eingefiigten § 9a TzBfG erhalten
Arbeitnehmer ab dem 1.1.2019 die Moglichkeit, zusatzlich zur unbegrenz-
ten Arbeitszeitverringerung gem. § 8 TzBfG die Arbeitszeit fiir einen
begrenzten Zeitraum von mindestens einem bis zu hochstens finf Jahren
zu verringern (Briickenteilzeit). Danach sind sie mit der vormaligen arbeits-
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit weiter zu beschiftigen. Der Gesetzgeber
hat mit dieser Reform das als ,, Teilzeitfalle“ beschriebene Manko des Ver-
ringerungsanspruchs nach § 8 TzBfG, der nur eine unbefristete Verringe-
rung der Arbeitszeit ermoglicht, und des § 9 TzBfG, der keine Riickkehr
zur vormaligen Arbeitszeit garantiert, beseitigen wollen.?”® Die Teilzeitarbeit
soll attraktiver und der Anreiz fiir eine Erwerbsfahigkeit insbesondere von
Frauen gesteigert werden.

Wie bei der unbegrenzten Arbeitszeitverringerung kann der Anspruch
anlass- und begriindungslos geltend gemacht werden. Er besteht neben den
Verringerungsanspriichen nach dem PflegeZG, FPfZG, BEEG und § 164
Abs. S Satz 3 SGB IX.>”?

2.1 Anspruchsvoraussetzungen

Anspruch auf Briickenteilzeit besteht unter folgenden Voraussetzungen:
1) Arbeitnehmereigenschaft

Mindestbeschaftigtenzahl

Erfillung der Wartezeit

)
)
4) keine entgegenstehenden betrieblichen Griinde
) kein zusitzlicher Uberforderungsschutz

)

keine Sperrfrist

2.1.1 Anspruchsberechtigter Personenkreis

Bruckenteilzeit in Anspruch nehmen konnen alle Arbeitnehmer. Dieser Per-
sonenkreis bestimmt sich wie bei der unbegrenzten Arbeitszeitverringerung

397 Gesetz v. 11.12.2018, BGBI. 1 5.2384.
398 BT-Drs. 19/3452, S.10.
399 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9a Rn.3; MHH, TzBfG, § 9a Rn. 5.
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nach § 8 TzBfG.* Er umfasst leitende Angestellte, nicht aber Auszubil-
dende und — mangels Arbeitnehmereigenschaft — Beamte.*"!

Ausgenommen sind gem. § 9a Abs.4 TzBfG auch Arbeitnehmer, die sich
in einer Briickenteilzeit befinden.

2.1.2 Mindestbeschéftigtenzahl

Der Anspruch auf Brickenteilzeit hat einen hoheren Schwellenwert als der
allgemeine Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit. Es muissen nicht nur
i.d.R. 15 (§ 8 Abs.7 TzBfG), sondern i.d.R. mehr als 45 Arbeitnehmer
beschaftigt sein (§ 9a Abs. 1 Satz 3 TzBfG). Bezugsgrofle ist der Arbeitgeber,
also das Unternehmen, mit dem der Arbeitsvertrag abgeschlossen wurde,
und nicht etwa der Einsatzbetrieb. Auf den Arbeitszeitumfang kommt es
nicht an, sodass Teilzeitbeschiftigte wie Vollzeitbeschaftigte zu berticksich-
tigen sind. Auszubildende zihlen nicht mit (§ 9a Abs.7 TzBfG), wohl aber
solche Leiharbeitnehmer, die auf regelmifSig besetzten Arbeitsplatzen be-
schiftigt werden.**

Auch zur Ermittlung der regelmafliigen Beschiftigtenzahl ergeben sich
keine Unterschiede zu § 8 Abs. 7 TzBfG. MafSgeblich ist der zzt. der Antrag-
stellung anhand eines Referenzzeitraums zu ermittelnde ublicherweise vor-
handene Personalbestand*®.

2.1.3 Erfillung der Wartezeit

Das Arbeitsverhiltnis muss — wie im Fall der unbegrenzten Arbeitszeitver-
ringerung — langer als sechs Monate bestanden haben, bevor der Antrag auf
begrenzte Arbeitszeitverringerung erstmals gestellt werden kann. Zur
Ermittlung der Wartezeit kann auf die Ausfithrungen zur unbegrenzten
Arbeitszeitverringerung verwiesen werden.*® Insbesondere muss das
Arbeitsverhiltnis ununterbrochen bestanden haben.*%?

Wie dort ist auch im Fall der Brickenteilzeit ein verfrithter Antrag
unwirksam. Der Arbeitgeber muss darauf nicht reagieren. Allerdings ist zu
empfehlen, den Arbeitnehmer vorsorglich hierauf schriftlich innerhalb der
Ablehnungsfrist des § 8 Abs.5 Satz 1 TzBfG, die gem. § 9a Abs.3 Satz 1
TzBfG auch hier gilt, hinzuweisen.

400 Boecken/Hackenbroich, DB 2018, 956, 960.

401 Kap. II. 1.1.

402 Kap. 11 1.2.1.1.; Bayreuther, NZA 2018, 566, 568.
403 Vgl. Kap. IL. 1.2.1.2.

404 Kap. II. 1.2.1.2; Lowisch, BB 2018, 3061, 3063.
405 Rauls, S.18.1
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2.1.4 Keine entgegenstehenden betrieblichen Griinde

Wie im Fall der zeitlich unbegrenzten Arbeitszeitverringerung ist der Arbeit-
geber berechtigt, den Briickenteilzeitantrag abzulehnen, wenn betriebliche
Grinde entgegenstehen; gemafs § 9a Abs.2 Satz 1 TzBfG gilt § 8 Abs.4
TzBfG entsprechend. Die Arbeitszeitverringerung darf also nicht die Orga-
nisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb beeintrachtigen
oder unverhiltnismifige Kosten verursachen.*%

Zusitzlich konnen diese Griinde gerade auch aus der zeitlichen Begren-
zung der Arbeitszeitverringerung resultieren.

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer, eine spezialisierte Fachkraft fiir IT-Sicherheit,
begrenzt den Verringerungsantrag auf ein Jahr. Fiir diesen Zeitraum fin-
det der Arbeitgeber keine Ergianzungskraft oder die Einarbeitung dersel-
ben verursacht gemessen an der Wertschopfung wihrend der verbleiben-
den Vertragsdauer unverhaltnismifiige Kosten.

Aufgrund des Verweises in § 9a Abs.3 Satz 1 TzBfG auf § 8 Abs.4 Satz 3
TzBfG besteht fur die Tarifparteien die Moglichkeit, Ablehnungsgriinde fur
die Briickenteilzeit durch Tarifvertrag festzulegen. Wie im Fall der unbe-
grenzten Arbeitszeitverringerung besteht allerdings nur eine Konkretisie-
rungsbefugnis; den Tarifparteien ist es auch hier verwehrt, neue Ableh-
nungsgriinde zu schaffen.*”” Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrags
konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwen-
dung der tariflichen Regelungen tiber die Ablehnungsgriinde im Arbeitsver-
trag vereinbaren (§ 9a Abs. 3 Satz 1i.V.m. § 8 Abs. 4 Satz 3 TzBfG).

Ob eine tarifliche Quote fiir eine Teilzeitbeschiftigte in Briickenteilzeit
zuldssig ist, ist umstritten. Im Gesetzgebungsverfahren wurde sie fur zuldssig
erachtet.**8 Zutreffender Ansicht nach enthilt § 9a Abs. 2 Satz 2 TzBfG eine
spezielle Uberforderungsquote, die im Hinblick auf § 22 Abs. 1 TzBfG nicht
zuungunsten der Arbeitnehmer durch Tarifvertrag modifiziert werden darf.
Im Gesetzgebungsverfahren geduflerte Rechtsansichten stehen dem nicht
entgegen.*”’

2.1.5 Zusétzlicher Uberforderungsschutz

Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 45, aber nicht mehr als 200 Arbeit-
nehmer beschiftigen, konnen die Bruckenteilzeit gem. § 9a Abs.2 TzBfG
zusitzlich ablehnen, wenn sich zum Zeitpunkt des begehrten Beginns der

406 Dazu ausf. Kap. II. 1.2.4.

407 Vgl. Kap. II. 1.2.4.6.

408 BT-Drs, 19/5097, S. 16 unter 4.; ebenso MHH, TzBfG, § 9a Rn.55.
409 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9a Rn. 30.
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Bruckenteilzeit bereits andere Arbeitnehmer in Briickenteilzeit befinden. Ab
mehr als 45 Arbeitnehmern erhoht sich die Anzahl der in Briickenteilzeit
befindlichen Arbeitnehmer je 15 Arbeitnehmer um jeweils einen Arbeitneh-
mer beginnend mit vier anderen Arbeitnehmern in Briickenteilzeit auf der
ersten Stufe und endend mit mindestens 14 anderen Arbeitnehmern in Brii-
ckenteilzeit auf der elften und letzten Stufe. Diese Regelung bezweckt einen
zusitzlichen Uberforderungsschutz kleinerer und mittlerer Unternehmen.
Wird der Grenzwert auch nur um einen in Briickenteilzeit befindlichen
Arbeitnehmer tberschritten, ist der Arbeitgeber allein aus diesem Grund
berechtigt, den Briickenteilzeitantrag abzulehnen.*!°

Wichtig:

Ausweislich der eindeutigen gesetzlichen Regelung kommt es allein auf die in Bri-
ckenteilzeit befindlichen Arbeitnehmer an.*! " Andere Teilzeitbeschdftigte, seien es
solche, die als Teilzeitarbeitnehmer eingestellt wurden, seien es solche, die ihre
ArbAe]itzszeit nachtréglich gem. § 8 TzBfG verringert haben, bleiben unbericksich-
tigt.

Im Hinblick auf § 22 Abs. 1 TzBfG konnen die in § 9a Abs. 2 Satz 2 TzBfG fest-
gelegten Quoten nicht durch Tarifverirag zuungunsten der Arbeitnehmer modifi-
ziert werden.

Die Ermittlung der ,,in der Regel“ beschaftigten Arbeitnehmer erfolgt nach
denselben Grundsitzen wie bei der Mindestbeschiftigtenzahl in § 9a Abs. 1
Satz 3 TzBfG. Maf3geblicher Stichtag sowohl fiir die regelmafSig beschaftig-
ten Arbeitnehmer als auch die bereits in Briickenteilzeit befindlichen Arbeit-
nehmer ist einheitlich der Zeitpunkt des begehrten Beginns der verringerten
Arbeitszeit.*!3 Da der Arbeitnehmer den Antrag auf die Briickenteilzeit gem.
§ 9a Abs.3i.V.m. § 8 Abs.2 TzBfG drei Monate im Voraus zu stellen hat,
hat der Arbeitgeber spatestens einen Monat vor Beginn der beantragten Brii-
ckenteilzeit tiber den Antrag zu entscheiden, § 9a Abs.3i.V.m. § 8 Abs.5
Satz 1 TzBfG. Er muss bei seiner Entscheidung dann auf die Beschaftigungs-
situation im Zeitpunkt des Beginns der Briickenteilzeit abstellen. Um die
vom Arbeitgeber anzustellende Prognose einigermafsen verldsslich zu
machen, finden Antrage anderer Arbeitnehmer auf diesen Zeitpunkt, tiber
die noch nicht entschieden ist, ebenso wenig Berticksichtigung wie eventuelle
Anderungen nach der Entscheidung.**

410 Boecken/Hackenbroich, DB 2018, 956, 960.

411 BT-Drs. 19/3452, S.18.

412 Bayreuther, NZA 2018, 1577, 1580; Merkel/Steinat, DB 2018, 3118, 3122; krit. dazu
Jost, BB 2019, 2036, 2040; Thiising, BB 2018, 1076, 1077.

413 BT-Drs. 19/3452, S.18; ErfK/Preis, § 9a TzB{G Rn. 60; MHH, TzBfG, § 9a Rn. 36.

414 BT-Drs. 19/3452,S.18.
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Praxishinweis:

Der Arbeitgeber sollte im Hinblick auf die Verbindlichkeit der Prognose den zeitli-
chen Spielraum bis zur Mitteilung seiner Entscheidung méglichst ausschdpfen.
Dabei ist aber darauf zu achten, dass die Entscheidung dem Arbeitnehmer in Text-
form und spétestens einen Monat vor dem Beginn der Briickenteilzeit zugeht.

Haben mehrere Arbeitnehmer fir den gleichen Tag den Beginn einer Bru-

ckenteilzeit beantragt, und wird dadurch die Uberforderungsgrenze iiber-

schritten, hat der Arbeitgeber eine Auswahl zu treffen. Hierfiir gilt weder
das Prioritatsprinzip noch hat der Arbeitgeber eine Auswahl nach sozialen

Kriterien zu treffen. Vielmehr entscheidet er gem. § 315 BGB nach billigem

Ermessen.*’> Laut Gesetzesbegriindung*!® ist der Ermessensspielraum aller-

dings insoweit eingeschrankt, als der Arbeitgeber personliche, soziale und

familidre Gesichtspunkte zu beriicksichtigen hat.

Beispiele:  Relevante Gesichtspunkte konnen etwa sein, dass ein Arbeitnehmer
Erziehungs- oder Pflegeaufgaben wahrnehmen mochte, die nicht durch
Teilzeitanspriiche nach dem BEEG, PflegeZG oder FPfZG abgedeckt
sind, oder er mochte sich ehrenamtlich betitigen. Sachgerecht wire
auch zu bertcksichtigen, ob der Arbeitnehmer in der Vergangenheit
bereits eine (zeitlich begrenzte oder unbegrenzte) Verringerung der
Arbeitszeit in Anspruch genommen hat.

Da der Briickenteilzeitantrag keine Begrundung voraussetzt, miissen dem
Arbeitgeber derartige Umstiande nicht bekannt sein. Sofern der Arbeitgeber
diese bei seiner Auswahlentscheidung beriicksichtigt, ist er aufgrund seiner
Ricksichtnahmepflicht gem. § 241 Abs. 2 BGB gehalten, den Arbeitnehmer
im Rahmen der Erorterungsphase (§ 8 Abs.3i.V.m. § 9a Abs.3 Satz 1)
darauf hinzuweisen.*!” Es steht dem Arbeitnehmer dann frei, sich zu den
Motiven zu erklaren.

Dem Arbeitgeber ist es unbenommen, iiber die gesetzlich festgelegten
Grenzwerte hinaus freiwillig zusatzliche Vereinbarungen iiber Briickenteil-
zeit abzuschlieen. Fraglich ist, ob andere Arbeitnehmer daraus einen
Anspruch auf Gleichbehandlung ableiten konnen. Das BAG*'® hat dies fiir
den Fall des Abschlusses von Altersteilzeitarbeitsvertrigen trotz Uberschrei-
tens der in § 3 Abs.1 Nr.3 Alt. 1 AItTZG geregelten Uberlastquote bejaht.
Da der Arbeitgeber mit dem Abschluss von Bruckenteilzeitvertragen uber
die Uberforderungsquote hinaus ebenfalls eine freiwillige Leistung erbringt,

415 BT-Drs. 19/3452, S.18; Merkel/Steinat, DB 2018, 3118, 3123; a. A. Lowisch, BB 2018,
3061, 3064: Auswahlfreiheit.

416 BT-Drs. 19/3452, S.18.

417 Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 43 Rn.113.

418 BAG, Urt. v. 13.12.2016 — 9 AZR 606/135, juris.
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hat hier Entsprechendes zu gelten.*'” Weitere Antriage auf Uberbriickungs-
teilzeit dirfen dann nur noch abgelehnt werden, wenn hierfiir jeweils im
konkreten Fall ein sachlicher Grund vorliegt. Das unterliegt gerichtlicher
Kontrolle.

Praxishinweis:

Arbeitgeber sollten sich unbedingt an die Uberforderungsgrenzwerte des § 9a
Abs. 2 Satz 2 TzBfG halten. Das vermeidet Rechtsstreitigkeiten mit Arbeitnehmern
mit ungewissem Ausgang.

2.1.6 Keine Sperrfrist

Ahnlich der Sperrfristenregelung in § 8 Abs.6 TzBfG schrinkt § 9a Abs. S
TzBfG die erneute Inanspruchnahme von Briickenteilzeit ein. Die Regelung
dient ebenfalls der Planungssicherheit des Arbeitgebers.*?° Der Arbeitgeber
soll zudem vor einer baldigen erneuten Uberpriifung der betrieblichen Ver-
héltnisse und dem damit verbundenen Aufwand in organisatorischer und
personeller Hinsicht geschiitzt werden. Folgende Konstellationen sind zu
unterscheiden:

2.1.6.1 Erneute Arbeitszeitverringerung nach Ende der Briickenteilzeit

Nach dem Ablauf der Briickenteilzeit kann der Arbeitnehmer eine erneute
Arbeitszeitverringerung frithestens ein Jahr nach Riickkehr zur urspriingli-
chen Arbeitszeit verlangen, § 9a Abs. 5 Satz 1 TzBfG. Die Sperrfrist erstreckt
sich sowohl auf die Inanspruchnahme einer erneuten Briickenteilzeit als
auch einer nicht zeitlich begrenzten Arbeitszeitverringerung nach § 8 TzBfG.
Das folgt aus der Formulierung ,,nach diesem Gesetz“ in § 9a Abs. 5 Satz 1
TzBfG. Folglich l6sen vorangegangene zeitlich begrenzte Arbeitszeitverrin-
gerungen aufgrund anderer Gesetze (BEEG, PflegeZG, FPfZG) keine Sperr-
frist aus.**! Dasselbe gilt, wenn ein Arbeitnehmer eine unbefristete Arbeits-
zeitverringerung nach § 8 TzBfG in Anspruch genommen und seine Arbeits-
zeit spiter gem. § 9 TzBfG aufgestockt hat.*?? Die zweijihrige Sperrfrist des
§ 8 Abs.6 TzBfG wird durch die speziellere Regelung in § 9 Abs. 5 Satz 1
TzBfG verdringt.

419 Boecken/Hackenbroich, DB 2018, 956, 961.

420 BT-Drs. 19/3452,S.19.

421 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9a Rn.59; LAG Diisseldorf, Urt. v. 28.10.2020 — 12 Sa
450/20, ZTR 2021, 82 zu BAT/AOK-Neu.

422 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9a Rn. 60.
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Praxishinweis:

Der Antrag auf eine erneute Arbeitszeitverringerung kann bereits wahrend der
einjdhrigen Sperrfrist gestellt werden.*?® So kann die Arbeitszeitverringerung
unter Einhaltung der dreimonatigen Ankindigungsfrist (§ 8 Abs.2 Satz 1i.V.m.
8§ 9a Abs. 3 Satz 1 TzBfG) exakt nach einem Jahr beginnen.

2.1.6.2 Erneuter Antrag auf Briickenteilzeit nach berechtigter Ablehnung
wegen entgegenstehender betrieblicher Grinde

Hat der Arbeitgeber den Antrag auf Briickenteilzeit wegen entgegenstehen-
der betrieblicher Griinde nach § 9a Absatz 2 Satz 1i.V.m. § 8 Abs.4 TzBfG
zu Recht abgelehnt, tritt — wie im Fall der nicht begrenzten Arbeitszeitver-
ringerung — eine zweijahrige Sperrfrist ein, § 9a Abs. 5 Satz 2 TzBfG.***

Indem das Gesetz ausdriicklich auf betriebliche Griinde ,,nach Absatz 2
Satz 1“ Bezug nimmt, l6sen andere Hindernisse, die keine inhaltliche Prii-
fung des Antrags erfordern wie z.B. Unterschreitung der gem. § 9a Abs. 1
Satz 3 TzBfG erforderlichen Beschiftigtenzahl, Nichteinhaltung der sechs-
monatigen Wartezeit, Nichtbeachtung der dreimonatigen Ankiindigungs-
frist des § 9a Abs.3 Satz 1i.V.m. § 8 Abs.2 TzBfG, Nichtbeachtung einer
Sperrfrist oder Nichteinhaltung der Mindest- oder Hochstfristen nach § 9a
Abs. 1 Satz 2 TzBfG, die Sperrfrist nicht aus.

2.1.6.3 Erneuter Antrag auf Briickenteilzeit nach berechtigter Ablehnung
wegen des Uberforderungsschutzes nach § 9a Abs. 2 Satz 2 TzBfG

Wiederum eine einjahrige Sperrfrist wird ausgelost, wenn der Arbeitgeber
mit nicht mehr als 200 Arbeitnehmern den Antrag auf Bruckenteilzeit
berechtigt wegen des Uberforderungsschutzes nach § 9a Abs.2 Satz 2
TzBfG abgelehnt hat (§ 9a Abs. 5 Satz 3 TzBfG).

2.2 Anspruchsinhalt
2.2.1 Dauer der Briickenteilzeit

Die Dauer der Briickenteilzeit ist auf mindestens ein Jahr und hochstens fiinf
Jahre begrenzt, § 9a Abs. 1 Satz 2 TzBfG. Gemeint ist nicht das Kalender-
jahr, sondern die Zeitspanne von einem Jahr. Die Jahresfrist berechnet sich
nach §§ 187 Abs.2, 188 Abs.2 BGB.

423 Sievers, TzBfG, § 9a Rn.57.
424 Kap. II. 1.2.3.
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Beispiel: ~ Die Briickenteilzeit soll am 15.8.2022 beginnen und zwei Jahre betra-
gen. Sie endet mit Ablauf des 14.8.2024.

Mangels gesetzlicher Vorgaben muss die Briickenteilzeit keine ganzen Jah-
reszeitraume umfassen. Vielmehr darf der Arbeitnehmer die Dauer inner-
halb des gesetzlich vorgegebenen Zeitfensters frei wahlen.

Beispiele:  Eineinhalb Jahre, 2 Jahre und zehn Monate, 100 Wochen.

Die gesetzliche Regelung ist tarifdispositiv. Durch Tarifvertrag darf der Rah-
men fur die Arbeitszeitverringerung auch zuungunsten des Arbeitnehmers
festgelegt werden, § 9a Abs. 6, § 22 Abs.1 TzBfG. Das bedeutet, dass die
Briickenteilzeitphase im Vergleich zur gesetzlichen Regelung eingeschrankt
werden darf (z.B. nur bis zu drei Jahren oder mindestens zwei Jahre oder
Kombinationen wie zwischen zwei und vier Jahren). Mit dieser tariflichen
Abweichungsmoglichkeit soll branchenspezifischen Gegebenheiten Rech-
nung getragen werden konnen.**

Einzelvertragliche Erweiterungen des Zeitfensters auf weniger als ein Jahr
und/oder linger als fiinf Jahre sind nach dem Giinstigkeitsprinzip**® ohnehin
zuldssig.**’

Wo die Grenze der tariflichen Gestaltungsmacht liegt, ldsst sich nicht
generell ausmachen. Den Tarifparteien steht im Rahmen der durch Art.9
Abs.3 GG garantierten Tarifautonomie und aufgrund des Verhandlungs-
gleichgewichts von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden bzw. einzel-
nen Arbeitgebern eine Einschitzungsprirogative zu.**® Nur wenn die Tarif-
regelung mit dem Leitbild der Briickenteilzeit nicht mehr in Einklang steht,
ist dieser Rahmen tiberschritten. Das muss notfalls fiir den Einzelfall unter
Beriicksichtigung der branchenspezifischen Besonderheiten gerichtlich
geklart werden.

Voraussetzung dafiir, dass die Arbeitsvertragsparteien die abweichende
tarifliche Regelung nutzen konnen, ist die Tarifgeltung.

Info: Tarifgeltung

Mit Tarifgeltung bezeichnet man die Anwendbarkeit eines bestimmten Tarifvertra-
ges auf ein Arbeitsverhdlinis. Die Tarifgeltung kann sich aus drei verschiedenen
Rechtsgriinden ergeben:

425 BT-Drs. 19/3452, S.19.

426 Vgl. Info ,,Giinstigkeitsprinzip“.

427 BT-Drs. 19/3452, S.18; HWK/Rennpferdt, TzBfG § 9a Rn.7.

428 BAG, Urt. v. 22.3.2023 - 10 AZR 553/20, NZA 2023, 915; BAG, Urt. v. 15.6.2021 -9
AZR 413/19,NZA 2021, 1780; diese wird auch vom EuGH anerkannt, vgl. EuGH, Urt. v.
19.9.2018 — C-312/17, NZA 2018, 1268.
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e Beiderseitige Tarifbindung: Wenn der Arbeitgeber Mitglied des Arbeitgeber-
verbandes oder selbst Partei eines Haustarifvertrags und der Arbeitnehmer Mit-
glied der vertragschlieBenden Gewerkschaft ist (§ 3 Abs. 1 TVG), gelten die
Rechtsnormen des Tarifvertrags zwischen ihnen unmittelbar und zwingend
(8 4 Abs. 1 Satz 1 TVG).

e Allgemeinverbindlichkeit: Erklart das Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les einen bestimmten Tarifvertrag fiir allgemeinverbindlich, so gelten seine
Rechtsnormen fir alle Arbeitsverhdlinisse in seinem Anwendungsbereich wie
Gesetze (§ 5 TVG).

* Bezugnahme im Arbeitsverirag: Viele Arbeitsvertréige enthalten eine Bestim-
mung, die einen Tarifvertrag fir anwendbar erklart. Statische Bezugnahme-
klauseln verweisen auf einen Tarifvertrag in einer bestimmten Fassung, wah-
rend dynamische Bezugnahmeklauseln auf die jeweils geltende Fassung ver-
weisen und teilweise sogar einen moglichen Tarifwechsel des Arbeitgebers
bericksichtigen (Tarifwechselklausel).

Eine vertragliche Bezugnahme nicht tarifgebundener Arbeitsvertragspartei-
en, auch wenn das Arbeitsverhiltnis bei Tarifgebundenheit in den Geltungs-
bereich des Tarifvertrags fiele, reicht dem Wortlaut des § 9a Abs. 6 TzBfG
zufolge nicht aus.*?” Eine Ausnahme gilt nur fiir Tarifvertrige des 6ffentli-
chen Dienstes, § 22 Abs.2 TzBfG.

Noch nicht geklart ist, ob allein die Tarifgebundenheit des Arbeitgebers
fiir die Anwendbarkeit der fiir Arbeitnehmer ungiinstigeren tariflichen
Regelung genuigt.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer, der nicht Mitglied einer Gewerkschaft ist, beantragt
eine funfjahrige Briickenteilzeit. Der tarifgebundene Arbeitgeber lehnt
unter Hinweis auf den Tarifvertrag, der eine hochstens dreijihrige Brii-
ckenteilzeit zuldsst, ab. Andere Ablehnungsgriinde bestehen nicht.

Es kommt entscheidend darauf an, ob es sich bei § 9a Abs. 6 TzBfG um eine
Betriebsnorm (§ 3 Abs.2 TVG) handelt.*° In diesem Fall reicht die einseitige
Tarifgebundenheit des Arbeitgebers fur die Anwendbarkeit des Tarifvertrags
aus. Vorzugswiirdig ist es aber, § 9a Abs. 6 TzBfG als Inhaltsnorm i.S. v. § 4
Abs. 1 Satz 1 TVG zu verstehen.**! Denn im Vordergrund steht die Regelung
der individualvertraglichen Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer. — Im Beispielsfall wire die Ablehnung des Antrags auf eine fiinfjahrige
Brickenteilzeit daher zu Unrecht erfolgt. Das gilt unabhingig davon, ob der
Arbeitsvertrag diesen Tarifvertrag in Bezug nimmt.

429 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9a Rn. 80; MHH, TzBfG, § 9a Rn. 57; Sievers, TzBfG, § 9a
Rn. 14.

430 So ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 18; Lowisch, BB 2018, 3061, 3064.

431 Sievers, TzBfG, § 9a Rn. 13 f.
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2.2.2 Verringerungsumfang

Hinsichtlich des Verringerungsumfangs der Arbeitszeit macht § 9a TzBfG
keine Vorgaben. Es gelten daher dieselben Grundsitze wie bei der zeitlich
nicht begrenzten Arbeitszeitverringerung.**> Der Arbeitgeber kann einem
Verringerungsverlangen den Einwand des Rechtsmissbrauchs entgegenhal-
ten, wenn das Recht, die Verringerung der Arbeitszeit zu verlangen, nur dazu
eingesetzt wird, eine Neuverteilung der Arbeitszeit zu erreichen. Denn eine
isolierte Veranderung der Arbeitszeitlage kann der Arbeitnehmer auch tber
§ 9a TzBfG nicht erreichen.

2.2.3 Verteilung der verringerten Arbeitszeit

Auch bei der Verteilung der verringerten Arbeitszeit ergeben sich im Grund-
satz keine Besonderheiten im Vergleich zur zeitlich nicht begrenzten Arbeits-
zeitverringerung.**® Die Briickenteilzeit erweitert sogar noch die Optionen
fir die Arbeitnehmer.

Beispiel:  Ein vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer mochte sich einen Traum erfiillen
und mit seinem Segelboot die Welt umsegeln. Dafur plant er zwei Jahre
ein. Um auf die notige Freizeitphase zu kommen, ohne das Arbeitsver-
hiltnis beenden zu miissen, schligt er dem Arbeitsgeber ein Sabbatical
vor. Der Arbeitgeber lehnt eine Sabbatical-Vereinbarung ab. Darauf
beantragt der Arbeitnehmer eine Briickenteilzeit Gber vier Jahre. Die
Arbeitszeit soll halbiert werden. In den ersten beiden Jahren mochte
der Arbeitnehmer weiter in Vollzeit arbeiten, fiir die restliche Zeit frei-
gestellt werden.

Wie bei der unbefristeten Arbeitszeitverringerung*** ist mangels gesetzlicher
Einschrankungen auch bei der Briickenteilzeit eine verblockte Teilzeitphase
(befristete Blockteilzeit) grundsitzlich moglich.** Der Vorteil fiir den
Arbeitnehmer besteht darin, dass der Arbeitgeber den Antrag — im Unter-
schied zum Angebot auf Abschluss einer Sabbatical-Vereinbarung — nicht
nach freiem Ermessen annehmen oder ablehnen darf, sondern es zur Ableh-
nung entgegenstehender betrieblicher Griinde bedarf (§ 9a Abs.2 Satz 1
TzBfG) oder der Uberforderungsschutz nach § 9a Abs.2 Satz 2 TzBfG ein-
greift. Nachteilig ist, dass das Arbeitsverhaltnis wihrend der Freistellungs-

432 Vgl. Kap. II. 1.3.1.

433 Vgl. Kap. II. 1.3.2.

434 Kap. II. 1.3.2.

435 LAG Hamburg, Urt. v. 4.3.2020 — 5 SaGa 2/19, BeckRS 2020, 43135; BeckOK ArbR/
Bayreuther, TzBfG § 9a Rn. 11; Jost, BB 2019, 2036, 2037 ff.; MHH, TzBfG, § 9a Rn.20;
Miiller, BB 2019, 1716, 1719; a. A. ArbG Stralsund, Urt. v. 11.9.2019 — 3 Ca 121/19,
BeckRS 2019, 30064.
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phase ruht. Im Unterschied zu einer Sabbatical-Vereinbarung, bei der die
Verglitung wihrend der Anspar- und der Freistellungsphase auf Teilzeitbasis
durchgezahlt wird, ist der Arbeitgeber hierzu bei der verblockten Briicken-
teilzeit nicht verpflichtet.**® Das bedeutet fiir den Arbeitnehmer, dass kein
sozialversicherungsrechtliches Beschaftigungsverhaltnis i.S. v. § 7 Abs.1
Satz 1; Abs.1a SGB IV besteht.*” Der Arbeitnehmer muss also selbst fiir
seinen Krankenversicherungsschutz sorgen, und es werden keine Beitrags-
zeiten in der Renten- und Arbeitslosenversicherung begriindet.

Es hiangt von der Interessenlage des Arbeitnehmers ab, ob er einen kon-
kreten Verteilungswunsch angibt oder ob er dem Arbeitgeber die Festlegung
der zeitlichen Lage der verbleibenden Arbeitszeit tiberldsst. Im letzten Fall
wird es dem Arbeitgeber schwerer fallen, den Antrag abzulehnen, da er bei
der Festlegung der Arbeitszeit in groferem MafSe betriebliche Belange
berticksichtigen kann.

2.2.4 Bindung an den gestellten Antrag

Hat der Arbeitnehmer einen Antrag auf Briickenteilzeit gestellt, ist er mit
Ablauf der Erérterungsphase an den einmal gestellten Antrag gebunden.*3*
Die Bindungswirkung erfasst den Umfang der Verringerung der Arbeitszeit,
die Lage der verbleibenden Arbeitszeit sowie die Dauer der Briickenteilzeit.

2.3 Verfahren

Das Verfahren zur Inanspruchnahme der Briickenteilzeit entspricht weitge-
hend demjenigen bei der zeitlich nicht begrenzten Arbeitszeitverringerung.
§ 9a Abs. 3 Satz 1 TzBfG verweist insoweit auf die Geltung der Absitze 235
des § 8 TzBfG. Besonderheiten ergeben sich daraus, dass der Arbeitnehmer
einen Zeitraum fur die Verringerung der Arbeitszeit angeben muss. § 9a
Abs. 3 Satz 2 TzBfG erklart diesbeztiglich § 8 Abs.2 Satz 1, Abs.3 Satz 1,
Abs.4 und Abs. 5 Sdtze 1u. 2 TzBfG fiir entsprechend anwendbar.

2.3.1 Anirag des Arbeitnehmers

Der Antrag muss bestimmten formalen und inhaltlichen Anforderungen
gentligen:

— Einhaltung der dreimonatigen Ankiindigungsfrist (zwingend)
— Angabe des Umfangs der Verringerung (zwingend)

436 LAG Hamburg, Urt. v. 4.3.2020 - 5 SaGa 2/19, BeckRS 2020, 43135.
437 Kiittner/Voelzke, Ruhen des Arbeitsverhiltnisses, Rn. 30 ff.
438 Vgl. Kap. II. 1.3.3.
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- Angabe des Zeitraums der Verringerung (zwingend)
— Angabe der Verteilung der Arbeitszeit (soll)
- Einhaltung (mindestens) der Textform

Der Arbeitnehmer darf die zwingenden Angaben nicht dem Arbeitgeber
uberlassen. Das folgt daraus, dass es sich bei dem Antrag auf Bruckenteilzeit
um ein Angebot auf befristete Anderung des Arbeitsvertrags handelt. Dieses
muss so bestimmt sein, dass es der Arbeitgeber mit einem einfachen ,,Ja*“
annehmen kann bzw. die vom Arbeitgeber zu Unrecht verweigerte Annahme
durch gerichtliches Urteil ersetzt werden kann*’.

Die Angabe der Verteilung der verringerten Arbeitszeit ist dagegen nicht
zwingend vorgeschrieben (§ 8 Abs.2 Satz 2i. V.m. § 9a Abs. 3 Satz 1 TzBfG:
»soll“). Gibt der Arbeitnehmer keinen Verteilungswunsch an, legt der
Arbeitgeber die Lage der verringerten Arbeitszeit per Direktionsrecht gem.
§ 106 GewO fest. Auch bedarf es keiner Begriindung des Antrags.**

Formulierungsbeispiel:

.Ich beantrage ab dem (genaues Datum) die Verkiirzung meiner Arbeitszeit fir die
Daver von (Zeitraum von einem bis fiinf Jahren angeben) auf 15 Wochenstunden.
Die 15 Stunden méchte ich arbeitstdglich von Montag bis Freitag in der Zeit von
9.00 bis 12.00 Uhr ableisten. Sollten der Verteilung der Arbeitszeit betriebliche
Griinde entgegenstehen, Uberlasse ich diese dem Arbeitgeber.”

Wichtig:

Halt der Arbeitnehmer die dreimonatige Ankiindigungsfrist nicht ein, gilt der
Antrag auf Brickenteilzeit nicht als zum frihestméglichen Zeitpunkt gestellt. Die
Einhaltung der Ankindigungsfrist ist hier — im Unterschied zur zeitlich nicht
begrenzten Arbeitszeitverringerung nach § 8 TzBfG*4! — materielle Wirksamkeits-
voraussetzung.

Das BAG*? begriindet dies damit, dass der Arbeitnehmer mit dem Antrag
auf Briickenteilzeit nicht nur den Anfang, sondern zugleich auch das Ende
der verringerten Arbeitszeit festlege. Daher konne nicht ohne besondere
Anbhaltspunkte davon ausgegangen werden, dass der Arbeitnehmer (hilfs-
weise) auch eine Verschiebung des von ihm angegeben Zeitraums wolle.**

439 Einzelheiten in Kap. II. 1.4.1.

440 Rauls, S.19.

441 Kap. II. 1.4.1.2.

442 BAG, Urt. v. 7.9.2021 - 9 AZR 595/20, NZA 2021, 1708.

443 Kleinebrink, DB 2019, 667, 670; Merkel/Steinat. DB 2018, 3118; MHH, TzBfG, § 9a
Rn.28.

135



Il. Allgemeiner Anspruch auf Arbeitszeitverringerung

Das bedeutet, dass ein verfrithter Antrag keine Erorterungspflicht des
Arbeitgebers auslost (§ 8 Abs.3i.V.m. § 9a Abs. 3 TzBfG). Dartber hinaus
treten die Fiktionsfolgen des § 8 Abs.5 Sitze 2, 3 TzBfG hinsichtlich des
Umfangs der Verringerung und der gewlnschten Verteilung der Arbeitszeit
nicht ein, wenn der Arbeitgeber nicht auf den Antrag reagiert. Vielmehr
muss der Arbeitnehmer einen neuen Antrag stellen. Dabei muss er anderer-
seits keine Sperrfrist einhalten, weil sich der Arbeitgeber ja nicht inhaltlich
mit dem Antrag befassen musste.***

Wichtig:

Lehnt der Arbeitgeber den verfrihten Antrag begrindet ab, so liegt allein darin
noch kein Verzicht auf die Einhaltung der Ankiindigungsfrist. Es missen zusétzli-
che Umstande hinzutreten, die darauf schlieBen lassen, der Arbeitgeber lege auf
die Einhaltung der Frist keinen Wert und werde auch bei der weiteren Behandlung
des Antrags auf die Fristverletzung nicht zuriickkommen.#4°

Ohne solche Anhaltspunkte ist es dem Arbeitgeber in einem spateren
gerichtlichen Verfahren nicht verwehrt, sich auf die Nichteinhaltung der
Ankiindigungsfrist zu berufen oder weitere Ablehnungsgriinde vorzubrin-
gen. Gleichwohl sollte der Arbeitgeber aus Griinden der Rechtssicherheit
den Arbeitnehmer auf die Nichteinhaltung der Dreimonatsfrist hinweisen.

2.3.2 Erdrterungsphase und Entscheidung

Wie im Fall der zeitlich nicht begrenzten Arbeitszeitverringerung haben
Arbeitgeber und Arbeitnehmer den Antrag auf Briickenteilzeit mit dem
Ziel zu erortern, zu einer Vereinbarung zu gelangen (§ 8 Abs.3i.V.m. § 9a
Abs. 3 Satz 1 TzBfG). Die anzustrebende Einigung erstreckt sich auch auf
den Verringerungszeitraum (§ 8 Abs.3i.V.m. § 9a Abs. 3 Satz 2 TzBfG).

Der Verhandlungszeitraum betragt zwei Monate, weil der Arbeitgeber
seine Entscheidung dem Arbeitnehmer spitestens einen Monat vor dem
gewiinschten Beginn der Briickenteilzeit in Textform mitzuteilen hat. Ein
Begriindungserfordernis besteht auch hier nicht.

Hilt der Arbeitgeber die Ablehnungsfrist und/oder das Formerfordernis
nicht ein, verringert sich die Arbeitszeit fir den gewlinschten Zeitraum kraft
gesetzlicher Fiktion (§ 8 Abs.5 Satz 2i.V.m. § 9a Abs. 3 TzBfG). Eine vom
Arbeitnehmer gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit gilt entsprechend als
festgelegt (§ 8 Abs. 5 Satz 4 TzBfG).

444 MHH, TzBfG, § 9a Rn.28.
445 BAG, Urt. v. 7.9.2021 — 9 AZR 595/20, NZA 2021, 1708.
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Unterldsst der Arbeitgeber die gesetzlich vorgeschriebene Erorterung, 1ost
dies dagegen keine Fiktionsfolge aus. Der Gesetzgeber hat in Kenntnis der
entsprechenden Rechtsprechung des BAG** zu § 8 TzBfG auf die Normie-
rung dieser Sanktion im Rahmen der Bruckenteilzeit verzichtet. Gleichwohl
sollte der Arbeitgeber die Erorterungsobliegenheit einhalten. Ansonsten ist
es dem Arbeitgeber verwehrt, den Antrag im spateren gerichtlichen Verfah-
ren auf Ablehnungsgriinde zu stiitzen, die im Rahmen der Erorterung vor-
lagen und hitten ausgerdumt werden kénnen.*”

2.3.3 Gerichtliche Durchsetzung

Ist der Arbeitnehmer der Auffassung, der Arbeitgeber habe die beantragte
Briickenteilzeit zu Unrecht abgelehnt, bleibt ihm die gerichtliche Klage. Es
handelt sich — wie im Fall der zeitlich nicht begrenzten Arbeitszeitverringe-
rung — um eine auf die Abgabe einer Willenserklarung gerichtete Leistungs-
klage.**8

Der Klageantrag muss zusitzlich zum Umfang der Arbeitszeitverringe-
rung den genauen Verringerungszeitraum enthalten. Denn nur dann ist das
Angebot des Arbeitnehmers auf zeitlich befristete Anderung des Arbeitsver-
trags hinreichend bestimmt. Im Ubrigen bestehen keine Unterschiede zur
zeitlich nicht befristeten Arbeitszeitverringerung. Je nach Interessenlage ste-
hen dem Arbeitnehmer verschiedene Antragsvarianten zur Auswahl.**

Auch hinsichtlich der Verteilung der Darlegungs- und Beweislast kann
auf die Ausfithrungen zur zeitlich nicht begrenzten Arbeitszeitverringerung
verwiesen werden.* Die Darlegungs- und Beweislast des Arbeitgebers
erstreckt sich zusatzlich auf solche betrieblichen Grunde, die dem begehrten
Verringerungszeitraum entgegenstehen sollen.

Erst mit Rechtskraft eines der Klage stattgebenden Urteils gilt die vom
Arbeitgeber verweigerte Zustimmung als ersetzt (§ 894 Abs. 1 Satz 1 ZPO
i.V.m. § 62 Abs.2 Satz 1 ArbGG). Erst ab diesem Zeitpunkt ist der Arbeits-
vertrag gedandert und der Arbeitnehmer darf in Briickenteilzeit arbeiten,
andernfalls verhielte er sich vertragswidrig und riskierte eine auflerordent-
liche Kiindigung des Arbeitsvertrags.

446 BAG, Urt. v. 18.2.2003 - 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.
447 BAG, Urt. v. 18.2.2003 — 9 AZR 356/02, NZA 2003, 911.
448 Kap. IL 1.4.3.1.

449 Ausf. Kap. II. 1.4.3.2.

450 Kap. 11 1.4.3.6.
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In besonders dringlichen Fallen besteht auch die Moglichkeit des Erlasses
einer einstweiligen Verfiigung.*’!

2.4 Riickgéngigmachung der Arbeitszeitanderung

Im Fall der zeitlich nicht begrenzten Arbeitszeitverringerung hat der Arbeit-
geber die Moglichkeit, die gem. § 8 Abs. 3 Satz 2 TzBfG einvernehmlich fest-
gelegte oder nach § 8 Abs.5 Satz 3 TzBfG gesetzlich fingierte oder durch
gerichtliches Urteil oder gerichtlichen Vergleich erfolgte Arbeitszeitvertei-
lung nachtriglich einseitig wieder zu dndern, sofern das betriebliche Inte-
resse daran das Interesse des Arbeitnehmers an der Beibehaltung erheblich
iiberwiegt und der Arbeitgeber die Anderung spitestens einen Monat vorher
angekiindigt hat (§ 8 Abs. 5 Satz 4 TzBfG).*? Diese Méglichkeit besteht bei
der Briickenteilzeit nicht. Denn § 9a Abs.3 Satz 2 verweist nicht auf § 8
Abs.5 Satz 4 TzBfG. Angesichts eines Zeitraums der Briickenteilzeit von
bis zu fiinf Jahren wird das z. T. kritisiert.** Eine den Gleichheitsgrundsatz
des Art. 3 Abs. 1 GG verletzende Ungleichbehandlung diirfte aber nicht vor-
liegen. Legt man das unbefristete Arbeitsverhaltnis als Normalfall zugrunde,
halt sich die verschiedene Behandlung von unbefristeter und befristeter
Arbeitszeitverringerung noch im Rahmen des gesetzgeberischen Einschit-
zungsprarogative. Dem Arbeitgeber bleiben als Gestaltungsmittel somit die
einvernehmliche Vertragsinderung und die — wenig aussichtsreiche — Ande-
rungskiundigung.

2.5 Keine Arbeitszeitverlingerung gem. § 9 TzBfG

Waihrend der Dauer der Briickenteilzeit hat der Arbeitnehmer keine Mog-
lichkeit der Verlingerung der Arbeitszeit gem. § 9 TzBfG. Das schliefst § 9a
Abs.4 TzBfG ausdriicklich aus. Der Arbeitnehmer kann also insbesondere
die Briickenteilzeit nicht vorzeitig beenden. Damit soll dem Arbeitgeber fuir
die Dauer der Arbeitszeitverringerung Planungssicherheit verschafft wer-
den.**

2.6 Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

Bei der Brickenteilzeit handelt es sich um eine Kombination aus Arbeitszeit-
verringerung und nachfolgender Arbeitszeiterhohung. Hinsichtlich des
Beginns der Arbeitszeitverringerung gelten dieselben Grundsitze wie bei

451 Kap. II. 1.4.3.7.

452 Kap. II. 1.5.

453 Stellungnahme des DAV, NZA Heft 10/2018, S. VII, VIII unter Ziff. 6).
454 BT-Drs. 19/3452, S.19.
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der zeitlich nicht befristeten Arbeitszeitverringerung,**® hinsichtlich der
Riickkehr zur vormaligen Arbeitszeit nach Ende der Briickenteilzeit diejeni-
gen wie beim Aufstockungsanspruch nach § 9 TzBfG.*°

2.6.1 Urlaubsdauer

Reduziert sich infolge der Neuverteilung der verringerten Arbeitszeit die
Anzahl der Arbeitstage pro Woche, darf der bereits entstandene, aber noch
nicht gewihrte Urlaubsanspruch nicht nachtraglich im Verhiltnis zur Ver-
ringerung der Arbeitszeit gekiirzt werden. Vielmehr ist der Urlaubsanspruch
fur die Vollzeit- und die Teilzeitphase gesondert zu ermitteln. Nur fiir die
Teilzeitphase miissen die Urlaubstage im Verhiltnis zu den Arbeitstagen
der Vollzeitbeschiftigten gekuirzt werden. Kehrt der Arbeitnehmer im lau-
fenden Kalenderjahr zur vormaligen Arbeitszeit zurtick, gilt Entsprechendes.
Die Anzahl der Urlaubstage ist gesondert fiir die Teilzeit- und die Vollzeit-
phase zu ermitteln.*”

Beispiel: ~ Wihrend der Briickenteilzeit arbeitet der Arbeitnehmer nur an zwei statt
an betriebsiiblich funf Tagen in der Woche. Die Briickenteilzeit endet am
31.3. Der gesetzliche Urlaubsanspruch (= 24 Werktage = vier Wochen,
§ 3 Abs. 1 BUrlG) errechnet sich wie folgt: Fiir das erste Quartal stehen
dem Arbeitnehmer zwei Urlaubstage zu (24 Werktage x 2/6 [Umrech-
nung auf die 2-Tage-Woche] x % [= anteiliger Urlaub fiir das erste Quar-
tal]). Fir das restliche Jahr kommen weitere 15 Tage hinzu (24x 5/6
[Umrechnung auf die 5-Tage-Woche] x % [ anteiliger Urlaub fur drei
Quartale]). Insgesamt erhilt der Arbeitnehmer vier Wochen Urlaub (eine
Woche im ersten Quartal mit der 2-Tage-Woche zzgl. drei Wochen fiir die
restlichen Quartale mit der 5-Tage-Woche).

Wichtig:

Wahrend der Teilzeitphase erworbene, aber noch nicht gewéhrte Urlaubstage
sind nicht riickwirkend auf die Vollzeit aufzustocken. >

Beispiel: ~ Im vorhergehenden Beispiel hatte der Arbeitnehmer im ersten Quartal
keinen Urlaub beantragt. Es bleibt bei insgesamt 17 Urlaubstagen,
obwohl sich dadurch der Freistellungszeitraum infolge des Wechsels in
die Vollzeit verringert. Der Arbeitnehmer ist also nur fiir drei Wochen
und zwei Tage von der Arbeit freizustellen.

455 Kap. II. 1.6.

456 Vgl. Kap. 1I. 1.8.3.

457 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501; BAG, Urt. v. 10.2.2015 - 9
AZR 53/14,NZA 2015, 1005.

458 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
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Das ist die Konsequenz daraus, dass eine nachtriagliche Aufstockung des
nicht gewidhrten Urlaubs eben nicht stattfindet. Dabei muss allerdings in
Kauf genommen werden, dass der Arbeitnehmer nicht die ihm sowohl
nach Art.7 Richtlinie 2003/88/EG tiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeit-
gestaltung®’ als auch nach § 3 Abs. 1 BUrlG vorgesehene Mindesturlaubs-
dauer von vier Wochen pro Jahr erhalt*e°,

Nach Ansicht des EuGH*®! gilt diese Regel auflerdem fiir den Anspruch
auf Ersatzurlaub und auf Urlaubsabgeltung. Das ist fragwiirdig, wenn der
Arbeitgeber den Urlaub zu Unrecht verweigert hat. Denn dann wiirde dem
Arbeitgeber daraus, dass er sich gesetzwidrig verhailt, noch der Vorteil
erwachsen, dass sich der Freistellungszeitraum verringert.

Umgekehrt kann es vorkommen, dass dem Arbeitnehmer in der Teilzeit-
phase im Vorgriff mehr Urlaub gewahrt wird, als ihm fiir diesen Zeitraum
zusteht. Dann sind die zu viel gewahrten Tage ohne Umrechnung auf die
hoheren Wochenarbeitstage von dem noch bestehenden Urlaubsanspruch
abzuziehen*®?.

Beispiel: ~ Im Ausgangsbeispiel hatte der Arbeitnehmer im ersten Quartal zwei
Wochen Urlaub, wofiir er vier Urlaubstage aufwenden musste (= zwei
Urlaubstage pro Woche). Rechtlich standen ihm fiir dieses Quartal
aber nur zwei Tage zu. Auf die restlichen drei Quartale entfallen 15 Tage.
Hiervon sind die zwei fiir das erste Quartal zu viel gewihrten Tage abzu-
ziehen. Diese sind nicht etwa auf die 5-Tage-Woche hochzurechnen. Im
Ergebnis erhilt der Arbeitnehmer also noch 13 Urlaubstage. In einer 5-
Tage-Woche entspricht das zwei Wochen und drei Tagen. Da er im ersten
Quartal bereits zwei Wochen Freistellung erhalten hat, betragt der
gesamte Freistellungszeitraum mehr als vier Wochen.

2.6.2 Urlaubsentgelt

Fir den Urlaubsentgeltanspruch macht es keinen Unterschied, ob die Brii-
ckenteilzeit allein durch Verringerung der taglichen Arbeitszeit und/oder
unter Verringerung der Wochenarbeitstage erfolgt. Legt man die Rechtspre-
chung des EuGH zugrunde, der zufolge der Urlaubsanspruch ein durch
Arbeit erworbener Geldanspruch ist,**® ergeben sich fiir die Briickenteilzeit
die nachfolgenden Fallgruppen.

459 ABL. EU 2003, L 299/9.

460 Zur Kritik niher Weigert/Zeising, NZA 2016, 862, 864.
461 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
462 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
463 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 — C-219/14, NZA 2015, 1501.
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2.6.2.1 Beginn der Briickenteilzeit im laufenden Kalenderjahr

Bei unterjihrigem Beginn der Briickenteilzeit konnen folgenden Konstella-
tionen auftreten:

— Der Arbeitnehmer erhilt noch wahrend der Vollzeitphase Urlaub; jeder
Urlaubstag ist mit dem fiir die Vollarbeitszeit zu zahlenden Entgelt zu
verglten.

— Fir Urlaubsanspriiche, die erst in der Teilzeitphase entstehen, belauft
sich das Urlaubsentgelt auf die Teilzeitvergutung.

— Hat der Arbeitnehmer Urlaubstage in der Vollzeitphase ,erdient®, aber
erst in der Teilzeitphase genommen, ist das Urlaubsentgelt entsprechend
der Vollzeitvergiitung zu zahlen, obwohl dann Arbeitszeit nur im
Umfang der Teilzeitbeschiftigung ausfallt,*o*

2.6.2.2 Ende der Briickenteilzeit im laufenden Kalenderjahr

Bei unterjihrigem Ende der Briickenteilzeit sind folgende Fille zu unter-
scheiden:

— Wird Urlaub noch wihrend der Teilzeitphase genommen, so ist jeder
Urlaubstag mit der Teilzeitvergiitung zu bezahlen.

— Urlaubsanspriiche, die erst nach Riickkehr zur vormaligen Arbeitszeit
entstehen, sind dementsprechend mit dem dann mafSgeblichen Entgelt
zu verguten.

—  Wird Urlaub aus der Teilzeitphase erst nach Beendigung der Briickenteil-
zeit genommen, bleibt es bei der Teilzeitvergutung.

—  Waurden wihrend der Teilzeitphase im Vorgriff auf das Urlaubsjahr mehr
Urlaubstage gewihrt, als dem Arbeitnehmer hierfiir zustanden, wird das
Urlaubsentgelt nicht rickwirkend fiur die im Vorgriff gewihrten
Urlaubstage entsprechend der vormaligen Arbeitszeit erhoht.

2.7 Folgen einer unberechtigten Ablehnung

Verweigert der Arbeitgeber die Briickenteilzeit zu Unrecht, 16st das dieselben
Rechtsfolgen aus wie bei der rechtswidrig verweigerten zeitlich nicht befris-
teten Arbeitszeitverringerung.*®> Da der Arbeitnehmer bis zur rechtskrifti-
gen Verurteilung des Arbeitgebers die bisherige Arbeitszeit einhalten muss,
erleidet er zwar keine Verdiensteinbufle. Allerdings konnen andere wirt-

464 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
465 Dazu Kap. II. 1.7.
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schaftliche Nachteile eintreten. So ist dem Arbeitnehmer ein Mehraufwand,
z.B. fiir eine externe Kinderbetreuung, im Wege des Schadensersatzes aus-
zugleichen.
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Am 23.12.2022 verabschiedete der Bundestag das Umsetzungsgesetz zur
Richtlinie (EU) 2019/1158 zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
fiir Eltern und pflegende Angehorige.*®® Das nationale Recht entsprach
bereits grofitenteils den Richtlinienvorgaben, sodass die Anderungen des
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG), Pflegezeit- (PflegeZG) und
Familienpflegezeitgesetz (FPfZG) sich grofStenteils auf eine Ausweitung der
Reaktionspflichten des Arbeitgebers und redaktionelle Anpassungen
beschrankte.

1. Elternzeit, Basiselterngeld und ElterngeldPlus
1.1 Elternzeit

Eltern steht zur Betreuung ihres Kindes bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres Elternzeit zu (§ 15 Abs. 2 Satz 1 BEEG).

Info: Elternzeit

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kénnen unter drei Voraussetzungen Eltern-

zeit beanspruchen:

1. lhnen steht die Personensorge zu (oder es liegt ein nach § 15 Abs. 1 Satz 1
Nr. 1 Buchst. b) oder c) oder § 15 Abs. 1 Satz 2 BEEG gleichgestellter Fall vor),

2. das Kind lebt mit ihnen im selben Haushalt,

3. sie betreuen und erziehen dieses Kind selbst.

Die Elternzeit ist auf drei Jahre je Kind begrenzt, wobei bei Mittern die Zeit der
Mutterschutzfrist nach der Entbindung (= acht Wochen, § 3 Abs.2 Satz 1
MuSchG) gem. § 15 Abs. 2 Satz 3 BEEG angerechnet wird. Bei mehreren Kindern
besteht der Anspruch fir jedes Kind in voller Hohe, auch wenn sich die Zeitrdume
Uberschneiden (§ 15 Abs. 2 Satz 4 BEEG). Gehen beide Elternteile einer Erwerbs-
tatigkeit nach, steht ihnen frei, wer von ihnen die Elternzeit in Anspruch nimmt und
fir welche Zeitrdume. Ein Elternteil kann die Elternzeit vollstandig allein in
Anspruch nehmen, beide Eltern kénnen sich abwechseln oder die Elternzeit
gemeinsam nehmen (§ 15 Abs. 3 BEEG). Ein Anteil von bis zu 24 Monaten kann
auf die Zeit zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollendung des achten
Lebensjahres des Kindes Gbertragen werden (§ 15 Abs. 2 Satz 2 BEEG). Die Uber-
tragung setzt in der seit dem 1. Januar 2015 geltenden Gesetzesfassung nicht
mehr die Zustimmung des Arbeitgebers voraus. Lediglich wenn der Arbeitnehmer
die Elternzeit auf drei Abschnitte verteilt, was ihm gem. § 16 Abs.1 Satz 6
Halbs. 1 BEEG freisteht, kann der Arbeitgeber die Inanspruchnahme des dritten
Abschnitts aus dringenden betrieblichen Grinden ablehnen, wenn dieser in dem
Zeitraum zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollendung des achten Lebens-

466 BGBI. 1, S.251.

143



M. Elternteilzeit

jahres des Kindes liegen soll (§ 16 Abs. 1 Satz 7 BEEG). Eine Verteilung auf wei-
tere Abschnitte bedarf der Zustimmung des Arbeitgebers (§ 16 Abs.1 Satz 6
Halbs. 2 BEEG).

Der Anspruch auf Elternzeit ist nicht dispositiv, er kann also weder durch Arbeits-
noch durch Tarifvertrag ausgeschlossen oder beschrankt werden (§ 15 Abs.2
Satz 6 BEEG). 47

Praxishinweis:

Ist die Zustimmungsverweigerung ermessensfehlerhaft, wird sie durch ein gericht-
liches Urteil ersetzt, § 315 Abs.3 Satz 2 BGB. Arbeitgeber sollten daher darauf
achten, eine ablehnende Entscheidung anhand von konkreten negativen Auswir-
kungen plausibel zu machen. Der bloBe Hinweis auf ,betriebliche Schwierigkei-
ten” geniigt in keinem Fall. Arbeitnehmer sollten priifen, ob die ablehnende Ent-
scheidung erkennen ldsst, dass der Arbeitgeber alle einzubeziehenden Interessen
angemessen beriicksichtigt und die seiner Ansicht nach iberwiegenden betriebli-
chen Interessen konkret begriindet hat. Ist das nicht der Fall, kann die Zustimmung
zur weiteren Verteilung der Elternzeit klageweise durchgesetzt werden. 48

Die Elternzeit muss i.d.R. spitestens sieben Wochen vor ihrem Beginn
schriftlich vom Arbeitgeber verlangt werden (§ 16 Abs.1 Satz 1 BEEG).
Die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen miissen festlegen, fiir welche
Zeit sie innerhalb der nachsten zwei Jahre Elternzeit nehmen werden (§ 16
Abs. 1 Satz 2 BEEG).

Soll ein Abschnitt der Elternzeit in den Zeitraum nach dem dritten
Geburtstag und dem vollendeten achten Lebensjahr des Kindes gelegt wer-
den, ist dies spatestens 13 Wochen vor Beginn der Elternzeit schriftlich anzu-
zeigen. Das Schriftformerfordernis*® ist Wirksamkeitsvoraussetzung fiir
das Elternzeitverlangen.*”® Eine Anzeige per Telefax oder E-Mail 16st die
Elternzeit folglich nicht aus.

Beispiel: ~ Eine Arbeitnehmerin teilt dem Arbeitgeber unmittelbar nach der Geburt
ihres Kindes per Mail mit, dass sie nach Ablauf der Schutzfrist zwei Jahre
Elternzeit in Anspruch nehmen werde. Finf Monate spiter kiindigt der
Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis form- und fristgerecht. Im Kindi-
gungsschutzprozess beruft sich die Arbeitnehmerin auf das Kiindigungs-
verbot nach § 18 BEEG. — Zu Unrecht; da das Elternzeitverlangen dem
Arbeitgeber nicht schriftlich zugegangen war, befand sich die Arbeitneh-
merin nicht in Elternzeit.

467 BAG, Urt. v. 12.4.2016 — 6 AZR 731/13, NZA 2016, 833; Joussen, NZA 2022, 889.
468 Vgl. Kap. I1I. 2.2.3.

469 Info ,,Gesetzliche Schriftform*.

470 BAG, Urt. v. 10.5.2016 — 9 AZR 145/15, NJW 2016, 2906.
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Elternzeit in Anspruch nehmen kénnen aufBerdem berufstdtige GroBeltern fir die

Betreuung von Enkelkindern (§ 15 Abs. 1a BEEG).#”! Voraussetzungen sind:

1. Die Grof3eltern leben mit ihrem Enkelkind in einem Haushalt und betreuen und
erziehen dieses Kind selbst,

2. ein Elternteil des Kindes ist minderjchrig,

3. ein Elternteil des Kindes befindet sich im letzten oder vorletzten Jahr einer Aus-
bildung, die vor Vollendung des 18. Lebensjahres begonnen wurde und die
Arbeitskraft des Elternteils im Allgemeinen voll in Anspruch nimmt,

4. keiner der Elternteile beansprucht Elternzeit.

Diese Erweiterung der Elternzeit soll helfen, die schwierige Situation bei sog.
Teenager-Schwangerschaften” besser bewdltigen zu kdnnen*”2.

Wie die Eltern so haben auch die Grof3eltern die Wahlméglichkeiten des § 15
Abs. 3 BEEG. Wollen sie die Betreuung ihres Enkelkindes gleichzeitig Gberneh-
men, kdnnen sie (Grof3-|Elternteilzeit gem. § 15 Abs. 5 bis 7 BEEG beanspruchen.
Wahrend der (GroB-)Elternzeit kommt ihnen der besondere Kiindigungsschutz
nach § 18 BEEG zugute.

Elternzeit beanspruchen kénnen ferner Auszubildende und in Heimarbeit Beschaf-
tigte (§ 20 BEEG).

1.2 Basiselterngeld

Fur einen Zeitraum von zwolf Monaten bzw. 14 Monaten, wenn sich beide
Partner an der Elternzeit beteiligen und auf jede Person mindestens zwei
Monate Elternzeit entfallen (sog. Partnermonate), wird der Verlust des Ein-
kommens durch die Zahlung einer staatlichen Unterstiitzungsleistung, das
Basiselterngeld, teilweise ausgeglichen, § 4 Abs.1 BEEG. Fur besonders
frithzeitig geborene Kinder wird der Bezugszeitraum nach § 4 Abs.5 BEEG
gestaffelt auf bis zu 16 Monate verliangert. Bezugsgrofle fur das Elterngeld
ist der Einkommenswegfall, also die Differenz zwischen dem Einkommen
vor und nach der Elternzeit. Dieser Wegfall wird jedoch nicht vollstindig
ausgeglichen, sondern in Hohe eines Teils, der wiederum von der GrofSe
des bisherigen Einkommens abhingt (vgl. § 2 BEEG). Grundsitzlich betragt
das Elterngeld 67 % des Einkommens vor der Geburt des Kindes, fiir hohere
Einkommen bis zu 65 %, hochstens aber 1800 Euro monatlich. Das Eltern-
geld betragt mindestens 300 Euro, und zwar auch dann, wenn die berech-
tigte Person vor der Geburt des Kindes kein Einkommen aus Erwerbstatig-
keit hatte.

471 Erstes Gesetz zur Anderung des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes v. 17.1.2009
(BGBL. 1, S.61).
472 Gesetzesbegriindung, BR-Drs. 341/08, S. 9.
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In Elternzeit befindlichen Arbeitnehmern ermoglicht § 15 Abs.4 Satz 1
BEEG eine Teilzeitbeschiftigung von bis zu 32 Wochenstunden (Elternteil-
zeit) — bzw. 30 fir vor dem 1.9.2021 (vgl. § 28 Abs. 1 BEEG) geborene Kin-
der — im Durchschnitt des Monats. Das Einkommen aus dieser Beschafti-
gung ist ab einem Betrag von mehr als 300 Euro auf das Elterngeld anzurech-
nen (§ 3 Abs.2 BEEG).

Beispiel: ~ Betrug das Einkommen vor der Elternzeit 2000 Euro monatlich und wer-
den in der Elternzeit noch 800 Euro erzielt, wird der Differenzbetrag von

1200 Euro der Elterngeldberechnung zugrunde gelegt. Es ermittelt sich
ein Elterngeld in Hohe von 1200 Euro x 0,65 = 780 Euro.

Dabei ist zu berticksichtigen, dass das Elterngeld nicht fiir Kalendermonate,
sondern fiur Lebensmonate des Kindes gezahlt wird.

1.3 ElterngeldPlus

Das ElterngeldPlus ist eine weitere Gestaltungsmoglichkeit des Elterngeldes
und soll die Teilzeitarbeit im Rahmen der Elternteilzeit fiir ab dem 1. Juli
2015 geborene Kinder attraktiver machen. Die Anrechnung des Einkom-
mens aus der Teilzeittatigkeit auf das wahrend der Elternteilzeit bezogene
Entgelt hatte dazu gefiihrt, dass insgesamt weniger Elterngeld gezahlt wur-
de. Fur Arbeitnehmer hatte sich die Nebentatigkeit wihrend des Bezugs von
Elterngeld finanziell haufig nicht gelohnt.

Daher wurde im Fall der Teilzeiterwerbstatigkeit wiahrend der Elternzeit
der Bezugszeitraum verdoppelt, wobei das ElterngeldPlus unter den gleichen
Voraussetzungen wie das Basiselterngeld gezahlt wird, §§ 4 Abs.3 S.3, 4a
Abs.2 BEEG. Alternativ konnen auch beide in Teilzeit beschiftigte Eltern-
teile gleichzeitig ElterngeldPlus beziehen, ohne dass dies — wie beim Basis-
elterngeld — zur Reduzierung der Bezugsdauer des ElterngeldPlus fithren
wirde. Die Verlangerung des Bezugszeitraums betrifft auch die ,,Partnermo-
nate“, fur die ein Anspruch auf Elterngeld besteht. Zusitzliche Voraus-
setzung ist jedoch, dass beide Elternteile die Elternzeit mit einer wochentli-
chen Arbeitszeit von 24 bis 32 Stunden — bzw. 25 bis 30 Stunden fiir vor dem
1.9.2021 geborene Kinder — nutzen. ElterngeldPlus kann somit fur Eltern-
teilzeit mit einer Dauer von bis zu 32 Monaten gezahlt werden (§ 4 Abs. 1
Satz 1, 4i.V.m. Abs.3 Satz 2, Abs.4 und § 4b BEEG): Statt bisher zwolf
Monate Elterngeld zuziiglich zweier Partnerschaftsmonate konnen nunmehr
also 28 Monate zuzuiglich vier Monate ,,Partnerschaftsbonus“ bezogen wer-
den.*” Der Partnerschaftsbonus ist aus Griinden der Ubersichtlichkeit aus
§ 4 Abs.4 S.3 BEEG in § 4b BEEG neu geregelt worden. Unter anderem sind

473 BT-Drucks. 19/24438, S.29.
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die Voraussetzungen mit dem angepassten § 15 BEEG abgestimmt worden,
sodass beide Elternteile nicht weniger als 24 und nicht mehr als 32 Wochen-
stunden im Durchschnitt des Lebensmonats erwerbstitig sein diirfen. Erfil-
len beide Elternteile auch die Voraussetzungen nach § 1 BEEG, steht beiden
Elternteilen der Anspruch auf einen zusatzlichen Monatsbetrag Elterngeld-
Plus zu. Ebenso ist die Bezugsdauer flexibilisiert worden, sodass anstatt
eines starren Zeitraums von vier Lebensmonaten nun die Bezugszeit auf
zwei bis vier Lebensmonate angepasst wurde (§ 4b Abs.2 BEEG).*"*

Praxishinweis:

Der Partnerschaftsbonus knipft nach § 4b BEEG an eine Erwerbstatigkeit im

Umfang von nicht weniger als 24 und nicht mehr als 32 Wochenstunden im Durch-

schnitt des Lebensmonats an. Eine Prazisierung des Begriffs der Erwerbstatigkeit

findet sich im BEEG nicht, sodass sich in der Praxis zahlreiche Fragen stellten, ins-
besondere ob eine Erwerbstatigkeit auch weiterhin zu bejahen ist, wenn der

Arbeitnehmer aufgrund bestimmter Umsténde nicht seiner Beschaftigung nach-

geht.*”> In jingerer Zeit ist der Begriff durch die instanzgerichtliche Rechtspre-

chung verschiedentlich prazisiert worden:

e Zeiten, in denen der Arbeitnehmer arbeitsunfahig erkrankt ist, werden weiter-
hin als ,erwerbstatig” eingeordnet. Dies gilt selbst dann, wenn der Anspruch
auf Entgeltfortzahlung nicht mehr besteht.*”

e Zeiten des Bereitschaftsdienstes sind Zeiten der Erwerbstatigkeit im Sinne des
BEEG, sodass die Beriicksichtigung dieser zu einer Uberschreitung der maxi-
mal zuléssigen Stundenzahl fihren kann.*””

e Eine geringfigige Unterschreitung der gesetzlichen Mindestbeschéftigung in
einem Monat sei unbeachtlich, wenn die Unterschreitung in anderen Monaten
ausgeglichen wird (s. nun § 4b Abs. 5 BEEG).*®

e Bei der Berechnung der Stunden fiir den Bezug des Partnerschaftsbonus beim
Elterngeld ist der Erholungsurlaub als Ausibung der Erwerbstatigkeit zu bertick-
sichtigen. Die nachtragliche Umwandlung von Uberstundenabbau in Urlaub ist
nicht rechtsmissbrauchlich, sodass diese Urlaubstage als Arbeitszeit in die
Berechnung des Stundenkorridors fiir den Elterngeldbezug in den Partner-
schaftsbonusmonaten mit einflieBen.*”?

Da sich das ElterngeldPlus wie das Basiselterngeld berechnet — wobei es
lediglich auf einen Betrag von 50% des Elterngeldes (einschliefSlich

474 Knickrehm/Rofbach/Waltermann/von Koppenfels-Spies, BEEG § 4b Rn.1 ff.; Urban,
ArbRAktuell 2021, 495, 496.

475 Organista, NZS 2021, 171 ff.

476 LSG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 25.4.2023 — L 4 EG 8/20, BeckRS 2023, 16816; Orga-
nista, NZS 2021, 171, 173; a. A. SG Berlin, Urt. v. 22.1.2020 — S 2 EG 19/19, BeckRS
2020, 19635.

477 LSG Sachsen-Anhalt, Urt. v. 15.12.2022 - L 2 EG 3/21, BeckRS 2022, 41529.

478 LSG Niedersachsen-Bremen, Beschl. v. 7.2.2022 — L 2 EG 5/21, BeckRS 2022, 1402.

479 LSG NRW, Urt. v. 21.5.2021 - L 13 EG 18/19, BeckRS 2021, 23661.
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Geschwisterbonus und Mehrlingszuschlag) begrenzt ist — fithrt dies zu einer
Besserstellung von teilzeitbeschiftigten Eltern.

Aus der Formulierung des § 4 Abs.3 BEEG ergibt sich, dass Elterngeld
und ElterngeldPlus kombiniert werden konnen, sodass auf eine Phase vol-
liger Freistellung nach einigen Monaten eine Teilzeitbeschiftigung folgen
kann. Basiselterngeld kann bis zur Vollendung des 14., ElterngeldPlus bis
zur Vollendung des 32. Lebensmonats des Kindes bezogen werden. Das
ElterngeldPlus kann auch fur nicht erwerbstitige Eltern gezahlt werden,
wenn diese Wert darauf legen, dass das dann reduzierte Elterngeld, zu dem
auch das Mindestelterngeld in Hohe von 300 Euro zihlt, fiir den verlinger-
ten Zeitraum gezahlt wird.

Der Anspruch auf Teilzeitarbeit im Rahmen der Elternteilzeit ist unab-
hingig von der Auszahlung von Elterngeld oder ElterngeldPlus zu betrach-
ten. Die Elternteilzeit kann bei demselben, bei einem anderen Arbeitgeber
oder als selbststandige Tatigkeit ausgeiibt werden. In den letzten beiden Fal-
len bedarf die Tatigkeit allerdings der Zustimmung des Arbeitgebers (§ 15
Abs. 4 Satz 3 BEEG). Ist der Arbeitnehmer bereits in einem Umfang von bis
zu 32 — bzw. fir vor dem 1.9.2021 geborene Kinder 30 — Wochenstunden
teilzeitbeschiftigt, ist er berechtigt, diese Teilzeittatigkeit unverandert fort-
zusetzen (§ 15 Abs.5 Satz 5 BEEG). Wird die Hochststundenzahl iiber-
schritten, entfillt der Anspruch auf Elterngeld.

2. Elternteilzeit beim bisherigen Arbeitgeber

Will der Arbeitnehmer seine Tatigkeit als Elternteilzeit beim bisherigen
Arbeitgeber fortsetzen, ist das Verfahren wie beim allgemeinen Verringe-
rungsanspruch nach § 8 TzBfG zweistufig ausgestaltet. Zunichst sollen die
Arbeitsvertragsparteien eine einvernehmliche Regelung erzielen (§ 15 Abs. 5
Satz 3 BEEG). Ein durchsetzbarer Anspruch entsteht erst nach dem Schei-
tern der Einigungsbemuhungen (§ 15 Abs.6 BEEG). Im Unterschied zur
Inanspruchnahme der Elternzeit, die als einseitiges Gestaltungsrecht ausge-
staltet ist, folgt das Gesetz hinsichtlich der Elternteilzeit — wie im Fall des § 8
TzBfG - der Anspruchslosung.

Anspruchsberechtigt sind neben Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
auch zur Berufsbildung und in Heimarbeit Beschaftigte (§ 20 BEEG). Fur in
Elternzeit befindliche Beamte besteht nach beamtenrechtlichen Vorschriften
ein Anspruch auf Teilzeitbeschiftigung. Nach §79 BBG i.V.m. §7
MuSchEItZV* kann eine Teilzeitbeschiftigung bis zu 32 Wochenstunden

480 Entsprechende Regelungen gibt es im Landesbeamtenrecht, z.B. § 74 Abs.2 Landesbeam-
tengesetz NRW in Verbindung mit § 10 Freistellungs- und Urlaubsverordnung NRW.
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—auch aufSerhalb des 6ffentlichen Dienstes — ausgeiibt werden, wenn keine
zwingenden dienstlichen Belange entgegenstehen.

2.1 Einvernehmliche Regelung

Das Verfahren tiber die Arbeitszeitreduzierung beginnt mit einem (formlo-
sen) Antrag des Arbeitnehmers auf Verringerung der Arbeitszeit und ihre
Ausgestaltung (§ 15 Abs.5 Satz 1 BEEG). Mit dem Antrag auf Einleitung
der Verhandlungsphase kann der Arbeitnehmer zugleich schon den schrift-
lich zu stellenden Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit geltend machen
(§ 15 Abs. 5 Satz 2 BEEG). Es schliefdt sich eine vierwochige Verhandlungs-
phase an (§ 15 Abs. 5 Satz 3 BEEG).

Als Ergebnisse der Verhandlungsphase kommen in Betracht:
— Der Arbeitgeber entspricht dem Wunsch des Arbeitnehmers,

— er lehnt ihn ab und begriindet diese innerhalb von vier Wochen (§ 15

Abs. 5 Satz 4 BEEG),

— man einigt sich auf eine vom Antrag abweichende Losung.

Im letzten Fall kann auch das in § 15 Abs. 7 Satz 2 Nr. 3 BEEG vorgegebene
Zeitfenster von 15 bis 32 — bzw. 30 fiir vor dem 1.9.2021 geborene Kinder —
Wochenstunden iiber- oder unterschritten werden.**! Das ist jedoch wenig

sinnvoll, weil der Arbeitnehmer dann den Elterngeldanspruch verliert (§ 1
Abs.1 Nr. 4, Abs. 6 BEEG).

Lehnt der Arbeitgeber den Antrag ab, so ist er nun bereits im Konsens-
verfahren verpflichtet, seine Ablehnung zu begriinden (§ 15 Abs.5 Satz 4
BEEG). Der Gesetzgeber erhoffte sich durch die Begriindungspflicht eine
Effektuierung des Konsensverfahren, das frither regelmifSig ergebnislos ver-
strich. Da das Gesetz aber keine Formvorgabe trifft und auch keine Sanktio-
nierung vorsieht, falls der Arbeitgeber seine Ablehnung nicht begriindet, ist
mit einer Verbesserung des Konsensverfahrens nicht zu rechnen.*$?

481 LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 18.6.2008 — 6 Sa 43/08, jurisPR-ArbR 45/2008, Anm. 3,
Hamann; Bruns, Elternzeit, S.67.
482 Burkert-Vavilova, DB 2023, 895, 896.

149



M. Elternteilzeit

Verfahren bei der Elternteilzeit

beim bisherigen bei einem anderen
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Abbildung 6:  Verfahren bei der Verringerung der Arbeitszeit gem. § 15 BEEG
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Wichtig:

Hatte der Arbeitnehmer mit dem Antrag auf Einleitung der Verhandlungsphase
(vorsorglich) zugleich den schriftlichen Antrag auf einseitige Verringerung der
Arbeitszeit gestellt (§ 15 Abs.5 Satz 2 BEEG), muss der Arbeitgeber letzteren
Antrag zeitgleich mit Ablauf der vierwdchigen Verhandlungsphase gem. § 15
Abs.7 Satz 4 BEEG schriftlich begrindet ablehnen.

Praxishinweis:

Der Arbeitnehmer hat die Méglichkeit, die Inanspruchnahme der Elternzeit nach
§ 16 Abs. 1 BEEG von der Zustimmung des Arbeitgebers zur Elternteilzeit abhan-
gig zu machen.*® Das bietet sich an, wenn der Arbeitnehmer auf das Teilzeitein-
kommen angewiesen ist. Hierbei kann er auBBerdem eine bestimmte Verteilung der
Arbeitszeit zur Bedingung machen. Lehnt der Arbeitgeber einen derartig beding-
ten Antrag auf Elternteilzeit ab, besteht fir den Arbeitnehmer mangels Inanspruch-
nahme der Elternzeit kein Sonderkiindigungsschutz gem. § 18 BEEG,*%* und zwar
auch nicht, wenn die Kiindigung dem Arbeitnehmer wahrend der Schwebezeit
zwischen Antragstellung und Ablehnung durch den Arbeitgeber zugeht. >

Formulierungsbeispiel:

Ich beantrage ab dem [genaues Datum] Elternzeit fir die Dauer von zundchst zwei
Jahren unter der Voraussetzung, dass meine Arbeitszeit auf 16 Stunden in der
Woche verringert wird und gleichméflig auf Montag bis Donnerstag von 8.00
Uhr bis 16.00 Uhr verteilt wird.

2.2 Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit

Kommt eine Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht
zustande, hat der Arbeitnehmer unter den Voraussetzungen des Absatzes 7
zweimal wihrend der Elternzeit den Anspruch auf Reduzierung seiner
Arbeitszeit (§ 15 Abs. 6 BEEG).

Wichtig:

Hatten sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer bereits im Konsensverfahren auf eine
Verringerung der Arbeitszeit geeinigt, ist das nicht auf Méglichkeit der zweima-
ligen Verringerung nach § 15 Abs. 6, 7 BEEG anzurechnen.*8

483 BAG, Urt.v. 15.4.2008 -9 AZR 380/07,NZA 2008, 998; BAG, Urt.v. 5.6.2007 -9 AZR
82/07, NZA 2007, 1352.

484 Vgl. Abschn. 2.2.5.

485 BAG, Urt. v. 12.5.2011 - 2 AZR 384/10, NZA 2012, 208.

486 BAG, Urt. v. 19.2.2013 -9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.
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Da die Verringerung ,,wahrend der Elternzeit“ erfolgen muss, ist zu beach-
ten, dass die Elternteilzeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des
Kindes beansprucht oder ein Anteil von 24 Monaten auf den Zeitraum vom
dritten Geburtstag bis zum vollendeten achten Lebensjahr des Kindes tiber-
tragen wird.

Wie im Fall des § 8 TzBfG soll der Arbeitnehmer die gewlinschte Vertei-
lung im Antrag angeben (§ 15 Abs.7 Satz 3 BEEG). Der Verringerungsan-
spruch aus § 15 Abs. 6 BEEG erstreckt sich auch auf die Verteilung der ver-
ringerten Arbeitszeit.*s” Hierzu muss der Arbeitnehmer eine konkrete Ver-
teilung angeben.

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt, seine Arbeitszeit im ersten Jahr der Eltern-
zeit auf 20 Wochenstunden zu verringern und wie folgt zu verteilen:
montags bis freitags jeweils vier Stunden von 8.00 bis 12.00 Uhr.

Die Verbindung der Arbeitszeitreduzierung und der Arbeitszeitverteilung in
einem Antrag birgt die Gefahr, dass der Arbeitgeber zwar mit der Arbeits-
zeitreduzierung als solcher einverstanden ist, der Verteilung der reduzierten
Arbeitszeit indes dringende betriebliche Erfordernisse entgegenstehen. In
einem solchen Fall kann der Arbeitgeber das Angebot nur einheitlich anneh-
men oder ablehnen (§ 150 BGB). Um diese fiir ihn missliche Folge zu ver-
hindern, hat der Arbeitnehmer verschiedene Moglichkeiten:

(1) Er kann die Arbeitszeitverteilung dem Arbeitgeber tiberlassen; das
bietet sich nur an, wenn es dem Arbeitnehmer allein um eine Teilzeittatigkeit
bei dem Arbeitgeber wihrend der Elternzeit geht.

(2) Er hat aber auch die Moglichkeit, zwei getrennte Antrage nebeneinan-
der zu stellen.*®® Mit dem einen begehrt er die Verringerung der Arbeitszeit,
mit dem zweiten eine konkrete Verteilung der verringerten Arbeitszeit. Ste-
hen nur dem Verteilungsantrag dringende betriebliche Griinde, nicht aber
dem Verringerungsantrag entgegen, dann hat die Klage mit dem Verringe-
rungsantrag Erfolg, wihrend der selbststindige Arbeitszeitverteilungsan-
trag abgewiesen wird. Im Unterschied zur ersten Variante wahrt der Arbeit-
nehmer hier die Chance, dass das Gericht auch der gewiinschten Arbeitszeit-
verteilung entspricht.

Stehen der Reduzierung und der gewtinschten Verteilung dringende
betriebliche Griinde nicht entgegen, reduziert sich das Direktionsrecht des
Arbeitgebers nach § 106 Satz1 GewO hinsichtlich der Verteilung der
Arbeitszeit folglich auf die vom Arbeitnehmer begehrten Arbeitszeiten.

487 BAG, Urt. v. 19.2.2013 - 9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.
488 BAG, Urt. v. 24.9.2019 - 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340.
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2.2.1 Anspruchsvoraussetzungen

Der Anspruch auf Arbeitszeitverringerung besteht fiir jeden Elternzeitbe-
rechtigten — auch bereits in Teilzeitbeschiftigte*®” — unter folgenden Voraus-
setzungen:

(1) In der Regel mehr als 15 beschaftigte Arbeitnehmer

(2) Ununterbrochene Beschaftigung im selben Betrieb oder Unternehmen
langer als 6 Monate

(3) Verringerte Arbeitszeit soll fiir mindestens zwei Monate zwischen 15
und 32 - bzw. fiir vor dem 1.9.2021 geborene Kinder 30 — Wochen-
stunden betragen

(4) Keine entgegenstehenden dringenden betrieblichen Griinde

(5) Anspruch wurde sieben bzw. 13 Wochen vor Beginn schriftlich mitge-
teilt.

2.2.1.1 Mindestbeschéftigtenzahl

Die Anforderungen an die Mindestbeschaftigtenzahl entsprechen denjeni-
gen beim allgemeinen Teilzeitanspruch nach § 8 Abs. 7 TzBfG.*° Es ist folg-
lich auf die Anzahl der Arbeitnehmer im Unternehmen und nicht im Betrieb
abzustellen.*’! Es gilt das ,,Kopf-Prinzip“, sodass alle Arbeitnehmer unab-
hangig vom Arbeitszeitumfang zihlen. Vertretungen fiir in Elternzeit befind-
liche Arbeitnehmer erhohen gem. § 21 Abs.7 Satz 1 BEEG den Personalbe-
stand allerdings nicht.

2.2.1.2 Mindestbeschéftigungszeit

Wie bei dem Teilzeitanspruch nach § 8 TzBfG muss der Arbeitnehmer gem.
§ 15 Abs.7 Nr.2 BEEG in demselben Betrieb oder Unternehmen ununter-
brochen linger als 6 Monate beschiftigt sein. Erst dann kann er seinen
Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit geltend machen. Ein verfriihter
Antrag ist gegenstandslos. Reagiert der Arbeitgeber auf ihn nicht, ist das fiir
ihn nicht mit Sanktionen verbunden.*?

Fur die Berechnung des Zeitraums verweist die Gesetzesbegrindung auf
die zur Wartezeit nach § 1 Abs.1 KSchG entwickelten Grundsitze.**> Der

489 HK-MuSchG/Rancke, BEEG § 15 Rn. 68.

490 Vgl. Kap. I 1.2.1.

491 LAG Disseldorf, Urt. v. 26.3.2021 - 6 Sa 746/20, BeckRS 2021, 22813.
492 Vgl. Kap. II. 1.4.1.2; Sievers, TzBfG, Anh. 3 Rn.26.

493 BT-Drs. 14/3553, S.22.
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Zeitraum beginnt dementsprechend mit der vertraglich bestimmten Arbeits-
aufnahme. Teils wird fiir das Fristende auf den Zugang des Anspruchsschrei-
bens abgestellt.*** Dem Gesetzeszweck trigt es hingegen eher Rechnung,
wenn man auf den Beginn der verlangten Arbeitszeitreduzierung abstellt.*>
Denn das Anspruchsschreiben hat lediglich vorbereitenden Charakter.

2.2.1.3 Umfang der verringerten Arbeitszeit

Waihrend der Umfang der Verringerung der Arbeitszeit im Fall des § 8
TzBfG frei gewihlt werden kann, enthilt § 15 Abs.7 Satz 1 Nr.3 BEEG
zwei Einschriankungen. Im Rahmen der Elternzeit soll die vertragliche
Arbeitszeit fiir mindestens zwei Monate verringert werden und die Reduzie-
rung auf einen Umfang zwischen 15 und 32 - bzw. fiir vor dem 1.9.2021
geborene Kindern 30 — Wochenstunden erfolgen. Trotz ihres nicht eindeuti-
gen Wortlauts ist die Vorschrift nur hinsichtlich der Reduzierungsdauer als
Sollvorschrift ausgestaltet. Soweit es um den Verringerungsumfang geht, ist
die Wahlmoglichkeit auf 15 bis 32 (bzw. 30) Wochenstunden beschrankt**,
Beispiele:  Zuldssige Kombinationen wiren etwa:

— 12 Monate mit 20 Wochenstunden,

— 1 Monat mit 32 Wochenstunden,

— 24 Monate mit 15 Wochenstunden.

Unzulissig wiren folgende Kombinationen:

— 15 Monate mit 10 Wochenstunden,

— 6 Monate mit 35 Wochenstunden.

Die Beschrankung des Zeitrahmens bei der Elternteilzeit auf einen Umfang
von 15 bis 32 Wochenstunden ist angesichts der bestehenden Nachteile fiir
Elternzeitberechtigte im Hinblick auf den besonderen verfassungsrechtli-
chen Schutz, der Familien durch Art.6 GG zuteil wird, bedenklich. § 8
TzBfG, § 3 PflegeZG und § 164 Abs.5 Satz 3 SGB IX sehen eine derartige
Einschrankung nicht vor. Der Begriindung zur Vorgingerregelung in § 15
Abs.7 BErzGG zufolge sollte mit der Untergrenze die Voraussetzung der
Sozialversicherung (§ 8 SGB IV) beriicksichtigt werden.*”” Diese Begriin-
dung tragt nicht mehr. Denn die damals noch in § 8 Abs.4 Nr.1 SGB IV
i.d.E v. 19.12.1998 enthaltene 15-Stundengrenze fiir eine geringfugige
Beschiftigung wurde mit dem ,,Zweiten Gesetz fiir moderne Dienstleistun-

494 BeckOK/Schrader BEEG, § 15 Rn. 52; Schaub, ArbR-HdB/Linck, § 172 Rn.40.

495 Bruns, Elternzeit, S. 65.

496 LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 18.6.2008 — 6 Sa 43/08, jurisPR-ArbR 45/2008, Anm. 3,
Hamann.

497 BT-Drs. 14/3553, S.22.
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gen am Arbeitsmarkt“ v. 23.12.2002%8 gestrichen. Wenn zudem in anderen
Fillen die Grenze der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung unter-
schritten werden kann, fragt sich, warum das im Falle der Elternteilzeit nicht
auch geschehen konnte, zumal Elternzeitler i.d.R. mit dem Elterngeld eine
zusdtzliche Einnahmequelle haben. Mehr Flexibilitat bei der Gestaltung des
Arbeitszeitumfangs kime schliefSlich dem Gesetzeszweck, Familie und Beruf
besser in Einklang bringen zu konnen, entgegen.

Da jeder berechtigte Arbeitnehmer wihrend der Gesamtdauer der Eltern-
zeit zweimal die Verringerung seiner Arbeitszeit beanspruchen kann, stellt
sich die Frage, von welcher Arbeitszeit bei dem zweiten Verringerungsver-
langen auszugehen ist. Denkbar wire ein Ankntipfen an die urspriingliche
Arbeitszeit, wie sie vor Inanspruchnahme der Elternzeit vereinbart war, oder
an die bereits verringerte Arbeitszeit.

Beispiel:  Ein vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer mit einer Wochenarbeitszeit von
38 Stunden hat seine Arbeitszeit im Rahmen der Elternzeit auf 20 Stun-
den verringert. Spater verlangt er die zweite ,, Verringerung“ auf 32 Stun-
den.

Da der Gesetzeswortlaut nicht eindeutig ist, muss nach dem Sinn und Zweck
entschieden werden. Mit dem Anspruch auf Elternteilzeit will der Gesetzge-
ber die Erwerbstitigkeit wihrend der Elternzeit fordern und die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie verbessern. Diesem Anliegen wird die erste Aus-
legungsvariante am ehesten gerecht. Denn haufig ist im Zeitpunkt der ersten
Verringerung noch nicht absehbar, wie sich die Lebensumstiande weiter ent-
wickeln werden. Daher soll die Moglichkeit bestehen, die urspriingliche Ent-
scheidung einmal nach unten oder nach oben zu korrigieren. Den schutz-
wiirdigen Belangen der Arbeitgeber wird dadurch hinreichend Rechnung
getragen, dass sie der Verringerung aus dringenden betrieblichen Griinden
widersprechen konnen. Maf$stab fiir das Verlangen nach Verringerung der
Arbeitszeit ist also die vor der Inanspruchnahme der Elternzeit vertraglich
vereinbarte (Ausgangs-)Arbeitszeit.*”’

Im Beispielfall besteht daher der Anspruch auf ,nochmalige Verringe-

rung® der Arbeitszeit auf 32 Wochenstunden, sofern nicht dringende

betriebliche Griinde entgegenstehen.

Konsequent kann der Anspruch auf zweimalige Verringerung der (urspring-
lichen) Arbeitszeit selbst dann geltend dann gemacht werden, wenn zuniachst
nur Elternzeit in Anspruch genommen wurde, also die Arbeitszeit bereits auf

498 BGBI. I, S.4621.
499 BAG, Urt. v. 19.2.2013 - 9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.
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null reduziert ist.’% Denn die Arbeitszeit ,,Null“ beruht nicht auf einer ver-

traglichen Festlegung; vielmehr ist das Ruhen des Arbeitsverhiltnisses die

Rechtsfolge der Gestaltungswirkung der Inanspruchnahme der Elternzeit.’°!

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer verlangt fir zwei Jahre Elternzeit. Sieben Wochen vor
Ablauf des ersten Jahres stellt er den schriftlichen Antrag, im zweiten
Jahr einer Elternteilzeit im Umfang von 20 Wochenstunden nachgehen
zu wollen.

Das Gesetz verbietet die spatere Inanspruchnahme der Elternteilzeit nicht.
Auch hier liegt — bezogen auf die urspriingliche Arbeitszeit — eine Verringe-
rung vor. Sie muss dem Arbeitgeber nur sieben Wochen im Voraus schriftlich
mitgeteilt werden (§ 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 5 BEEG). Den Arbeitgeberinteres-
sen ist im Rahmen der entgegenstehenden dringenden betrieblichen Griinde
Rechnung zu tragen.’”

Insoweit stellt sich die Frage, ob auch die Beibehaltung der Elternteilzeit
fiir einen weiteren Zeitraum als Verringerungsverlangen anzusehen ist.

Beispiel:’® Eine Arbeitnehmerin verlangt fiir zunichst zwei Jahre Elternzeit, wobei
sie wihrend der ersten sieben Monate nicht arbeiten mochte. Fur die
darauffolgende Zeit beantragt sie Teilzeit, und zwar wie folgt: funf
Monate lang 15 Wochenstunden und zwolf Monate 20 Wochenstunden.
Eine einvernehmliche Einigung tuber die Verringerung der Arbeitszeit
(§ 15 Abs.5 BEEG) kommt nicht zustande. Die Arbeitszeit verringert
sich daher entsprechend dem Antrag der Arbeitnehmerin (§ 15 Abs. 6
BEEG). Zwei Monate vor Ablauf des zweiten Elternzeitjahres erklart
die Arbeitnehmerin, dass sie auch das dritte Elternzeitjahr in Anspruch
nehmen mochte und die Teilzeit von 20 Wochenstunden beibehalten
will. Der Arbeitgeber lehnt dieses Begehren im Hinblick auf die bereits
erfolgte zweimalige Arbeitszeitverringerung ab. In Betracht komme nur
eine Vollzeittatigkeit oder eine Reduzierung der Arbeitszeit auf Null.

Die Ablehnung erfolgte zu Recht. Die Arbeitnehmerin hat mit ihrem ersten
Verlangen zweimal eine Verringerung der Arbeitszeit herbeigefiihrt. Ent-
scheidend ist, dass es sich um zwei unterschiedliche Teilzeitbegehren fiir ver-
schiedene Zeitraume handelt, auf die der Arbeitgeber sich jeweils einzustel-
len hat. Das dritte Teilzeitverlangen kann auch nicht als schlichtes ,,Fortset-
zungsverlangen® beziiglich der schon zuvor begehrten Verringerung auf 20
Wochenstunden verstanden werden. Denn Ausgangspunkt fur die Frage, ob

500 BAG, Urt. v. 9.5.2006 — 9 AZR 278/05, NZA 2006, 1413 = jurisPR-ArbR 52/2006,
Anm. 3, Sievers; BAG, Urt. v. 19.4.2005 — 9 AZR 233/04 = jurisPRArbR 10/2006, Anm. 2,
Gohle-Sander; HK-MuSchG/Rancke, BEEG § 15 Rn.65.

501 BAG, Urt. v. 9.5.2006 — 9 AZR 278/05, NZA 2006, 1413, 1415 zum BErzGG.

502 Dazu unter Kap. III. 2.2.1.4.

503 Nach LAG Hamburg, Urt. v. 18.5.2011 — 5 Sa 93/10, NZA-RR 2011, 454.
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eine Verringerung der Arbeitszeit verlangt wird, ist — wie vorstehend ausge-

fihrt — die vor Inanspruchnahme der Elternzeit geltende vertragliche

Arbeitszeit.

Beispiel: ~ Im vorherigen Beispiel einigen sich Arbeitgeber und Arbeitnehmerin
iber die Teilzeitbeschiftigung im Umfang von zunichst 15 und dann
20 Wochenstunden. Dann beantragt die Arbeitnehmerin fur das dritte
Jahr Elternteilzeit im Umfang von 20 Wochenstunden, womit der Arbeit-
geber nicht einverstanden ist.

Im Unterschied zum Ausgangsbeispiel kommt hier die Reduzierung der
Arbeitszeit zundchst aufgrund einer Einigung zwischen Arbeitnehmerin
und Arbeitgeber zustande, § 15 Abs. 5 BEEG. In diesem Fall wird der ,,An-
trag® nicht als ,,Anspruch® nach 15 Abs. 6 BEEG gewertet. Die Arbeitneh-
merin hat also weiterhin die Moglichkeit, die Arbeitszeit zweimal zu verrin-
gern.’** Der Arbeitgeber, der einem Teilzeitverlangen entspricht, wird damit
schlechter gestellt als derjenige Arbeitgeber, der ein Teilzeitverlangen von
vornherein ablehnt. — Diese missliche Folge lduft dem Konsensprinzip zuwi-
der und sollte rechtspolitisch tiberdacht werden.

Praxishinweis:

Um die Maglichkeiten der in Elternzeit befindlichen Arbeitnehmer, eine Verringe-
rung der Arbeitszeit durchzusetzen, zu begrenzen, ist es fir Arbeitgeber nach
bestehender Rechtslage von Vorteil, jeden Verringerungsantrag zunéchst einmal
abzulehnen.

2.2.1.4 Keine entgegenstehenden dringenden betrieblichen Griinde

Als entgegenstehende betriebliche Griinde kommen dieselben Umstande in
Betracht wie im Fall des § 8 Abs. 4 Satz 2 TzBfG. Sie konnen die Organisa-
tion, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb betreffen.*” Ob auch
die rein finanzielle Belastung des Arbeitgebers durch unverhaltnismafSige
Kosten eine Ablehnung rechtfertigen kann, wird vereinzelt verneint,’®® iiber-
wiegend aber zu Recht bejaht.’?” Elternzeitler sind aber insofern privilegiert,

als der Arbeitgeber den Antrag auf Elternteilzeit nur aus dringenden betrieb-

504 BAG, Urt. v. 9.5.2006 — 9 AZR 278/05, NZA 2006, 1413.

505 Vgl. Kap. II. 1.2.4.

506 Verneinend: Lindemann/Simon, NJW 2001, 258, 262.

507 So z.B. BAG, Urt. v. 19.4.2005 - 9 AZR 184/04, AP Nr. 43 zu § 15 BErzGG = jurisPR-
ArbR 42/2005, Anm. 2, Hamann; LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 24.2.2014 — 3 Sa 390/13,
juris; Reiserer/Penner, BB 2002, 1962.
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lichen Griinden ablehnen darf. Diese konnen sich sowohl auf die Verringe-
rung als auch auf die Verteilung der verringerten Arbeitszeit beziehen.**® Der
Zusatz ,,dringend“ verdeutlicht, dass an die Ablehnung strengere Anforde-
rungen zu stellen sind als im Fall des § 8 TzBfG, wo eine ,,wesentliche
Beeintrachtigung ausreicht. Es muss sich um notwendige, erforderliche,
sehr wichtige, geradezu zwingende Hindernisse handeln.’” Die Stattgabe
soll der Regelfall sein, die Ablehnung die Ausnahme. Demgemafs stellt die
Spruchpraxis der Gerichte hohe Anforderungen an die Ablehnung eines
Elternteilzeitantrags.

Beispiele:  Der Hinweis des Arbeitgebers, die Tatigkeit soll nach seiner unterneh-
merischen Zielsetzung nur von einer Vollzeitkraft erledigt werden,
begriindet auch bei Leitungsfunktionen noch kein dem Teilzeitwunsch
entgegenstehendes Organisationskonzept.’!® Anderenfalls konnte der
Arbeitgeber jedem Teilzeitverlangen mit dem Argument begegnen, er
wolle nur Vollzeitarbeitnehmer beschiftigen.’!!

Der Verweis auf eine fehlende Beschaftigungsmoglichkeit, weil nach der
Stellenplanung alle Stellen besetzt seien, geniigt ebenfalls nicht.’'> Der
Arbeitgeber hat vielmehr seinen insoweit bestehenden Gesamtbedarf
an Arbeitszeitkapazitit detailliert darzulegen und dem die tatsachliche
Besetzungssituation gegeniiberzustellen.>!?

Kein Ablehnungsgrund folgt nach einem Urteil des BAG’'* daraus, dass
ein Arbeitnehmer, der Elternteilzeit beantragt, auf einer im Rahmen einer
Personalabbaumafinahme erstellten Namensliste nach § 1 Abs. 5 KSchG
aufgefiihrt ist. Denn die Namensliste fithre nur zu einer Vermutung, dass
eine Kiindigung aus dringenden betrieblichen Griinden erfolge. Fur die
Ablehnung eines Antrags auf Elternteilzeit entfalte die Namensliste nach
§ 1 Abs.5 KSchG keine Vermutungswirkung. Und fiir eine analoge
Anwendung fehle es an einer planwidrigen Regelungsliicke.

Ist der Arbeitnehmer wegen seiner familidren Situation auf die Elternteilzeit
angewiesen, so gebithrt seinem Interesse an einer Teilzeitbeschiftigung
i.d.R. der Vorrang. Innerbetriebliche Um- und Versetzungen mit Einarbei-

508 BAG, Urt.v.19.2.2013-9 AZR 461/11,NZA 2013, 907; Hess. LAG, Urt. v. 29.2.2016 —
16 Sa 689/15, juris.

509 BAG, Urt. v. 15.12.2009 - 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447.

510 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 24.2.2014 — 3 Sa 390/13, juris fur eine regionale Verkaufs-
leiterin.

511 BAG, Urt. v. 15.12.2009 - 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447.

512 Hess. LAG, Urt. v. 3.7.2017 — 7 Sa 1341/16, juris.

513 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 10.7.2018 — 6 Sa 521/17, juris fiir den Fall einer Assistenz-
drztin in einem Krankenhaus.

514 BAG, Urt. v. 5.9.2023 — 9 AZR 329/22, NZA 2024, 190.

158



Elternteilzeit beim bisherigen Arbeitgeber 2.

tungszeiten mussen grundsatzlich in Kauf genommen werden. Vom Arbeit-
geber wird grundsitzlich erwartet, dass er die mit der Elternteilzeit eines
Arbeitnehmers verbundenen betrieblichen Schwierigkeiten bewailtigt und
die aus seiner Sicht erforderlichen Uberbriickungsmaffnahmen trifft. Dabei
werden ihm erhebliche Anstrengungen abverlangt.’"

Beispiel: ~ Das Auftreten von Koordinationsproblemen und das Erfordernis, Auf-
gaben an andere Arbeitnehmer zu delegieren, sind lediglich Schwierig-
keiten, die regelmafSig mit der Elternzeit verbunden sind. Sie weisen nicht
das erhebliche Gewicht ,,dringender* betrieblicher Griinde auf.>!¢

Zumutbar ist grundsitzlich der voriibergehende Einsatz eines Leiharbeit-
nehmers, wenn sich keine Ersatzkraft finden lasst. Der Teilzeitanspruch setzt
aber immer voraus, dass iiberhaupt ein Beschiftigungsbedarf besteht.’!”
Hat der Arbeitgeber dagegen keine Beschiftigungsmoglichkeit, kommt es
auf ein etwaiges betriebliches Organisationskonzept nicht an.’'® Erst recht
kann vom Arbeitgeber nicht verlangt werden, dass er einen geeigneten Teil-
zeitarbeitsplatz erst frei kiindigt.’'’
Beispiel: ~ Der Umstand, dass der Arbeitnehmer im AufSendienst beschiftigt ist,
steht dem Anspruch auf Elternteilzeit grundsitzlich nicht entgegen;**°
anders ist zu entscheiden, wenn fiir den im AufSendienst titigen Arbeit-
nehmer keine geeignete Ergdanzungskraft fur eine befristete Teilzeitstelle
gefunden werden kann.*?! An diesen Nachweis sind aber strenge Anfor-
derungen zu stellen.

Schwierigkeiten ergeben sich nicht selten, wenn der Arbeitnehmer erst wih-
rend der Elternzeit eine Teilzeitbeschiftigung verlangt. Hier hat der Arbeit-
geber haufig bereits Dispositionen getroffen.

Beispiel:  Der Arbeitgeber hat bereits befristet fiir die Dauer der Elternzeit eine
Vertretungskraft eingestellt (§ 21 Abs.1 bis 3 BEEG). Thm gelingt es
nicht, durch Umorganisationsmafsnahmen eine Teilzeitbeschaftigungs-
moglichkeit zu schaffen. Weder sind andere Arbeitnehmer zu einer
Arbeitszeitverringerung bereit, noch will die Vertretungskraft freiwillig
ausscheiden. Hier kann der Arbeitgeber nicht auf Anderungskiindigun-

515 BAG, Urt. v. 15.12.2009 - 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447.

516 BAG, Urt.v. 15.12.2009 -9 AZR 72/09,NZA 2010, 447; ArbG Verden, Urt. v. 1.9.2022
—1 Ca 143/22, juris.

517 BAG, Urt. v. 15.4.2008 - 9 AZR 380/07, NJW 2008, 2937.

518 BAG, Urt.v. 15.12.2009-9 AZR 72/09,NZA 2010, 447; BAG, Urt.v. 5.6.2007 -9 AZR
82/07, NZA 2007, 1352.

519 Vgl. BAG, Urt. v. 19.4.2008 — 9 AZR 184/04, NZA 2008, 998 = jurisPR-ArbR 42/2005,
Anm. 2, Hamann; Reiserer/Penner, BB 2002, 1962, 1964.

520 BAG, Urt. v. 19.4.2008 — 9 AZR 184/04, NZA 2008, 998.

521 LAG Diisseldorf, Urt. v. 3.3.2004 — 12 Sa 1765/03, DB 2004, 1562.
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gen oder eine Kiindigung der Erginzungskraft verwiesen werden.’?* Das
Sonderkiindigungsrecht nach § 21 Abs. 4 BEEG besteht nur bei vorzeiti-
ger Beendigung der Elternzeit.’?

Anders hingegen liegt der Fall, wenn der Arbeitgeber im Vorgriff auf die
erwartete, aber von der Arbeitnehmerin noch nicht beantragte Elternzeit
eine Ersatzkraft eingestellt hat, etwa um sie zeitgenau einarbeiten zu kon-
nen. Beantragt der Arbeitnehmer dann fur einen bestimmten Zeitraum nach
der Geburt des Kindes Elternteilzeit, kann der Arbeitgeber dem Antrag nicht
entgegenhalten, die Vertretungskraft sei nicht bereit, die Arbeitszeit entspre-
chend zu verringern.’?* Vielmehr hitte der Arbeitgeber bis zur Beantragung
der Elternteilzeit warten miissen. Er ist durch die gesetzlich geregelten

Ankiindigungsfristen geschiitzt. Im Ubrigen kann der Arbeitgeber fiir den

Fall einer nachtriglichen Beantragung der Elternteilzeit Vorsorge treffen,

indem in dem befristeten Arbeitsvertrag mit der Vertretungskraft zumindest

die Moglichkeit der ordentlichen Kiindigung (§ 15 Abs. 3 TzBfG) oder eine

Probezeit vereinbart wird. Denn die Vereinbarung einer Probezeit enthilt

i.a.R. schliissig zugleich die Vereinbarung der ordentlichen Kiindigungs-

méglichkeit.’?

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber vereinbart mit befristet eingestellten Arbeitnehmern
ublicherweise eine Probezeit und zusitzlich die Moglichkeit der ordent-
lichen Kiindigung. Macht er davon ausgerechnet bei einer Elternzeitver-
tretung keinen Gebrauch, kann dies dafiir sprechen, dass der Arbeitgeber
eine nachtrigliche Elternteilzeit verhindern mochte.

Eine noch weiter reichende Absicherung erreicht der Arbeitgeber mit der
Vereinbarung eines zweckbefristeten (§ 3 Abs. 1 Satz 2 TzBfG) oder gar auf-
l6send bedingten (§ 21 TzBfG) Vertretungsarbeitsverhaltnisses. In beiden
Fillen endet das Vertretungsarbeitsverhiltnis automatisch mit der Auf-
nahme der Teilzeittatigkeit des Elternzeitlers (§§ 15 Abs. 2, 21 TzBfG). Die
zweiwochige Ankiindigungsfrist nach § 15 Abs.2 TzBfG kann problemlos
eingehalten werden, weil der Zeitraum der Elternteilzeit sieben Wochen vor
Beginn der Tatigkeit mitgeteilt werden muss (§ 15 Abs.7 Satz1 Nr.§
BEEG). Dieser Weg scheidet jedoch aus, wenn sich keine geeignete Vertre-
tungskraft zu diesen Konditionen findet.

522 Vgl. BAG, Urt. v. 15.4.2008 - 9 AZR 380/07, NZA 2008, 998; BAG, Urt. v. 19.4.2005 -
9 AZR 233/04, NZA 2005, 1354; LAG Baden-Wirttemberg, Urt. v. 23.11.2006 — 7 Sa
95/06, jurisPR-ArbR 12/2007, Anm. 4, Sievers.

523 BAG, Urt. v. 19.4.2005 -9 AZR 233/04, NZA 2005, 1354; Einzelheiten zum Sonderkiin-
digungsschutz in Abschn. 2.2.5.

524 BAG, Urt. v. 9.9.2015 -7 AZR 148/14,NZA 2016, 169; ArbG Koln, Urt. v. 15.3.2018 -
11 Ca 7300/17, juris.

525 BAG, Urt. v. 4.7.2001 — 2 AZR 88/00, NZA 2002, 288.
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Praxishinweis:

1. Ein Arbeitnehmer sollte sich bereits bei der Inanspruchnahme der Elternzeit
gegeniber dem Arbeitgeber sorgfdltig Gberlegen, ob er eine vollstandige Sus-
pendierung der Arbeitspflichten oder eine Teilzeittdtigkeit wahrend dieser Zeit
anstrebt. Wird eine Teilzeitbeschéaftigung erstim Laufe der Elternzeit beantragt,
ist die Wahrscheinlichkeit héher, dass sich der Arbeitgeber organisatorisch auf
den zeitweiligen Ausfall eingestellt hat und der Teilzeitbeschaftigung dringende
betriebliche Griinde entgegenhalten kann.

2. Arbeitgeber, die fir einen in Elternteilzeit befindlichen Arbeitnehmer eine
befristete Vertretungskraft einstellen wollen, sollten das Vertretungsarbeitsver-
haltnis méglichst vorsorglich zweckbefristet oder auflésend bedingt durch den
Antrag auf Aufnahme der Teilzeitbeschaftigung des in Elternzeit befindlichen
Arbeitnehmers gestalten. Zumindest aber sollte die Mdglichkeit der ordentli-
chen Kiindigung vereinbart werden.

Fiir die Frage, ob der Elternteilzeit dringende betriebliche Griinde entgegen-
stehen, ist — wie im Fall des § 8 TzBfG>2¢ — auf die Verhiltnisse im Zeitpunkt
der Ablehnung des Antrags des Arbeitgebers abzustellen®*” und nicht auf

den Schluss der miindlichen Verhandlung im anschliefenden Gerichtsver-
fahren.528

Beispiel:**° Die Arbeitnehmerin arbeitet in Vollzeit als Projektmanagerin Neukun-
dengeschift eines Verlags. Der Arbeitgeber lehnt ihren Elternteilzeitan-
trag mit der — zum damaligen Zeitpunkt zutreffenden — Begriindung ab,
iiber keine geeignete freie Stelle zu verfiigen. Wihrend des Gerichtsver-
fahrens schreibt der Arbeitgeber mehrere Teilzeitstellen aus, fiir die auch
die Kldgerin in Betracht kommt.

Unter Zugrundelegung der Rechtsprechung des BAG**® kann die Klage kei-
nen Erfolg haben, weil die sich nachtriglich ergebende Beschaftigungsmog-
lichkeit vom Gericht nicht beriicksichtigt werden darf. Dem kann nicht ent-
gegengehalten werden, beim Elternteilzeitanspruch gebe es im Unterschied
zum allgemeinen Teilzeitanspruch keine Sperrfrist (§ 8 Abs.6 TzBfG). Der
Arbeitgeber, der einen Arbeitszeitverringerungsantrag berechtigt abgelehnt
hat, soll durch die Sperrfrist vor weiteren zeitnahen Teilzeitbegehren
geschiitzt werden. Dieses Schutzes bedarf es bei der Elternteilzeit nicht,
weil diese pro Elternzeit, die ohnehin zeitlich begrenzt ist, zweimal in

526 Kap. II. 1.4.3.6.

527 BAG, Urt. v. 15.12.2009 — 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447.

528 So ArbG Hamburg, Urt. v. 8.5.2014 — 29 Ca 577/13, LAGE § 15 BEEG Nr. 3; ArbG
Monchengladbach, Urt. v. 30.5.2001 — 5 Ca 1157/01, NZA 2001, 970; HWK/Gaul,
§ 15 BEEG Rn. 19, 28.

529 Nach ArbG Hamburg, Urt. v. 8.5.2014 - 29 Ca 577/13, LAGE § 15 BEEG Nr. 3.

530 BAG, Urt. v. 15.12.2009 - 9 AZR 72/09, NZA 2010, 447.
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Anspruch genommen werden darf, § 15 Abs.6 BEEG. Darin kommt eine
spezielle gesetzliche Zumutbarkeitswertung zum Ausdruck. Die zweimalige
Moglichkeit, Elternteilzeit beantragen zu konnen, will den moglicherweise
gedanderten Verhiltnissen des Arbeitnehmers Rechnung tragen, nicht aber
einer verdnderten Beschiftigungssituation beim Arbeitgeber. SchliefSlich
miisste man konsequent auch Veranderungen der Beschiftigungsmoglich-
keiten zulasten des Arbeitnehmers beriicksichtigen.’*! Entfiele im Beispiels-
fall z. B. eine im Zeitpunkt der Ablehnung gegebene Teilzeitbeschiftigung im
Laufe des gerichtlichen Verfahrens, musste die zundchst begriindete Klage
abgewiesen werden. Damit verlore die Arbeitnehmerin womaéglich rickwir-
kend Geldanspriiche, die ihr infolge der zunachst unberechtigten Ablehnung
zugestanden hétten.

2.2.1.5 Form- und fristgerechte Geltendmachung

Der Antrag auf Elternteilzeit muss sieben Wochen vor Beginn der Teilzeit-
tatigkeit mitgeteilt werden (§ 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 5 Buchst. a) BEEG). Soll
die Elternteilzeit im Zeitraum zwischen dem dritten Geburtstag des Kindes
und der Vollendung des achten Lebensjahres genommen werden, so betragt
die Frist 13 Wochen (§ 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 5 Buchst. b) BEEG). Unter Ein-
beziehung der vierwochigen vorgeschalteten Verhandlungsphase nach
Absatz 5 ergibt sich also eine Gesamtvorlaufzeit von elf bzw. 17 Wochen.
Da beide Verfahren gleichzeitig eingeleitet werden konnen (§ 15 Abs. 5
Satz 3 BEEG), lasst sich die Zeitspanne bis zur Aufnahme der Teilzeittdtig-
keit auf sieben bzw. 13 Wochen verringern. Andererseits ist der Arbeitneh-
mer nicht gehindert, den Antrag auf Teilzeitbeschiftigung schon frither zu
stellen, etwa zusammen mit dem Antrag auf Elternzeit (§ 16 Abs.1 Satz 1
BEEG). Zwar fehlt im Unterschied zu § 16 Abs.1 Satz 1 BEEG in Nr. 5 des
§ 15 Abs. 7 Satz 1 BEEG der Zusatz ,,spatestens“. Es handelt sich dabei aber
um eine Schutzfrist zugunsten des Arbeitgebers; je eher er von dem Teilzeit-
arbeitswunsch des Arbeitnehmers erfihrt, umso eher kann er sich darauf
einstellen.

Nicht zulassig ist es hingegen, den Antrag auf Teilzeitbeschiftigung vor
dem Antrag auf Elternzeit zu stellen. Fur den Arbeitgeber ist dann noch
unklar, ob spiter tiberhaupt ein Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit
besteht. Auf einen verfritht gestellten Antrag muss der Arbeitgeber nicht
gem. § 15 Abs. 7 Satz 4 BEEG (form- und fristgerecht) reagieren. Um Miss-
verstandnissen vorzubeugen, sollte er dem Arbeitnehmer mitteilen, dass er

531 So ArbG Offenbach, Urt. v. 20.9.2016 — 9 Ca 455/15, juris.
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derzeit die Moglichkeit einer Beschaftigung mit der vereinbarten Arbeitszeit

nicht beurteilen kénne.’*?

Beispiel:  Die Arbeitnehmerin teilt dem Arbeitgeber zwei Monate vor der Entbin-
dung mit, dass sie drei Jahre lang in Elternzeit gehen und die letzten bei-
den Jahre mit 20 Wochenstunden Teilzeit arbeiten will.

Der Verringerungsanspruch ist — im Unterschied zum Antrag auf Einleitung
des einvernehmlichen Verfahrens — schriftlich zu stellen.’** Er muss den
Beginn und den Umfang der verringerten Arbeitszeit enthalten. Aufferdem
soll der Arbeitnehmer die gewiinschte Verteilung der verringerten Arbeits-
zeit angeben (§ 15 Abs.7 Sitze 2, 3 BEEG). Diese Angaben verbessern die
Vorhersehbarkeit der betrieblichen Auswirkungen und machen die Erwerbs-
tatigkeit wiahrend der Elternteilzeit fiir die Arbeitgeber besser planbar.

Nicht ausdricklich geregelt sind die Folgen eines nicht form- oder frist-
gerechten Antrags auf Elternteilzeit. Wird die Elternteilzeit fir einen friihe-
ren als den in § 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 5 BEEG bestimmten Zeitpunkt von sie-
ben bzw. 13 Wochen vor Beginn der Teilzeittitigkeit verlangt, fuhrt dies
nicht zur Unwirksamkeit des Antrags. Vielmehr gilt der Antrag als zum
Ablauf der korrekten Frist gestellt und ist dementsprechend bis spitestens
drei Wochen vor dem korrekten Beginn®** vom Arbeitgeber zu beschei-
den.**’ Unwirksam sind hingegen Antrige, die dem Schriftformerfordernis
nicht geniigen oder entgegen § 15 Abs. 7 Satz 2 BEEG Beginn und Umfang
der verringerten Arbeitszeit nicht angeben. Sie stellen kein hinreichend

bestimmtes und damit kein annahmefihiges Angebot auf Vertragsinderung
dar.5%

Unterbleibt die Angabe, wie die verringerte Arbeitszeit verteilt werden
soll, ist das unschadlich. § 15 Abs. 7 Satz 3 BEEG ist nur eine Sollvorschrift.
Unterbleibt die Angabe der Arbeitszeitverteilung, hat der Arbeitnehmer
allerdings die Verteilung der Arbeitszeit dem Direktionsrecht des Arbeit-
gebers (§ 106 GewO) iiberlassen.

Beispiel: ~ Die Arbeitnehmerin teilt dem Arbeitgeber den Wunsch mit, in Elternzeit
zu gehen und in Elternteilzeit titig werden zu wollen, ohne die Verteilung
der Arbeitszeit anzugeben. Im gleichen Schreiben erwiahnt sie, dass sie
sich in Bezug auf die weiteren Modalititen der Elternteilzeit erneut beim

532 BAG, Urt. v. 5.6.2007 - 9 AZR 82/07, NZA 2007, 1352.

533 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 18.5.2022 - 7 Sa 405/21, juris. Zum Schriftformerfordernis
vgl. Info ,,Gesetzliche Schriftform*.

534 Vgl. § 15 Abs. 7 Satz 4 BEEG.

535 LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 13.9.2007 — 11 Sa 244/07, juris; ErfK/Gallner, § 15 BEEG
Rn.16.

536 BAG, Urt. v. 16.4.2013 - 9 AZR 535/11, ArbR 2013, 449.

163



M. Elternteilzeit

Arbeitgeber melden werde. Nach Ansicht des LAG Miinchen®” lag kein
wirksames, annahmefahiges Angebot auf Elternteilzeit vor. Der Hinweis,
sich bzgl. der Modalitdten auf Elternzeit erneut beim Arbeitgeber melden
zu wollen, zeige, dass die Arbeitnehmerin die konkrete Verteilung nicht
dem Arbeitgeber iiberlassen wollte.

Gibt der Arbeitnehmer die konkrete Verteilung an, gilt es, die Vor- und
Nachteile zu bedenken. Gibt der Arbeitnehmer eine bestimmte Verteilung
der Arbeitszeit an, legt er sich fest. Arbeitszeitverringerung und Arbeitszeit-
verteilung sind im Zweifel als einheitlicher Antrag auf (befristete) Anderung
des Arbeitsvertrags anzusehen, den der Arbeitgeber nur einheitlich anneh-
men oder ablehnen darf.’*® Auf der anderen Seite ist der Arbeitnehmer
wegen der Betreuung des Kindes womaoglich auf eine bestimmte Lage der
Arbeitszeit angewiesen. Dann sollte er die Inanspruchnahme der Elternteil-
zeit von der Zustimmung des Arbeitgebers zur Verteilung der gewiinschten
Arbeitszeit abhingig machen.

Wichtig:

Lehnt der Arbeitgeber die gewinschte Arbeitszeitlage ab, hat der Arbeitnehmer
damit nicht etwa auf die gerichtliche Durchsetzung des Anspruchs verzichtet. In
einem nachfolgenden Prozess kann er beide Begehren, Arbeitszeitverringerung
und eine bestimmte Arbeitszeitverteilung, konditional verknipfen. Stehen der
Arbeitszeitverteilung dringende betriebliche Grinde entgegen, ist die Klage ins-
gesamt abzuweisen.>%?

Formulierungsbeispiel:

Ich beantrage ab dem [genaues Datum] Elternteilzeit im Umfang von 20 Stunden
in der Woche fiir die Daver von zunéchst einem Jahr unter der Voraussetzung, dass
meine Arbeitszeit gleichméBig auf Montag bis Freitag von 8.00 Uhr bis 12.00 Uhr
verteilt wird.

2.2.2 Ablehnung durch den Arbeitgeber

Will der Arbeitgeber die beanspruchte Verringerung oder Verteilung der
Arbeitszeit ablehnen, muss er dies innerhalb von vier Wochen bzw. acht
Wochen, wenn die Elternteilzeit zwischen dem dritten Geburtstag und dem
vollendeten achten Lebensjahr des Kindes erfolgen soll, mit schriftlicher
Begriindung tun, § 15 Abs. 7 Satz 4 BEEG.

537 LAG Miinchen, Urt. v. 9.2.2023 - 3 Sa 194/22, BeckRS 2023, 10068.
538 BAG, Urt. v. 19.2.2013 — 9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.
539 Vgl. Kap. II. 1.4.3.2.1.
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Wichtig:

Die gesetzliche Vierwochenfrist beginnt auch dann, wenn der Arbeitnehmer den
Teilzeitantrag zul@ssigerweise schon friher als sieben bzw. 13 Wochen vor
gewinschtem Beginn der Teilzeitarbeit gestellt hat, erst vier Wochen vor deren
Beginn. Wird dagegen der Teilzeitantrag schon vor der Erkldrun? Uber die Inan-
spruchnahme der Elternzeit gestellt, setzt er die Frist nicht in Lauf.>4°

Versaumt der Arbeitgeber die Ablehnungsfrist oder hilt er die Schriftform
nicht ein, kommt es wie beim allgemeinen Verringerungsanspruch (§ 8
Abs. 5 Sitze 2, 3 TzBfG)’*! zu einer Umgestaltung des Arbeitsverhiltnisses
kraft Gesetzes, und zwar gem. § 15 Abs. 7 Satz 5 BEEG hinsichtlich der Ver-
ringerung und gem. § 15 Abs. 7 Satz 6 BEEG hinsichtlich der Verteilung der
Arbeitszeit. Zur Begriindung der Ablehnung reicht es aus, wenn die Argu-
mentation im Kern erkennbar und in sich widerspruchsfrei ist. Eine gerichts-
feste substantiierte Darlegung ist nicht notig.>*?

Ist die Begriindung unvollstandig oder fehlt sie, treten die Fiktionswir-
kungen dem Gesetzeswortlaut zufolge nicht ein.>** Im Hinblick auf den Ein-
griff der Fiktion in die Vertragsabschlussfreiheit und inhaltliche Gestal-
tungsfreiheit auf Seiten des Arbeitgebers verbieten sich auch eine erwei-
ternde Auslegung oder gar eine analoge Anwendung von § 15 Abs. 7 Satze
5u. 6 BEEG. Allerdings ist der Arbeitgeber mit nicht frist- oder formgerecht
vorgebrachten Ablehnungsgriinden in einem spateren gerichtlichen Verfah-
ren ausgeschlossen.’*

Praxishinweis:

Im Hinblick auf eine mégliche Ausschlusswirkung sollten Arbeitgeber die gesetzli-
che Ablehnungsfrist ausschépfen, den Antrag also erst vier Wochen vor Beginn
der beantragten Teilzeit ablehnen. AuBBerdem sollten in dem Ablehnungsschreiben

540 BAG, Urt. v. 5.6.2007 — 9 AZR 82/07, NZA 2007, 1352, 1354 f.

541 Vgl. Kap. 1L 1.4.2.2.

542 BAG, Urt.v. 11.12.2018 -9 AZR 298/18, NZA 2019, 616 Rn. 30; BAG, Urt. v. 5.6.2007
-9 AZR 82/07,NZA 2007, 1352, 1354 f.; Bruns, BB 2008, 330, 334.

543 HWK/Gaul, § 15 BEEG Rn.22; Sievers, TzBfG Anh. 3 Rn. 58; a. A. HK-TzBfG/Boecken,
BEEG § 15 Rn.29; Schaub/Linck, § 172 Rn. 40, denen zufolge die Fiktion auch bei unvoll-
standiger Begrindung eingreifen soll.

544 Vgl. BAG, Urt. v. 24.9.2019 - 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340; Hess. LAG, Urt. v.
20.12.2012 - 20 Sa 418/12, ArbR 2013, 217; BeckOK-Schrader BEEG § 15 Rn.57;
Bruns, BB 2008, 330, 335; Diiwell, AuA 2002, 59, 60; ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn. 17;
Kiittner/Poeche, Elternzeit, Rn. 35; a. A. LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 23.11.2006 - 7
Sa 95/06, jurisPR-ArbR 12/2007, Anm. 4, Sievers; Barth, BB 2007, 2567, 2568; Fuhlrott,
NZA-RR 2019, 344; LefSmann, DB 2001, 94, 96.
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unbedingt alle zu diesem Zeitpunkt in Betracht kommenden Ablehnungsgrinde
angefihrt werden.

2.2.3 Gerichtliche Durchsetzung

Reagiert der Arbeitgeber nicht auf den Elternteilzeitantrag oder lehnt er ihn
ab, bleibt dem Arbeitnehmer — wie im Fall des § 8 TzBfG — nur die Klage vor
dem Arbeitsgericht, § 15 Abs. 7 Satz 7 BEEG.

Wichtig:

Die Inanspruchnahme von Elternzeit und Elternteilzeit ist gesetzestechnisch ver-
schieden konzipiert. Die Inanspruchnahme der Elternzeit ist in § 16 Abs. 1 Satz 1
BEEG als einseitiges Gestaltungsrecht ausgestaltet.>*> Mit der Erklérung des
Arbeitnehmers, Elternzeit fir bestimmte Zeitrdume in Anspruch nehmen zu wollen,
ruhen die Hauptleistungspflichten des Arbeitsverhdlinisses ab dem Beginn der
E|1T|rnzeit. Der Arbeitnehmer ist berechtigt, ab diesem Zeitpunkt die Arbeit einzu-
stellen.

Hinsichtlich des Teilzeitanspruchs wahrend der Elternzeit gewdhrt das Gesetz dem
Arbeitnehmer wie im Fall des § 8 TzBfG nur einen schuldrechtlichen Anspruch auf
Vertragsdnderung.>*® Es bedarf daher einer Klage, die auf die Abgabe einer Wil-
lenserklarung, namlich die Annahme des (befristeten) Anderungsangebots des
Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber, gerichtet ist.

Hinsichtlich des Klageverfahrens, insbesondere hinsichtlich der moglichen
Antrige, kann auf die Ausfuhrungen zum allgemeinen Teilzeitanspruch ver-
wiesen werden.**” Der Arbeitnehmer ist auch im Verfahren nach § 15 Abs. 7
Satz 7 BEEG an den im Konsensverfahren gestellten Antrag gebunden.’*

Die Annahmeerklarung wird gem. § 894 ZPO erst mit der Rechtskraft
eines der Klage stattgebenden Urteils ersetzt.>*’ Ein Anspruch auf vorlaufige
Beschiftigung zu gednderten Arbeitszeiten nach einem stattgebenden
Instanzurteil besteht — wie im Fall des § 8 TzBfG**° — nicht.

Besteht Streit dartuber, ob die Zustimmung des Arbeitgebers zur Verrin-
gerung der Arbeitszeit und deren Verteilung wiahrend der Elternzeit
nach § 15 Abs. 7 Satz 5 BEEG als erteilt gilt, ist nur eine Feststellungsklage
gerichtet auf die Feststellung der verringerten Arbeitszeit und ihre Lage

545 BAG, Urt. v. 15.4.2008 — 9 AZR 380/07, NZA 2008, 998; BAG, Ust. v. 17.2.1994 - 2
AZR 616/93, NZA 1994, 656; Joussen, NZA 2022, 889.

546 BAG, Urt. v. 15.4.2008 — 9 AZR 380/07, NZA 2008, 998.

547 Kap. IL 1.4.3.

548 BAG, Urt. v. 24.9.2019 — 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340.

549 BAG, Urt. v. 24.9.2019 — 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340.

550 Vgl. Kap. II. 1.4.3.2.6.
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zuldssig.®! Ein Leistungsantrag auf Zustimmung zur Verringerung der
Arbeitszeit und deren Verteilung wire als unbegriindet abzuweisen, weil
eine Zustimmung, die bereits als erteilt gilt, nicht mehr erteilt werden kann.

Moglich ist in besonders dringlichen Fillen aber der Erlass einer einstwei-
ligen Verfiigung.’*? Deren Erlass scheidet nicht schon deshalb aus, weil eine
vorldufige Regelung zu einer endgiiltigen Befriedigung des Anspruchs fithren
wirde. Der Arbeitnehmer muss darlegen und glaubhaft machen, dass ihm
bei Nichterfullung des Anspruchs wesentliche Nachteile drohen (§ 940
ZPO). Hier wirkt sich zugunsten des Arbeitnehmers aus, dass der Verringe-
rungsantrag vom Arbeitgeber nur aus dringenden betrieblichen Griinden
abgelehnt werden darf. Das impliziert, dass der Verfiigungsanspruch im
Regelfall besteht.>>* Zur Glaubhaftmachung sind daher bis auf die formellen
Anspruchsvoraussetzungen nach § 15 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 bis 7 BEEG keine
weiteren Anforderungen zu stellen.

Praxishinweis:

Will der Arbeitnehmer in einer bestehenden Elternzeit den Anspruch auf eine Teil-
zeitbeschaftigung im Wege des einstweiligen Verfigungsverfahrens durchsetzen,
hat er iber die wirksame Inanspruchnahme der Elternzeit und dem ordnungsge-
maBen Antrag auf Elternteilzeit kein besonderes Beschaftigungsinteresse darzule-
gen. Ausreichend ist, dass der Arbeitnehmer seinen Beschaftigungsanspruch mit
jedem Tag, an dem dieser nicht erfiillt wird, endgiltig verliert. Der Arbeitgeber hat
dann bereits auf Ebene des Verfigungsanspruchs seinerseits schitzenswerte
Eigeninteressen entgegenzusetzen.>*

Hinsichtlich der Eilbediirftigkeit, also des Verfiigungsgrundes, streitet fiir
den Arbeitnehmer das das durch Art.6 Abs.2 Satz 1 GG garantierte Recht
auf Betreuung und Erziehung der Kinder. Im Einzelfall sind auch Kindes-
wohliiberlegungen denkbar. Die voriibergehende — und angesichts der Dauer
eines Hauptsacheverfahrens bis zu dessen rechtskraftigem Abschluss eher
wahrscheinliche — endgiiltige Vereitelung der Moglichkeit, Familie und
Beruf miteinander vereinbaren zu konnen, stellt im Lichte des Art.6 Abs. 1
und 2 GG einen wesentlichen Nachteil dar.’%
Beispiel:  Eine einstweilige Verfiigung auf tatsichliche Beschiftigung in Elternteil-
zeit kommt insbesondere in Betracht, wenn der Arbeitgeber die vierwo-

551 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 20.9.2018 — 21 Sa 390/18, NZA-RR 2019, 75 Rn. 90.

552 LAG Kéln, Urt. v. 4.6.2021 — 5 Ta 71/21, BeckRS 2021, 15368. Siehe Info ,,Einstweilige
Verfiigung“.

553 Panzer-Heemeier/Trost, NZA 2018, 1378, 1381.

554 LAG Hessen, Urt. v. 17.7.2019 — 10 SaGa 738/19, BeckRS 2019, 19405.

555 Hess. LAG, Urt. v. 18.5.2015 — 16 SaGa 376/15, juris; HK-ArbR/Velokova, BEEG § 15
Rn.42, a. A. Panzer-Heemeier/Trost, NZA 2018, 1378, 1381.
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chige Einwendungsfrist des § 15 Abs.7 Satz 5 BEEG versiumt hat und
daher mit der Berufung auf entgegenstehende dringende betriebliche
Griinde prikludiert ist.’*

Kann der Arbeitgeber dem nicht seinerseits gravierende Beeintrachtigungen
schiitzenswerter Eigeninteressen entgegensetzen, ist eine einstweilige Verfi-
gung auf Reduzierung der Arbeitszeit zu erlassen. Das gilt allerdings nicht,
wenn das Arbeitsgericht die Klage erstinstanzlich als unbegrindet abgewie-
sen hat und der Arbeitnehmer dagegen ein Berufungsverfahren anstrengt.’*’
Das einstweilige Verfugungsverfahren dient nicht der ,,einstweiligen Korrek-
tur® einer abweisenden Gerichtsentscheidung im Hauptsacheverfahren.

Da der Arbeitnehmer auch eine bestimmte Verteilung der Arbeitszeit
beanspruchen kann,**® kann ein entsprechend konkreter Antrag gestellt wer-
den. GrofSere Erfolgsaussichten bestehen jedoch regelmifsig dann, wenn
dem Arbeitgeber vom Gericht aufgegeben werden soll, die Verteilung der
Arbeitszeit im Wege des Direktionsrechts so festzulegen, dass der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie moglichst Rechnung getragen wird. Sinnvoller-
weise sollte der Arbeitnehmer Freistellungszeitraume, auf die er dringend
angewiesen ist, angeben. Im Ubrigen gelten die Ausfithrungen zur Geltend-
machung des Anspruches nach § 8 TzBfG entsprechend.*>’

Praxishinweis:

Nach Ablauf der Elternzeit hat der Arbeitnehmer einen Rechtsanspruch auf Rick-
kehr zur vorherigen (Voll-)Arbeitszeit (§ 15 Abs. 5 Satz 4 BEEG). Dieser Verlange-
rungsanspruch ist im Unterschied zu § 9 TzBfG nicht an weitere Voraussetzungen

geknupft.

2.2.4 Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

Hinsichtlich des Urlaubsanspruchs enthalt § 17 BEEG eine Sonderregelung
fiir in Elternzeit befindliche Arbeitnehmer.

Leistet der Arbeitnehmer bei seinem Arbeitgeber keine Elternteilzeitar-
beit, so kann der Arbeitgeber den Erholungsurlaub fiir jeden vollen Kalen-
dermonat der Elternzeit um ein Zwolftel kiirzen, § 17 Abs. 1 Satz 1 BEEG.

Diese Kiirzungsregelung beruht noch darauf, dass das BAG in seiner fri-
heren Rechtsprechung annahm, dass der Urlaubsanspruch nach dem BUrlG
allein das Bestehen des Arbeitsverhaltnisses voraussetzt, seine Entstehung

556 LAG Hessen, Urt. v. 17.7.2019 — 10 SaGa 738/19, BeckRS 2019, 19405.
557 ArbG Solingen, Urt. v. 5.1.2016 - 3 Ga 20/15, juris.

558 BAG, Urt. v. 19.2.2013 - 9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.

559 S. unter Kap. II. 1.4.3.7.
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nicht von einer Arbeitspflicht>®® oder einer tatsichlich geleisteten Arbeit®®!

oder von einem konkreten Erholungsbediirfnis®*®* abhing. Dieses Verstind-
nis ist aufgrund der Rechtsprechung des EuGH tiberholt. Danach ist der
Urlaubsanspruch ein durch tatsichliche Arbeit verdienter Geldanspruch.®¢®
Folglich entsteht fir Zeiten ohne Arbeitspflicht mit Ausnahme krankheits-
bedingter Arbeitsunfahigkeitszeiten und Mutterschutzfristen kein Urlaubs-
anspruch.’®* Dem ist das BAG®® gefolgt. Von daher ist die Kiirzungsrege-
lung uberfliissig geworden. Denn wihrend der Elternzeit besteht keine
Arbeitspflicht.’®® Gleichwohl ist § 17 Abs. 1 Satz 1 BEEG mit dem Unions-
recht vereinbar.>¢”

Praxishinweis:

Die Kirzung des Urlaubsanspruchs tritt nicht automatisch ein. Vielmehr bedarf es
einer Kiirzungserkldrung des Arbeitgebers.®® Diese kann vor, wéhrend oder
sogar noch nach dem Ende der Elternzeit, nicht aber nach Beendigung des
Arbeitsverhdlinisses erklart werden.>¢? Desgleichen entbindet eine pauschale
Erklérung des Arbeitgebers im Arbeitsvertrag, den Urlaub im Fall der Elternzeit
anteilig zu kiirzen, ihn nicht von der Abgabe der Kiirzungserklérung.>”°

Die Erklarung muss eindeutig sein. Ausreichend ist es, dass dem Urlaubsverlangen
des Arbeitnehmers nur gekirzt entsprochen wird oder fiir den Arbeitnehmer aus
anderen Umstanden erkennbar ist, dass der Arbeitgeber sein Kirzungsrecht aus-
iben will.>”! Als empfangsbedirftige rechtsgestaltende Willenserklérung wird die
Erklarung ferner erst mit Zugang beim Arbeitnehmer wirksam. Sowohl fir die
Abgabe als auch fiir den Zugang der Kirzungserklarung beim Arbeitnehmer tragt
der Arbeitgeber die Darlegungs- und Beweislast. Daher sollte die Erkléarung,

560 BAG, Urt. v. 6.5.2014 - 9 AZR 678/12, NZA 2014, 959.

561 BAG, Urt. v. 7.8.2012 — 9 AZR 353/10, NZA 2012, 1216.

562 BAG, Urt. v. 7.8.2012 - 9 AZR 353/10, NZA 2012, 1216; BAG, Urt. v. 15.3.2005 - 9
AZR 143/04, AP BUrlG § 7 Nr. 31.

563 EuGH, Urt.v. 13.12.2018 - C-385/17,NZA 2019, 47; EuGH, Urt. v. 20.7.2016 - C-341/
15, NZA 2016, 1067.

564 EuGH, Urt. v. 4.10.2018 - C-12/17, NZA 2018, 1323.

565 BAG, Urt. v. 19.3.2019 — 9 AZR 315/17, BB 2019, 2493; BAG, Urt. v. 19.3.2019 - 9
AZR 406/17,NZA 2019, 1435.

566 ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn. 2.

567 Vgl. EuGH, Urt. v. 4.10.2018 — C-12/17, NZA 2018, 1323; BAG, Urt. v. 19.3.2019 -9
AZR 495/17, NJW 2019, 2719; LAG Hamm, Urt. v. 30.5.2018 — 5 Sa 1516/17, ZTR
2018, 605; LAG Hamm, Urt. v. 31.1.2018 — 5 Sa 625/17, juris.

568 LAG Niirnberg, Urt. v. 8.9.2020 — 7 Sa 216/19, juris Rn. 98.

569 Karb, 6AT 2019, 111, 113.

570 Vgl. BAG, Urt. v. 19.3.2019 - 9 AZR 495/17, NZA 2019, 1136; Kiittner/Poeche, Eltern-
zeit Rn.40; a. A. LAG Hamm, Urt. v. 23.1.2019 - 5 Sa 951/18, ZTR 2019, 608.

571 BAG, Urt. v. 5.7.2022 - 9 AZR 341/21, NZA 2022, 1469; BAG, Urt. v. 19.3.2019 - 9
AZR 495/17,NJW 2019, 2719.
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obwohl sie formlos wirksam ist, aus Nachweisgrinden mindestens in Textform
(8§ 126b BGB) abgegeben und ihr Zugang dokumentiert werden.

Endet das Arbeitsverhiltnis wihrend oder zum Ende der Elternzeit, ist der
noch nicht gewihrte Urlaub gem. § 17 Abs. 3 BEEG abzugelten — und zwar
ohne Kiirzungsmoglichkeit nach § 17 Abs. 1 Satz 1 BEEG.>"?

Beispiel: ~ Die Arbeitsvertragsparteien schliefen am 13.10.2021 einen Aufhe-
bungsvertrag mit einem Beendigungstermin zum 15.10.2021, dem
Ende der zuvor genommenen Elternzeit. In dem Aufhebungsvertrag ver-
einbaren die Parteien eine Abgeltung aller gegenseitigen Forderungen,
ohne Urlaubsanspriiche explizit zu erwdhnen. Einem Urteil des LAG
Miinchen®*”® zufolge konnte die Arbeitnehmerin die Urlaubsabgeltung
erfolgreich im Klageweg durchsetzen. Der Urlaubsabgeltungsanspruch
war nicht von der Abgeltungsklausel erfasst, da der Aufhebungsvertrag
vor Entstehen des Urlaubsabgeltungsanspruchs geschlossen wurde.
Ebenso wenig sah das Gericht in der Abgeltungsklausel eine konkludente
Kirzungserklarung nach § 17 Abs. 1 BEEG.

Leistet der Arbeitnehmer Elternteilzeitarbeit, steht ihm gem. § 17 Abs. 1
Satz 2 BEEG i. V.m. § 3 BUrlG dagegen ein Urlaubsanspruch zu.*’* Hierbei
gelten im Prinzip dieselben Umrechnungsgrundsitze wie sonst auch bei der
Arbeitszeitverringerung.’”> Geschieht der Wechsel in die Elternteilzeit im
laufenden Kalenderjahr, ist der Urlaubsanspruch fiir die Vollzeit- und die
Teilzeitphase gesondert zu ermitteln.’”® Vor Beginn der Elternteilzeit bereits
erworbene, aber noch nicht gewihrte Urlaubsanspriiche sind wahrend der
Elternteilzeit zu erfillen. Sie durfen nicht im Verhaltnis zur verringerten
Arbeitszeit gekiirzt werden.’”” Andererseits findet auch keine Ubertragung
auf die Zeit nach der Elternzeit gem. § 17 Abs.2 BEEG statt. Diese Vor-
schrift findet im Fall der Elternteilzeit keine Anwendung.’”® Wurde vor
Beginn der Elternteilzeit mehr Urlaub gewihrt, als dem Arbeitnehmer zu
diesem Zeitpunkt zustand, findet keine riickwirkende Umrechnung der im

572 BAG, Urt.v. 19.5.2015-9 AZR 725/13,NZA 2015, 989; LAG Baden-Wiirttemberg, Urt.
v. 20.9.2022 — 11 Sa 12/22, juris Rn. 56 f.; a. A. AR-Klose, § 17 BEEG Rn.4, der eine
analoge Anwendung von § 17 Abs.1 Satz 1 BEEG auf den Abgeltungsanspruch nach
§ 17 Abs. 3 BEEG befiirwortet.

573 LAG Miinchen, Urt. v. 12.1.2023 — 3 Sa 358/22, juris Rn. 50 ff.

574 BAG, Urt. v. 7.8.2012 - 9 AZR 353/10, NZA 2012, 1216.

575 Vgl. Kap. IL. 1.6.

576 Vgl. EuGH, Beschl. v. 13.6.2013 - C-415/12, NZA 2013, 775; ErfK/Gallner, § 3 BUrlG
Rn.15.

577 Vgl. EuGH, Beschl. v. 13.6.2013 - C-415/12, NZA 2013, 775; HWK/Gaul, BEEG § 17
Rn.4.

578 HWK/Gaul, BEEG § 17 Rn. 8.
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ersten Halbjahr zu viel gewahrten Urlaubstage auf die reduzierte Arbeitszeit
statt. Die im Vorgriff gewédhrten Urlaubstage werden 1:1 auf den gekiirzten
restlichen Urlaub angerechnet. § 17 Abs. 4 BEEG, wonach zu viel erhaltener
Urlaub auf den dem Arbeitnehmer nach der Elternzeit zustehenden Urlaub
angerechnet werden kann, ist bei der Elternteilzeit ebenso wie Absatz 2
unanwendbar.

2.2.5 Folgen einer unberechtigten Ablehnung

Stellt sich im gerichtlichen Verfahren heraus, dass der Arbeitgeber die Teil-
zeitarbeit zu Unrecht abgelehnt hat, hat der Arbeitgeber den Anspruch auf
Elternteilzeit — sofern dieser nicht infolge der Vollendung des dritten bzw.
achten Lebensjahres des Kindes unmoglich geworden ist — fiir die Zukunft
zu erfiillen.

Wie im Fall des Verringerungsanspruchs nach § 8 TzBfG>”® kann der
Arbeitnehmer dariiber hinaus eine auf den beantragten Beginn der Eltern-
teilzeit zuriickwirkende Verurteilung erwirken.’®® Das hierfiir erforderliche
Rechtsschutzinteresse folgt nach Ansicht des BAG®®! schon aus der Nicht-
erfillung des materiell-rechtlichen Anspruchs auf Arbeitszeitverringerung.
Das Rechtsschutzinteresse entfillt nach Ansicht des BAG nicht, wenn der
Zeitraum, fiir den die Elternteilzeit verlangt wird, vollstindig in der Vergan-
genheit liegt.’® Der Arbeitnehmer ist nicht darauf angewiesen, einzelne
materielle Anspriiche aus der zu Unrecht verweigerten Elternteilzeit im
Wege einer bezifferten Leistungsklage geltend zu machen. Dabei ist zu unter-
scheiden. Konnte der Arbeitnehmer infolge der rechtswidrigen Ablehnung
des Teilzeitbegehrens keiner Arbeit nachgehen, schuldet ihm der Arbeitgeber
die entgangene Teilzeitvergiitung aus dem Gesichtspunkt des Annahmever-
zugs gem. § 615 Satz 1i. V.m. § 293 ff. BGB.*3® Hat der Arbeitnehmer mit
der hoheren Arbeitszeit gearbeitet und infolge dessen einen Mehraufwand
fiir eine Kinderbetreuung gehabt, hat der Arbeitgeber ihm diesen als Scha-
densersatz wegen Pflichtverletzung zu erstatten.’%*

Beispiele:  Der Arbeitgeber lehnt die beantragte Elternteilzeit unberechtigt ab. Die
Arbeitnehmerin arbeitet daher in Vollzeit weiter und engagiert eine
Betreuungskraft. Die hierfiir zu zahlende Vergiitung muss der Arbeitge-

579 Kap. 1I. 1.7.2.

580 BAG, Urt. v. 19.2.2013 - 9 AZR 461/11, NZA 2013, 907.

581 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825.

582 BAG, Urt. v. 24.9.2019 — 9 AZR 435/18, NZA 2020, 340; a.A. LAG Kéln, Urt. v.
14.3.2018 — 5 Sa 240/17.

583 HK-MuSchG/Rancke, BEEG § 15 Rn. 80.

584 Kiittner/Poeche, Elternzeit, Rn. 38.
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ber der Arbeitnehmerin als Schadensersatz wegen Pflichtverletzung gem.
§ 280 Abs. 1 BGB ersetzen, da der Arbeitgeber die Zustimmung zu einem
berechtigten Elternteilzeitverlangen als Nebenpflicht schuldet.*®’ Nach
dem Prinzip der Vorteilsausgleichung mindert sich der Schadensersatz-
anspruch allerdings um den Mehrverdienst, den die Arbeitnehmerin auf-
grund ihrer Vollzeittdtigkeit erzielt hat.

Ein Schadensersatzanspruch entfillt aus dem Gesichtspunkt des Mitver-
schuldens (§ 254 Abs. 1 BGB), soweit der Arbeitnehmer eine anderwei-
tige zumutbare Teilzeitbeschiftigung, auch bei einem anderen Arbeitge-
ber (vgl. § 15 Abs.4 Satz 3 BEEG), nicht wahrnimmt.

Der Arbeitgeber kann der Arbeitnehmerin dagegen nicht als den
Anspruch kiirzendes Mitverschulden (§ 254 Abs.1 BGB) entgegenhal-
ten, sie hitte die Teilzeittatigkeit durch einstweilige Verfiigung zeitnah
durchsetzen konnen.

Praxishinweis:

Im Hinblick auf die moglichen finanziellen Folgen sollte ein Antrag auf Elternteilzeit
nur in eindeutigen Fallen abgelehnt werden. Zur Vermeidung des Schadensersatz-
risikos kann der Arbeitgeber den Arbeitnehmer zwar | freiwillig” bis zur gericht-
lichen Klarung in Teilzeit beschaftigen. Allerdings wird sich dann die Ablehnung
des Antrags kaum noch plausibel darstellen lassen.

2.2.6 Besonderer Kiindigungsschutz

Waihrend der Elternzeit darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis nicht
ktndigen (§ 18 Abs. 1 Satz 3 BEEG), es sei denn, die Kiindigung wird durch
die zustindige Arbeitsschutzbehorde ausnahmsweise fir zuldssig erklart
(§ 18 Abs. 1 Sitze 4, 5 BEEG).

Beispiel: ~ Zulissigerklirung bei Kiindigung wegen Betriebsstilllegung,’®
wenn die Kiindigung durch den Insolvenzverwalter erfolgt.’®”

¢ auch

Der besondere Kundigungsschutz gilt auch fir Arbeitnehmer, die wihrend
der Elternzeit einer Teilzeitbeschaftigung bei demselben Arbeitgeber nach-
gehen, § 18 Abs.2 Nr. 1 BEEG. Dabei spielt es keine Rolle, ob wihrend der
Elternzeit die gleiche oder eine andersartige (Teilzeit-)Beschaftigung bei
demselben Arbeitgeber ausgetibt wird. Es ist i.a.R. von einem einheitlichen
Arbeitsverhiltnis auszugehen.’%®

585 ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn. 24.

586 BAG, Urt. v. 20.1.2005 — 2 AZR 500/03, NZA 2005, 687.

587 BAG, Urt. v. 3.7.2003 - 2 AZR 487/02, BB 2003, 2518.

588 ErfK/Gallner, § 18 BEEG Rn.7; HK-MuSchG/Rancke, BEEG § 18 Rn. 7.
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Es kann aber auch ein zusatzliches Teilzeitarbeitsverhaltnis begriindet
werden.’® Das kommt in Betracht, wenn der Arbeitnehmer eine Titigkeit
ausiiben soll, die ihm der Arbeitgeber nicht im Wege des Direktionsrechts
zuweisen kann und nicht nur ein schlichter Anderungsvertrag geschlossen
werden soll, um den urspriinglichen Vertrag nach Ende der Eltern(teil)zeit
wieder aufleben zu lassen. In diesem Sonderfall erstreckt sich der besondere
Kindigungsschutz nach § 18 Abs. 1 Satz 3 BEEG nicht nur auf das ruhende
(Stamm-)Arbeitsverhiltnis, sondern auch auf das daneben bestehende Teil-
zeitarbeitsverhaltnis. Der Wortlaut der Vorschrift enthilt keine Differenzie-
rung nach verschiedenen Arbeitsverhiltnissen. Im Ubrigen wiirden solche
Vollzeitarbeitnehmer, der ein zusitzliches Teilzeitarbeitsverhiltnis wahrend
der Elternzeit mit ihrem Arbeitgeber abschliefSen, gegentiber anderen Teil-
zeitbeschiftigten, die keine Elternzeit in Anspruch nehmen, aber Anspruch
auf Elterngeld haben und deswegen besonderen Kiindigungsschutz gem.
§ 18 Abs.2 Nr.2 BEEG genieflen, ungerechtfertigt benachteiligt.>*® Schlief3-
lich konnte der Arbeitgeber tiber die Kiindigung eines neben dem Stamm-
arbeitsverhiltnis begriindeten Teilzeitarbeitsverhiltnis den Verringerungs-
anspruch gem. § 15 Abs.7 BEEG unterlaufen.

Eine ohne vorherigen Zulissigerklarung ausgesprochene Kiindigung ist
gemifl § 134 BGB nichtig.’®! Der besondere Kiindigungsschutz besteht
unabhingig davon, ob die Voraussetzungen des allgemeinen Kiindigungs-
schutzes nach dem KSchG gegeben sind.**

Info: Voraussetzungen des Kiindigungsschutzes nach dem KSchG

Der allgemeine Kindigungsschutz nach dem KSchG besteht unter zwei Vorausset-

zungen:

1. Das Arbeitsverhdlinis besteht ununterbrochen lénger als sechs Monate (§ 1
Abs. 1 KSchG).

2. Der Arbeitgeber beschaftigt in der Regel mehr als zehn Arbeitnehmer, wobei
Teilzeitbeschaftigte mit bis zu 20 Wochenstunden mit dem Faktor 0,5 und sol-
che mit bis zu 30 Wochenstunden mit dem Faktor 0,75 zéhlen (§ 23 Abs. 1
Satze 3, 4 KSchG).

Der besondere Kiindigungsschutz setzt ein, wenn die Elternzeit verlangt
worden ist, hochstens jedoch acht Wochen vor ihrem Beginn bzw. 14
Wochen vor Beginn einer Elternzeit zwischen dem dritten Geburtstag und
dem vollendeten achten Lebensjahr des Kindes (§ 18 Abs.1 Sdtze 1u. 2

589 Vgl. BAG, Urt. v. 22.10.2008 — 10 AZR 360/08, NZA 2009, 962; a. A. APS/Rolfs, § 18
BEEG Rn.7.

590 BAG, Urt. v. 2.2.2006 — 2 AZR 596/04, NZA 2006, 678.

591 BAG, Urt. v. 10.5.2016 — 9 AZR 145/15, NZA 2016, 1137.

592 ErfK/Gallner, § 18 BEEG Rn. 1a.
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BEEG). Die Elternzeit muss wiederum spitestens sieben Wochen vor ihrem
Beginn verlangt werden bzw. spitestens 13 Wochen, wenn sie im Zeitraum
zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten Lebensjahr
des Kindes liegen soll (§ 16 Abs.1 Satz 1 BEEG). Eine frithere Antragstel-
lung bewirkt nicht, dass bereits ab da der besondere Kiindigungsschutz gilt.
Wird der Antrag auf Elternzeit mehr als acht bzw. 14 Wochen vor Beginn der
Elternzeit gestellt, setzt der besondere Kiindigungsschutz nach § 18 Abs. 1
Satz 1 BEEG frithestens acht bzw. 14 Wochen vor Beginn der Elternzeit
ein.’”® Durch eine friithzeitige Antragstellung kann sich der Arbeitnehmer
also nicht den besonderen Kiindigungsschutz fiir einen lingeren Zeitraum
als acht Wochen bzw. 14 Wochen vor Beginn der Elternzeit sichern. Maf3-
geblich fir den Beginn der Elternzeit ist dabei nicht der tatsidchliche, sondern
der voraussichtliche Tag der Entbindung.***

Der besondere Kiindigungsschutz lebt wieder auf, wenn die Elternzeit auf
verschiedene Zeitraume verteilt wurde, § 15 Abs.2 Satz 2 BEEG.>%’

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt im Januar 2019 fiir die Zeitabschnitte vom
26.5.2019 - 25.6.2019 und vom 26.4.2020 — 25.5.2020 Elternzeit,
welche der Arbeitgeber genehmigt. Am 20. 4 .2020 kiindigt der Arbeit-
geber fristgerecht zum 21.5.2020.

Die Kiindigung ist wegen eines VerstofSes gegen § 18 Abs. 1 BEEG gem.
§ 134 BGB nichtig. § 18 BEEG entfaltet seine vorwirkende Schutzwir-
kung in Form des achtwochigen Schonfristzeitraums auch bei Teilab-
schnitten der von vornherein festgelegten Elternzeit nicht nur vor Beginn
des ersten Abschnitts der Elternzeit, sondern auch vor Beginn jedes wei-
teren Zeitabschnittes.’”® Dafiir spricht bereits der Wortlaut von § 18
Abs. 1 Satz 1 BEEG. Dieser stellt — im Gegensatz zur alten Rechtslage —
nicht mehr auf den Beginn der Elternzeit, sondern auf den Beginn einer
Elternzeit ab, sodass der vorwirkende Kiindigungsschutz neu fiir jeden
Elternzeitabschnitt beginnt. Ein anderes Verstindnis wiirde zu einer im
Gesetz nicht angelegten Ungleichbehandlung fithren. Denn stellt der
Arbeitnehmer fiir die ersten zwei Lebensjahre des Kindes den Antrag
auf Elternzeit, muss dieser Antrag einheitlich gestellt werden, auch
wenn die Elternzeit in mehrere Abschnitte aufgeteilt werden soll. In
den Lebensjahren drei bis acht konnte die Elternzeit hingegen fiir jeden
vorgesehenen Abschnitt einzeln beantragt werden. Nur im zweiten Fall
wire der Antragssteller vom Sonderkiindigungsschutz erfasst.>®”

593 Dazu Abschn. 2.2.6.

594 BAG, Urt. v. 12.5.2011 -2 AZR 384/10, NZA 2012, 208, 209 f.

595 LAG Mecklenburg-Vorpommern, Urt. v. 13.4.2021 — 2 Sa 300/20, BeckRS 2021, 1178,
m. Anm. Becker NJ 2021, 327; BeckOK ArbR/Schrader BEEG § 18 Rn.4; a. A Brose/
Weth/Volk/Schneider, BEEG § 18 Rn. 14; HK-MuSchG/Rancke, BEEG § 18 Rn. 10

596 LAG Mecklenburg-Vorpommern, Urt. v. 13.4.2021 — 2 Sa 300/20, NJ 2021, 327.

597 LAG Mecklenburg-Vorpommern, Urt. v. 13.4.2021 — 2 Sa 300/20, NJ 2021, 327 Rn. 28.
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Macht der Arbeitnehmer die Inanspruchnahme der Elternzeit von der
Zustimmung des Arbeitgebers zur Elternteilzeit abhingig, was zulissig
ist,>”® sollte er bedenken, dass kein besonderer Kiindigungsschutz besteht,
wenn ein derartig bedingter Antrag auf Elternzeit abgelehnt wird.**® Der
Antrag stand von vornherein unter der auflosenden Bedingung (§ 158 Abs. 2
BGB) der Einwilligung in die Teilzeitbeschiftigung. Mit Ablehnung des Teil-
zeitantrags ist die Bedingung eingetreten, sodass rechtlich zu keinem Zeit-

punkt ein Elternzeitantrag vorlag.

Whurde das Arbeitsverhaltnis beendet und wird die restliche Elternzeit bei

dem neuen Arbeitgeber in Anspruch genommen, besteht Kiindigungsschutz
nach § 18 BEEG bei dem neuen Arbeitgeber fort.®%

Wichtig:

Arbeitnehmer miissen unabhdngig von der Anwendbarkeit des KSchG®°! inner-
halb von drei Wochen ab Erhalt einer schriftlichen Kindigung gem. § 4 Satz 1
KSchG hiergegen Klage beim Arbeitsgericht einreichen, ansonsten wird die Wirk-
samkeit der Kindigung fingiert, § 7 KSchG. Wurde die Erlaubnis vom Arbeitgeber
beantragt, lag die behérdliche Entscheidung im Zeitpunkt des Zugangs der Kiindi-
gung aber noch nicht vor, beginnt die dreiwéchige Klagefrist gem. § 4 Satz 4
KSchG erst ab Bekanntgabe der behdrdlichen Entscheidung gegeniber dem
Arbeitnehmer zu laufen. Hat der Arbeitgeber die Kindigung ausgesprochen,
ohne ihre Zulassigerklarung zu beantragen, wird die Klagefrist nicht in Gang
gesetzt. Allerdings kann das Klagerecht verwirken.4°?

Die Elternzeit und folglich auch der Sonderkiindigungsschutz wihrend der
Elternzeit enden, sobald eine der materiellen Voraussetzungen der Elternzeit
gem. § 15 Abs.1, 1a BEEG, bspw. infolge der Aufhebung der hiduslichen
Gemeinschaft zum Kind, nachtriglich wegfillt.®*® Denn das Gestaltungs-
recht, Elternzeit in Anspruch zu nehmen, entfaltet seine Rechtswirkungen
nur solange wie seine Voraussetzungen bestehen. Einer Zustimmung des
Arbeitgebers zur Beendigung der Elternzeit bedarf es nicht. § 16 Abs. 3
Satz 1 BEEG ist nicht anwendbar.**

Eine Ausnahme sieht das Gesetz fur den Todesfall des Kindes vor. Stirbt
das Kind wiahrend der Elternzeit, endet der besondere Kiindigungsschutz

598 Vgl. Abschn. 2.1.

599 BAG, Urt. v. 12.5.2011 -2 AZR 384/10, NZA 2012, 208, 210.

600 BAG, Urt. v. 11.3.1999 - 2 AZR 19/98, NZA 1999, 1047.

601 Info ,,Voraussetzungen des Kiindigungsschutzes nach dem KSchG*.

602 Vgl. Info ,,Verwirkung“.

603 HK-MuSchG/Rancke, BEEG, § 16 Rn. 19; ErfK/Gallner, § 16 BEEG Rn. 8; einschrinkend
Brose/Weth/Volk/Schneider, BEEG § 16 Rn. 32 f.; Kiittner/Poeche, Elternzeit, Rn.20.

604 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 17.9.2021 — 12 Sa 23/21, NZA-RR 2022, 74.
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nicht sofort mit dem Tod des Kindes, sondern erst drei Wochen spater. Das
folgt aus § 16 Abs.4 BEEG, wonach die Elternzeit spatestens drei Wochen
nach dem Tod des Kindes endet.®®

Der in Elternzeit befindliche Arbeitnehmer selbst kann das Arbeitsver-
haltnis zum Ende der Elternzeit nur unter Einhaltung einer Kiindigungsfrist
von drei Monaten kiindigen, § 19 BEEG. Durch diese zwingend festgelegte
Frist®% soll dem Arbeitgeber hinreichend Zeit fiir notwendige Dispositionen
verschafft werden. Aus diesem Zweck folgt, dass diese Frist auch fiir ein
zusitzliches Teilzeitarbeitsverhaltnis mit demselben Arbeitgeber gilt.

Praxishinweis:

Trotz der weitgehenden Wirkungen der Kindigungsbeschrénkung nach § 18
BEEG taugt der Elternzeitantrag nur eingeschréinkt als prozesstaktisches Verteidi-
gungsmittel im Rahmen eines Kiindigungsschutzprozesses. Entscheidend kommt
es auf den Antragszeitpunkt an.

Uneingeschrankte Wirkung entfaltet § 18 Abs. 1 BEEG, wenn der Arbeitnehmer
den Antrag im Vorfeld einer (erwarteten) Kindigung stellt. Liegen die Voraus-
setzungen der Elternzeit vor, beginnt der Sonderkindigungsschutz grundsatzlich
mit Zugang des schriftlichen Elternzeitverlangens, frihestens aber acht bzw. 14
Wochen vor Beginn der Elternzeit.

Ist das Arbeitsverhdltnis hingegen bereits gekindigt und wird der Arbeitgeber vom
Arbeitsgericht nach Ablauf der Kiindigungsfrist erstinstanzlich zu einer vorléufigen
Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers verurteilt, spricht viel dafir, dass der
Arbeitnehmer durch einen Elternzeitantrag nicht mehr den Schutz des § 18 Abs. 1
BEEG erreicht.®®” Denn nach der Rechtsprechung des BAG dient die (erzwungene)
Weiterbeschéftigung in solchen Féllen der Vermeidung der Abwehr der Zwangs-
vollstreckung und begriindet kein Arbeitsverhdltnis.®°® Ubertriigt man diese Recht-
sprechung auf die Elternzeit, kann der Elternzeitantrag mangels Arbeitsverhdlnis-
ses seine Gestaltungswirkung nicht entfalten, sodass der Antrag ,ins Leere” geht.

2.2.7 Vorzeitige Beendigung der Elternzeit

Wurde Elternzeit in Anspruch genommen, so ist der Arbeitnehmer grund-
satzlich daran gebunden. Die Elternzeit und damit auch die Elternteilzeittd-
tigkeit konnen nur mit Zustimmung des Arbeitgebers vorzeitig beendet wer-
den, § 16 Abs.3 Satz 1 BEEG. Auf die Zustimmung besteht grundsitzlich
kein Rechtsanspruch, denn die berechtigten Interessen des Arbeitgebers, ins-

605 ArbG Bonn, Urt. v. 15.12.2016 — 3 Ca 1935/16, juris; Gohle-Sander, jurisPR-ArbR 14/
2017, Anm. 1; KR/Bader, § 18 BEEG, Rn.29; a. A. ErfK/Gallner, § 16 BEEG, Rn. 10.

606 ErfK/Gallner, § 19 BEEG, Rn. 3.

607 Sorber/Gotz, SPA 2023, 85, 86.

608 BAG, Urt. v. 27.5.2020 - 5 AZR 247/19, NZA 2020, 1169 Rn.23.
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besondere seine fiir die Elternzeit getroffenen Dispositionen, stehen einer
vorzeitigen Beendigung der Elternzeit ohne seine Zustimmung grundsatzlich
entgegen.®”’

In den Fillen des § 16 Abs.3 Satz 2 BEEG darf der Arbeitgeber die
Zustimmung zur vorzeitigen Riickkehr nur innerhalb von vier Wochen aus
dringenden betrieblichen Griinden schriftlich ablehnen. Obwohl der Geset-
zeswortlaut nahelegt, dass es weiterhin der Zustimmung des Arbeitgebers
bedarf,®'® nimmt das BAG®!! ein einseitiges Gestaltungsrecht an. Das hat
Konsequenzen, wenn der Arbeitgeber die vorzeitige Beendigung der Eltern-
zeit nicht form- oder fristgerecht oder nicht aus einem dringenden betrieb-
lichen Grund abgelehnt hat. Denn dann entfallt das Zustimmungserforder-
nis und der Arbeitnehmer hat Anspruch auf Beschiftigung mit dem vorma-
ligen Arbeitszeitumfang. Erfillt der Arbeitgeber diesen Anspruch nicht,
geridt er gem. § 615 Satz 1 BGB in Annahmeverzug.

Das Gesetz nennt als Griinde die Geburt eines weiteren Kindes oder eine
besondere Harte. Im ersten Fall reicht eine bestehende Schwangerschaft
nicht aus; das weitere Kind muss geboren sein.®'? Fine besondere Hirte liegt
insbesondere in folgenden Fillen vor:

e Eintritt einer schweren Krankheit,
¢ Schwerbehinderung oder Tod eines Elternteils oder eines Kindes,

e erheblich gefihrdete wirtschaftliche Existenz der Eltern nach Inan-
spruchnahme der Elternzeit.

Gemafs § 16 Abs. 3 Satz 3 BEEG kann die Mutter oder ein sonstiger Eltern-
zeitberechtigter eine bereits in Anspruch genommene Elternzeit auch ohne
Zustimmung des Arbeitgebers durch einseitige Erklarung vorzeitig beenden,
um die Schutzfristen des § 3 MuSchG in Anspruch nehmen zu konnen. Die
Beendigung ist fiir die Anspruchsberechtigten finanziell attraktiv, weil sie in
der Zeit der Schutzfristen Anspruch auf Mutterschaftsgeld (§ 19 MuSchG)
und den Zuschuss zum Mutterschaftsgeld (§ 20 MuSchG) haben. Gemaf
§ 16 Abs.3 Satz 3 Halbs. 2 BEEG soll die Arbeitnehmerin dem Arbeitgeber

die Beendigung der Elternzeit rechtzeitig mitteilen.

609 BAG, Urt. v. 8.5.2018 — 9 AZR 8/18, NJW 2018, 3053.

610 ErfK/Gallner, § 16 BEEG Rn. 7.

611 BAG, Urt. v. 8.5.2018 - 9 AZR 8/18, NJW 2018, 3053; BAG, Urt. v.21.4.2009 - 9 AZR
391/08, NZA 2010, 155.

612 BAG, Urt. v. 8.5.2018 - 9 AZR 8/18, NJW 2018, 3053.
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3. Teilzeitbeschaftigung bei einem anderen Arbeitgeber

Die Teilzeitbeschiftigung kann auch bei einem anderen Arbeitgeber oder als
selbststindige Tatigkeit ausgeiibt werden (§ 15 Abs. 4 Satz 3 BEEG). In die-
sen Fillen bleibt das bisherige Arbeitsverhiltnis bestehen. Lediglich die bei-
derseitigen Hauptpflichten sind infolge der Inanspruchnahme der Elternzeit
befristet suspendiert. Die Aufnahme einer Titigkeit bei einem anderen
Arbeitgeber ist insbesondere sinnvoll, wenn beim Hauptarbeitgeber offen-
sichtlich keine Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung besteht. Es gibt aber
keine Rangfolge in dem Sinne, dass der Arbeitnehmer sich zuerst um eine
Teilzeitbeschiftigung bei seinem bisherigen Arbeitgeber bemithen miisste.
Da durch die Tatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber schutzwiirdige Inte-
ressen des Hauptarbeitgebers beriihrt sein konnen, bedarf sie der Zustim-
mung des Hauptarbeitgebers (§ 15 Abs.4 Satz 3 BEEG).

3.1 Antragserfordernis

Der Antrag ist unter denselben Voraussetzungen zulissig wie bei der Eltern-
teilzeit beim bisherigen Arbeitgeber.®'® Anzugeben sind der Arbeitgeber
sowie Art und Umfang der geplanten Tatigkeit. Der Antrag ist formfrei
moglich.®'* Die Zustimmung zur Teilzeittitigkeit bei dem anderen Arbeit-
geber kann bereits zusammen mit der Elternzeit oder auch noch wihrend der
Elternzeit beantragt werden.

3.2 Entscheidung des Arbeitgebers

Es schlief3t sich eine vierwochige Verhandlungsphase an. Der Antrag kann

nur aus dringenden betrieblichen Griinden innerhalb von vier Wochen

schriftlich®'> abgelehnt werden (§ 15 Abs.4 Satz 4 BEEG). Als dringende

betriebliche Griinde kommen in erster Linie Wettbewerbs- und Geheimhal-

tungsinteressen in Betracht.

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt, eine Teilzeitbeschiftigung bei einem Kon-
kurrenzunternehmen ausiiben zu diirfen. Der Arbeitgeber befiirchtet
berechtigt die Offenbarung von Betriebs- und Geschiftsgeheimnissen.

Unklar ist nach der Formulierung in § 15 Abs.4 Satz 4 BEEG, ob sich das
Schriftformerfordernis auch auf die Ablehnungsgriinde erstreckt. Dagegen
spricht zwar, dass hier nur eine ,schriftliche Ablehnung® verlangt wird,
wahrend § 15 Abs.7 Satz 4 BEEG ausdriicklich eine ,,schriftliche Begrin-

613 Vgl. Abschn. 2.2.1.
614 Bruns, Elternzeit, S. 96.
615 Zum Schriftformerfordernis vgl. Info ,,Gesetzliche Schriftform®.
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dung* vorschreibt. Allerdings spricht die vergleichbare Interessenlage mit
§ 15 Abs.7 Satz 4 BEEG dafur, das Schriftformerfordernis auf die Begriin-
dung zu erstrecken.®'

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer zeigt die Tatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber zu
einem Zeitpunkt an, zu dem er die Tatigkeit bereits aufgenommen hat.
Daraufhin fordert der Hauptarbeitgeber den Arbeitnehmer auf, die
Titigkeit sofort einzustellen und erteilt ihm eine schriftliche Abmah-
nung. In der schriftlichen Abmahnung kann schlissig zugleich die Ableh-
nung des Antrags zu sehen sein.®!”

Unabhingig davon droht — wie bei der Ablehnung des Teilzeitanspruchs
nach § 15 Abs.7 Satz 4 BEEG - die Praklusion. Der Arbeitgeber kann die
Ablehnung spater nicht mehr auf Griinde stiitzen, die er im Zeitpunkt der
Ablehnung hitte geltend machen kénnen.®'®

Erfolgt die Ablehnung nicht form- oder nicht fristgerecht, entfallt das
Zustimmungserfordernis. Das hat zur Folge, dass der Arbeitnehmer die
Tatigkeit bei dem anderen Arbeitgeber austiben darf, ohne zuvor den
Rechtsweg beschreiten zu miissen.®"’

Praxishinweis:

Die Préklusionswirkung kann sich aufgrund der langen Vorlaufzeit zur Elternteilzeit
fir den Arbeitgeber als nachteilig erweisen. Denn entgegenstehende Griinde kén-
nen sich durchaus auch erst zu einem spateren Zeitpunkt einstellen. Das BAG |Gsst
diesen Einwand indes nicht durchgreifen und sieht das Prognoserisiko vollstandig
beim Arbeitgeber.®2% Arbeitgeber sollten im Hinblick auf die Préklusionsfolge in
der schriftlichen Ablehnung unter Ausnutzung der vierwdchigen Ablehnungsfrist
alle entgegenstehenden Gesichtspunkte auffihren. AuBerdem sollte unbedingt der
(rechtzeitige) Zugang der schriftlich begriindeten Ablehnung beweissicher doku-
mentiert werden, um einen Verlust des Ablehnungsrechts aus ?ormolen Griinden zu
vermeiden.

616 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 20.9.2018 - 21 Sa 390/18, NZA-RR 2019, 75 Rn. 98;
ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn.20; Schaub/Linck, § 172 Rn.36; Sievers, TzBfG, Anh. 3
Rn. 66.

617 LAG Koln, Urt. v. 28.2.2020 — 4Sa 326/19, BeckRS 2020, 10693 Rn. 85.

618 BAG, Urt. v. 11.12.2018 - 9 AZR 298/18, NZA 2019, 616 Rn. 31 ff.

619 BAG, Urt. v. 26.6.1997 — 8 AZR 506/95, NZA 1997, 1156.

620 BAG, Urt. v. 11.12.2018 - 9 AZR 298/18, NZA 2019, 616 Rn.35;a. A. ArbG Hamburg,
Urt. v. 8.5.2014 — 29 Ca 577/13, LAGE § 15 BEEG Nr 3; zust. Sievers, TzBfG, Anh. 3
Rn. 76: mafSgeblich ist der Zeitpunkt der letzten miindlichen Verhandlung in der Tatsa-
cheninstanz.
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3.3 Folgen bei form- und fristgerechter Zustimmungsverweigerung

Verweigert der Arbeitgeber seine Zustimmung form- und fristgerecht, kann
dies zu Recht, also mit Ablehnungsgrund, oder zu Unrecht, also ohne Ableh-
nungsgrund, geschehen sein. Nach h. M. muss der Arbeitnehmer den Arbeit-
geber in beiden Fillen auf Erteilung der Zustimmung zur Austibung der Teil-
zeitbeschiftigung bei dem anderen Arbeitgeber verklagen.®*!

Nach a. A.*2 kann der Arbeitnehmer auch in diesem Fall die Teilzeittitig-
keit bei einem anderen Arbeitgeber ohne Zustimmungsersetzung aufneh-
men. Der Hauptarbeitgeber hat dann aber die Moglichkeit, den Arbeitneh-
mer auf Unterlassung zu verklagen und ggf. weitere arbeitsrechtliche Sank-
tionen (Abmahnung, Kiindigung) zu ergreifen. Stellt sich heraus, dass eine
Ablehnung zu Recht erfolgte, riskiert der Arbeitnehmer trotz des besonderen
Kindigungsschutzes nach § 18 BEEG seinen Arbeitsplatz und muss oben-
drein noch Schadensersatzanspriiche des Arbeitgebers fiirchten.

Praxishinweis:

Verweigert der Arbeitgeber form- und fristgerecht die Zustimmung zur Aufnahme
einer Teilzeitarbeit bei einem anderen Arbeitgeber, sollte der Arbeitnehmer im Hin-
blick auf die maglichen Sanktionen bei einer Fehleinschatzung der Rechtslage im
Zweifel zuvor eine gerichtliche Klarung herbeifihren.

Die Klage ist auf Erteilung der Zustimmung zur Aufnahme einer nach
Beginn, Art und Umfang genau zu beschreibenden Tatigkeit bei einem genau
zu bezeichnenden Arbeitgeber zu richten. Die Zustimmung wird — wie im
Fall des Teilzeitanspruchs nach § 15 Abs. 6, 7 BEEG - erst mit Rechtskraft
eines der Klage stattgebenden Urteils ersetzt (§ 894 Abs. 1 Satz 1 ZPO). Dro-
hen dem Arbeitnehmer durch das Abwarten einer gerichtlichen Entschei-
dung wesentliche Nachteile, kann er eine einstweilige Verfiigung erwirken
(§ 940 ZPO).
Beispiel:  Der andere Arbeitgeber will den Arbeitsplatz anderweitig besetzen,
wenn der Arbeitnehmer den Arbeitsvertrag nicht bis zu einem bestimm-
ten Termin unterschreibt.

Stellt sich im Prozess heraus, dass der Arbeitgeber die Zustimmung zur Auf-
nahme einer Teilzeitarbeit bei dem anderen Arbeitgeber zu Unrecht verwei-
gert hat, ist er dem Arbeitnehmer wegen Verletzung einer Nebenpflicht scha-
densersatzpflichtig (§ 280 Abs. 1 BGB). Zu ersetzen ist der fiktive Verdienst

621 LAG Diisseldorf, Urt. v. 2.7.1999 — 14 Sa 487/99, NZA-RR 2000, 232; Brose/Weth/Volk/
Schneider, BEEG § 15 Rn.46; HWK/Gaul, BEEG § 15 Rn.21; Schaub/Linck, ArbR-HdB,
§ 172 Rn. 36.

622 ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn.23.
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beim fremden Arbeitgeber, wenn der Arbeitnehmer im Hinblick auf die
Zustimmungsverweigerung die Arbeit dort nicht angetreten hat. Der Arbeit-
nehmer muss aber beweisen, dass er die Teilzeitstelle im Falle der Zustim-
mungserteilung erhalten hatte.

Praxishinweis:

Im Hinblick auf die méglichen finanziellen Folgen sollte die Zustimmung zur Teil-
zeitarbeit bei einem anderen Arbeitgeber nur in eindeutigen Féllen verweigert
werden.

3.4 Besonderer Kiindigungsschutz

Arbeitnehmer in Elternzeit, die einer Teilzeitbeschiftigung bei einem ande-
ren Arbeitgeber nachgehen, haben dort keinen besonderen Kiindigungs-
schutz nach § 18 Abs.2 Nr.1 BEEG. Der Arbeitsplatzschutz nach § 18

BEEG erstreckt sich nur auf das ,,Stammarbeitsverhiltnis“.6%

3.5 Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

In dem Teilzeitarbeitsverhaltnis mit dem anderen Arbeitgeber erwirbt der
Arbeitnehmer einen eigenstindigen Urlaubsanspruch. Dieser richtet sich
nach dem BUrIG, soweit nicht eine giinstigere tarifvertragliche oder arbeits-
vertragliche Regelung zur Anwendung gelangt. Fiir das Stammarbeitsver-
hiltnis gilt § 17 BEEG.%**

4. Verhdalinis zv § 8 TzBfG

Da sich Voraussetzungen und Rechtsfolgen der Arbeitszeitverringerungsan-
spriiche aus § 15 Abs. 7 BEEG einerseits und § 8 TzBfG — ebenso gegentiber
der Brickenteilzeit nach § 9a TzBfG — andererseits unterscheiden, stellt sich
die Frage nach dem Verhiltnis der Vorschriften zueinander. Einigkeit besteht
darin, dass § 15 Abs.7 BEEG die speziellere Vorschrift ist.®*® Umstritten ist
aber, ob § 15 Abs.7 BEEG auch verdriangende Wirkung gegeniiber § 8
TzBfG entfaltet, m.a. W. ob ein Arbeitnehmer wihrend der Elternzeit eine
Verringerung der Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG beanspruchen kann.

623 BAG, Urt. v. 2.2.2006 — 2 AZR 596/04, NZA 2006, 678.
624 Vgl. Abschn. 2.2.4.
625 ErfK/Gallner, § 15 BEEG Rn. 19; Sievers, TzBfG, Anh. 3 Rn. 105.
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Das wird vom BAG®?*® und einem Teil der Literatur®*’ bejaht. Zur Begriin-
dung wird angefiihrt, dass es den Arbeitsvertragsparteien freistehe, die ver-
traglich vereinbarte Arbeitszeit unabhingig von der Elternzeit zu vereinba-
ren. Weder § 8 TzBfG noch § 15 Abs. 7 BEEG enthielten Ausschlussregelun-
gen. Auflerdem blieben gem. § 23 TzBfG besondere Regelungen tber
Teilzeitarbeit nach anderen gesetzlichen Vorschriften unberiihrt. SchliefSlich
stelle es eine vom Gesetzgeber nicht beabsichtigte Benachteiligung des in
Elternzeit befindlichen Arbeitnehmers dar, ihm den allgemeinen Teilzeitan-
spruch aus § 8 TzBfG zu versagen. So konnte ein Arbeitnehmer nicht durch-
setzen, seine Arbeitszeit auf weniger als 15 Stunden zu reduzieren.

Diese Begriindung vermag nicht zu iiberzeugen. Vielmehr ist zwischen
dem Konsensualverfahren nach § 15 Abs.5 BEEG und dem Anspruchsver-
fahren nach § 15 Abs. 7 BEEG zu unterscheiden. Im Rahmen des ersten kon-
nen, was das BAG zu Recht betont, von den Vorgaben des Anspruchsverfah-
rens nach Absatz 7 abweichende Vereinbarungen getroffen werden. Kommt
eine Einigung uber die Teilzeitarbeit aber nicht zustande, steht dem Arbeit-
nehmer, der Elternzeit in Anspruch genommen hat, der Arbeitszeitverringe-
rungsanspruch nur nach Maflgabe des § 15 Abs. 7 BEEG zu.®?® Diese Vor-
schrift enthilt eine gerade im Hinblick auf die in den Sitzen 5 und 6 vorge-
sehene Fiktionsfolge eine auf die Elternzeit speziell zugeschnittene
gesetzliche Interessenbewertung.

Keinesfalls konnen die Vor- und Nachteile der jeweiligen Teilzeitansprii-
che miteinander kombiniert werden.

Beispiel: ~ Eine Arbeitnehmerin nimmt gem. § 15 Abs. 2 Satz 1 BEEG Elternzeit bis
zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes in Anspruch. Sie
stellt aufSerdem einen Antrag auf eine Teilzeitbeschiftigung, und zwar
fiir das erste halbe Jahr der Elternzeit im Umfang von 10 Wochenstun-
den, fiir die restliche Zeit im Umfang von 35 Stunden. Der Arbeitgeber
lehnt jegliche Teilzeitbeschiftigung ab, ohne dass ihr allerdings drin-
gende betriebliche Griinde entgegenstiinden.

Dieser Antrag ist gem. § 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 3 BEEG unzulissig, weil die
Untergrenze von 15 Stunden und die Obergrenze von 32 bzw. 30 Stunden
unter- bzw. tiberschritten wirden. Auch auf § 9a TzBfG gestiitzt wire dem
Antrag von vornherein kein Erfolg beschieden, ohne dass es darauf ankame,

626 BAG, Urt. v. 8.5.2007 - 9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.

627 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 8 Rn.201; ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 82; Sievers, TzBfG,
Anh. 3 Rn.105; BeckOK ArbR/Schrader, BEEG, § 15 Rn. 60.

628 LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 6.5.2004 — 3 Sa 44/03, jurisPR-ArbR 26/2004, Anm. 1,
Hamann; MiinchAnw/Liders, § 73 Rn. 107; HWK/Gaul, BEEG, § 15 Rn. 16; Imping in:
Annuf8/Thiising, TzBfG, § 23 Rn.37; Schaub/Linck, ArbR-HdB, § 172 Rn.46.
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dass keine dringenden betrieblichen Ablehnungsgriinde vorlidgen. Denn der

Antrag auf Briickenteilzeit muss mindestens ein Jahr umfassen. Aufferdem

kann eine weitere zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit erst frithes-

tens ein Jahr nach der Ruckkehr zur urspringlichen Arbeitszeit, also nicht
nahtlos, verlangt werden, § 9a Abs. 5 Satz 1 TzBfG. Eine ,,Rosinenpickerei
ist nicht zuldssig. Vielmehr muss sich die Arbeitnehmerin — auch nach der

Gegenansicht — entscheiden, ob sie den Teilzeitanspruch nach § 9a TzBfG

oder nach § 15 Abs.7 BEEG in Anspruch nehmen will. Dazu miissen die

Vor- und Nachteile der verschiedenen Anspriiche auf Teilzeitarbeit gegenei-

nander abgewogen werden.

Beispiel:  Eine Arbeitnehmerin verlangt gem. § 15 Abs.2 Satz 2 BEEG Elternzeit
im Umfang von zwei Jahren fiir die Zeit nach der Geburt und ein weite-
res Jahr nach dem dritten Geburtstag des Kindes. Sie beantragt aufSer-
dem Teilzeitarbeit, und zwar fiir die erste Phase der Elternzeit im Umfang
von 10 Wochenstunden, fiir die zweite im Umfang von 35 Stunden.

Die Teilzeitantrage konnen wiederum nicht erfolgreich auf § 15 Abs.7
BEEG gestiitzt werden. Allerdings ligen hier die Voraussetzungen einer
zweimaligen Briickenteilzeit vor, sofern der Arbeitgeber mehr als 45 Arbeit-
nehmer beschiftigt. Der Arbeitgeber wire allerdings berechtigt, die Brii-
ckenteilzeit wegen entgegenstehender betrieblicher Griinde oder wegen
Uberforderungsschutzes nach § 9a Abs.2 TzBfG abzulehnen.

Eine Gegeniiberstellung der Vorteile zeigt, dass fiir den allgemeinen
Arbeitszeitverringerungsanspruch nur noch die groflere Flexibilitat beim
Arbeitszeitumfang spricht. Der allgemeine Arbeitszeitverringerungsan-
spruch kann nun gem. nach § 9a TzBfG zwar befristet geltend gemacht wer-
den. Allerdings betragt diese Briickenteilzeit mindestens ein Jahr und hochs-
tens funf Jahre (§ 9a Abs.1 Satz 2 TzBfG). Die Briickenteilzeit ist iiberdies
nur bei Arbeitgebern mit mehr als 45 Arbeitnehmern moglich (§ 9a Abs. 1
Satz 3 TzBfG). Hinzu kommt, dass sich der Arbeitnehmer fiir die Dauer der
gesamten Bruckenteilzeit im Voraus festlegen muss. Eine weitere Verringe-
rung der Arbeitszeit, wie sie § 15 Abs. 6 BEEG zulisst, ist frithestens nach
mindestens einjahriger Riickkehr zur urspriinglichen Arbeitszeit moglich,
§ 9a Abs. 5 Satz 1 TzBfG. Ganz besonders ins Gewicht fallt bei der Abwa-
gung, dass der Arbeitgeber das Teilzeitverlangen nach §§ 8, 9a TzBfG unter
leichteren Voraussetzungen ablehnen kann. Es miissen nicht wie in § 15
Abs. 7 Satz 1 Nr.4 BEEG ,,dringende betriebliche Griinde“ entgegenstehen,
sondern nur ,betriebliche Griinde“. Bei der Briickenteilzeit kommt der
Uberforderungsschutz nach § 9a Abs.2 TzBfG als weitere Ablehnungsmog-
lichkeit hinzu. Auch ist die strategische Ausgangssituation eine andere: Bei
der Inanspruchnahme von Elternzeit wird die Arbeitspflicht gem. § 16
Abs.1 BEEG allein durch form- und fristgerechte einseitige Erklirung
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gegeniiber dem Arbeitgeber suspendiert.®?® Im Fall der §§ 8, 9a TzBfG wird
der Arbeitsvertrag erst mit rechtskraftiger Verurteilung des Arbeitgebers
umgestaltet. Bis dahin ist der Arbeitnehmer prinzipiell verpflichtet, zu den
noch geltenden Arbeitszeiten zu arbeiten. Lisst man mit dem BAG®® die
Inanspruchnahme der Arbeitszeitverringerung nach §§ 8, 9a TzBfG wih-
rend der Elternzeit zu, bleibt dem Arbeitnehmer der besondere Kiindigungs-
schutz nach § 18 BEEG in beiden Fillen erhalten.

Vorteile des § 15 Abs. 7 BEEG: Vorteile der §§ 8, 9a TzBfG:

1) Méglichkeit der befristeten zweima- 1) GréBere Flexibilitat hinsichtlich des
ligen Inanspruchnahme ohne Sperr- gewinschten Arbeitszeitumfangs
frist 2) Maglichkeit spaterer Umverteilung

2) Hohere Anforderungen an die der Arbeitszeit

Ablehnung durch den Arbeitgeber
3) Teilzeittatigkeit auch bei einem
anderen Arbeitgeber maglich

Abbildung 7:  Vorteile der Teilzeitanspriiche nach BEEG und TzBfG

Wichtig:

Arbeitnehmer miissen im Vorfeld ihrer Entscheidung sorgfdltig abwégen, welchen
Weg sie gehen wollen, wenn der Zeitrahmen des § 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 3 BEEG
nicht passt.

Beispiel: ~ Eine mit 42 Wochenstunden vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmerin hatte
die Arbeitszeit wihrend ihrer dreijahrigen Elternzeit auf 15 Wochenstun-
den reduziert. Nach Ablauf der Elternzeit mochte sie fiir zunachst drei
weitere Jahre mit 30 Wochenstunden weiter arbeiten.

Nach § 15 Abs. 5 Satz 5 BEEG wiirde die Arbeitnehmerin nach Ablauf der
Elternzeit automatisch zur Vollzeittatigkeit vor Beginn der Elternzeit
zuriickkehren. Sie kann aber einen weiteren Arbeitszeitverringerungsantrag
gem. § 9a TzBfG stellen. Dieser Antrag konnte bereits wahrend der Eltern-
zeit gestellt werden, um im Hinblick auf die dreimonatige Ankiindigungs-
frist des § 8 Abs.2 Satz 1 TzBfG, die gem. § 9a Abs. 3 Satz 2 TzBfG auch bei
der Briickenteilzeit zu beachten ist, einen nahtlosen Ubergang zu ermogli-
chen. Die Sperrfrist des § 8 Abs. 6 TzBfG steht nicht entgegen. Beide Anspru-
che sind an unterschiedliche Voraussetzungen gekniipft, und insbesondere
sind die Ablehnungsgriinde verschieden ausgestaltet. Von daher verbietet
sich eine Gleichsetzung.

629 BAG, Urt. v. 15.4.2008 - 9 AZR 380/07, NZA 2008, 998.
630 BAG, Urt. v. 8.5.2007 -9 AZR 1112/06, NJW 2007, 3661.
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Hatte der Arbeitnehmer die urspringlich vereinbarte Arbeitszeit bereits
unmittelbar vor Inanspruchnahme der Elternzeit gem. § 8 oder § 9a TzBfG
verringert, ist er nicht gehindert, wihrend der Elternzeit gem. § 15 Abs. 6, 7
BEEG zweimal die weitere Verringerung seiner Arbeitszeit zu verlangen, um
sodann nach Ablauf der Elternzeit einen weiteren Verringerungswunsch
nach § 8 oder § 9a TzBfG zu stellen. Voraussetzung ist dann allerdings,
dass die Elternzeit fiir mindestens zwei Jahre in Anspruch genommen wurde.
Denn dann ist die jetzt zu beriicksichtigende zweijdhrige Sperrfrist des § 8
Abs. 6 TzBfG wihrend der Elternzeit abgelaufen.®*! Diese Vorgehensweise
macht Sinn, wenn der Arbeitnehmer nach Ablauf der Elternzeit in grofSerem
Umfang als wihrend der Elternzeit, aber in geringerem Umfang als vor der
Elternzeit arbeiten mochte.

Nicht moglich ist allerdings folgende Vorgehensweise:
Beispiel:  Eine Arbeitnehmerin wurde mit 40 Stunden in der Woche eingestellt. Vor
Inanspruchnahme der Elternzeit hatte sie ihre Arbeitszeit gem. § 8
TzBfG auf 30 Wochenstunden verringert. Daran schloss sich eine Eltern-
teilzeit von drei Jahren mit einem Arbeitsumfang von 15 Wochenstunden
an. Nach deren Ablauf mochte sie zur urspriinglichen Arbeitszeit von
40 Stunden zuriickkehren.

§ 15 Abs. 5 Satz 4 BEEG verschafft ihr nur das Recht, zu der Arbeitszeit vor
Inanspruchnahme der Elternzeit zurtickzukehren. Das waren 30 Wochen-
stunden. Will sich die Arbeitnehmerin die Moglichkeit offenhalten, nach
einer Elternzeit wieder in Vollzeit zu arbeiten, muss sie vor der Elternzeit
Briickenteilzeit in Anspruch nehmen. Noch nicht geklart ist, ob die Briicken-
teilzeit mit Beginn der Elternzeit vorzeitig endet, oder ob ihr Lauf wahrend
der Elternzeit nur gehemmt wird. Im ersten Fall betriagt die Arbeitszeit
unmittelbar nach der Elternzeit 40 Stunden, im zweiten erst nach Ablauf
der restlichen Briickenteilzeit. Fiir Letzteres spricht § 15 Abs. 5 Satz 5 BEEG,
wonach der Arbeitnehmer nach dem Ende der Elternzeit zur vormals verein-
barten Arbeitszeit zurtickkehrt. Das Arbeitsverhiltnis soll also so fortgesetzt
werden, wie es vor der Elternteilzeit bestand. Dagegen spricht jedoch, dass
eine Hemmung des Laufs der Bruckenteilzeit weder dem Interesse des
Arbeitgebers nach Planungssicherheit entspricht, noch mit einem zwischen-
zeitlichen Wandel der Verhiltnisse des Arbeitnehmers in Einklang stehen
muss.
Beispiel: ~ Arbeitnehmerin A hat ihre Arbeitszeit nach § 9a TzBfG fiir die Dauer
von finf Jahren von 40 auf 30 Wochenstunden reduziert. Im Anschluss
an die Geburt ihres Kindes nimmt sie drei Jahre Elternzeit in Anspruch.

631 A. A. Rudolf/Rudolf, NZA 2002, 602.
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Nach Ende der Elternzeit mochte A ihre Arbeit im Umfang von 20
Wochenstunden fortsetzen.

Nimmt man an, dass der Lauf der Briickenteilzeit wiahrend der Elternzeit nur
gehemmt ist, wiirde A nach Ende der Elternzeit zu der bereits reduzierten
Arbeitszeit von 30 Stunden die Woche zurtickkehren. Das ist womoglich mit
ihrer veranderten Lebenssituation nicht mehr vereinbar. Ein Anspruch auf
Verringerung der Arbeitszeit nach dem TzBfG ist wihrend der Briickenteil-
zeit gemafS § 9a Abs. 4 TzBfG aber ausgeschlossen. Nimmt man an, dass die
Briickenteilzeit mit Inanspruchnahme der Elternzeit vorzeitig beendet wird,
konnte A eine Verringerung der Arbeitszeit nach § 8 oder § 9a TzBfG jedoch
erst frihestens ein Jahr nach Ruckkehr zur ursprunglichen Arbeitszeit in
Anspruch nehmen, § 9a Abs. 5 Satz 1 TzBfG. Dieses vom Gesetzgeber nicht
bedachte ,,Dilemma*“ lisst sich nur so auflosen, dass eine ,,Riickkehr zur
urspriinglichen Arbeitszeit“ analog § 9a Abs.5 Satz 1 TzBfG auch dann
gegeben ist, wenn der Arbeitnehmer Elternzeit mit oder ohne Elternteilzeit
fur die Dauer von mindestens einem Jahr in Anspruch nimmt. Die Briicken-
teilzeit bezweckt eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und ande-
ren Lebensbediirfnissen des Arbeitnehmers. Dieses Ziel wiirde verfehlt,
wurde man von ihm nach Ablauf der Elternzeit zunichst eine einjdhrige
Tatigkeit mit der urspriinglich vereinbarten Arbeitszeit verlangen. Er stiinde
dann schlechter als ohne Inanspruchnahme der Briickenteilzeit. Denn dann
konnte er eine weitere Arbeitszeitverringerung direkt nach dem Ende Eltern-
zeit zeitlich befristet oder unbefristet in Anspruch nehmen. Die mit der Ver-
einbarung der Briickenteilzeit beabsichtigte Planungssicherheit des Arbeit-
gebers ist aufgrund der zwischenzeitlichen Elternzeit ohnehin obsolet.
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Mit dem seit dem 1.7.2008 geltenden Pflegezeitgesetz (PflegeZG) will der
Gesetzgeber die familidre Pflege fordern. Zu diesem Zweck sollen Erwerbs-
tatigkeit und Pflege naher Angehoriger in hiuslicher Umgebung besser mit-
einander vereinbar werden (§ 1 PflegeZG). Das Pflegezeitrecht wurde mit
dem Gesetz zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf zum
1.1.2015%2 und dem Zweiten Pflegestirkungsgesetz (PSG II)*® zum
1.1.2017 schrittweise reformiert. Neben der kurzzeitigen Arbeitsbefreiung
bis zu zehn Arbeitstagen zur Organisation der Pflege (§ 2 PflegeZG) gewahrt
das Gesetz Beschiftigten einen Anspruch auf wahlweise vollstandige (Pflege-
zeit) oder teilweise (Pflegeteilzeit) Freistellung von der Arbeitsleistung bis zu
einer Hochstdauer von sechs Monaten (§§ 3, 4 PflegeZG).

Praxishinweis:

§ 4a PflegeZG sieht Abweichungen fir die Auswirkungen infolge der Covid-19
Pandemie vor. Danach haben Beschaftigte nach einer beendeten Pflegezeit einen
Rechtsanspruch auf Freistellung fir Restzeiten von Pflegezeit fir die Pflege oder
Betreuung desselben nahen Angehérigen, wenn die Freistellung auf der Grund-
lage der Sonderregelungen aus Anlass der COVID-19-Pandemie — sowohl nach
§ 9 PflegeZG in der bis 30.9.2020 geltenden Fassung als auch nach der bis
31.12.2020 geltenden Fassung — in Anspruch genommen wurde. Die Zustim-
mung des Arbeitgebers ist in diesem Fall entbehrlich. Die Hochstdauver bzw. die
Gesamtdauer von 24 Monaten diirfen nicht Gberschritten werden. Die Ankindi-
gungsfrist richtet sich nach § 3 Abs. 3 PflegeZG .34

Der Arbeitgeber kann im Falle der kurzzeitigen Arbeitsbefreiung zur Ent-
geltfortzahlung verpflichtet sein. Die Zahlungspflicht kann sich aus § 616
BGB oder aus einer vertraglichen Vereinbarung ergeben. Um die Pflegezeit
fuir die Beschiftigten attraktiver zu gestalten, kann seit 2015 ein Anspruch
auf Zahlung von Pflegeunterstiitzungsgeld bestehen, wenn kein Entgeltfort-
zahlungsanspruch gegentuber dem Arbeitgeber gegeben ist, § 2 Abs. 3 Pfle-
geZG i.V.m. § 44a SGB XI. Es ist bei der Pflegekasse zu beantragen. Der
Hohe nach richtet sich das Pflegeunterstiitzungsgeld nach den Voraus-
setzungen fur das Kinderkrankengeld, § 45 Abs.2 Satz 3 bis 5 SGB V. Fiir
die langfristige Pflegezeit nach den §§ 3, 4 PflegeZG hat der Beschiftigte
keinerlei Anspruch auf Ausgleich des entgangenen Entgelts. Der Pflegebe-
durftige kann jedoch das der Hohe nach von der Pflegestufe abhangige Pfle-
gegeld an den Pflegenden weitergeben, § 37 SGB XI. Zu beachten ist auch

632 BGBIL. 12014 S.2462.
633 BGBL. 12015 S.2424.
634 BT-Drucks. 19/22126, S.58.
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V. Pflegeteilzeit

die Abgrenzung zur anschlieend erérterten Familienpflegezeit,®® bei der
die Moglichkeit einer Forderung besteht.

1. Anspruchsberechtigter Personenkreis

Anspruchsberechtigt sind Beschiftigte. Das sind gem. § 7 Abs. 1 PflegeZG
Arbeitnehmer und die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten, wozu neben den
Auszubildenden insbesondere Praktikanten und Volontire zahlen, des Wei-
teren arbeitnehmerahnliche Personen, Heimarbeitnehmer und ihnen Gleich-
gestellte. Beamte sind in § 7 Abs. 1 PflegezeitG nicht ausdriicklich genannt
und gehoren daher nicht zu den Anspruchsberechtigten.®®® Sie konnen eine
familienbedingte Pflegezeit nach beamtenrechtlichen Vorschriften in
Anspruch nehmen.®” Ebenso wenig erfasst sind Selbststindige.?*® Der Kreis
der Berechtigten ist also weiter gezogen als beim allgemeinen Teilzeitan-
spruch und der Elternteilzeit. Das kann zu Problemen fiihren. Bei den zur
Berufsausbildung Beschiftigten konnen sich Schwierigkeiten ergeben, wenn
nur eine teilweise Freistellung verlangt wird oder dadurch, dass die Pflege-
zeit gem. § 4 Abs. 1 Satz 5 PflegeZG nicht auf die Ausbildungszeit angerech-
net wird.

2. Anspruchsvoraussetzungen
2.1 Keine Mindestbeschéftigungsdauer

Bemerkenswert ist des Weiteren, dass der Anspruch auf Pflegeteilzeit im
Unterschied zu den Teilzeitanspriichen nach dem TzBfG und dem BEEG
nicht von einer Mindestbeschaftigungsdauer abhingt. Er besteht bereits
vor Ablauf der Wartefrist fir den allgemeinen Kiindigungsschutz nach § 1
Abs. 1 KSchG.% Das ist aus Arbeitgebersicht deshalb problematisch, weil
Arbeitnehmer allein durch die Ankiindigung der Pflege eines nahen Angeho-
rigen ab dem ersten Arbeitstag Sonderkiindigungsschutz nach § 5 Abs. 1
PflegeZG in Anspruch nehmen kénnen.**

635 Kap. V.

636 ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn. 1; Karb, ZTR 2015, 427, 428.

637 Z. B. § 92 BBG, § 65a LBG NRW und die entsprechenden Vorschriften in den anderen
Bundesliandern.

638 LSG Baden-Wiirttemberg, Beschl. v. 27.3.2020 = L 4 P 2797/19, BeckRS 2020, 5173.

639 HK-MuSchG/Rancke, PflegeZG § 3 Rn. 6; Rauls, S.61.

640 Dazu Abschn. 5.2.

188



Anspruchsvoraussetzungen 2.

2.2 Mindestbeschaftigtenzahl

§ 3 Abs. 1 Satz 2 PflegeZG gibt einen Schwellenwert vor. Danach besteht der
Anspruch auf Pflegeteilzeit nicht gegentiber Arbeitgebern miti.d.R. 15 oder
weniger Beschaftigten. MafSgeblich ist der Beschiftigtenbegriff des § 7
Abs.1 PflegeZG. Zum Erfordernis eines bestimmten Beschaftigungsum-
fangs schweigt das Gesetz. Es kann daher nicht angenommen werden, dass
eine anteilige Berticksichtigung von Teilzeitbeschiftigten wie etwa in § 23
Abs. 1 Satz 4 KSchG gewollt ist.**! Dagegen spricht auch, dass das BEEG,
an das sich das PflegeZG regelungstechnisch anlehnt,®** keine anteilige
Beriicksichtigung Teilzeitbeschaftigter kennt. Zur Ermittlung der regelma-
Big Beschaftigten kann auf die Ausfithrungen zu § 8 TzBfG verwiesen wer-
den.®*

Mit Wirkung zum 24.12.2022 ist ein neuer Abs. 6a in § 3 PflegeZG ein-
gefigt worden. Danach haben zwar Beschiftigte von Arbeitgebern mit
i.d.R. 15 oder weniger Beschiftigten keinen Anspruch auf Pflegezeit nach
§ 3 Abs. 1, Abs. 5, Abs. 6 PflegeZG. Sie konnen aber einen Antrag auf eine
einvernehmliche Vereinbarung beim Arbeitgeber stellen. Absatz 6a Satz 2
verpflichtet dann den Arbeitgeber, einen solchen Antrag innerhalb von vier
Wochen nach Zugang zu beantworten. Soweit der Arbeitgeber den Antrag
ablehnen will, ist die Ablehnung zu begriinden. Die Begriindung kann form-
frei erfolgen. Aus Sicht des Arbeitgebers empfiehlt sich aus Beweisgriinden
eine Text- oder Schriftform in Erwagung zu ziehen, obschon eine Zustim-
mungsfiktion oder anderweitige Sanktionen fiir eine unterbliebene oder ver-
fristete Erklirung nicht vorgesehen sind.®** Mangels planwidriger Rege-
lungsliicke kann § 15 Abs.7 Satz 5 BEEG nicht analog herangezogen wer-
den. Treffen Arbeitnehmer und Arbeitgeber eine Vereinbarung tiber eine
Pflegezeit oder sonstige Freistellung, gelten § 3 Abs.2, Abs.3 Satz 4 und
Satz 6, 1. Halbsatz, Abs.4 Satz 1 sowie Abs.6 Satz 2 und 4 PflegeZG ent-
sprechend.

2.3 Pflege eines pflegebediirftigen nahen Angehérigen in hauslicher Umge-
bung

Die Freistellung muss zur Pflege eines pflegebediirftigen nahen Angehorigen
in hauslicher Umgebung erfolgen.

641 Glatzel, NJW 2009, 1377; Linck, BB 2008, 2738, 2739; a. A. Schlegel, jurisPR-SozR 10/
2008, Anm. 4.

642 BT-Drs. 16/7439 S.91.

643 Kap. II. 1.2.1.2.

644 Burkert-Vavilova, DB 2023, 895, 897; Legerlotz, ArbRB 2023, 158, 159.
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V. Pflegeteilzeit

Wer als naher Angehoriger gilt, ist in § 7 Abs.3 PflegeZG festgelegt.
Danach sind dies:

— Eltern,

—  Grof3eltern,

— Eltern,

— Schwiegereltern,

— Stiefeltern,

— Ehegatten/Lebenspartner,

— Partner einer eheahnlichen oder lebenspartnerdhnlichen Gemeinschaft,
—  Geschwister,

— Ehegatten/Lebenspartner der Geschwister und Geschwister der Ehegat-
ten/Lebenspartner,

- eigene Kinder, Adoptiv- und Pflegekinder,

— Kinder, Adoptiv- oder Pflegekinder des Ehegatten/Lebenspartners,
—  Schwiegerkinder,

— Enkelkinder.

Nicht unter das Gesetz fallen:

- Kinder, Adoptiv- oder Pflegekinder des Partners einer eheihnlichen
Gemeinschaft,

—  Onkel und Tanten
— Nichten und Neffen.

Insbesondere der Ausschluss Ersterer scheint nicht unproblematisch, kann
in diesen Konstellationen doch eine vergleichbare emotionale Verbunden-
heit bestehen. Da § 7 Abs. 3 PflegeZG dem Wortlaut und der Gesetzesbe-
griindung nach®® abschliefend gefasst ist, wird eine analoge Anwendung
auf diesen Personenkreis nicht méglich sein.®*® Ob dies verfassungsrechtlich
haltbar ist, wird z. T. bezweifelt.®*” Auf der anderen Seite gilt es zu bedenken,
dass ein weiter Anwendungsbereich das Risiko fiir die Arbeitgeber erhoht,
mit Ansprichen aus dem Gesetz konfrontiert zu werden.

Pflegebediirftig sind gem. § 7 Abs.4 Satz 1 PflegeZG Personen, die die
Voraussetzungen nach den §§ 14, 15 SGB XI erfullen. Der Begriff der Pfle-
gebedurftigkeit wurde mit dem PSG II zum 1.1.2017 neu definiert. Die frii-

645 BT-Drs. 16/7439, S.94.
646 Liebscher, ArbRAktuell 2011, 189; Joussen, NZA 2009, 69, 72.
647 Joussen, NZA 2009, 69, 72; Glatzel, NJW 2009, 1377.
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Anspruchsvoraussetzungen 2.

heren Pflegestufen I bis IIl wurden durch fiinf Pflegegrade abgelost. Zugleich
tritt ein neues Begutachtungsinstrument in Kraft. Dadurch soll der Kreis der
Pflegebediirftigen erweitert werden.®*® Erfasst werden u.a. auch Demenzer-
krankte, welche die Voraussetzungen des § 45a SGB Xl erfiillen.®*’ Nach der
neuen gesetzlichen Definition ist eine Person pflegebedurftig, wenn sie auf-
grund korperlicher, kognitiver oder psychischer Beeintrachtigung oder
gesundheitlich bedingter Belastung eine Einbufse bei der selbststindigen
Lebensfiihrung erleidet. Die vormals vorgenommene Einstufung der Pflege-
bediirftigkeit basierend auf dem zeitlichen Umfang des Hilfebedarfs wurde
aufgegeben. Mit Inkrafttreten des PSG Il wird der Pflegegrad mit einem neu-
en, in sechs Module gegliederten Begutachtungsinstrument ermittelt, § 14
Abs.2 SGB XI. Die Begutachtung richtet sich in erster Linie nach dem
Maf der Selbststandigkeit. Basierend auf der mit dem Begutachtungsinstru-
ment ermittelten Punktzahl wird der Pflegebediirftige einem der fiinf Pflege-
grade zugeordnet.

Personen unterhalb des Pflegegrades 1 sind nicht pflegebediirftig. Gegen-
uber der bisherigen Pflegestufe I wurden die Anforderungen jedoch deutlich
herabgesetzt. Fiir das PflegeZG bedeutet dies eine Erweiterung des
Anspruchs auf Pflegezeit.

Anders als bei der kurzfristigen Arbeitsverhinderung nach § 2 Abs. 1 Pfle-
geZG muss die Pflegebediirftigkeit bereits vorliegen. Eine nur voraussicht-
liche Pflegebediirftigkeit geniigt nicht.®°

Die Pflegebedirftigkeit ist durch Vorlage einer Bescheinigung der Pflege-
kasse, des Medizinischen Dienstes der Krankenversicherung oder der priva-
ten Krankenkasse nachzuweisen (§ 3 Abs.2 PflegeZG).! Ausreichend ist,
dass in der Bescheinigung die Pflegebedurftigkeit festgestellt wird. Naherer
Ausfithrungen bedarf es nicht.®> Allen Versicherten, die bis zum
31.12.2016 als pflegebediirftig anerkannt und eingestuft wurden, wurde
ab dem 1.1.2017 ein neuer Pflegegrad ohne erneute Begutachtung zugeord-
net.®*3 Die erneute Vorlage einer Bescheinigung war daher nicht erforderlich.

Die Pflege muss schliefSlich in hauslicher Umgebung erfolgen. Das kann
ein gemeinsamer Hausstand oder, da nach dem Wortlaut nicht ausgeschlos-

648 BT-Drs. 18/5926,S.109.

649 Miiller, BB 2016, 1338.

650 Kossens, PflegeZG und FPfZG, § 3 PflegeZG Rn. 16; Karb, ZTR 2015, 427, 430.
651 Zum Nachweis im Beihilfenrecht OVG Miinster, Beschl. v. 17.04.2023 — 6 A 76/21.
652 OLG Karlsruhe, Beschl. v. 25.4.2022 -2 Rb 37 Ss 25/22 Rn.23.

653 Schrehardt, DStR 2016, 253.
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sen, die Wohnung des Pflegebediirftigen oder eines Dritten sein.®** Ausge-
schlossen ist die Pflegeteilzeit, wenn sich die pflegebediirftige Person in einer
stationdren Pflegeeinrichtung befindet.

Erforderlich ist in jedem Fall eine eigene Pflegeleistung des Beschaftig-
ten.® Dafiir sprechen neben dem Wortlaut auch die Gesetzesbegriindung
und der Zweck des Gesetzes. Die Pflegezeit soll die gleichzeitige Ausiibung
von Erwerbstitigkeit und Pflege ermoglichen. Der Beschiftigte muss den
Angehorigen aktiv ,,pflegen und nicht lediglich ,,pflegen lassen. Eine zeit-
liche Mindestpflegeleistung gibt das PflegeZG jedoch nicht vor. Ohne
Bedeutung ist, ob der Pflegebedarf durch den Beschiftigten voll, iiberwie-
gend oder wenigstens signifikant abgedeckt wird.®*® Es geniigt, wenn der
Beschiftigte sich an der Pflege des Angehorigen beteiligt.

Besondere Beriicksichtigung finden seit dem 1.1.2015 die Lebenslagen
von nahen Angehorigen minderjahriger Pflegebediirftiger (§ 3 Abs.5 Pfle-
geZG) und von Angehorigen von Menschen in der letzten Lebensphase
(§ 3 Abs. 6 PflegeZG). In beiden Fillen sind fiir die Betreuung der genannten
Personen neue Anspriiche auf Reduzierung der Arbeitszeit oder vollstindige
Freistellung von der Arbeitsleistung geregelt. Der Begriff der ,,Betreuung* ist
weiter zu verstehen als der der Pflege. Erfasst werden samtliche Tatigkeiten,
mit denen fiir den Angehorigen gesorgt wird.®*” Die Betreuung ist in beiden
Fillen auch aufser Haus moglich, beispielsweise in einem Hospiz. Fur Per-
sonen in der letzten Lebensphase bedarf es auch keiner anerkannten Pflege-
stufe. Es gelten Sonderregeln fiir die Dauer der Betreuung.®*® Im Ubrigen
kommen weitgehend die Regelungen fiir die Pflegezeit zur Anwendung.

3. Anspruchsinhalt
3.1 Umfang der Arbeitszeitverringerung

Der Anspruchsberechtigte kann frei wahlen, ob er ganz oder teilweise von
der Arbeit freigestellt werden will. Bei der teilweisen Freistellung sieht das
Gesetz im Unterschied zu § 15 Abs. 7 Satz 1 Nr. 3 BEEG keine Mindest- oder
Hochststundenzahl vor. Insofern kann die Pflegeteilzeitarbeit flexibel auf die
Pflegesituation abgestimmt werden. Nicht moglich ist es aber, einseitig den
Umfang der Arbeitszeit wihrend der Pflegezeit zu andern.

654 HK-TzBfG/Boecken, PflegeZG § 3 Rn.7; Joussen, NZA 2009, 69, 72; Miiller, BB 2008,
1058, 1060/1061; Preis/Nehring, NZA 2008, 729, 733.

655 HK-TzBfG/Boecken, PflegeZG § 3 Rn.7; Miiller, BB 2016, 1338, 1339.

656 LAG Hamm, Urt. v. 28.12.2016 — 6 SaGa 17/16, NZA-RR 2017, 176.

657 Miiller, BB 2014, 3125, 3131; Karb, ZTR 2015, 427, 430.

658 Nibher hierzu in Kap. IV. 3.2.
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Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer hat sich zunichst mit einem Viertel der Arbeitszeit
freistellen lassen. Als sich der Gesundheitszustand des Pflegebediirftigen
verschlechtert, mochte er die Arbeitszeit auf die Halfte verringern.

Obwohl sich der Gesetzgeber bei der Schaffung des PflegeZG an das BEEG
angelehnt hat, sieht das PflegeZG die in § 15 Abs. 6 BEEG enthaltene Mog-
lichkeit einer zweimaligen Verringerung der Arbeitszeit nicht vor. Bei nur
minimaler Reduzierung der Arbeitszeit kann der Verringerungswunsch
rechtsmissbriuchlich sein, z.B. wenn die Verringerung nur dem Erwerb
des Sonderkiindigungsschutzes nach § 5 PflegeZG dient und fiir eine Pflege-
titigkeit offenkundig keinen Raum lisst.®5’

3.2 Daver der Arbeitszeitverringerung

Wie bei der Pflegezeit ist die Dauer der Pflegeteilzeit fur jeden pflegebediirf-
tigen nahen Angehorigen auf hochstens sechs Monate begrenzt (§ 4 Abs. 1
Satz 1 PflegeZG). Die nur teilzeitige Inanspruchnahme fuhrt also nicht zu
einer Verlangerung der Anspruchsdauer. Die Begrenzung auf sechs Monate
besteht auch fiir die Betreuung minderjahriger naher Angehoriger, §§ 3
Abs. 5,4 Abs. 3 Satz 1 PflegeZG. Der Anspruch auf Teilzeitarbeit zur Betreu-
ung von Menschen in ihrer letzten Lebensphase betrigt hochstens drei
Monate, §§ 3 Abs. 6, 4 Abs.3 Satz 2 PflegeZG. Der Vorteil fir die Beschaf-
tigten besteht in diesen besonderen Fallen darin, dass die Anspriiche im
Anschluss an die ,reguldare“ Pflegezeit geltend gemacht werden konnen.
Die Gesamtdauer der fiir Pflege und Betreuung zur Verfiigung stehenden
Zeit erweitert sich also. Dabei konnen fir die Betreuung Minderjdhriger
Pflegezeiten und Betreuungszeiten nach § 3 Abs.5 PflegeZG einander
abwechseln. Zu beachten ist die Gesamtdauer von 24 Monaten fir die
Betreuung Minderjahriger. Die Betreuungszeit fiir Menschen in der letzten
Lebensphase von drei Monaten kann nur einmal fir dieselbe Person geltend
gemacht werden, § 4 Abs. 3 Satz 2 PflegeZG.

Der fiir den Regelfall der Pflegeteilzeit recht kurz bemessene Zeitraum ist
fur die Anspruchsberechtigten wie fur die Pflegebediirftigen in verschiedener
Hinsicht nachteilig. Denn die durchschnittlichen Pflegezeiten betragen rund
drei Jahre.®®® Die vom Gesetzgeber bezweckte Forderung der familidren
Pflege wird deshalb nur halbherzig ermoglicht. Wer einen pflegebediirftigen
Angehorigen in hduslicher Umgebung tiber lingere Zeitraume pflegen will,
kann die Pflegezeit wegen Pflege derselben Person spiter nicht erneut in
Anspruch nehmen. Er ist auf eine einvernehmliche Beurlaubung oder auf

659 Karb, ZTR 2015, 427, 431.
660 Schwerdle, ZTR 2007, 655.
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die Durchsetzung eines Teilzeitanspruchs gem. § 8 TzBfG oder auf die Brii-
ckenteilzeit gem. § 9a TzBfG angewiesen.®¢!

Ein anderer Ausweg besteht darin, dass — sofern tiberhaupt vorhanden
und moglich — sich mehrere Familienmitglieder in der Pflege abwechseln.
Das ist auch dann moglich, wenn diese Personen bei demselben Arbeitgeber
beschiftigt sind. Das PflegeZG stellt auf das jeweilige Beschaftigungsver-
haltnis und nicht auf die pflegebedurftige Person ab. Deshalb ist es durch
das PflegeZ G auch nicht ausgeschlossen, dass mehrere Angehorige die Pflege
derselben Person gleichzeitig tibernehmen.

Beispiel: ~ Die Geschwister A und B wollen ihren pflegebediirftigen Vater betreuen.
Beide sind bei der X GmbH beschiftigt. Zunichst ibernimmt A fur sechs
Monate die Pflege, danach B fiir sechs Monate.

Nach dem Gesetzeswortlaut nicht ausgeschlossen und vom Gesetzeszweck
getragen ist sogar die Variante, dass zwei Beschiftigte gleichzeitig Pflegeteil-
zeit zur Pflege desselben nahen Angehérigen in Anspruch nehmen.

Beispiel: ~ Im vorhergehenden Fall beantragen A und B jeweils die Halbierung ihrer
Arbeitszeit, um den Vater pflegen zu konnen.

Die Kombination von Pflegezeiten hat mehrere Vorteile. Zum einen kann die
Arbeitszeit wegen der Arbeitsteilung verhaltnismafSig geringfiigig reduziert
werden, was zugleich die Verdiensteinbufle geringer ausfallen ldsst. Zum
anderen wird eine Uberbeanspruchung der Pflegepersonen vermieden, was
sich letztlich erfahrungsgemafs wiederum positiv auf die Qualitit der Pflege
auswirkt.

Fur Arbeitgeber wird es regelmidfSig schwierig sein, eine geeignete Vertre-
tungskraft fir einen so kurz bemessenen Zeitraum zu finden, zumal die Vor-
laufzeit gem. § 3 Abs. 3 Satz 1 PflegeZG nur 10 Arbeitstage betrdgt. Daher
werden Arbeitgeber versuchen, die Zeit mit dem vorhandenen Personal zu
uberbrucken, was zu unerwiinschter Mehrbelastung anderer Beschiftigter
fithren kann. Oder es muss auf Leiharbeitnehmer zuriickgegriffen werden.

Wird die Pflegeteilzeit zunachst fiir einen kiirzeren Zeitraum in Anspruch
genommen, kann sie zum einen mit Zustimmung des Arbeitgebers und zum
anderen nur bis zur Hochstzeit verlangert werden (§ 4 Abs.1 Satz 2 Pfle-
geZG). Der Arbeitgeber ist in seiner Entscheidung frei. Ein Anspruch auf
Verlangerung bis zur Hochstdauer besteht — aufSer in den Fillen einer ein-
vernehmlichen Vereinbarung im Sinne des § 3 Abs. 6a PflegeZG —, wenn ein
vorgesechener Wechsel in der Person des Pflegenden aus wichtigem Grund
nicht erfolgen kann (§ 4 Abs. 1 Satz 3 PflegeZG). Ein wichtiger Grund wie-
derum liegt vor, wenn die nachfolgende Pflegeperson aus tatsichlichen oder

661 Zum Verhiltnis zu § 8 TzBfG siche unter Abschn. 7.
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rechtlichen Griinden an der Betreuung gehindert ist.°®> Auch dieses Recht ist
dem eindeutigen Wortlaut zufolge als Anspruch (§ 194 BGB) und nicht als
einseitiges Gestaltungsrecht ausgestaltet. Bestreitet der Arbeitgeber die Vo-
raussetzungen des Verlangerungsanspruchs, muss der Beschaftigte das Recht
also erst gerichtlich durchsetzen. Eine eigenmachtige Verldngerung der Pfle-
geteilzeit bedeutet eine Verletzung der Arbeitspflicht. Das ist aus Beschaftig-
tensicht misslich. Denn haufig wird sich die Notwendigkeit einer Verlange-
rung der Pflegeteilzeit kurzfristig ergeben. Praktisch reduziert sich der
Rechtsschutz damit auf eine einstweilige Verfugung.

Praxishinweis:

Wegen des Risikos, den zundchst geplanten Pflegezeitraum nicht verléngern zu
kénnen, sollten ihn Anspruchsberechtigte im Zweifel voll in Anspruch nehmen.
Endet die Pflegebediirftigkeit vorher, kann entweder mit Zustimmung des Arbeit-
gebers sofort zur vormaligen Arbeitszeit zuriickgekehrt werden oder kraft Geset-
zes nach Ablauf von vier Wochen (§ 4 Abs.2 Satz 1 PflegeZG). Das Risiko
beschrankt sich also auf diesen Zeitraum.

Der Arbeitnehmer kann diese missliche Situation auch nicht dadurch ver-
meiden, dass er erneut Pflegeteilzeit beantragt. Das BAG®® hat fiir die Pfle-
gezeit entschieden, dass diese nach erstmaliger Beantragung ,,verbraucht“
ist. Eine nachtrigliche Pflegezeit in ,, Teilabschnitten® sei nicht moglich.
Begriindet wird dies mit systematischen Argumenten: § 4 Abs.1 Sitze 2
und 3 PflegeZG lasse nur die Verlingerung zu. Dies gilt fur die Pflegeteilzeit
in gleicher Weise.

Ausdricklich offengelassen hat das BAG die Frage, ob der Arbeitnehmer
die Pflegeteilzeit mittels einer einmaligen Erklirung auf mehrere Zeitab-
schnitte verteilen kann. Dagegen spricht jedoch bereits der Wortlaut der
Regelung und der Umstand, dass im Pflegezeitrecht eine dem § 16 Abs. 1
BEEG entsprechende Regelung fehlt.®**

Praxishinweis:

Als Lasung bleibt eine individuelle Vereinbarung mit dem Arbeitgeber. Vor Beginn
der Pflegeteilzeit sollten Arbeitnehmer daher anregen, in die Vereinbarung aufzu-
nehmen, dass auch eine Inanspruchnahme in Teilabschnitten méglich sein soll.

662 HaKo-TzBfG/Boecken, § 2, 2a FPfZG Rn. 15; BT-Drs, 718/07, S.222.
663 BAG, Urt. v. 15.11.2011 - 9 AZR 348/10, NZA 2012, 323.
664 Miiller, BB 2018, 249, 250, ErfK/Gallner, § 4 PflegeZG Rn. 1.
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4. Verfahren

Das Verfahren zur Verwirklichung der Pflegeteilzeit ist vergleichbar demje-
nigen bei der Elternteilzeit strukturiert. Der Gesetzgeber setzt auch bei der
Pflegeteilzeit auf das Konsensprinzip, bevor der Rechtsweg eroffnet ist.

Verfahren bei Pflegeteilzeit

(schriftliche) Ankiindigung durch den
Arbeitnehmer spatestens
10 Arbeitstage vor Beginn (im
Anschluss an die Familienpflegezeit:
acht Wochen)

Erorterung mit dem Ziel einer
schriftlichen Vereinbarung tiber
Verringerung und Verteilung der

Arbeitszeit

Einigung Uber Verringerung

und/oder Verteilung
(-)

Méglichkeit der Klage
auf Zustimmuna

+ -
+
(befristete)
L Anderung «—1
des Arbeitsvertrags v

(erneuter) Antrag auf
Pflegezeit ggf. mit
vollstandiger Freistellung

Abbildung 8:  Verfahren bei der Pflegezeit

196



Verfahren 4.

4.1 Ankiindigung der Pflegeteilzeit

Das Verfahren wird durch eine Ankiindigung des Beschiftigten beim Arbeit-
geber eingeleitet. Dabei handelt es sich um ein Angebot auf (befristete)
Anderung des Arbeitsvertrags.®®® Dieses muss schriftlich erfolgen und dem
Arbeitgeber spitestens zehn Arbeitstage vor Beginn der Pflegezeit zugehen.
In dem Fall, dass sich die Pflegezeit unmittelbar an eine Familienpflegezeit
anschlief3t, betragt die Anktindigungsfrist acht Wochen, § 3 Abs.3 Satz §
PflegeZG. Dass die Schriftform i.S. v. § 126 BGB®®® verlangt ist, der Arbeit-
geber also eine mit Originalunterschrift des Beschiftigten versehene Ankiin-
digung erhalten muss, wird zum Teil kritisiert.%®” Sie ist aber aufgrund des
eindeutigen Wortlauts zwingend einzuhalten. Gerichtlich noch nicht geklart
ist, ob fir die Frist die individuellen Arbeitstage des Antragstellers, die
betriebsiibliche Arbeitszeitverteilung oder die tiberwiegend praktizierte 5-
Tage-Woche zugrunde zu legen ist.®®3 Im Zweifel ist von der betriebsiibli-
chen Arbeitszeitverteilung der Vollzeitkrifte auszugehen.®®® Die zehntigige
Schutzfrist reicht nach der gesetzlichen Wertung aus, damit der Arbeitgeber
die erforderlichen Dispositionen treffen kann. Wollte man auf die indivi-
duelle Arbeitszeit des Antragstellers abstellen, kime es z.B. bei Teilzeitbe-
schiftigten, die nur an ausgewdahlten Tagen arbeiten, zu einer unsachgema-
Ben und im Lichte des Diskriminierungsverbots des § 5 TzBfG problemati-
schen Verlingerung der Antragsfrist.®”°

Das Angebot zur Vertragsanderung ist bindend. Es kann — wie im Fall des
§ 8 TzBfG®"! — insbesondere nicht unter Ausschluss der Bindung oder unter
Widerrufsvorbehalt erklart werden. Auch als Hilfs- oder Alternativantrage
gestaffelte Antrage sind nicht zulassig.

Die kurze Ankiindigungsfrist von zehn Arbeitstagen soll dem Umstand
Rechnung tragen, dass Pflegefille kurzfristig auftreten konnen. Sie ist aber
fiir beide Vertragspartner problematisch. Sie kann vor allem die Arbeitgeber
vor organisatorische Probleme stellen, was wiederum die Wahrscheinlich-
keit erhoht, dass der Antrag abgelehnt wird. Fur die Beschiftigten wird es
schwierig sein, bei plotzlich auftretenden Pflegesituationen noch rechtzeitig
gerichtlichen Rechtsschutz zu erreichen.

665 HWK/Lembke, § 3 PflegeZG Rn.21.

666 Vgl. Info ,,Gesetzliche Schriftform*.

667 Diiwell, jurisPR-ArbR 51/2007, Anm. 6; Preis/Nehring, NZA 2008, 729.

668 Fiir letzteres Linck, BB 2008, 2733, 2742.

669 HWK/Lembke, § 3 PflegeZG Rn. 14; ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn.2; APS/Rolfs, § 5
PflegeZG Rn. 14; Kiittner/Poeche, Pflegezeit, Rn.24.

670 ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn. 2.

671 Siehe Kap. II. 1.3.3 und II. 1.3.4.
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Praxishinweis:

Die Ankindigung sollte von dem Beschdaftigten so frih wie maglich erfolgen, weil
das die Aussicht auf eine Zustimmung des Arbeitgebers erhoht.

Die Ankiindigung muss hinreichend bestimmt sein, also den Zeitraum der
Pflegezeit und den Umfang der Freistellung enthalten (§ 3 Abs. 3 Satz 1 Pfle-
geZG). Wird Pflegeteilzeit beansprucht, ist auch die gewiinschte Verteilung
der Arbeitszeit anzugeben (§ 3 Abs. 3 Satz 2 PflegeZG).

Formulierungsbeispiel:

,Zur Pflege meines an Demenz erkrankten Vaters beantrage ich fiir die Zeit vom
1.3.2023 bis zum 31.8.2023 die Verringerung meiner Arbeitszeit von derzeit
40 auf 20 Wochenstunden. Die Arbeitszeit soll auf montags bis freitags jeweils
von 8.30 bis 12.30 Uhr festgelegt werden. Die Bescheinigung der Pflegekasse
iber die Pflegebediirftigkeit meines Vaters fiige ich bei.”

Lasst sich der Erklirung nicht eindeutig entnehmen, ob der Beschaftigte
Pflegeteilzeit i.S. v. § 3 Abs.1 PflegeZG oder Familienpflegezeit nach § 2
FPfZG geltend macht und liegen die jeweiligen Anspruchsvoraussetzungen
vor, gilt die Erklarung gemaf§ § 3 Abs.3 Satz 3 PflegeZG als Ankiindigung
von Pflegeteilzeit. Die Rechtsfolgen richten sich also nach dem PflegeZG.

Gesetzlich nicht geregelt sind die Folgen, wenn die Ankiindigung nicht
den gesetzlichen Erfordernissen entspricht. Hier ist zu unterscheiden:

Halt der Beschiftigte die 10-Tagefrist nicht ein, hat das auf die Wirksam-
keit des Angebots keine Auswirkungen. Es handelt sich — wie in den Fillen
des § 8 TzBfGund § 15 Abs. 7 Satz 1 Nr. § BEEG — um Schutzfristen zuguns-
ten des Arbeitgebers. Der Antrag gilt als zum zuldssigen Termin gestellt,
sodass dem Arbeitgeber in jedem Fall die zehntigige Vorlaufzeit bleibt.®”?

Mangels inhaltlicher Bestimmtheit unwirksam sind dagegen Antrige
ohne Angabe des Verringerungszeitraums oder des Umfangs der Arbeitszeit-
verringerung.®”

Angesichts des eindeutigen Gesetzeswortlauts in § 3 Abs.3 Satz 2 Pfle-
geZG, wonach auch die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit anzugeben
ist, wihrend dies in den Fillen des § 8 TzBfG und § 15 Abs.7 BEEG nur
geschehen ,,s0l1“,°7# ist der Antrag auch unwirksam, wenn die Angabe der
Arbeitszeitverteilung unterbleibt.®”

672 Linck, BB 2009, 2733, 2742; Miiller, BB 2008, 1058, 1061.
673 Miiller, BB 2008, 1059, 1061.

674 § 8 Abs.2 Satz 2 TzBfG, § 15 Abs.7 Satz 3 BEEG.

675 HWK/Lembke, PflegeZG § 3 Rn.21.
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Liegt die nach § 3 Abs.2 PflegeZG beizubringende Bescheinigung iiber
die Pflegebediirftigkeit nicht im Zeitpunkt der Ankiindigung vor, ist das hin-
gegen unschadlich. Der Arbeitgeber ist deswegen nicht berechtigt, die Ver-
einbarung der Pflegeteilzeit mit dieser Begriindung abzulehnen. Der amtli-
chen Begriindung zufolge soll die Begutachtung des Pflegebediirftigen durch
den Medizinischen Dienst erst nach Ankiindigung der Pflegezeit erfolgen.®”
Dies entspricht auch dem Sinn und Zweck der kurzen Ankiindigungsfrist des
§ 3 Abs.3 PflegeZG, dem Beschiftigten die Pflege des nahen Angehorigen
zeitnah zu ermoglichen.®”” Der Nachweis kann daher auch nach Beginn der
Pflegezeit eingereicht werden. Das kann in der Praxis zu Schwierigkeiten
fithren.

Beispiel:  Ein Arbeitnehmer kiindigt mit einer Frist von 10 Arbeitstagen die Pfle-
geteilzeitarbeit entsprechend § 3 Abs.3 PflegeZG an. Der Arbeitgeber
stimmt zu. Der Medizinische Dienst bescheinigt die Pflegebediirftigkeit
des nahen Angehorigen nicht.

Die Voraussetzungen fiir die Pflegeteilzeit lagen objektiv nicht vor. Da der
Arbeitgeber eine Vereinbarung mit dem Arbeitnehmer geschlossen hatte, ist
die Arbeitszeit gleichwohl befristet reduziert. Eine vorzeitige Beendigung
gem. § 4 Abs.2 PflegeZG ist an sich nicht moglich, da die Pflegebediirftig-
keit nicht nachtraglich entfallen ist, sondern zu keinem Zeitpunkt bestand.
Allerdings erscheint es sachgerecht, § 4 Abs.2 PflegeZG analog anzuwen-
den. Der Fall, dass die Vertragsparteien eine Vereinbarung tiber die Pflege-
teilzeit getroffen haben und spater die Pflegebedurftigkeit nicht anerkannt
wird, wurde vom Gesetzgeber offenbar tibersehen. Es ist auch kein einleuch-
tender Grund ersichtlich, weshalb man beide Fille nicht gleich behandeln
sollte. Der Arbeitgeber ist vergleichbar schutzbediirftig. In beiden Faillen
hat er sich auf den voriibergehenden teilweisen Ausfall seines Beschiftigten
eingestellt und entsprechend disponiert. Alternativ liefSe sich tiber eine
Anwendung von § 313 BGB wegen Storung der Geschiftsgrundlage nach-
denken.

Die Arbeitsvertragsparteien konnen die Vereinbarung tiber die Pflegeteil-
zeit selbstverstandlich einvernehmlich mit sofortiger Wirkung aufheben.
Schwierig wird es, wenn sich eine Einigung nicht erzielen lasst, weil sich
die Interessen widersprechen. Fiir diesen Fall sollten Arbeitgeber mit der Ver-
einbarung eines Widerrufsvorbehalts der verbleibenden Rechtsunsicherheit
und moglichen Konflikten vorbeugen. Das einseitige Widerrufsrecht ver-
schafft dem Arbeitgeber die notige Flexibilitit. Je nach Lage der Dinge
kann es ausgeubt werden oder auch nicht. Die Arbeitnehmerinteressen

676 BT-Drs. 16/7439, S.92.
677 HK-TzBfG/Boecken, PflegeZG § 3 Rn. 6.
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sind dadurch gewahrt, dass der Widerruf nur nach billigem Ermessen erfol-
gen darf. Ein Widerrufsvorbehalt verstiefle auch nicht gegen § 8 PflegeZG,
wonach von den Vorschriften des PflegeZG nicht zuungunsten der Beschif-
tigten abgewichen werden darf. Der Fall, dass eine Pflegeteilzeitvereinba-
rung getroffen wurde, obwohl Pflegebediirftigkeit nicht gegeben ist, wird
durch das PflegeZG gerade nicht geregelt.

Praxishinweis:

Liegt die Bescheinigung nach § 3 Abs. 2 PflegeZG bei Abschluss der Pflegeteilzeit-
vereinbarung nicht vor, sollten Arbeitgeber sich den Widerruf der Pflegeteilzeit fiir
den Fall vorbehalten, dass die Bescheinigung ber die Pflegebedirftigkeit nicht
erteilt wird.

Rechtstechnisch moglich wire es auch, die Pflegeteilzeit unter der auflésen-
den Bedingung der Nichtbescheinigung der Pflegebediirftigkeit zu vereinba-
ren. Der hierfir erforderliche sachliche Grund lage vor. Allerdings wiirde bei
Bedingungseintritt die Pflegeteilzeitvereinbarung mit sofortiger Wirkung
hinfillig. Das liegt nicht unbedingt im Interesse des Arbeitgebers, der seine
Dispositionen nicht oder nicht sofort wieder riickgiangig machen kann. Ob
eine entsprechende Anwendung der §§ 15 Abs.2, 21 TzBfG moglich ist,
wonach ein auflosend bedingtes Arbeitsverhiltnis im Fall des Bedingungs-
eintritts frithestens zwei Wochen nach schriftlicher Unterrichtung des
Arbeitgebers tiber den Zeitpunkt des Bedingungseintritts endet, ist zweifel-
haft. Die Vorschriften bezwecken den Bestandsschutz des Arbeitsverhaltnis-
ses insgesamt. Aus diesem Grund lehnt das BAG®”® auch eine analoge
Anwendung von § 14 Abs. 1 TzBfG auf die Befristung einzelner Arbeitsbe-
dingungen ab.**

4.2 Verhandlungsphase

Der Arbeitgeber und der Beschiftigte haben tiber die Pflegeteilzeit eine
schriftliche Vereinbarung zu treffen (§ 3 Abs. 4 Satz 1 PflegeZG). Auch das
muss innerhalb der 10-Tage-Frist geschehen. Trotz der strengen Formulie-
rung besteht kein Einigungszwang. Das Gesetz sanktioniert die Nichteini-
gung nicht, insbesondere kommt es nicht zu einer gesetzlichen Umgestaltung
des Arbeitsverhaltnisses wie im Fall des § 8 Abs. 5 Sitze 2, 3 TzBfG. Das
Scheitern der Verhandlungen hat lediglich zur Folge, dass der Beschiftigte
nun seinen Anspruch gerichtlich durchsetzen muss.®”

678 BAG, Urt.v. 14.1.2004 -7 AZR 213/03,NZA 2004, 719; BAG, Urt. v. 4.6.2003 -7 AZR
406/02, BB 2003, 1683.
679 ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn. 4.
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4.2.1 Vereinbarung iber die Pflegefeilzeit

Kommt es zu einer Einigung, die selbstverstandlich auch eine andere Losung
als die urspriinglich vom Beschaftigten gewollte beinhalten kann, ist diese
schriftlich zu treffen. Ob zur Wahrung der Schriftform das gesetzliche
Schriftformerfordernis des § 126 BGB eingehalten werden muss und ob
das Formerfordernis konstitutiv wirkt, wird von manchen bezweifelt.®®" In
der Gesetzesbegriindung®®! wird auf das NachwG verwiesen. Dieses schliefit
die elektronische Form aus (§ 2 Abs. 1 Satz 3 NachwG). Das spricht fiir ein
strenges Schriftformerfordernis. %>

Andererseits sieht das NachwG als Folge des VerstofSes keine Nichtigkeit
vor. Das LAG Miinchen®® hat deshalb angenommen, dass auch das Schrift-
formerfordernis in § 3 Abs.4 PflegeZG nicht konstitutiv wirkt. Dennoch
empfiehlt es sich, vorsorglich die gesetzliche Schriftform einzuhalten.

4.2.2 Kein Einverstdndnis des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber darf sein Einverstindnis zur Pflegeteilzeit nur verweigern,
wenn dringende betriebliche Griinde entgegenstehen. Das entspricht im
Prinzip der Rechtslage bei der Ablehnung der Elternteilzeit.®®* Die entgegen-
stehenden Griinde miissen so gewichtig sein, dass dem Arbeitgeber die dro-
henden Nachteile nicht zumutbar sind. Die Pflegeteilzeit soll nur abgelehnt
werden diirfen, wenn sich die Teilzeitarbeit in keiner Weise mit betrieblichen
Belangen in Einklang bringen ldsst; der Arbeitgeber soll dem Beschaftigten
so weit wie moglich entgegenkommen.®®’ Das Gesetz unterstellt quasi, dass
sich stets ein wie auch immer gearteter Kompromiss finden ldsst.

Entgegenstehende Griinde kénnen sich — wie im Fall des § 8 TzBfG®%¢ —
aus der Organisation, dem Arbeitsablauf oder aus sicherheitstechnischen
Belangen ergeben. Auch kann eine auf maximal sechs Monate begrenzte
zeitweise Freistellung unverhaltnismiafige Kosten verursachen.

Beispiele:  Der Beschiiftigte ist unverzichtbar, weil er eine Schliisselfunktion beklei-
det oder als einziger Mitarbeiter tiber spezielle Fachkenntnisse verfugt;
eine Teilzeitergdnzungskraft kann nicht, jedenfalls nicht kurzfristig,
beschafft werden, wobei es dem Arbeitgeber i.d.R. auch zumutbar ist,
auf Leiharbeitnehmer zuritickzugreifen.

680 Duwell, jurisPR-ArbR 51/2007, Anm. 6; Joussen, NZA 2009, 69, 73.

681 BT-Drs. 16/7439, S.92.

682 So auch HK-TzBfG/Boecken, PflegeZG § 3 Rn. 11; ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn. 4.
683 LAG Miinchen, Urt. v. 20.4.2016 — 11 Sa 698/15, BeckRS 2016, 124696.

684 BT-Drs. 16/7439, S.92.

685 Schwerdle, ZTR 2007, 655.

686 Vgl. Kap. IL. 1.2.4.
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In all diesen Fillen muss sich der Arbeitgeber aber fragen lassen, wie er sonst
auftretende Ausfille dieses Mitarbeiters infolge von Urlaub oder Krankheit
auffangt.

Im Unterschied zu § 15 Abs.7 Satz 4 BEEG sind fiir die Mitteilung der
Ablehnung weder Form noch Begriindung vorgeschrieben. Gleichwohl
sollte aus Griinden der Rechtsklarheit die Ablehnung mindestens in Text-
form®®” erfolgen und der Zugang der Mitteilung nachweisbar dokumentiert
werden. Ob die abschligige Entscheidung zusatzlich begriindet werden soll-
te, bleibt der Einschitzung des Arbeitgebers tiberlassen. Er ist jedenfalls im
Falle einer spidteren gerichtlichen Auseinandersetzung nicht mit Griinden
prikludiert, die er dem Beschiftigten nicht mitgeteilt hat.®®® Andererseits
kann eine Begriindung verhindern, dass es tiberhaupt zu einer solchen
kommt.

Reagiert der Arbeitgeber nicht auf die Anktndigung der Pflegeteilzeit, gilt
das Anderungsangebot des Beschiftigten mit Fristablauf als abgelehnt. Fine
Zustimmungsfiktion, wie sie § 8 Abs.5 Satz 2 TzBfG vorsieht, kennt das
PflegeZG nicht. Der Arbeitnehmer muss den Anspruch auf Pflegeteilzeit
ggf. gerichtlich weiter verfolgen.

4.3 Gerichtliche Durchsetzung

Verlangt der Beschaftigte eine vollstandige Freistellung zur Pflege, bedarf es
keiner weiteren Mitwirkung des Arbeitgebers. Dieser Anspruch ist — wie im
Fall der Inanspruchnahme der Elternzeit nach § 16 Abs. 1 Satz 1 BEEG - als
einseitiges Gestaltungsrecht ausgestaltet.®®” Liegen die Anspruchsvorausset-
zungen vor, ist das Arbeitsverhiltnis mit Inanspruchnahme des Rechts auto-
matisch (befristet) umgestaltet, der Arbeitnehmer ist von der Arbeitspflicht
befreit. Stellt der Arbeitgeber das Recht des Arbeitnehmers auf Pflegezeit in
Abrede, kann der Arbeitnehmer das Bestehen seiner durch § 3 Abs. 1 Pfle-
geZG gewihrten Rechtsposition gerichtlich feststellen lassen, § 256 Abs. 1
ZPO.%

Nimmt der Beschaftigte Pflegeteilzeit in Anspruch, bedarf es der Zustim-
mung des Arbeitgebers. Die Klage ist auf Abgabe einer Willenserklarung,
nimlich auf Annahme des Antrags des Arbeitnehmers auf befristete Ande-
rung des Arbeitsvertrags zu den im Antrag nach §3 Abs.3 PflegeZG

687 Vgl. Info ,, Textform*.

688 Vgl. die Rechtslage bei § 8 TzBfG, Kap. II. 1.4.2.3.

689 BAG, Urt. v. 15.11.2011 - 9 AZR 348/10, NZA 2012, 323; Frohlich, AiB 2008, 84, 86;
Joussen, NZA 2009, 69, 71.

690 BAG, Urt. v. 15.11.2011 - 9 AZR 348/10, NZA 2012, 323.

202



Verfahren 4.

beschriebenen Bedingungen, zu richten.®”! Wie beim allgemeinen Teilzeitan-
spruch und bei der Elternteilzeit kann der Antrag auf Arbeitszeitverringe-
rung davon abhingig gemacht werden, dass dem Antrag auf die gewtinschte
Arbeitszeitverteilung stattgegeben wird (konditionale Verkniipfung).®?

Da einerseits die Annahmeerkliarung erst durch ein der Klage stattgeben-
des rechtskraftiges Urteil als ersetzt gilt (§ 894 Abs. 1 Satz 1 ZPO), anderer-
seits die Vorlauffrist recht kurz sein kann und zudem der Freistellungszeit-
raum auf nur sechs Monate begrenzt ist (§ 4 Abs.1 Satz 1 PflegeZG),
kommt dem vorlaufigen Rechtsschutz eine ganz erhebliche praktische
Bedeutung zu. Wie im Fall der Elternteilzeit kann eine einstweilige Verfii-
gung erlassen werden, selbst wenn dadurch die Entscheidung in der Haupt-
sache haufig unumkehrbar vorweggenommen wird.

Der Beschiftigte muss darlegen und glaubhaft machen, dass ihm bei
Nichterfullung des Anspruchs wesentliche Nachteile drohen (§ 940 ZPO),
die das Interesse des Arbeitgebers an der Beibehaltung der bisherigen
Arbeitszeit iiberwiegen. Die Notwendigkeit und Dringlichkeit der einstwei-
ligen Verfigung ist zu verneinen, wenn der Beschiftigte in Kenntnis der
mafSgeblichen Umstinde untitig bleibt und den Antrag erst nach lingerer
Zeit stellt.®>3 Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass der Gesetzgeber sich
fiir das Konsensprinzip entschieden hat. Solange beide Parteien Verhandlun-
gen uber die Pflegeteilzeit fiihren, bleibt der Arbeitnehmer nicht untitig und
ist die Angelegenheit dringlich.®™ Dem Beschiftigten ist es aber unbenom-
men, wegen der besseren Nachweisbarkeit eine schriftliche Erklarung des
Arbeitgebers abzuwarten.®”

Praxishinweis:

Erlasst das Arbeitsgericht keine einstweilige Verfigung, kann es fir den Beschaf-
tigten je nach angefihrtem Ablehnungsgrund ein Ausweg sein, einen (zweiten)
Antrag auf Pflegezeit unter vollstandiger Freistellung von der Arbeitsleistung zu
stellen. Zur finanziellen Absicherung konnte der Arbeitnehmer eine Teilzeitbe-
schaftigung bei einem anderen Arbeitgeber aufnehmen.

Eine Sperrfrist fur wiederholte Antrige wie in § 8 Abs.6 und § 9a Abs.5
TzBfG kennt das PflegeZG nicht. Liegen die Voraussetzungen der Pflegezeit

691 ErfK/Gallner, § 3 PflegeZG Rn. 4; Preis/Nehring, NZA 2008, 729, 735; Rauls, S. 64; a. A.
Joussen, NZA 2009, 69, 73: einseitiges Gestaltungsrecht.

692 Zu den moglichen Antragsformulierungen siehe unter Kap. II. 1.4.3.2.

693 LAG Hamm, Urt. v. 28.12.2016 — 6 SaGa 17/16, NZA-RR 2017, 176; LAG Hamm, Urt.
v. 12.6.2001 - 11 Sa 776/01, LAGReport 2002, 26.

694 LAG Hamm, Urt. v. 28.12.2016 — 6 SaGa 17/16, NZA-RR 2017, 176.

695 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 20.9.2017 - 15 SaGa 823/17, FA 2018, 34.
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(noch) vor, erfolgt die vollstandige Freistellung automatisch kraft Gesetzes.
Im Unterschied zu § 15 Abs. 4 Satz 3 BEEG bedarf die Aufnahme einer Teil-
zeitbeschaftigung bei einem anderen Arbeitgeber nur dann der (vorherigen)
Zustimmung des Arbeitgebers, wenn ein arbeitsvertraglicher/tariflicher
Genehmigungsvorbehalt besteht.®” Ein generelles vorheriges Zustimmungs-
erfordernis analog § 15 Abs.4 S.3 BEEG besteht nicht. Allerdings ist der
Arbeitnehmer verpflichtet, die Tatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber
anzuzeigen. Hieran hat der (Haupt-)Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse,
etwa weil es sich um eine Konkurrenztitigkeit handeln konnte.

Eine rechtskriftige Entscheidung tiber den Antrag wird aus den genann-
ten Griinden nur ganz ausnahmsweise bis zum Beginn der Pflegeteilzeit her-
beigefithrt werden konnen. Gleichwohl kann die Durchfiithrung des Haupt-
sacheverfahrens sinnvoll sein. Im Zusammenhang mit dem Teilzeitanspruch
nach § 8 TzBfG ist anerkannt, dass dieser Anspruch auch riickwirkend
gerichtlich geltend gemacht werden und eine riickwirkende Verurteilung
des Arbeitgebers erfolgen kann.®”” Fiir den Pflegezeitanspruch kann nichts
anderes gelten.®”® Das Rechtsschutzinteresse des Beschiftigten resultiert
daraus, dass die riickwirkende Verurteilung Grundlage fiir Schadensersatz-
anspriiche gegen den Arbeitgeber sein kann.

Beispiele:  Der Beschiftigte hat sich notgedrungen vollstindig von der Arbeit frei-
stellen lassen.
Nachdem der Arbeitgeber die Pflegeteilzeit zu Unrecht abgelehnt hatte,
hat der Beschiftigte im bisherigen Umfang weiter gearbeitet und eine
Pflegekraft engagiert oder eine stationire Pflegeinrichtung in Anspruch
genommen.

Im ersten Fall sind dem Arbeitnehmer Vergiitungsanspriiche gegen den
Arbeitgeber entgangen. Nach Ansicht des BAG®” ist der Arbeitgeber riick-
wirkend in Annahmeverzug geraten und hat die entgangene Verglitung gem.
§ 615 Satz 1 BGB zu zahlen.”®

Im zweiten Fall sind die dem Beschiftigten entstandenen Aufwendungen
als Schadensersatz wegen Pflichtverletzung (§ 280 Abs.1 BGB) zu erset-
zen.”"!

696 Vgl. Schaub ArbR-HdB/Linck, § 42 Rn. 11.

697 BAG, Urt. v. 27.4.2004 - 9 AZR 522/03, NZA 2004, 1225.

698 Freihube/Sasse, DB 2008, 1320.

699 BAG, Urt. v. 9.5.2006 — 9 AZR 278/05, NJW 2006, 3595.

700 Zur Kritik vgl. Kap. IL. 1.7.3.

701 Zur vergleichbaren Rechtslage bei § 8 TzBfG ausfiihrlich unter Kap. I 1.7.2.
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Beispiel: ~ Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer nicht in Teilzeit beschaftigen.
Er vermittelt ihm aber eine gleichwertige Teilzeitbeschaftigung bei einem
anderen Arbeitgeber, die der Arbeitnehmer ablehnt.

Folgt man der Annahmeverzugslosung des BAG, wire ein bei einem anderen
Arbeitgeber mogliches fiktives Einkommen auf den Annahmeverzugslohn
nur anzurechnen, wenn der Arbeitgeber nachweisen kann, dass der Beschaf-
tigte es boswillig unterlassen hat, anderweitige Einkiinfte zu erzielen (§ 615
Satz 2 BGB). Nach der Schadensersatzlosung ldge ein anspruchskiirzendes
Mitverschulden des Arbeitnehmers vor (§ 254 Abs.1 BGB). Eines ,,boswil-
ligen* Unterlassens bediirfte es nicht.

5. Besonderer Kiindigungsschutz

Praktisch wichtig ist der in § 5 PflegeZG geregelte besondere Kiindigungs-
schutz. Beschiftigte, die Pflegezeit in Anspruch nehmen, sind — wie Eltern-
zeitler — nur mit vorheriger Zulassigerklarung der fiir den Arbeitsschutz
zustandigen obersten Landesbehorde kiindbar. Die Zulidssigerklarung wird
nur ausnahmsweise erfolgen, etwa im Fall einer Betriebsstilllegung oder
wenn dem Arbeitgeber die Weiterbeschiftigung aufgrund einer schweren
Verfehlung des Arbeitnehmers nicht zumutbar ist. Fehlt die Zulassigerkla-
rung, ist die Kiindigung wegen Gesetzesverstofes nichtig (§ 134 BGB). Eine
nachtrigliche Zulassigerklarung ist nicht moglich.

5.1 Geschiitzter Personenkreis

Neben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sind sowohl die zu ihrer
Berufsbildung Beschiftigten und arbeitnehmerahnliche Personen als auch
die in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten in den beson-
deren Kiindigungsschutz einbezogen.”®? Der Gesetzgeber sieht die arbeitneh-
merahnlichen Personen wegen ihrer wirtschaftlichen Abhangigkeit als
ebenso schutzbediirftig an wie Arbeitnehmer.”®® Dabei wird allerdings aufSer
Acht gelassen, dass dieser Personenkreis beim allgemeinen Kiindigungs-
schutz’® und in den Fillen des besonderen Kiindigungsschutzes nach § 17
MuSchG”®, § 18 BEEG’% und §§ 168 ff. SGB IX”%” den Arbeitnehmern
nicht gleichgestellt wird.

702 Miiller, BB 2008, 1059, 1064.

703 BT-Drs. 16/7439, S.93/94.

704 ErfK/Oetker, § 1 KSchG Rn.27; Freihube/Sasse, DB 2008, 1320, 1322.
705 § 1 MuSchG.

706 Umkehrschluss aus § 20 Abs.2 BEEG.

707 ErfK/Rolfs, § 168 SGB IX Rn. 3.
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5.2 Keine Mindestbeschdftigungszeit

Der besondere Kiindigungsschutz setzt unabhingig von einer Mindestbe-
schaftigungszeit ein. Der Beschiftigte erlangt den besonderen Kiindigungs-
schutz im Extremfall bereits am Tage seiner Einstellung, sofern er den
Arbeitgeber unmittelbar nach Vertragsunterzeichnung dariiber informiert,
er wolle Pflegeteilzeit in Anspruch nehmen.

Diese Regelung ist nicht auf den allgemeinen Kiindigungsschutz nach
dem KSchG abgestimmt. Diesen erlangt ein Arbeitnehmer erst, wenn sein
Arbeitsverhiltnis linger als ununterbrochen sechs Monate bestanden hat
(§ 1 Abs. 1 KSchG). Die gesetzliche Probezeit von sechs Monaten wird damit
obsolet, wenn der gerade erst eingestellte Arbeitnehmer die Inanspruch-
nahme von Pflegeteilzeit anktndigt. Der Beschiftigte macht sich so wihrend
der Probezeit praktisch unkiindbar.

Das Gesetz schafft zwei weitere Anreize, die gesetzliche Probezeit zu
unterlaufen.””® Zum einen ist der Kreis der ,nahen Angehérigen® in § 7
Abs. 3 PflegeZG sehr weit gefasst. Zum anderen kennt das PflegeZG im
Unterschied zu § 15 Abs.7 Satz 1 Nr. 3 BEEG keine Mindest- und Hochst-
beschiftigungszeiten. Eine verhiltnismifSig geringe Arbeitszeitreduzierung
sichert bereits den besonderen Kiindigungsschutz.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer informiert den Arbeitgeber drei Monate nach der Ein-
stellung, er wolle in zehn Tagen seine Arbeitszeit zur Pflege seiner pfle-
gebediirftigen GrofSmutter um fiinf Wochenstunden reduzieren. Da der
Arbeitnehmer wiederholt unentschuldigt fehlt, kiindigt der Arbeitgeber
das Arbeitsverhiltnis innerhalb der Probezeit.

Die Kundigung ist unwirksam, sofern nur die Voraussetzungen fiir die Pfle-
geteilzeit objektiv vorlagen. Ob der Arbeitgeber der Pflegeteilzeit zu Recht
oder zu Unrecht widersprochen hat, spielt fiir die Erlangung des besonderen
Kindigungsschutzes keine Rolle.

Wichtig:

Der Arbeitnehmer kann im laufenden Verfahren nicht den als pflegebediirftig
angegebenen nahen Angehérigen gegen einen anderen anerkannt pflegebediirf-
tigen austauschen. MafB3geblich ist die Person, die der Arbeitnehmer in seiner
Ankiindigung der Pflege-(teil-)zeit benannt hat.

Praxishinweise:

1) Arbeitnehmer, die nach Ankiindigung einer Pflegeteilzeit innerhalb der Probe-
zeit eine Kindigung erhalten, missen zur Wahrung ihrer Rechte innerhalb der

708 Freihube/Sasse, DB 2008, 1320, 1323.
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Dreiwochenfrist des § 4 Satz 1 KSchG eine Kindigungsschutzklage erheben,
auch wenn das Arbeitsverhdlinis (noch) nicht dem KSchG unterliegt.”%’ Die
Unwirksamkeit der Kindigung nach § 5 PflegeZG ist als ,anderer Unwirksamkeits-
grund” i.S.v. § 13 Abs.3 KSchG innerhalb der Dreiwochenfrist geltend zu

machen.

2) Arbeitgeber sollten bedenken, ob eine Kindigung angesichts des Erfordernis-
ses der behordlichen Zulassigerklarung und der begrenzten Dauer des Kindi-
gungsverbots Gberhaupt sinnvoll ist. Bei (normalen) Pflichtverletzungen des Arbeit-
nehmers kann es vorteilhaft sein, sich auf eine Abmahnung zu beschrénken, um
nach Ablauf des Kindigungsverbots bei einem erneuten einschlagigen Verstof3
gerichtsfest zu kiindigen. Abmahnungen unterliegen nicht dem Verbot des § 5 Pfle-
geZG. Allerdings kommt dann weiterhin ein Versto3 gegen das MafBregelungsver-
bot nach § 612a BGB in Betracht.

3) Kann wegen der Schwere des Verstof3es mit der auBerordentlichen Kindigung
nicht zugewartet werden, muss noch innerhalb der Zweiwochenfrist des § 626
Abs. 2 BGB das Zulassigerklarungsverfahren eingeleitet werden. Nach positivem
Bescheid muss die Kiindigung dann unverziiglich, also am besten sofort, ausge-
sprochen werden.

5.3 Daver des Kiindigungsschutzes

Der Kindigungsschutz setzt fir die Falle des § 5 Abs. 1 Satz 1 BGB bereits
mit der Ankiindigung der Inanspruchnahme von Pflegezeit ein und endet mit
dem Ende der Pflegezeit. Der fruhzeitige Beginn des besonderen Kundi-
gungsschutzes soll verhindern, dass der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis
bis zum Beginn der Pflegeteilzeit noch unter einem anderen Vorwand kiin-
digt, um die Durchsetzung der Pflegeteilzeit zu verhindern.”'® Auf der ande-
ren Seite fiihrte der gesetzliche Sonderkiindigungsschutz zu Problemen, weil
§ 5 PflegeZG in seiner urspriinglichen Fassung keine zeitliche Begrenzung
fiir das Einsetzen des Sonderkiindigungsschutzes vorsah. Ein Beschiftigter
konnte die Pflegezeit daher schon Monate oder sogar Jahre im Voraus
ankundigen, um sich den Sonderkiindigungsschutz zu sichern. Dem Arbeit-
geber blieb in diesen Fillen nur der Nachweis des Rechtsmissbrauchs. Um
einer derartigen Missbrauchsgefahr entgegenzuwirken, wurde § 5 Abs. 1
PflegeZG zum 1.1.2015 neu gefasst. Der Sonderkiindigungsschutz setzt
nunmehr hochstens 12 Wochen vor dem angekiindigten Beginn der Pflege-
zeit ein.

709 Fir die ordentliche Kiindigung BAG, Urt. v. 15.12.2016 - 6 AZR 430/15, NZA 2017; fur
die aufSerordentliche Kiindigung BAG, Urt. v. 28.6.2007 - 6 AZR 873/06, NZA 2007,
972.

710 BT-Drs. 16/7439, S.93.
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Ein Missbrauch des Sonderkiindigungsrechts ist jedoch auch weiterhin
denkbar.

Beispiel: ~ Im Unternehmen wird bekannt, dass im kommenden Geschiftsjahr mit
umfangreichen ,Restrukturierungsmaffnahmen® gerechnet werden
muss und ein betrachtlicher Teil von Arbeitsplitzen wegfallen wird.
Einige Beschiftigte kiindigen ,,vorsorglich“ die Inanspruchnahme von
Pflegeteilzeit an, um sich tiber den Sonderkiindigungsschutz nach § 5
PflegeZG ,,unkiindbar zu machen*.

Sofern die 12 Wochen Grenze eingehalten ist, bleibt dem Arbeitgeber nur der

schwer zu fithrende Nachweis des Rechtsmissbrauchs.
Im Beispielsfall liegt ein solcher Missbrauch zunichst nahe. Legen die
Beschiftigten aber z.B. dar, dass die einzelnen Pflegezeiten bereits vor
der Einstellung mit anderen Familienangehorigen abgestimmt waren
und die frithzeitige Ankiindigung erfolgte, um es dem Arbeitgeber zu
ermoglichen, sich rechtzeitig auf die Pflegeteilzeit einzustellen, kann
kaum von einem Rechtsmissbrauch ausgegangen werden.

Ein Missbrauch des Sonderkiindigungsschutzes kommt ferner in Betracht,
wenn die Arbeitszeit nur minimal verringert wird und sie fiir eine Pflegetatig-
keit offenkundig keinen Raum er6ffnet.”!! Allerdings ist zu beriicksichtigen,
dass der Gesetzgeber bewusst kein bestimmtes Mindestverringerungsvolu-
men festgelegt hat. Ein Arbeitnehmer kann daher grundsitzlich auch
Anspruch auf eine verhiltnismifSig geringfugige Verringerung seiner
Arbeitszeit haben. Erst wenn im Einzelfall besondere Umstiande hinzutreten,
die darauf schliefSen lassen, dass der Arbeitnehmer sich lediglich einen kiin-
digungsrechtlichen Vorteil gegeniiber anderen Arbeitnehmern verschaffen
will, ist das Verlangen rechtsmissbrauchlich.”?

Wichtig:

Der Arbeitgeber kann das Risiko der ,Vorverlagerung des Sonderkindigungs-
schutzes” nach § 5 PflegeZG nicht dadurch vermeiden, dass er den Bewerber im
Vorstellungsgesprach danach fragt, ob er gedenke, innerhalb der ersten sechs
Monate eine Pflege-(teil)zeit anzukiindigen. Diese Frage muss der Arbeitnehmer
nicht, auch nicht wahrheitsgemdf beantworten. Eine bewusste Falschbeantwor-
tung berechtigt den Arbeitgeber nicht zur Anfechtung des Arbeitsvertrags wegen
arglistiger Tauschung (§ 123 Abs. 1 BGB), wenn der Beschaftigte spater innerhalb
der ersten sechs Monate eine Pflege-(teil-)zeit ankindigt.

711 Karb, ZTR 2015, 427, 432.
712 LAG Hamm, Urt. v. 28.12.2016 — 6 SaGa 17/16, NZA-RR 2016, 176.
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Die Kundigung ist auf der anderen Seite nur dann gem. § 5 Abs. 1 PflegeZG

unwirksam, wenn die Pflegezeit im Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung

angekiindigt war.

Beispiel: ~ Der Arbeitgeber kiindigt das Arbeitsverhiltnis ordentlich unter Einhal-
tung der Kindigungsfrist. Einen Tag nach Zugang der Kiindigung nimmt
der Arbeitnehmer die Pflegeteilzeit in Anspruch.

Diese Kiindigung verstofst nicht gegen § 5 PflegeZG. Mafsgeblich fiir die
Erlangung des besonderen Kindigungsschutzes ist der Zugang der Kiindi-
gungserklarung beim Beschiftigten, nicht der Ablauf der Kindigungs-
frist.”!? Daran dndert nichts, dass die Voraussetzungen fiir die Inanspruch-
nahme von Pflegeteilzeit objektiv bereits vorlagen. Denn eine § 18 Abs.2
BEEG vergleichbare Regelung, wonach der besondere Kiindigungsschutz
Teilzeitbeschiftigten zugute kommt, die, ohne Elternzeit in Anspruch zu
nehmen, Anspruch auf Elterngeld haben, fehlt im PflegeZG.”'*

Neu aufgenommen wurde der Kiindigungsschutz nach § 5§ Abs. 1 Satz 2
PflegeZG fur Arbeitnehmer von Arbeitgebern mit 15 oder weniger Beschaf-
tigten, wenn diese eine Vereinbarung tiber eine Freistellung nach § 3 Abs. 6a
PflegeZG getroffen haben.”'’ Allerdings setzt der Kiindigungsschutz in die-
sem Fall erst mit der Freistellung ein. In der Zeit zwischen Antragsstellung
und Beginn wird der Arbeitnehmer nur tiber das MafSregelungsverbot nach
§ 612a BGB geschiitzt.”'® Entwertet wird dieser Schutz dadurch, dass der
Arbeitnehmer die Kausalitiat zwischen der Antragstellung und Kiundigung
nachweisen muss.

6. Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch

Da die beiderseitigen Hauptpflichten aus dem Arbeitsverhaltnis bei der Pfle-
geteilzeit nicht vollstindig suspendiert sind, gelten hinsichtlich der Urlaubs-
dauer bei der Pflegeteilzeit dieselben Grundsitze wie bei der Elternteilzeit.”!”
Andert sich die Verteilung auf die Wochenarbeitstage nicht, weil sich nur die
tagliche Arbeitszeit reduziert, hat dies keinen Einfluss auf die Anzahl der
Urlaubstage. Aber auch wenn sich infolge der Neuverteilung der verringer-
ten Arbeitszeit die Anzahl der Arbeitstage pro Woche verringert, darf der
bereits entstandene, aber noch nicht gewihrte Urlaubsanspruch nicht nach-

713 Preis/Nehring, NZA 2008, 729, 735; Schwerdle, ZTR 2007, 655, 661.

714 Diiwell, jurisPR-ArbR 51/2007, Anm. 6; Frohlich, ArbRB 2008, 84, 87.

715 S. Abschn. 2.2.2

716 Diiwell, jurisPR-ArbR 1/2023 Anm. 1; Burkert-Vavilova, DB 2023, 895, 897
717 Ausf. dazu Kap. III. 2.2.4.
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triaglich im Verhiltnis zur Verringerung der Arbeitszeit gekiirzt werden.”!
Vielmehr ist der Urlaubsanspruch fiir die einzelnen Abschnitte gesondert
zu ermitteln.”” Kehrt der Beschiftigte nach Ende der Pflegeteilzeit zu seiner
urspringlichen Arbeitszeit zuriick, sind die wihrend der Pflegeteilzeit
erworbenen, aber noch nicht gewihrten Urlaubstage nicht riickwirkend auf-
zustocken.”?

Bei vollstandiger Freistellung kann der Arbeitgeber den Erholungsurlaub
nach dem zum 1.1.2015 eingefiigten § 4 Abs.4 PflegeZG fiir jeden vollen
Kalendermonat um ein Zwolftel kiirzen. Nicht geregelt ist weiterhin, ob eine
Ubertragung des bei der Freistellung offenstehenden Resturlaubs auf das
laufende oder nachste Urlaubsjahr zulassig ist.

Beispiel:  Ein Beschiftigter nimmt zum 1.10.2023 eine sechsmonatige Pflegezeit
in Anspruch. Bis dahin hat er finf Tage die Woche in Vollzeit gearbeitet.
Der gesetzliche Urlaubsanspruch von 20 Arbeitstagen (= 24 x 5/6) wird
fiir das Jahr 2023 gemafs § 4 Abs. 4 PflegeZG fiir drei Monate jeweils um
ein Zwolftel gekiirzt. Dem Beschiftigten bleiben damit insgesamt 15
Urlaubstage (20-3/12). Bis zum 1.11.2023 hat der Beschiftigte erst
zehn Urlaubstage in Anspruch genommen. Die restlichen fiinf Urlaubs-
tage konnen im Jahr 2023 aufgrund der vollstindigen Freistellung von
der Arbeitsleistung nicht mehr genommen werden.

Fraglich ist, ob der offenstehende Resturlaub auf das nichste Urlaubsjahr
(2024) tubertragen wird. Eine analoge Anwendung § 17 Abs.2 BEEG ist
abzulehnen. Denn der Gesetzgeber hat in Kenntnis der Regelung in § 17
Abs.2 BEEG in § 4 Abs. 4 PflegeZG nur die Kiirzung des Urlaubsanspruchs
entsprechend § 17 Abs. 1 BEEG iibernommen, nicht jedoch auch die Uber-
tragungsregelung in § 17 Abs.2 BEEG iibernommen. Eine Ubertragung des
offenstehenden Resturlaubs kommt dann nur nach § 7 Abs. 3 Satz 2 BUrlG
in Betracht. Der Ubertragungszeitraum endet gemafd § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrlG
nach den ersten drei Monaten des Folgejahres, also zum 30. 3.2024. Im Bei-
spielsfall endet die sechsmonatige Pflegezeit ebenfalls zum 31.3.2024.
Danach wire der offenstehende Resturlaub gemiafs § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrIG
verfallen.

Diese Folge tritt nach der Rechtsprechung des EuGH aber nur ein, wenn
der Arbeitgeber geeignete MafSnahmen ergriffen hat, um zu gewihrleisten,
dass der Arbeitnehmer seinen Anspruch auf bezahlten Urlaub wihrend des
Arbeitsverhiltnisses tatsachlich nehmen kann, der Arbeitnehmer aber aus

718 Vgl. EuGH, Beschl. v. 13.6.2013 - C-415/12, NZA 2013, 775.

719 Vgl. EuGH, Beschl. v. 13.6.2013 - C-415/12 (Brandes), NZA 2013, 775; ErfK/Gallner,
§ 3 BUrlG Rn. 15; Kiittner/Réller, Urlaubsdauer, Rn. 6.

720 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
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freien Stiicken bewusst darauf verzichtet hat, den Urlaub in Anspruch zu
nehmen.”?! Der Arbeitgeber muss den Beschiftigten — erforderlichenfalls
formlich — auffordern, den Urlaub zu nehmen und ihm eindeutig und recht-
zeitig mitteilen, dass der Urlaub andernfalls am Ende des Bezugszeitraums
oder eines zulidssigen Ubertragungszeitraums erlischt.””? Unterlisst er diese
Mitwirkung, wird der nicht genommene Urlaub Bestandteil des Urlaubs des
Folgejahres.”*

In dem Teilzeitarbeitsverhaltnis mit dem anderen Arbeitgeber erwirbt der
Arbeitnehmer einen eigenstindigen Urlaubsanspruch. Dieser richtet sich
nach dem BUrlG, soweit nicht eine giinstigere tarifvertragliche oder arbeits-
vertragliche Regelung zur Anwendung gelangt.

Beispiel:  Eine Beschaftigte nimmt vom 15. 3. bis zum 31. 8. Pflegezeit in
Anspruch, weil der Hauptarbeitgeber einer Pflegeteilzeitvereinbarung
nicht zugestimmt hat. In dieser Zeit leistet sie bei einem anderen Arbeit-
geber eine vergleichbare Teilzeitbeschiftigung ab. Der Urlaubsanspruch
gegen den Hauptarbeitgeber wird fiir die Monate April bis August um
jeweils 1/12; gekiirzt, insgesamt also um 5/12. Beim Zweitarbeitgeber
hat der Arbeitnehmer gem. § 5 Abs.1 Buchst. ¢) BUrlG einen Teilur-
laubsanspruch erworben. Dieser Anspruch und dessen Inanspruch-
nahme haben auf den Urlaubsanspruch beim Hauptarbeitgeber keinen
Einfluss.

Das Urlaubsentgelt bemisst sich gem. § 11 Abs. 1 BUrlG nach dem Referenz-
prinzip oder einer speziellen tariflichen Regelung (vgl. § 13 BUrIG). Maf3-
geblich sind grundsitzlich die am konkreten Urlaubstag ausgefallenen Stun-
den.””* Wechselt der Arbeitnehmer wihrend des Urlaubsjahres (= Kalender-
jahr, §1 BurlG) unter Verringerung der tidglichen Arbeitszeit in die
Pflegeteilzeit, darf der wihrend der Vollarbeitszeit entstandene Vergiitungs-
anspruch aber nicht aufgrund der Teilzeitarbeit nachtraglich gekiirzt wer-
den, selbst wenn der Urlaub wihrend der Teilzeitphase in Anspruch genom-
men wird.”?® Eine Kiirzung des Urlaubsanspruchs verstiefSe gegen das Dis-
kriminierungsverbot nach §4 Abs.1 Satz1 TzBfG und §4 Nr2 der
Rahmenvereinbarung tiber Teilzeitarbeit im Anhang der Richtlinie 97/81/
EG. Obwohl die Arbeitszeit nur im Umfang der Teilzeitbeschiftigung aus-
fallt, ist das Urlaubsentgelt deshalb entsprechend der Vollzeitvergiitung zu
zahlen.

721 EuGH, Urt. v. 6.11.2018 — C-684/16, BeckRS 2018, 27414.

722 BAG, Urt. v. 19.2.2019 - 9 AZR 423/16, NZA 2019, 977.

723 BAG, Urt. v. 22.10.2019 - 9 AZR 98/19, NZA 2020, 307.

724 BAG, Urt. v. 15.12.2009 — 9 AZR 887/08, AP BUrIG § 11 Nr. 66; Schaub, ArbR-HdB//
Linck, § 104 Rn.102.

725 Stiebert/Imani, NZA 2013, 1338, 1341.
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Urlaubsanspriiche, die erst in der Teilzeitphase entstehen, sind dagegen
mit der ausgefallenen Teilzeitvergiitung zu vergiiten. Wie bei der Urlaubs-
dauer ist auch die Vergiitung des in der Pflegeteilzeit erworbenen Urlaubs-
anspruchs nicht riickwirkend an die Vollzeitvergiitung anzupassen.”?® Das
ist konsequent, denn andernfalls wiirden Teilzeitbeschiftigte, die nach Ende
der Pflegeteilzeit zu ihrer urspriinglichen Arbeitszeit zurtickkehren, gegen-
uber kontinuierlich in Teilzeit beschaftigten Arbeitnehmern ungerechtfertigt
bevorzugt. Letztere erhielten Urlaubsentgelt ausschliefSlich i. H. d. Teilzeit-
vergutung.

7. Verhdltnis zu anderen Teilzeitanspriichen

Die Moglichkeit, Pflegeteilzeitbeschaftigung gem. § 3 PflegeZG in Anspruch
nehmen zu konnen, schliefSt nicht aus, statt Pflegeteilzeit eine Arbeitszeitver-
ringerung nach anderen Vorschriften’?” zu beantragen. Wie sich der Beschif-
tigte entscheidet, hangt davon ab, welcher Anspruch den personlichen Ziel-
vorstellungen am ehesten entspricht und welcher Anspruch am besten
durchsetzbar ist.

Beispiele:  Eine arbeitnehmerdhnliche Person kann eine Verringerung nur nach

Maflgabe des PflegeZG erreichen, weil die anderen Teilzeitanspriiche
nicht fiir arbeitnehmerihnliche Personen gelten.
Maochte eine Arbeitnehmerin zur Pflege ihrer Mutter die Arbeitszeit fiir
ein Jahr auf 10 Wochenstunden reduzieren, bleiben ihr zwei Moglichkei-
ten: Entweder sie begrenzt die Arbeitszeitverringerung gem. § 3 Abs.4
Satz 1 PflegeZG auf sechs Monate, oder sie macht von dem Recht auf
Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG Gebrauch und reduziert die Arbeitszeit
fiir ein Jahr.

Nicht moglich ist es jedoch, die verschiedenen Anspruchsvoraussetzungen

im Sinne einer ,,Rosinentaktik® miteinander zu kombinieren.

Beispiel:  Eine bereits in Elternzeit ohne Teilzeitarbeit befindliche Arbeitnehmerin
kann ihre suspendierte Arbeitspflicht nicht gem. § 3 PflegeZG auf
10 Stunden ,,reduzieren®. Das BEEG ist insoweit das spezielle Gesetz.
Sie hat nur die Moglichkeit, die Arbeitszeit auf 15 Wochenstunden zu
verringern.

Kombinationen mit anderen Teilzeitanspriichen sind aber in der Weise mog-
lich, dass diese zeitlich hintereinandergeschaltet werden.

726 EuGH, Urt. v. 11.11.2015 - C-219/14, NZA 2015, 1501.
727 § 8,§ 9a TzBfG, § 15 Abs. 6, 7 BEEG, § 168 Abs. S Satz 3 SGB IX; Lembke, FA 2023, 278,
284.
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Verhéltnis zu anderen Teilzeitanspriichen 7.

Beispiel:

Im vorangegangenen Fall wird die Elternzeit einvernehmlich vorzeitig
beendet (§ 16 Abs.3 Satz 1 BEEG). Danach kann die Pflegeteilzeit mit
zehn Wochenstunden in Anspruch genommen werden. Eine Sperrfrist ist
im PflegeZG nicht vorgesehen. Allerdings ist die Hochstdauer von sechs
Monaten einzuhalten.
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V. Familienpflegezeit

Zum 1.1.2012 ist das Familienpflegezeitgesetz (FPfZG) in Kraft getreten.
Dieses Gesetz bezweckt — wie das Pflegezeitgesetz — die Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und familidrer Pflege (§ 1 FPfZG). Es flankiert
das PflegeZG insofern, als es finanzielle Unterstiitzungsleistungen vor-
sieht.””® Denn Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit zur Pflege naher Angehori-
ger verringern oder den Arbeitsplatz sogar ganz aufgeben, miissen deutliche
Gehaltseinbuflen hinnehmen. Daran kann die familidre Pflege insgesamt
scheitern. Dem soll das FPfZG entgegenwirken.

Das Gesetz wurde zum 1.1.2015 iberarbeitet, nicht zuletzt weil die
Familienpflegezeit zunichst nur in sehr geringem Umfang genutzt wurde.”?’
Gab das Familienpflegezeitgesetz den Beschiftigten in seiner fritheren Fas-
sung keinen durchsetzbaren Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit oder
Freistellung, so ist ein Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit seit dem
1.1.2015 in § 2 Abs.1 FPfZG geregelt. Das Familienzeitdarlehen ist nun-
mehr durch die Beschiftigten in Anspruch zu nehmen, nicht mehr durch den
Arbeitgeber. Damit soll der Umweg tiber den Arbeitgeber wegfallen. Auch
die komplizierte und fiir alle Seiten mit biirokratischem Aufwand verbun-
dene Verpflichtung zum Abschluss einer Familienpflegezeitversicherung ist
ersatzlos entfallen. Beibehalten worden ist, dass der reduzierte Arbeitsum-
fang mindestens 15 Stunden wochentlich betragen muss. Die Hochstdauer
des Anspruchs auf Familienpflegezeit betriagt 24 Monate statt 6 Monate bei
der Pflegezeit. Nach der Reform hat die Familienpflegezeit erheblich an
Bedeutung gewonnen.”® Der Gesetzgeber schitzte fiir das Jahr 2018 eine
Zahl von 6750 (teil-)freigestellten Pflegepersonen.”! Das Familienzeitdarle-
hen wird hingegen kaum in Anspruch genommen. Seit Beginn 2015 bis zum
Jahresende 2017 wurden insgesamt nur 618 Darlehen gewihrt.”>> Im Jahr
2019 wurden 169 Antrige bewilligt.”>3 Der Weg der finanziellen Unterstiit-
zung mittels Darlehensgewidhrung hat sich somit nicht bewahrt.

728 BT-Drs. 17/6000, S. 1 ff.

729 BeckOK/Joussen, § 1 FPfZG Rn. 3a.

730 Schwanenfliigel, ZRP 2018, 114, 117.

731 BT-Drs. 18/3124, S.29.

732 Schwanenfliigel, ZRP 2018, 114, 117.

733 7. Bericht der Bundesregierung tiber die Entwicklung der Pflegeversicherung und den
Stand der pflegerischen Versorgung, S.55.
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V. Familienpflegezeit

Zuletzt wurde das FPfZG durch das Umsetzungsgesetz zur Richtlinie
(EU) 2019/1158 zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern
und pflegende Angehérige gedndert.”>*

1. Voraussetzungen firr die Reduzierung der Arbeitszeit

Wie der Anspruch auf Pflegezeit hangt auch die Familienpflegezeit nicht von
einer Mindestbeschaftigungsdauer ab. Er kann vom ersten Tag des Beste-
hens des Arbeitsverhiltnisses geltend gemacht werden.”

Der Anspruch auf Familienpflegeteilzeit besteht nicht gegentiber Arbeit-
gebern mit in der Regel 25 oder weniger Beschiftigten. Der Schwellenwert
ist somit gegeniiber der Pflegezeit, die Arbeitgeber mit bis zu 15 Beschaftig-
ten ausschliefSst, erhoht. Auch bei der Familienpflegezeit ist der Beschéftig-
tenbegriff des § 7 Abs. 1 PflegeZG mafSgeblich, § 2 Abs.3 FPfZG. Wie bei
der Pflegezeit sind Teilzeitbeschiftigte voll zu beriicksichtigen.

Ahnlich wie in § 3 Abs. 6a PflegeZG ist nun in § 2a Abs.5a FPfZG vor-
gesehen, dass Beschiftigte von Arbeitgebern mit in der Regel 25 oder weni-
ger ausschliefSlich der zu ihrer Berufsbildung Beschiftigten bei ihrem Arbeit-
geber einen Antrag auf Abschluss einer Vereinbarung tiber eine Familien-
pflegezeit nach §2 Abs.1 Satz1 bis 3 oder eine Freistellung nach § 2
Abs.5 Satz 1 FPfZG stellen konnen. Abs.5a Satz 2, 3 verpflichtet dann
den Arbeitgeber, einen solchen Antrag innerhalb von vier Wochen nach
Zugang zu beantworten und bei Ablehnung zu begriinden. Ebenso wie im
Rahmen des § 3 Abs. 6a PflegeZG ist die Begrundung formfrei und risiko-
los”® méglich. Wird eine Vereinbarung getroffen, konnen die Beschiftigten
fur die Dauer der Freistellung auch ein zinsloses Darlehen beantragen (§ 3
Abs. 1 Satz 2 FP{ZG.

Wichtig:

Die Familienpflegezeit kann auch von Auszubildenden und befristet Beschdftigten,
nicht aber von Studierenden’®” genommen werden. War bis zum 1.1.2015
darauf zu achten, dass die Familienpflegezeit héchstens fir die Halfte der verblei-
benden Laufzeit des Beschaftigungsverhdlinisses vereinbart wird, da ein Ausgleich
eines ,negativen” Wertguthabens noch wahrend der Dauer des Beschdftigungs-
verhdltnisses erfolgen musste,”*® so kann das Darlehen vom Arbeitnehmer nun-
mehr auch nach Beendigung des Arbeitsverhdlisses zuriickgezahlt werden. Die

734 Gesetz v. 23.12.2022, BGBL. 1, 5.251.

735 Rauls, S. 76.

736 S.0. Kap IV. 2.2.

737 OVG Saarlouis, Beschl. v. 6.7.2018 — 2 A 583/17, BeckRS 2018, 14602.
738 BT-Drucks. 17/6000, S.15.
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Voraussetzungen fiir die Reduzierung der Arbeitszeit 1.

Familienpflegezeit ist somit nicht mehr auf die Hélfte der Beschaftigungszeit
beschrankt.

Die Freistellung muss zur Pflege eines pflegebediirftigen nahen Angehorigen
in hauslicher Umgebung erfolgen. Wer als Angehoriger gilt, bestimmt sich
nach § 7 Abs.3 PflegeZG.” Pflegebediirftig sind gem. § 7 Abs.4 Satz 1
PflegeZG Personen, die die Voraussetzungen nach den §§ 14, 15 SGB XI
erfillen, wenn sie also einem der Pflegegrade eins bis funf zuzuordnen
sind.” Die Pflegebediirftigkeit ist durch Vorlage einer Bescheinigung der
Pflegekasse, des Medizinischen Dienstes der Krankenversicherung oder der
privaten Krankenkasse nachzuweisen (§ 2a Abs.4 FPfZG). Die Pflege muss
schlielich in hiuslicher Umgebung erfolgen.”*! Das Gesetz wiederholt in
§ 2 Abs.5 FPfZG den Sonderfall des § 3 Abs.5 PflegeZG: Die Betreuung
minderjahriger Pflegebediirftiger ist im Rahmen der Familienpflegezeit
auch auflerhiuslich méglich.”+?

Die Familienpflegezeit ist nur dann forderungsfahig, wenn die verringerte
Arbeitszeit des Arbeitnehmers mindestens 15 Wochenstunden betragt, § 2
Abs.1 Satz 2 FPfZG. Eine Verringerung auf eine wochentliche Arbeitszeit,
die unter dieser Grenze liegt, auch die vollstandige Freistellung von der
Arbeitspflicht, kann somit nicht verlangt werden. Nicht mit der Systematik
des § 2 Abs. 1 Satz 2 FPfZG zu vereinbaren wire es daher, die Familienpfle-
gezeit als Blockmodell durchzufiithren.”*?

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt Familienpflegezeit, um seine pflegebediirf-
tige Mutter zu betreuen. Mit Schreiben vom 8.10.2021 kiindigt er eine
Familienpflegezeit vom 1.1.2022 bis zum 31.12.2023 an. Dabei will er
in der Zeit vom 1.1.2022 bis zum 20.5.2022 und vom 14.8.2023 bis
zum 31.12.2023 jeweils in Vollzeit arbeiten, wihrend er fiir die Zeit
vom 21.5.2022 bis zum 13.8.2023 vollstindig von der Arbeit befreit
werden will.

Sinn und Zweck der Familienpflegezeit ist es ausweislich der Gesetzes-
begriindung auch, dass pflegende Beschiftigte in einem Mindestumfang
weiterhin im Arbeitsleben bleiben, sodass der Arbeitgeber weiterhin auf
deren Kompetenz und Erfahrung zuriickgreifen kénnen soll.”** Dem fol-
gend geht auch die Konzeption von § 2 Abs. 1 FPfZG von einem durch-
gehenden Mindestbeschiftigungsumfang von wochentlich 15 Stunden

739 Kap. IV. 2.3.

740 Kap. IV. 2.3.

741 Kap. IV. 2.3.

742 Kap. IV. 2.3.

743 ArbG Bonn, Urt. v. 27.4.2022 — 4 Ca 2119/21; jurisPR-ArbR 43/2022 Anm. 1, Hamann/
Hollmann; Miiller/Becker, BB 2019, 1716, 1720.

744 BT-Drs. 17/6000, S.13.
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V. Familienpflegezeit

aus.”® Dariiber hinaus lisst sich gesetzessystematisch aus § 3 Abs. 1
Satz 1 PflegeZG, der alternativ eine vollstindige Freistellung erlaubt,
schlieflen, dass es diese bei der Familienpflegezeit gerade nicht geben soll.

Eine Forderung ist in begrenzter Hohe nunmehr auch bei einer einvernehm-
lichen weiteren Reduzierung im Rahmen der Pflegezeit moglich.”*® Hinter-
grund dieser Voraussetzung ist, dem Arbeitnehmer neben seinem Beruf die
Pflege eines Angehorigen zu ermoglichen und dem Arbeitgeber auf der ande-
ren Seite die Arbeitskraft und das Know-how zu erhalten.”” Der Gesetzge-
ber war hier um einen gerechten Interessenausgleich bemiiht.

Auch wenn wochentlich mindestens 15 Stunden Arbeitszeit vorgesehen
sind, schliefSt das Gesetz Schwankungen grundsatzlich nicht aus. Nach § 2
Abs. 1 Satz 3 FPfZG ist eine Unterschreitung der 15-Stunden-Grenze durch-
aus erlaubt. Allerdings darf dann die wochentliche Arbeitszeit im Durch-
schnitt eines Zeitraums von bis zu einem Jahr 15 Wochenstunden nicht
unterschreiten.

Praxishinweis:

Flexibilitat hinsichtlich der Arbeitszeiten ist damit auch im Rahmen der Familien-
pflegezeit maglich. Arbeitgeber sollten die im Zeitraum eines Jahres geleisteten
Wochenstunden exakt dokumentieren. Ergeben diese im Schnitt nicht mindestens
15 Wochenstunden, entféllt nachtréglich die Férderféhigkeit. Das kann eine Riick-
forderung des Darlehens nach sich ziehen.

Der Arbeitnehmer hat die Familienpflegezeit acht Wochen vor dem
gewiinschten Beginn dem Arbeitgeber schriftlich anzukiindigen und die
gewunschte Arbeitszeit, den Zeitraum und die Verteilung der Arbeitszeit
anzugeben. Schliefst sich die Familienpflegezeit direkt an eine Pflegezeit an,
so soll der Antrag frithestmoglich erfolgen, die Anktindigungsfrist betragt
mindestens drei Monate, § 2a Abs. 1 Satz 5 FPfZG. Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer haben eine schriftliche Vereinbarung abzuschliefSen, wobei der
Arbeitgeber die Wiinsche des Arbeitnehmers nur aus dringenden betriebli-
chen Griinden ablehnen kann. Wie die Pflegezeit kann auch die Familien-
pflegezeit vom Arbeitnehmer gerichtlich durchgesetzt werden, wenn eine
Einigung nicht zustande kommt.”*® Abgesehen von der Ankiindigungsfrist
ergeben sich hinsichtlich des Verfahrens fur die Familienpflegezeit keine
Besonderheiten zur Pflegezeit.

745 Hamann/Hollmann, jurisPR-ArbR 43/2022, Anm.1; Miiller/Becker, BB 2019, 1716,
1720.

746 S.u. Kap. V.2.

747 BT-Drs. 17/6000, S.12.

748 S. Kap. IV. 4.3.
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Voraussetzungen fiir die Reduzierung der Arbeitszeit 1.

Praxishinweis:

Der Arbeitnehmer sollte sich gut Gberlegen, welche reduzierte Arbeitszeit er fir
welchen Zeitraum beansprucht. Denn ohne die Zustimmung des Arbeitgebers
kann die wachentliche Arbeitszeit nicht erneut einseitig gedndert werden.

Die Familienpflegezeit ist auf eine Hochstdauer von 24 Monaten begrenzt.
Die Inanspruchnahme der Teilzeittatigkeit fithrt auch hier nicht zu einer Ver-
lingerung der Anspruchsdauer.”® Wird die Familienpflegeteilzeit zunichst
fur einen kiirzeren Zeitraum in Anspruch genommen, kann sie nur unter
engen Voraussetzungen bis zur Hochstzeit verlangert werden (§ 2a Abs. 3
FPfZG). Ein Anspruch auf Verlangerung bis zur Hochstdauer besteht nur,
wenn ein vorgesehener Wechsel in der Person des Pflegenden aus wichtigem
Grund nicht erfolgen kann. Andernfalls ist die Zustimmung des Arbeitge-
bers erforderlich. Die Voraussetzungen entsprechen denen des § 4 Abs. 1
Satz 2, 3 PflegeZG.”*°

Fallen die Voraussetzungen der Familienpflegezeit bereits vor dem bean-
tragten Zeitpunkt weg, endet die Forderfihigkeit nach einer Ubergangszeit
von vier Wochen nach Wegfall dieser Voraussetzungen (§ 2a Abs. 5 FPfZG).
Der Ubergangszeitraum soll dem pflegenden Beschiftigten die Moglichkeit
geben, z.B. bei einem notwendigen Ubertritt des Angehorigen in die statio-

ndre Pflege einen angemessenen Zeitraum fur die Eingewohnungsphase zu
haben.”*!

Wie bei der Pflegezeit richtet sich der Anspruch auf Familienpflegezeit auf
eine Erklarung des Arbeitgebers, der Arbeitszeitverringerung zuzustimmen.
Die Veranderungen treten also nicht schon allein aufgrund des Gesetzes ein,
sondern erst nach der (geschuldeten) Zustimmung des Arbeitgebers.”?

Der Anspruch auf Familienpflegezeit kann mit dem Anspruch auf Pflege-
zeit kombiniert werden. Zu beachten sind die zuldssige Hochstdauer von
zusammengenommen 24 Monaten und die verlingerten Ankiindigungsfris-
ten in dem Fall, dass ein Anspruch dem anderen folgt. Werden die Anspriiche
kombiniert, miissen sie sich zudem nahtlos aneinander anschliefen.”? Nicht
zuldssig ist es also, zwischen den Freistellungen kurzzeitig mit der vollen
Arbeitszeit zu arbeiten.”>*

749 HaKo-TzBfG/Boecken, §§ 2, 2a FPfZG Rn. 17.

750 S. unter Kap. IV.3.2.

751 Quelle: BT-Drs. 17/6000, S. 17

752 Miiller, BB 2015, 3125.

753 BT-Drs. 18/3124, S. 38; HK-TzBfG/Boecken, FPfZG §§ 2, 2a Rn. 14.
754 BR-Drs. 463/14, S.33.
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V. Familienpflegezeit

Beispiel: ~ Arbeitnehmer A nimmt zur Betreuung seines pflegebediirftigen Vaters
sechs Monate Pflegezeit in Anspruch, wihrend der er die Arbeitszeit
auf null reduziert. Im Anschluss kann er maximal eineinhalb Jahre Fami-
lienpflegezeit mit einer reduzierten Arbeitszeit von 20 Wochenstunden in
Anspruch nehmen. A muss die Ankiindigungsfrist von drei Monaten ein-
halten und die Familienpflegezeit muss der Pflegezeit direkt nachfolgen.

Fiir die gerichtliche Durchsetzung gelten keine Besonderheiten, sodass auf
die Ausfithrungen zur Elternteilzeit verwiesen werden kann.”*’ Insbesondere
konnen Anspriiche nach dem FPfZG auch im Wege der einstweiligen Ver-
fiigung durchgesetzt werden.”®

2. Finanzielle Forderung von Familienpflegezeit und Pflegezeit

Nach § 3 FPfZG kann die Verringerung der Arbeitszeit von Beschaftigten,
die eine Freistellung im Zuge der Pflegezeit oder der Familienpflegezeit bean-
spruchen, gefordert werden. Die Forderung erfolgt durch ein zinsloses Dar-
lehen durch das Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben
(BAFzA), eine Behorde, welche nach Abschaffung des Wehr- und Zivildiens-
tes entstand und sich aus den ehemaligen Mitarbeitern des Bundesamtes fiir
Zivildienst zusammensetzt. Mit diesem Darlehen wird der durch die Inan-
spruchnahme der Arbeitszeitverringerung eintretende Einkommensverlust
abgemildert: Die Halfte des durch die Arbeitszeitverringerung eintretenden
Verlustes wird dem Arbeitnehmer als Darlehen gewihrt, das Arbeitsentgelt
wird in dieser Phase aufgestockt.

Voraussetzung fiir die Forderung ist, dass der Beschaftigte fur sich Fami-
lienpflegezeit oder Pflegezeit in Anspruch nimmt und einen entsprechenden
Antrag beim BAFzA stellt. Es ist nicht erforderlich, dass der Anspruch auf
Arbeitszeitverringerung im formlichen Verfahren durchgesetzt worden ist.
Die Freistellung kann auch auf einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer beruhen, nachdem der Arbeitnehmer die Inanspruch-
nahme von Pflegezeit oder Familienpflegezeit ordnungsgemafs angektindigt
hat.

Haufig bestehen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer Vereinbarun-
gen, wonach der Arbeitnehmer ein Arbeitszeitguthaben zum Zwecke der
Freistellung (Wertguthaben) aufgebaut hat. Bestehende Wertguthaben wer-
den in der Neufassung des FPfZG nicht mehr erwiahnt. Das Wertguthaben
kann fur die Freistellung eingesetzt werden, wodurch ein Verlust an Arbeits-
entgelt und damit ein Anspruch auf Forderung zunichst nicht besteht. Es

755 Kap. II1.2.2.3.
756 LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 20.9.2017 - 15 SaGa 823/17, FA 2018, 34.
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Finanzielle Férderung von Familienpflegezeit und Pflegezeit 2.

kann aber auch ,eingefroren® und fiir die Zeit nach der Familienpflegezeit
genutzt werden.”*’

2.1 Hoéhe der Férderung

Die Hohe der Darlehenszahlung ist in § 3 Abs.2 und 3 FPfZG festgelegt.
Danach ist das monatliche Entgelt des Arbeitnehmers in Hohe der Halfte
der Differenz zwischen den pauschalierten monatlichen Nettoentgelten vor
und wihrend der Freistellung aufzustocken. Der Verlust des Arbeitnehmers
betrdgt im Zeitraum der Arbeitszeitreduzierung also unter dem Strich nur
die Halfte der durch die Arbeitszeitverringerung entstehenden Einkommens-
einbufle. Die Berechnung erfolgt in drei Schritten. Zunachst ist das pauscha-
lierte Nettoentgelt der letzten zwolf Monate vor Beginn der Freistellung zu
ermitteln. Dies geschieht in einem Verfahren, in dem zu Vereinfachungszwe-
cken der Tabellenwert fiir das pauschalierte Nettoentgelt gemifs der Verord-
nung iber die pauschalierten Nettoentgelte fiir das Kurzarbeitergeld
zugrunde gelegt wird. Sodann wird das Nettoentgelt ermittelt, das wahrend
der Arbeitszeitreduzierung zu erwarten ist. Unterschreitet die reduzierte
Arbeitszeit aufgrund einer Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber die Grenze von 15 Stunden in der Woche, so ist in diesem Schritt
das Entgelt zugrunde zu legen, das der Arbeitszeit von genau 15 Stunden
entspricht. Auch dem so ermittelten Betrag wird der Tabellenwert zugeord-
net. Sodann ist die Differenz zwischen den pauschalierten Arbeitsentgelten
vor und nach der Arbeitszeitreduzierung zu ermitteln, die dann zur Hailfte
durch das Darlehen ausgeglichen wird.

monatliche Darlehenshohe =

Entgelt (netto) vor Verringerung — Entgelt (netto) nach der Verringerung
2

Abbildung 9:  Berechnungsformel Darlehen nach FPHIZG

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer arbeitet mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
40 Stunden und erhilt ein monatliches Nettoeinkommen von 3000€
nach Abziigen von Steuern und Abgaben. Im Rahmen der Familienpfle-
gezeit verringert er seine wochentliche Arbeitszeit auf 20 Stunden,
sodass sein Arbeitseinkommen unter Beriicksichtigung des progressiven
Einkommensteuersatzes noch 1800 € netto betragt. Der monatliche Auf-
stockungsbetrag belduft sich nach der Formel auf 600 €.

757 Ein Formular zur Beantragung des Darlehens findet sich auf der Homepage des Bundes-
ministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend unter www.wege-zur-pflege.de.
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Fiir die Berechnung des durchschnittlichen Entgelts je Arbeitsstunde bleiben
Mutterschutzfristen, Freistellungen nach § 2 FPfZG, kurzzeitige Arbeitsver-
hinderungen nach § 2 PflegeZG, Freistellungen nach § 3 PflegeZG sowie die
Einbringung von Arbeitsentgelt in und die Entnahme von Arbeitsentgelt aus
Wertguthaben nach § 7b SGB IV aufler Betracht.

Praxishinweis:

Sind Arbeitnehmer unsicher bei der Berechnung der Darlehenshéhe, kénnen sie
den Aufstockungsbetrag auch mittels des Onlinerechners, der vom BAFzA auf sei-
ner Homepage zur Verfigung gestellt wird, ermitteln.”>®

Muss der Arbeitgeber Kurzarbeit einfihren, wirkt sich das nicht auf den
Aufstockungsbetrag aus. Der von der Kurzarbeit betroffene weitere Entgelt-
ausfall wird tiber das Kurzarbeitergelt ausgeglichen, welches beantragt wer-
den muss.”® Der Arbeitnehmer kann eine niedrigere monatliche Darlehens-
summe beantragen, die jedoch 50 Euro nicht unterschreiten darf, § 3 Abs. 5
FP{ZG.

2.2 Rickzahlung

Nach Beendigung der Arbeitszeitverringerung beginnt die Riickzahlungs-
phase. Der Beschiftigte arbeitet wieder mit der urspriinglichen Arbeitszeit
und muss, sofern keine Stundung oder ein Erlass vereinbart wurden, das
Darlehen zuriickzahlen. Die Modalititen fur die Riickzahlung des Darle-
hens sind in § 6 FPfZG geregelt. Danach erfolgt diese in monatlichen Raten.
Die Hohe der einzelnen Raten wird so bemessen, dass das Darlehen spates-
tens in 48 Monaten zurlickgezahlt wird.

Gemaifs § 6 Abs. 2 FPfZG beginnt die Riickzahlung in dem Monat, der auf
das Ende der Forderfahigkeit der Familienpflegezeit folgt. Bei einer Unter-
brechung oder Beendigung der Entgeltaufstockung kann das BAFzA, wenn
die iibrigen Voraussetzungen fiir den Anspruch nach § 3 Abs. 1 FPfZG wei-
terhin vorliegen, auf Antrag des Arbeitgebers den Beginn der Riickzahlung
auf einen spiteren Zeitpunkt, spatestens jedoch auf den 25. Monat nach
Beginn der Forderung, festsetzen. Dieser Fall liegt insbesondere dann vor,
wenn der Arbeitnehmer die Forderdauer nicht ausschopft.

Unter besonderen Umstidnden kann das Darlehen gestundet werden, oder
es muss nur teilweise oder auch gar nicht zuriickgezahlt werden. Im Gesetz
wird dies als ,,Hartefallregelung“ bezeichnet. Ein Hartefall, aufgrund dessen

758 www.wege-zur-pflege.de.
759 BT-Drs. 17/6000, S.15.
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die Riickzahlung gestundet wird, liegt nach § 7 FPfZG insbesondere in fol-
genden Situationen vor:

® Bezug von Entgeltersatzleistungen nach dem Dritten Sozialgesetzbuch
(Arbeitslosengeld I),

® Bezug von Entgeltersatzleistungen und dem Fiinften Buch Sozialgesetz-
buch (Krankengeld),

e Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts nach dem Zweiten Buch
Sozialgesetzbuch (Biirgergeld),

e Leistungen nach dem Dritten und Vierten Kapitel des Zwolften Buches
Sozialgesetzbuch (Sozialhilfe),

® eine mehr als 180 Tage ununterbrochene Arbeitsunfahigkeit,

e wenn sich die Darlehensnehmerin oder der Darlehensnehmer wegen
unverschuldeter finanzieller Belastungen voruibergehend in ernsthaften
Zahlungsschwierigkeiten befindet oder zu erwarten ist, dass sie oder er
durch die Riickzahlung des Darlehens in der vorgesehenen Form in sol-
che Schwierigkeiten gerit.

Wenn zusitzlich zu dem zuletzt genannten Fall - tatsdchliche oder zu erwar-
tende Zahlungsschwierigkeiten — der pflegebediirftige nahe Angehorige tiber
den Maximalzeitraum der Pflegezeit bzw. Familienpflegezeit hinaus hauslich
gepflegt und die Freistellung fortgefiihrt wird, ist die Riickzahlung zu einem
Viertel erlassen und dariiber hinaus zu stunden.

Bezieht der Beschiftigte im Anschluss an die Freistellung mindestens fur
zwei Jahre Leistungen nach dem Dritten und Vierten Kapitel des Zwolften
Buches Sozialgesetzbuch (Sozialhilfe) oder Leistungen zur Sicherung des
Lebensunterhalts nach dem Zweiten Buch Sozialgesetzbuch (ALG 1II), so
ist ihm die Riickzahlung vollstindig zu erlassen.

AufSerdem erlischt der Anspruch, wenn der Darlehensnehmer verstirbt; er
geht also nicht auf dessen Erben tiber.

3. Kindigungsschutz

Endet das Arbeitsverhiltnis wahrend der Familienpflegezeit, kann es fir
Arbeitnehmer eine besondere Belastung darstellen, wenn sie wahrend der
Pflegephase ihren Arbeitsplatz verlieren. IThre finanzielle Existenz ist dann
gefahrdet. Es soll verhindert werden, dass Arbeitnehmer aus Angst um ihren
Arbeitsplatz von der Inanspruchnahme der Familienpflegezeit absehen. Der
Gesetzgeber hat daher besondere Regelungen zum Kindigungsschutz vorge-
sehen.
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V. Familienpflegezeit

Das Familienpflegezeitgesetz verweist in § 2 Abs.3 auf den besonderen
Kiindigungsschutz fiir Arbeitnehmer im Falle der Pflegezeit. Danach darf
der Arbeitgeber das Beschaftigungsverhiltnis wahrend der Inanspruch-
nahme der Familienpflegezeit nicht kiindigen. Diese Regelung soll sicherstel-
len, dass der Beschiftigte keine Nachteile durch eine Kiindigung wihrend
der Familienpflegezeit erleidet.”®® Eine Kiindigung kann nur in ,,besonderen
Faillen* durch die fiir den Arbeitsschutz zustindige oberste Landesbehorde
oder die von ihr bestimmte Stelle fiir zuladssig erklart werden. Freilich lassen
die unbestimmten Rechtsbegriffe ,,in besonderen Fillen“ und ,,ausnahms-
weise“ eine auch nur annahernd verlassliche Einschdtzung der Zulissiger-
klarung nicht zu.

Wie beim Pflegezeitgesetz gilt der Sonderktundigungsschutz erst ab Bean-
tragung der Familienpflegezeit.”®! Erstreckt wird der Kiindigungsschutz
nach § 5 Abs.1 Satz 2 PflegeZG auch auf Arbeitnehmer von Arbeitgebern
mit in der Regel 25 oder weniger Beschiftigten ausgenommen der zu ihrer
Berufsbildung Beschiftigten, wenn diese eine Vereinbarung tiber eine Frei-
stellung nach § 2 Abs. 5a FPfZG getroffen haben. Der Zeitraum des Kiindi-
gungsschutzes belauft sich von Beginn der Freistellung bis zu deren Ende. In
der Zeit zwischen Antragsstellung und Beginn der Freistellung wird der
Arbeitnehmer lediglich tiber das MafSregelungsverbot nach § 612a BGB
geschiitzt.”?

Seit 1.1.2015 besteht der Kundigungsschutz hingegen nicht mehr in der
Riickzahlungsphase. Der Sonderkiindigungsschutz setzt frithestens 12
Wochen vor dem angekiindigten Beginn der Familienpflegezeit ein.

Dadurch, dass das Darlehen nicht in das Verhailtnis zwischen Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber eingreift, insbesondere kein negatives Arbeitszeitgut-
haben auflauft, entscharft sich zudem das Problem, wie nach Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses mit den Minusstunden zu verfahren ist. Der Arbeit-
nehmer muss das Darlehen auch dann zuriickzahlen, wenn das Arbeitsver-
haltnis sein Ende findet. Moglicherweise besteht dann aber ein Grund fiir
das Erléschen oder zumindest die Stundung des Darlehens.”®?

Der Sonderkiindigungsschutz betrifft nur Arbeitgeberkiindigungen.
Arbeitnehmern bleibt es dagegen wihrend der Familienpflegezeit unbenom-
men, ihr Arbeitsverhiltnis zu beenden. Da im Verhiltnis Arbeitgeber zu
Arbeitnehmer kein negatives Arbeitszeitguthaben auflauft, ist dies nunmehr
unproblematisch.

760 BT-Drs. 17/6000, S. 18.

761 HK-MuSchG/Klerks, FPfZG § 2 Rn. 16.

762 Niher Kap. IV 5.3.; Duwell, jurisPR-ArbR 1/2023 Anm. 1.
763 S.o. Kap. V.2.2.
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Sozialversicherungsrechtliche Auswirkungen 5.

Aufhebungsvertrage fallen nicht unter den Sonderkiindigungsschutz des
FPfZG. Daher bedarf es hier auch nicht der Zustimmung der obersten Lan-
desbehorde.

4. Vertretungsbefristung

Will der Arbeitgeber die infolge der Familienpflege ausfallende Arbeitszeit
durch Einstellung einer Vertretungskraft ausgleichen, schafft § 2 Abs.3
FPfZG i.V.m. § 6 PflegeZG einen eigenstandigen Befristungsgrund. Der
Arbeitgeber muss also weder einen Sachgrund i.S. v. § 14 Abs.1 TzBfG
nachweisen, noch miissen die Voraussetzungen der sachgrundlosen Befris-
tung nach § 14 Abs. 2 TzBfG eingehalten werden. Insbesondere muss er das
Vorbeschiftigungsverbot des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nicht beachten.

5. Sozialversicherungsrechtliche Auswirkungen

Wihrend der Pflegezeit und Familienpflegezeit ist das Darlehen nach § 3
FPfIZG vorrangig vor anderen Sozialleistungen in Anspruch zu nehmen,
die die Bedurftigkeit des Antragstellers voraussetzen, § 3 Abs.6 FPflZG.
Die Leistungen aus dem Darlehen sind bei den genannten Sozialleistungen
als Einkommen zu beriicksichtigen.

Um zu gewahrleisten, dass sich die Inanspruchnahme der Familienpflege-
zeit nicht nachteilig auf die Hohe des Arbeitslosengeldes I auswirkt, wird fiir
die Berechnung nur das Arbeitsentgelt zugrunde gelegt, welches vor der
Familienpflegezeit erzielt wurde (§ 150 Abs.2 Satz 1 Nr.4 SGB III).”*

Verfahrenstechnisch soll eine ,besonders rasche Bearbeitung® des
Antrags auf Feststellung der Pflegebediirftigkeit des nahen Angehorigen
gewahrleistet werden, der Pflegezeit oder Familienpflegezeit in Anspruch
nehmen mdochte.”® Hierzu leitet die Pflegekasse Antrige zur Feststellung
der Pflegebedurftigkeit unverziiglich an den Medizinischen Dienst der Kran-
kenkasse weiter. Die Begutachtung durch den Medizinischen Dienst der
Krankenkassen soll stark beschleunigt innerhalb von einer Woche (stationa-
rer Aufenthalt des Pflegebediirftigen) bzw. innerhalb von zwei Wochen
(hduslicher Aufenthalt) erfolgen und der Antragsteller ist unverzuiglich
uber die Empfehlung des medizinischen Dienstes zu unterrichten (§ 18
Abs. 3 SGB XI). Damit soll eine ztugige Inanspruchnahme der Familienpfle-
gezeit erreicht werden.

764 BT-Drs. 17/6000, S. 18.
765 BT-Drs. 17/6000, S.19.
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V. Familienpflegezeit

6. Lohnsteuerrechtliche Folgen

Das FPfZG enthilt selbst keine Regelungen zur steuerlichen Behandlung.
Das hatte das Bundesministerium der Finanzen (BMF) zum Anlass genom-
men, zu der Rechtslage vor der Reform zum 1.1.2015 Stellung zu bezie-
hen.”®® Danach war das Entgelt, das sich aus dem verringerten Entgelt sowie
der Entgeltaufstockung zusammensetzt, nach dem steuerrechtlichen
Zuflussprinzip insgesamt als Arbeitsentgelt zu besteuern. Umgekehrt wurde
in der Nachpflegephase, in der der Arbeitnehmer wieder voll arbeitet, aber
nur das reduzierte Entgelt erhilt, nur das reduzierte Entgelt besteuert.

Da es sich bei der Forderung nunmehr um ein Darlehen handelt, das
lediglich zu dem Zweck gezahlt wird, den Lebensunterhalt bestreiten zu
konnen, unterliegt nur noch das reduzierte Arbeitsentgelt der Einkommen-
steuer. Wird nach Abschluss der Familienpflegezeit wieder im Umfang der
urspriinglichen Arbeitszeit gearbeitet, so unterliegt das vollstindige Arbeits-
entgelt der Besteuerung. Die Darlehensraten werden nicht in Abzug
gebracht. Die steuerliche Nichtberticksichtigung des Darlehens entspricht
der einkommensteuerlichen Behandlung von Darlehen. Etwas anderes ergibt
sich auch nicht aus dem Zweck des Darlehens, das als Entgeltersatz ausge-
zahlt wird. Die Berechnung des Darlehens seit der gesetzlichen Neufassung
orientiert sich an den Nettobetridgen. Der Arbeitnehmer soll einen Betrag
erhalten, der genau die Halfte des aufgrund der Arbeitszeitverringerung ent-
stehenden Verlustes an zur Verfugung stehenden finanziellen Mitteln aus-
gleichen soll. Dieses Ergebnis wiirde verzerrt, wiirde man die Darlehensaus-
zahlung bzw. -riickzahlung bei der Einkommensteuer berticksichtigen.

7. Ordnungswidrigkeiten

VerstofSen Arbeitgeber oder Arbeitnehmer gegen ihre im FPfZG verankerten
Mitteilungspflichten, handeln sie ordnungswidrig nach § 12 FPfZG. In die-
sem Fall wird ein BufSgeld fillig, welches an die Kasse des BAFzA zu zahlen
ist (§ 12 Abs.4 FPfZG).

766 BME, Schreiben v. 23.5.2012 - IV C5 - S 1901/11/10005.
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Ordnungswidrigkeiten 7.
Pflegezeit Familienpflegezeit
Ankiindigungsfrist Zehn Arbeitstage; acht Acht Wochen; drei Mona-
Wochen, falls im te, falls im Anschluss an

Anschluss an Familien-
pflegezeit

die Pflegezeit

Mindestbeschaftigtenzahl

Arbeitgeber mit mehr als
15 Beschiftigten (incl.
Auszubildende); s. aber
§ 3 Abs. 6a PflegeZG

Arbeitgeber mit mehr als
25 Beschiftigten (ohne
Auszubildende); s. aber
§ 2a Abs. 5a FPfZG

Anspruchsberechtigt Arbeitnehmer

Pflegebediirftige Eltern, Grofs-, Schwieger-, Stiefeltern, Ehegatten/

Angehorige Lebenspartner, Partner einer ehedhnlichen oder
lebenspartneridhnlichen Gemeinschaft, Geschwister,
Ehegatten/Lebenspartner der Geschwister und
Geschwister der Ehegatten/Lebenspartner, eigene Kin-
der, Adoptiv- und Pflegekinder, Adoptiv- oder Pflege-
kinder des Ehegatten/Lebenspartners, Enkelkinder

Dauer Bis zu 6 Monate Bis zu 24 Monate

Arbeitszeit Wahlweise, auch vollstan- | Nur Teilzeit mit mindes-
dige Freistellung moglich | tens 15 Arbeitsstunden in

der Woche
Kiindigungsschutz Ja

Finanzieller Ausgleich

Darlehen nach dem FPfIZG

Abbildung 10:  Vergleich der Anspruchsvoraussetzungen nach PflegeZG und FPAIZG
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VI. Teilzeitanspruch schwerbehinderter Arbeitnehmer und
Gleichgestellter

Nach § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX”®” haben schwerbehinderte Menschen und
ihnen Gleichgestellte (§§ 151 Abs. 1, 2 Abs.3 SGB IX) einen Anspruch auf
Teilzeitbeschiftigung, ,wenn die kirzere Arbeitszeit wegen Art und
Schwere der Behinderung notwendig ist“.

Info: Behinderte Arbeitnehmer

Das SGB IX unterscheidet behinderte, schwerbehinderte und den schwerbehinder-
ten gleichgestellte Menschen.

Behindert ist, wessen kérperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische
Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit lénger als sechs Monate von dem fir
das Lebensalter typischen Zustand abweicht und daher dessen Teilhabe am Leben
in der Gesellschaft beeintrachtigt ist (§ 2 Abs. 1 Satz 1 SGB IX).

Schwerbehindert ist derjenige, bei dem ein Grad der Behinderung von wenigstens
50 vorliegt und wer seinen Wohnsitz, den gewdhnlichen Aufenthalt oder seine
Beschaftigung auf einem Arbeitsplatz i.S.d. § 156 SGB IX rechtmafBig im Gel-
tungsbereich dieses Gesetzes hat (§ 2 Abs. 2 SGB IX).

Einem Schwerbehinderten gleichgestellt ist, wer iber einen Grad der Behinderung
von weniger als 50, aber wenigstens 30 verfigt, im Ubrigen die Voraussetzungen
fir Schwerbehinderte vorliegen (§ 2 Abs. 3 SGB IX) und die Gleichstellung durch
die Bundesagentur fir Arbeit festgestellt wurde (§§ 151, 152 SGB IX).

1. Anspruchsberechtigter Personenkreis

Das Gesetz spricht von ,,schwerbehinderten Menschen“ und ,,gleichgestell-
ten behinderten Menschen, also nicht von ,,Arbeitnehmern®. Gleichwohl
sind anspruchsberechtigt i.S. v. § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX nur Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer.”®

2. Anspruchsvoraussetzungen und Anspruchsinhalt

Der Anspruch ist im Unterschied zu den §§ 8 TzBfG, 15 BEEGG weder an
eine bestimmte Beschiftigtenzahl noch an eine Mindestbeschaftigungsdauer
gekniipft.”®?

767 Entspricht inhaltlich § 81 Abs. 5 Satz 3 SGB IX in der bis zum 31.12.2017 geltenden Fas-
sung.

768 ErfK/Rolfs, § 164 SGB IX Rn. 17.

769 Geiflinger, ZAP 2020, 151, 156 f; HK-TzBfG/Boecken, SGB IX § 164 Rn. 4.
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VI. Teilzeitanspruch schwerbehinderter Arbeitnehmer und Gleichgestellter

Inhaltlich unterliegt der Anspruchsberechtigte hinsichtlich des Umfangs
und der Dauer der gewiinschten Arbeitszeitreduzierung keinerlei Einschrén-
kungen. Insbesondere kann auch eine nur voriibergehende Arbeitszeitverrin-
gerung beansprucht werden.””® Zur Darlegung der Notwendigkeit der
Arbeitszeitverkiirzung gentigt eine arztliche Bescheinigung, der zufolge
eine Verkirzung der Arbeitszeit aus gesundheitlichen Griinden indiziert

ist.””!

Abwehren kann der Arbeitgeber den Anspruch, indem er nachweist, dass
die Erfiillung fiir ihn nicht zumutbar oder mit unverhaltnismafSigen Aufwen-
dungen verbunden wire oder staatliche oder berufsgenossenschaftliche
Arbeitsschutzvorschriften entgegenstehen (§ 164 Abs.5 Satz 3i.V.m.
§ 164 Abs. 4 Satz 3 SGB IX). Damit stellt das Gesetz verhiltnismiafSig hohe
Anforderungen an die Ablehnung des Teilzeitbegehrens und geht tber die
Grinde des § 8 TzBfG hinaus.

Beispiele:  Unzumutbarkeit ist etwa anzunehmen, wenn der Arbeitgeber erst einen
geeigneten Teilzeitarbeitsplatz frei kiindigen miisste.””> Unverhiltnisma-
Big sind Aufwendungen, wenn ein Teilzeitarbeitsplatz eingerichtet wer-
den miisste, an dem kein Bedarf besteht oder die Wertschopfung in kei-
nem Verhiltnis zu den Personalkosten steht und womdoglich noch andere
Arbeitsplitze gefihrdet wiirden.
Kommen zur leidensgerechten Anpassung der Arbeitsbedingungen meh-
rere Moglichkeiten in Betracht, hat die Auswahl unter Beachtung der
beiderseitigen Interessen zu erfolgen, ein Wahlrecht des Arbeitnehmers
sieht das Gesetz dagegen nicht vor.””3

3. Verfahren zur Durchsetzung des Anspruchs

Das Gesetz enthilt keine Verfahrensregeln. Es bedarf lediglich einer (form-
losen) Geltendmachung gegeniiber dem Arbeitgeber.””*

Praxishinweis:

Der mindlich gestellte Antrag auf Arbeitszeitverringerung sollte zur Beweissiche-
rung dokumentiert werden.

770 BAG, Urt. v. 14.10.2003 — 9 AZR 636/02, NZA 2004, 614.

771 ArbG Frankfurt, Urt. v. 27.3.2002 - 2 Ca 5484/01, NZA-RR 2002, 573.

772 Vgl. BAG, Urt. v. 20.11.2014 - 2 AZR 664/13,NZA 2015, 931 fur den Fall einer krank-
heitsbedingten Kiindigung eines einem Schwerbehinderten gleichgestellten Arbeitnehmers.

773 LAG Hamm, Urt. v. 27.9.2012 — 8 Sa 1095/11, LAGE § 81 SGB IX Nr.12.

774 GeifSinger, ZAP 2020, 151, 160; NK-GA/Euler, SGB IX §§ 164, 165 Rn.26.
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Verfahren zur Durchsetzung des Anspruchs 3.

Der Rechtsprechung des BAG’” zufolge handelt es sich um ein einseitiges
Gestaltungsrecht des Arbeitnehmers und nicht — wie in den Fillen der §§ 8
TzBfG, 15 Abs.6, 7 BEEG — um einen Anspruch auf Anderung des Arbeits-
vertrags. Die Arbeitszeit verringert sich also automatisch mit der Geltend-
machung; einer vorhergehenden Vertragsinderung bedarf es nicht.””®
Das ist schwerlich mit dem Wortlaut der Vorschrift vereinbar.””” Dort ist
ausdriicklich von einem Anspruch die Rede und nicht etwa — wiein § 16
Abs. 1 Satz 1 BEEG - von ,,verlangen. Es trifft zwar zu, dass ein einsei-
tiges Gestaltungsrecht aus Sicht des Schwerbehinderten das effektivere
Mittel ist. Das allein rechtfertigt aber noch keinen derart weitreichenden
Eingriff in die Vertragsfreiheit und Berufsaustibungsfreiheit der Arbeit-
geber. Weil die Geltendmachung des Anspruchs nicht an Fristen gebun-
den ist, kann sie praktisch ab sofort verlangt werden. Das kann den
Arbeitgeber vor grofse organisatorische Probleme stellen, zumal er den
Verringerungsanspruch nur unter engeren Voraussetzungen als im Falle
des § 8 TzBfG zuriickweisen darf. Dem Interesse des Schwerbehinderten
an einer moglichst zeitnahen Regelung konnte in besonders eiligen Fallen
durch Gewihrung vorldufigen Rechtsschutzes Rechnung getragen wer-
den.

Nimmt man ein einseitiges Gestaltungsrecht an, ist der Schwerbehinderte an
sich berechtigt, seine Arbeitszeit nach Zugang der entsprechenden Erkla-
rung beim Arbeitgeber nur noch in verringertem Umfang anzubieten, sofern
die Arbeitszeitverringerung aus gesundheitlichen Griinden objektiv berech-
tigt ist. Liegt diese Voraussetzung nicht vor, sind Sanktionen des Arbeitge-
bers, wie z.B. Abmahnung oder Kiindigung, gleichwohl unwirksam, wenn
der Arbeitnehmer eine ordnungsgemafs ausgestellte drztliche Bescheinigung
vorgelegt hat. Thm ist dann kein individueller Schuldvorwurf zu machen.
Dennoch sollte von einer solchen ,,Selbstexekution* des Anspruchs nur als
ultima ratio Gebrauch gemacht werden. Die als ,,eigenmachtig empfun-
dene Arbeitszeitreduzierung ruft beim Arbeitgeber Widerspruch hervor
und ist geeignet, das Arbeitsverhiltnis zu belasten.

Praxishinweis:

Vor einer einseitigen Durchsetzung der Arbeitszeitverringerung sollte der Arbeit-
nehmer zuvor eine einvernehmliche Lésung suchen.

775 BAG, Urt. v. 14.10.2003 - 9 AZR 636/02, NZA 2004, 614.

776 Ebenso Diiwell in: LPK-SGB IX, § 164 Rn.214; HWK/Thies, § 164 SGB IX Rn. 36; NK-
GA/Euler, SGB IX §§ 164, 165 Rn.27; Schaub, ArbR-HdB/Koch, § 178 Rn. 54.

777 So auch ArbG Frankfurt, Urt. v. 27.3.2002 — 2 Ca 5484/01, NZA-RR 2002, 573; Boe-
cken, RdA 2012, 210, 222.
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VI. Teilzeitanspruch schwerbehinderter Arbeitnehmer und Gleichgestellter

Der Anspruch nach § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX erfasst nur die Verringerung,
nicht dagegen die Verteilung der reduzierten Arbeitszeit. Diese obliegt dem
Arbeitgeber in Ausiibung seines Direktionsrechts (§ 106 Satz 1 GewO). Die-
ses darf er aber nicht so ausuiben, dass damit im praktischen Ergebnis der
Arbeitszeitverringerungsanspruch vereitelt wird. Eine unbillige Arbeitszeit-
einteilung ist fiir den Arbeitnehmer nicht verbindlich.””® Vielmehr gerit der
Arbeitgeber in Annahmeverzug (§ 615 Satz 1 BGB).
Beispiel: ~ Ein Schwerbehinderter muss vormittags an drei Tagen in der Woche zur
Dialyse. Deshalb verlangt er eine entsprechende Reduzierung der
Arbeitszeit. Der Arbeitgeber darf die restliche Arbeitszeit nicht auf die
Vormittage legen, an denen die Therapie stattfindet.

Praxishinweis:

Schwerbehinderte/Gleichgestellte sollten den Anspruch mit einer angemessenen
Ankiindigungsfrist geltend machen. So erméglichen sie es dem Arbeitgeber, orga-
nisatorische MaBnahmen zu ergreifen, was wiederum Widersténde abbauen
kann. AuBerdem sollten sie sich an die Schwerbehindertenvertretung bzw. den
Betriebsrat wenden. Diese haben die M3glichkeit, auf den Abschluss einer Integra-
tionsvereinbarung mit dem Arbeitgeber hinzuwirken. In dieser kénnen Regelungen

zur Teilzeitarbeit getroffen werden (§ 166 Abs. 3 Nr. 3 SGB IX).

Sollte sich eine gerichtliche Auseinandersetzung nicht vermeiden lassen, ist
der Schwerbehinderte/Gleichgestellte nicht auf eine auf die Annahme eines
Anderungsangebots zur Verringerung der Arbeitszeit gerichtete Klage ange-
wiesen. Vielmehr kann der Klageantrag unmittelbar auf Beschiftigung mit
der gewiinschten Arbeitszeit lauten. Es sind lediglich Umfang und Beginn
der Reduzierung anzugeben. Der Klageantrag konnte folgendermafen for-
muliert werden:

Formulierungsbeispiel:

.Der Beklagte wird verurteilt, den Klager ab .. (Datum) nur noch mit
einer Arbeitszeitvon ... ... Stunden pro Woche (Monaf/Jahr) zu beschdftigen.”

4. Verhdlinis zu anderen Anspriichen auf Verringerung der Arbeitszeit

Anspruchsberechtigte Arbeitnehmer konnen statt nach § 164 Abs.5 Satz 3
SGB IX auch nach § 8 TzBfG vorgehen. Beide Anspriiche bestehen neben-
einander.””” In aller Regel ist es fiir Schwerbehinderte/Gleichgestellte sinn-

778 Vgl. BAG, Urt. v. 18.10.2017 — 10 AZR 330/16, NZA 2017, 1452.
779 BAG, Urt. v. 14.10.2003 — 9 AZR 636/02, NZA 2004, 614; HK-TzBfG/Boecken, SGB IX
§ 164 Rn. 2.
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Verhdltnis zu anderen Anspriichen auf Verringerung der Arbeitszeit 4.

voller, sich auf den Anspruch nach § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX zu berufen.
Das hat fir sie folgende Vorteile:

— keine Mindestbeschiftigungszeit

— keine Mindestbeschiftigtenzahl

- befristete Reduzierung moglich

— sofortige Umsetzbarkeit der Arbeitszeitverringerung

— hohere Schwelle fiir eine Ablehnung durch den Arbeitgeber

— kein Auslésen der Sperrfrist.”s°

Beispiel:  Ein Arbeitnehmer setzt einen Verringerungsanspruch nach § 8 TzBfG
durch. Dann wird er einem Schwerbehinderten gleichgestellt. Er kann
nun ohne Einhaltung einer Sperrfrist eine weitere Verringerung — auch
befristet — auf § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX stutzen.

Liegen zusitzlich die Voraussetzungen der Elternzeit oder der Pflegeteilzeit
vor, konnen auch diese Rechte von dem Schwerbehinderten in Anspruch
genommen werden. Wie der Arbeitnehmer sich entscheidet, hingt von den
Voraussetzungen und Moglichkeiten der jeweiligen Anspriiche ab.

780 ErfK/Rolfs, § 164 SGB IX Rn. 18; NK-GA/Euler, SGB IX §§ 164, 165 Rn.26.
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VII. Tarifliche Anspriiche auf Verringerung der Arbeitszeit

Bei den tariflichen Regelungen tiber die Verringerung der Arbeitszeit ist zwi-
schen normkonkretisierenden und eigenstiandigen Tarifregelungen zu unter-
scheiden.

Erstere beschranken sich darauf, die gesetzlich bestehenden Anspriiche
ndher auszugestalten. Das ist nur zuléssig, sofern die gesetzlich geregelten
Arbeitszeitverringerungsanspriiche entweder (allgemein-)dispositiv ausge-
staltet sind oder zumindest eine Tarifoffnungsklausel enthalten, oder es wer-
den Regelungen zugunsten der Arbeitnehmer/Beschiftigten getroffen (Giins-
tigkeitsprinzip).”®! Alle gesetzlichen Arbeitszeitverringerungsanspriiche sind
zwingendes Arbeitnehmerschutzrecht.”8> Mit Ausnahme des allgemeinen
Arbeitszeitverringerungsanspruchs nach § 8 TzBfG”®® und des Anspruchs
auf Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG”®* gibt es auch keine Tariféffnungs-
klauseln, sodass nur Modifizierungen zugunsten der Arbeitnehmer/Beschaf-
tigten zuldssig sind.

Das schliefst aber nicht aus, dass die Tarifparteien im Rahmen ihrer durch
Art. 9 Abs. 3 Satz 1 GG garantierten Tarifautonomie eigenstandige tarifliche
Arbeitszeitverringerungsanspriiche regeln. Diese verschaffen den Arbeitneh-
mern/Beschiftigten zusitzliche Anspriche, die neben den gesetzlichen beste-
hen.”® Da sie fiir Arbeitnehmer eine zusitzliche Anspruchsméglichkeit
schaffen, sind sie nach dem Guinstigkeitsprinzip zuldssig. Das gilt auch dann,
wenn sie im Vergleich zu den gesetzlichen Regelungen einzelne fiir Arbeit-
nehmer unglinstigere Anspruchsvoraussetzungen aufstellen.

Beispiele:  Begrenzung auf einen bestimmten Personenkreis, lingere Wartezeit, lin-
gere Ankiindigungsfrist, lingere Sperrzeit, hohere Beschiftigtenzahl,
Schriftform und Begriindungszwang fiir den Antrag.

Das gesetzliche Schutzniveau wird nicht unterschritten, weil die gesetzlichen
Anspriiche unveridndert daneben bestehen.”3® Welchen Weg die Tarifpar-
teien gewahlt haben, muss notfalls durch Auslegung ermittelt werden.

781 Info ,,Gunstigkeitsprinzip“.

782 Vgl. § 22 Abs. 1 TzBfG; § 8 PflegeZG; ErfK/Gallner § 15 BEEG Rn. 9.

783 Vgl. § 8 Abs. 4 Satz 3 TzBfG.

784 Vgl. § 9a Abs.2 Satz 2, Abs. 6 TzBfG.

785 BAG, Urt.v. 10.12.2014-7 AZR 1009/12,NZA 2015, 811; BAG, Urt.v.21.11.2006 -9
AZR 138/06, BB 2007, 1001.

786 So klarstellend § 8.1 MTV Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-Westfalen.
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1. Verbands-/Flachentarifvertrage

Eigenstandige Teilzeitanspriiche in Verbandstarifvertragen sind fiir Beschaf-
tigte des 6ffentlichen’®” und kirchlichen Dienstes’® vorgesehen. Auch in den
Tarifvertragen anderer wirtschaftlich bedeutender Branchen sind vermehrt
Bestrebungen zu verzeichnen, Teilzeitarbeit in Tarifvertrdgen zu verankern.
So besteht z.B. nach § 7 MTV Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-
Westfalen”” die Moglichkeit, die Arbeitszeit fiir einen begrenzten Zeitraum
um mindestens sechs und hochstens 24 Monate auf bis zu 28 Stunden zu
reduzieren (sog. verkiirzte Vollzeit). Wahrend dieser Zeiten besteht daneben
kein Anspruch auf Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG. Das folgt aus der Pro-
tokollnotiz Nr.2 zu § 8.3 Abs.1 MTV Metall- und Elektroindustrie Nord-
rhein-Westfalen, in dem die Tarifparteien erkliren, dass sie von der Off-
nungsklausel in § 9a Abs. 6 TzBfG Gebrauch gemacht haben.”®

Nach §25 MTV Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-Westfalen
sowie § 25 MTV Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttemberg haben
Arbeitnehmer unter niher definierten Voraussetzungen einen Anspruch auf
bezahlte Freistellung bis zur Dauer von acht Tagen zur Pflege eines Angeho-
rigen in hduslicher Umgebung oder zur Betreuung eines Kindes bis zur Voll-
endung des achten Lebensjahres.

Fiir eine Ausweitung des Anspruchs auf Teilzeitarbeit sprechen in einer
sich stindig verindernden Arbeitswelt auflerdem das Erfordernis des lebens-
langen Lernens und das Bediirfnis, sich flexibel auf neue Arbeitsbedingun-
gen einzustellen. In diesem Sinne wurde z. B. in der Verhandlungsrunde 2015
in der Metall- und Elektroindustrie die Bildungsteilzeit tarifvertraglich ver-
ankert. § 5 des Tarifvertrags iiber die Qualifizierung fur die Beschiftigten in
der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttemberg etwa sieht nach einer
funfjahrigen Betriebszugehorigkeit unter weiteren Voraussetzungen einen
Anspruch auf eine ,einmalige befristete Teilzeit fiir weitergehende Qualifi-
zierungsmafSnahmen im Rahmen der personlichen beruflichen Entwick-
lung® vor. Ebenso sind Bestrebungen zu erkennen, die Lebensarbeitszeit
auch in das hohere Alter auszuweiten und den Beschiftigten einen gleiten-
den Ubergang vom Erwerbsleben in die Altersrente zu erméglichen. Viele
Tarifvertrage enthalten deshalb Regelungen zur Altersteilzeit.

Die nachfolgende Darstellung beschrankt sich auf die Arbeitszeitverrin-
gerung im offentlichen Dienst gem. § 11 TVoD.

787 § 11 TVoD, gleich lautend § 11 TV-L.

788 Z. B. § 9 BAT-KF; dhnlich § 1a der Anlage 5 AVR Caritas.

789 Insoweit gleichlautend § 9 MTV Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttemberg.
790 Vgl. Kap. II. 2.2.1.
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2. Teilzeitanspruch nach § 11 TV6D

Nach § 11 Abs. 1 TV6D ,,soll“ mit Beschiftigten eine geringere, als die ver-
traglich vereinbarte Arbeitszeit vereinbart werden, sofern bestimmte Vo-
raussetzungen erfullt sind. Trotz der Formulierung als Sollvorschrift ver-
schafft § 11 TV6D dem Beschiftigten einen eigenstandigen, einklagbaren
Anspruch.”! Liegen dessen Voraussetzungen nicht vor, konnen die Beschif-
tigten lediglich eine Erorterung der Teilzeitbeschiftigungsmoglichkeiten ver-
langen, § 11 Abs.2 TV6D.

2.1 Anspruchsberechtigter Personenkreis

Anspruchsberechtigt sind alle Beschaftigten i.S.d. TVOD unabhingig vom

Umfang ihrer Arbeitszeit. Daher konnen auch bereits in Teilzeit Beschaftigte

die Verringerung ihrer Arbeitszeit verlangen’®? ebenso wie befristet Beschif-
ra 793

tigte.

Der personliche Geltungsbereich des TVOD erstreckt sich auf alle Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, die in einem Arbeitsverhiltnis zum Bund
oder zu einem Arbeitgeber stehen, der Mitglied eines Mitgliedsverbandes der
Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbande ist (§ 1 Abs.1 TVoD).
§ 11 TV-L regelt einen entsprechenden Anspruch fiir die Beschaftigten der
Linder. Ausgenommen sind nach § 1 Abs.2 TV6D u.a. Auszubildende,
Volontare und Praktikanten sowie geringfiigig Beschiftigte i.S. v. § 8 Abs. 1
Nr.2 SGB IV.

2.2 Anspruchsvoraussetzungen

Der tarifliche Anspruch auf Arbeitszeitverringerung besteht nur mit ganz
besonderer Zielsetzung. Er muss zur Betreuung oder Pflege entweder eines
Kindes unter 18 Jahren oder einem nach arztlichem Gutachten pflegebe-
diirftigen sonstigen Angehorigen verlangt werden.

»Kinder® i.S.d. Tarifvorschrift sind nicht nur die leiblichen Kinder, son-
dern diein §§ 32 Abs. 1, 63 EStG Genannten. Dazu gehoren u. a. Stiefkinder
und Pflegekinder. Fiir das Alter des Kindes kommt es auf den Zeitpunkt der
Antragstellung an. Die Dauer des Teilzeitbegehrens kann auch uber das 18.
Lebensjahr des Kindes hinausgehen.””* Der Begriff der ,,Angehorigen® ist

791 BAG, Urt. v. 15.4.2008 — 9 AZR 380/07, NZA 2008, 998; vgl. zu § 15b BAT-KF auch
BAG, Urt. v. 16.10.2007 — 9 AZR 321/06, AP Nr.22 zu § 8 TzBfG.

792 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TV6D-AT § 11 Rn. 1.

793 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TVoD-AT § 11 Rn. 15.

794 Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 23 Anhang 1 Rn.7; Reinartz, 6AT 2012, 6, 7.
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dhnlich weit gezogen wie in § 7 Abs. 3 PflegeZG.”®> Der Angehorige muss
pflegebediirftig i.S.d. §§ 14, 15 SGB XI sein, also zumindest die Anforde-
rungen des Pflegegrades 1 erfiillen.””® Ein Gutachten des medizinischen
Dienstes der Krankenversicherung ist nicht erforderlich. Die Pflegebediirf-
tigkeit kann auch durch drztliches Attest nachgewiesen werden. Erforderlich
ist aber eine tatsachliche Betreuungs- oder Pflegeleistung des Beschiftig-
ten.”’

Es diirfen keine dringenden dienstlichen bzw. betrieblichen Belange ent-
gegenstehen. Als dienstliche bzw. betriebliche Belange konnen jegliche
Arbeitgeberinteressen qualifiziert werden, die auf die Dienststelle oder den
Betrieb bezogen sind.”® Der Belang muss aber auch ,,dringend“ sein. Damit
stellt der TVoD strengere Anforderungen an eine Ablehnung als § 8 Abs. 4
TzBfG. Die Anforderungen entsprechen denen in § 15 Abs.7 Satz 1 Nr.4
BEEG und § 3 Abs. 4 PflegeZG.”* Dem Antrag soll grundsitzlich entspro-
chen werden, die Ablehnung soll die Ausnahme sein. Eine Ablehnung kann
etwa in folgenden Konstellationen gerechtfertigt sein:

Beispiele:  Es findet sich trotz intensiver Bemiithungen keine Teilzeiterganzungskraft
und organisatorische Alternativen bestehen nicht; fiir die Einrichtung
eines zusitzlichen Teilzeitarbeitsplatzes fehlen die erforderlichen Sach-
mittel oder der Einsatz zusitzlicher Mittel ist angesichts der verbleiben-
den Wertschopfung unverhaltnismafig.

Ansonsten enthidlt § 11 TV6D keine weiteren Einschrankungen. Insbeson-
dere bedarf es keiner Mindestbeschaftigungsdauer und keiner Mindestbe-
schiftigtenzahl beim Arbeitgeber oder der Dienststelle. Der Antrag ist form-
frei moglich. Ebenfalls sieht die Tarifvorschrift keine Ankiindigungsfrist vor.
Die Sechsmonatsfrist in § 11 Abs. 1 Satz 3 Halbs. 2 TV6D bezieht sich nur
auf den Verlingerungsantrag.’”® Fine bereits in Anspruch genommene
befristete und beendete Teilzeit steht der erneuten Geltendmachung zur
Betreuung eines zweiten Kindes oder zur Pflege eines anderen Angehorigen
nicht entgegen.?’! Fiir den Fall einer Ablehnung ist der Beschiftigte nicht

795 Vgl. Kap. IV. 2.3.

796 Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TVOD/TV-L, § 11 Rn. 15.

797 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TVSD-AT § 11 Rn.24; Laux in: Laux/Schlachter,
TzBfG, § 23 Anhang 1 Rn.11; Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TVOD/TV-L, § 11
Rn.15.

798 Rasche, 6AT 2019, 26, 28 f.

799 Rasche, 5AT 2019, 26, 28 f.

800 A. A. Reinartz, 6AT 2012, 6, 7.

801 BAG, Urt. v. 18.5.2004 - 9 AZR 319/03, NZA 2005, 108 zu § 1a I der Anlage 5 zu den
AVR Caritas.
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gehindert, einen neuen Antrag zu stellen. Eine § 8 Abs. 6 TzBfG oder § 9a
Abs. 5 TzBfG vergleichbare Sperrfrist gibt es nicht.

2.3 Anspruchsinhalt
2.3.1 Verringerungsumfang und -daver

Hinsichtlich des Umfangs der Verringerung macht § 11 TVoD keine Vorga-
ben. Das Arbeitszeitvolumen kann also flexibel den individuellen Umstin-
den angepasst werden.

§ 11 TVoD lasst auch fiir die Dauer der Arbeitszeitverringerung Raum
zur Anpassung an die personliche Situation. Es bestehen theoretisch fol-
gende Moglichkeiten:

(1) beantragt wird eine unbefristete Arbeitszeitverringerung;

(

2)
(3) beantragt wird eine kiirzere Befristungsdauer oder
(4)

Im Fall 1 hat der Arbeitgeber dem Antrag zuzustimmen, wenn die Voraus-
setzungen im Ubrigen vorliegen. Die Arbeitszeit ist dann auf Dauer verrin-
gert. Dem steht § 11 Abs. 1 Satz 2 TVSD nicht entgegen. Dieser Satz stellt
nur klar, dass die Verringerung der Arbeitszeit auf bis zu fiinf Jahre zu befris-
ten ist, wenn der Arbeitnehmer dies beantragt.’*? Auch im Fall 2 hat der
Arbeitgeber dem Befristungswunsch zu entsprechen.’®® Gleiches gilt bei
einer kiirzeren Befristungsdauer (Fall 3). Denn mit dem TVoD-Korrektur-
Tarifvertrag®® wurde sprachlich klargestellt, dass die Teilzeitbeschiftigung
wauf bis zu funf Jahre“ befristet werden kann. Eine die Funf-Jahresgrenze
uberschreitende Befristung (Fall 4) steht hingegen im Ermessen des Arbeit-
gebers.

die Arbeitszeitverringerung soll auf fiinf Jahre befristet werden;

die Arbeitszeitverringerung soll auf mehr als finf Jahre befristet werden.

In der Praxis wird es immer wieder vorkommen, dass die Voraus-
setzungen der Arbeitszeitverringerung nach § 11 TV6D nachtraglich entfal-
len.

Beispiele:  Das Kind verstirbt; die Pflegebediirftigkeit des Angehorigen endet.

Dann endet die Arbeitszeitverringerung nicht automatisch.?®> Der Beschif-
tigte hat auch keinen Anspruch auf Beschiftigung im Umfang der vormali-
gen Arbeitszeit. Vielmehr entscheidet der Arbeitgeber im Rahmen billigen

802 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TV6D-AT § 11 Rn. 33.

803 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 20135, 825; Breier, TVGD, § 11 Rn. 66.
804 Vgl. Ziff. 1. 4. des Korrektur-Tarifvertrags zur Anderung des TV6D v. 13.9.2005.

805 HK-TzBfG/Boecken, TVoD § 11 Rn. 8.
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Ermessens frei.?’¢ Hier wire aus Sicht des Beschiftigten die Vereinbarung
einer Riickkehrklausel oder einer auflosenden Bedingung der Teilzeitverein-
barung vorteilhaft. Diese Moglichkeit ist in § 11 TVOD zwar nicht aus-
driicklich vorgesehen,’’” aber auch nicht ausgeschlossen.?%® Allerdings wer-
den Arbeitgeber dazu kaum bereit sein. Denn fir sie hitte die Vereinbarung
einer Ruckkehrklausel oder einer auflosend bedingten Arbeitszeitreduzie-
rung den entscheidenden Nachteil, dass sie den Personaleinsatz nicht sicher
fiir einen bestimmten Zeitraum planen konnen.

Eine befristete Arbeitszeitverringerung kann verlangert werden (§ 11
Abs. 1 Satz 3 TV6D). Die Formulierung ,,kann“ darf dabei nicht dahin miss-
verstanden werden, dass an die Ablehnung des Verlingerungsantrags gerin-
gere Anforderungen zu stellen wiren als an die Ablehnung des Erstan-
trags.’%”

Der Verlangerungsantrag ist spatestens sechs Monate im Voraus zu stel-
len. Wird diese Frist nicht eingehalten, wirkt — wie im Fall des § 8 TzBfG%'" -
der Antrag erst zum Ablauf der vorgeschriebenen Frist.3!! Lisst sich der
Arbeitgeber hingegen auf den Verlingerungsantrag vorbehaltlos ein und
lehnt den Antrag in der Sache ab, ist die Verspatung unbeachtlich. Die Frist
dient dem Interesse des Arbeitgebers, sachgerecht iiber den Antrag zu ent-
scheiden und die notwendigen organisatorischen MafSnahmen zu treffen.
Lehnt der Arbeitgeber das Begehren aus sachlichen Griinden ab, ohne auf
die Verspitung einzugehen, verzichtet er damit auf seinen Schutz.?

Wahrend im Fall einer befristeten Arbeitszeitverringerung nach Fristab-
lauf automatisch die zuvor mafSgebliche Arbeitszeit auflebt, ist bei einer
unbefristeten Arbeitszeitverringerung eine Riickkehr zur vormaligen
Arbeitszeit nur nach MafSgabe des § 11 Abs.3 TV6D moglich. Danach soll
der Beschaftigte bei der Besetzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher
Eignung im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen Moglichkeiten ,,be-
vorzugt beriicksichtigt werden®. Das gilt nach der insoweit eindeutigen
Tarifregelung aber nur fir zuvor Vollzeitbeschiftigte, nicht hingegen fur
Teilzeitbeschiftigte. Das ist im Hinblick auf § 5 Abs. 3a der Rahmenverein-

806 Nollert-Borasio in: Burger, TVOD/TV-L, § 11 Rn. 18; Breier, TV6D, § 11 Rn. 67; Weizen-
egger in: Bredemeier/Neffke, TVOD/TV-L, § 11 Rn. 19.

807 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825.

808 Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TVOD/TV-L, § 11 Rn.20.

809 ArbG Darmstadt, Urt. v. 25.2.2010 — 7 Ca 453/09, PersR 2010, 253; BeckOK TV6D/
Buschmann/Guth, TV6D-AT, § 11 Rn.36; zum insoweit gleichlautenden § 15b Abs. 1
S.3 BAT: LAG Baden-Wiirttemberg, Urt. v. 20.7.2000 - 3 Sa 60/99, ZMV 2001, 96.

810 Vgl. Kap. II. 1.4.1.2.

811 ArbG Darmstadt, Urt. v. 25.2.2010 — 7 Ca 453/09, PersR 2010, 253.

812 BAG, Urt. v. 16.10.2007 - 9 AZR 321/06, NZA-RR 2009, 210.
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barung im Anhang der RL 97/81/EG bedenklich, wo eine derartige
Beschriankung nicht vorgesehen ist.®!* Daher wird man allen Beschiftigten
daneben auch den Aufstockungsanspruch nach § 9 TzBfG zubilligen miis-
sen.’!4

Beispiel: ~ Eine Beschiftigte hat mit ihrem Arbeitgeber eine unbefristete Arbeitszeit-
verringerung zur Betreuung des Kindes vereinbart. Nach einigen Jahren
beantragt sie erfolglos die Riickkehr zur vormaligen Arbeitszeit. Sie
meint, ein Anspruch auf Riickkehr zur vormaligen Arbeitszeit ergebe
sich daraus, dass der Arbeitgeber sie seinerzeit darauf hitte hinweisen
miissen, dass sie den Antrag auch hitte befristet stellen kénnen.

Das BAG3? verneinte eine Hinweispflichtverletzung des Arbeitgebers und
lehnte folglich einen Riickkehranspruch ab. Vereinzelt wird jedoch entgegen
der Entscheidung des BAG®!® fiir eine Aufklarungspflicht des Arbeitgebers
plidiert.?'” Dies solle jedenfalls dann gelten, wenn der Arbeitgeber erkennen
musste, dass der Arbeitnehmer weiterer Informationen bedurfte und der
Arbeitgeber selbst die Auskunft unschwer hitte erteilen konnen.®!® Bejaht
man eine Hinweis- und Aufkliarungspflicht, haftet der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer auf Schadensersatz wegen Verletzung einer arbeitsvertragli-
chen Nebenpflicht (§§ 282, 241 Abs.2 BGB). Der Arbeitnehmer konnte
dann im Wege der Naturalrestitution (§ 249 Abs.1 BGB) die Riickkehr zu
der ungekiirzten Arbeitszeit verlangen.

Praxishinweis:

Beschaftigte missen sorgféltig abwdgen, ob sie eine dauerhafte oder eine befris-
tete Arbeitszeitverringerung geltend machen. Es bietet sich an, zundchst eine
befristete Arbeitszeitverringerung nach § 11 TV&D zu beantragen, um spatestens
drei Monate vor deren Auslaufen (vgl. § 8 Abs.2 Satz 1 TzBfG) eine weitere Ver-
ringerung der Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG geltend zu machen. Dieser Antrag wdre
zwar unbefristet, darf vom Arbeitgeber aber nur bei entgegenstehenden betrieb-
lichen Griinden abgelehnt werden.

Seit dem 1.1.2019 besteht ferner die Mdglichkeit die Arbeitszeit gemaB § 9a
TzBfG zeitlich befristet zu verringern. Die Briickenteilzeit muss mindestens ein
Jahr und darf héchstens finf Jahre betragen, sofern im Tarifvertrag nicht Abwei-
chendes geregelt ist.®1?

813 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TVoD-AT, § 11 Rn.40.

814 HK-TzBfG/Boecken, TVSD § 11 Rn. 18.

815 BAG, Urt. v. 13.11.2001 — 9 AZR 442/00, NZA 2002, 1047.

816 BAG, Urt. v. 13.11.2001 - 9 AZR 442/00, NZA 2002, 1047.

817 Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TVoD/TV-L, § 11 Rn. 19.

818 BeckOK TVoD/Buschmann/Guth, TVSD-AT, § 11 Rn.34; Clemens/Scheuring/Steingen/
Wiese, TV-L, Rn. 63.

819 Dazu Kap. II. 2.2.1.
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2.3.2 Verteilung der verringerten Arbeitszeit

Bei der Verteilung der verringerten Arbeitszeit hat der Arbeitgeber der
besonderen Situation des Beschiftigten Rechnung zu tragen. Damit wird
das ,,billige Ermessen“ in § 106 Satz 1 GewO konkretisiert. Der Arbeitgeber
hat also bei der Verteilung der Arbeitszeit gem. § 11 Abs.1 Satz 4 TV6D
insbesondere die personliche Betreuungs- und Pflegesituation des Arbeitneh-
mers zu berticksichtigen.
Beispiel: ~ Eine Beschiftigte beantragt eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit auf ein
Drittel der Vollarbeitszeit, um ihr Kind, das sich in einer schulischen
Krise befindet, intensiver betreuen zu konnen. Dieser Zweck wiirde ver-
eitelt, misste die Beschiftigte nach Schulschluss arbeiten.

Der Arbeitnehmer hat — wie im Fall des § 8 TzBfG®*° —auch die Moglichkeit,
die Verringerung der Arbeitszeit von einer bestimmten Verteilung abhingig
zu machen.

Einen dariiber hinausgehenden Anspruch auf Anderung des Arbeitsver-
trags dergestalt, dass die veranderte Lage der Arbeitszeit in den Arbeitsver-
trag aufgenommen wird, sieht der TV6D jedoch nicht vor. Dagegen spricht
schon, dass sich solche Umstinde hiufig dndern kénnen.%!

2.3.3 Auswirkung der verringerten Arbeitszeit

Fur die Vergiitung infolge einer wirksamen Arbeitszeitverringerung
bestimmt § 24 Abs.2 TVoOD, dass Teilzeitbeschiftigte das Tabellenentgelt
(§ 15 TV6D) und alle sonstigen Entgeltbestandteile in dem Umfang erhal-
ten, der dem Anteil ihrer individuell vereinbarten durchschnittlichen
Arbeitszeit an der regelmafligen Arbeitszeit vergleichbarer Vollzeitbeschif-
tigter entspricht (Pro-rata-temporis-Grundsatz). Keine Kiirzung findet hin-
gegen fiir Leistungen des Arbeitgebers statt, die nicht von der Dauer der
Arbeitszeit abhingen (z.B. Jubiliumsprimien).’*?

Die Auswirkungen auf den Erholungsurlaub sind in § 26 TV6D nieder-
gelegt. Danach haben Teilzeitbeschaftigte i.S.d. § 11 TV6D, bei denen die
wochentliche Arbeitszeit auf funf Tage in der Kalenderwoche verteilt ist, den
gleichen Urlaubsanspruch wie Vollzeitbeschiftigte.3 Bei einer anderen Ver-
teilung der wochentlichen Arbeitszeit als auf funf Tage in der Woche vermin-
dert sich der Urlaubsanspruch entsprechend.

820 Kap. II. 1.3.2.

821 BAG, Urt. v. 16.12.2014 - 9 AZR 915/13, NZA 2015, 825.
822 BeckOK TVo6D/Buschmann/Guth, TV6D-AT, § 11 Rn.45.
823 BeckOK TVo6D/Buschmann/Guth, TV6D-AT, § 11 Rn. 49.
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Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer hat seine Arbeitszeit nach § 11 Abs.1 TV6D auf
10 Stunden pro Woche reduziert. Die Arbeitszeit verteilt sich auf zwei
Tage zu je fiinf Stunden pro Kalenderwoche. In diesem Fall reduziert
sich der Urlaubsanspruch um 3/5, sodass dem Arbeitnehmer 12 Urlaubs-
tage verbleiben. Das entspricht sechs Wochen.

Geschieht der Wechsel im laufenden Kalenderjahr, ist der Urlaubsanspruch
fur die Vollzeit- und die Teilzeitphase gesondert zu ermitteln. Ein aus der
Vollzeittatigkeit bereits entstandene Urlaubsanspruch darf nicht mit Eintritt
in die Teilzeittitigkeit gekiirzt werden.’*

2.4 Verfahren zur Durchsetzung des Anspruchs

§ 11 TVoD verschafft den Beschiftigten wie § 8 TzBfG, § 9a TzBfG, § 15
Abs. 6 BEEG, § 3 PflegeZG sowie § 2 FPfZG einen einklagbaren Anspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit.®*’ Bevor die vom Arbeitgeber verweigerte
Zustimmung nicht durch rechtskriftiges Urteil ersetzt ist, muss der Beschaf-
tigte mit der bisherigen Arbeitszeit weiter arbeiten, will er sich nicht ver-
tragswidrig verhalten. In dringenden Fillen kann das Arbeitsgericht durch
Erlass einer einstweiligen Verfiigung eine vorliufige Regelung treffen.%*

Die Darlegungs- und Beweislast triagt der Arbeitnehmer. Dies gilt nach
§ 11 TV6D auch fiir die Anspruchsvoraussetzung, dass keine dringenden
betrieblichen oder dienstlichen Belange entgegenstehen.®?” Die Regelung in
§ 11 TV6D ist insofern ungtnstiger als der Anspruch aus § 8, § 9a TzBfG.
Da die Beschiftigten hierzu regelmafsig keine konkreten Angaben machen
konnen, gentigt es gemafd § 138 ZPO allerdings, wenn sie das Fehlen drin-
gender betrieblicher Belange zunichst behaupten. Nach dem Prinzip der
abgestuften Darlegungs- und Beweislast ist es dann Sache des Arbeitgebers
darzulegen, welche entgegenstehenden Belange er geltend macht. Erst hierzu
muss der Beschiftigte weiter vortragen und gegebenenfalls beweisen, dass
der Vortrag des Arbeitgebers nicht zutrifft und kein zwingender Hinde-
rungsgrund vorliegt.’*

824 BAG, Urt. v. 10.2.2015 - 9 AZR 53/14 (F), NZA 2015, 1005; zum Urlaubsentgelt BAG,
Urt. v. 20.3.2018 - 9 AZR 486/17, NZA 2018, 851.

825 Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TV6D/TV-L, § 11 Rn. 7.

826 Zum Verfahren vgl. ausfiihrlich Kap. II. 1.4.3.

827 LAG Bremen, Urt. v. 23.11.2000 — 4 Sa 123/00, ZTR 2001, 133 zum wortgleichen § 15b
BAT; Reinartz, 6AT 2012, 6, 8; a.A. Weizenegger in: Bredemeier/Neffke, TVSD/TV-L,
§ 11 Rn. 8; HK-TzBfG/Boecken, TVSD § 11 Rn. 16.

828 BeckOK TV6D/Buschmann/Guth, TV6D-AT, § 11 Rn. 54; Reinartz, 6AT 2012, 6, 8.
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Bezuglich der moglichen Klageanspriiche und der Folgen, die eintreten
konnen, wenn der Arbeitgeber einen Antrag zu Unrecht abgelehnt hat,
kann auf die Ausfithrungen zu § 8 TzBfG verwiesen werden.’?’

2.5 Verhdlinis zu den gesetzlichen Arbeitszeitverringerungsanspriichen

Der tarifliche Anspruch besteht neben den gesetzlichen Arbeitszeitverringe-
rungsanspriichen.®** Welchen Weg der Beschiftigte beschreitet, hangt davon
ab, welcher Anspruch am ehesten auf seine Ziele abgestimmt ist und sich am
effektivsten durchsetzen lasst. Wie in allen anderen Fallen gilt auch hier, dass
die Anspruchsvoraussetzungen und -inhalte verschiedener Regelungen nicht
i.S.e. ,Rosinenpickerei“ kombiniert, wohl aber zeitlich hintereinanderge-
schaltet werden konnen.

2.5.1 Verhdaltnis zu §§ 8, 9a TzBfG

Im Vergleich zu den Arbeitszeitverringerungsanspriichen nach §§ 8, 9a
TzBfG bietet § 11 TVoD den Beschaftigten insbesondere folgende Vorteile:
— keine Mindestbeschaftigungsdauer

— keine Mindestbeschiftigtenzahl

- keine Ankuindigungsfrist

— keine Gefahr einer Sperrfrist bei erfolgloser Geltendmachung

— Ablehnung nur aus dringenden dienstlichen/betrieblichen Belangen

- kein Uberforderungseinwand im Fall des § 9a TzBfG.

Nachteilig aus Sicht der Beschiftigten sind vor allem folgende Einschrin-
kungen:

— Anspruch besteht nur zur Betreuung oder Pflege eines Kindes unter
18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehorigen

- keine gesetzliche Anderung des Arbeitsvertrags bei nicht form- oder frist-
gerechter Ablehnung des Arbeitgebers

— Darlegungs- und Beweislast fiir entgegenstehende dienstliche/betriebli-
chen Belange.

Beispiel: ~ Eine Beschiftigte hat ihre Arbeitszeit zur Pflege des Kindes nach Aus-
schopfung der Moglichkeiten des BEEG zunichst fiir fiinf Jahre gem.

829 Vgl. Kap. II. 1.7.
830 BAG, Urt. v. 18.3.2003 — 9 AZR 126/02, BB 2004, 1568 = DB 2004, 319; zu § 1 Anlage S
AVR Caritas; BAG, Urt. v. 18.5.2004 — 9 AZR 319/03, NZA 2005, 108.
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§ 11 TV6D halbiert. Sie mochte die Arbeitszeitverringerung fir weitere
funf Jahre in Anspruch nehmen. Der Arbeitgeber lehnt ab.

Die Ablehnung der befristeten Verlangerung der Arbeitszeitregelung steht im
billigen Ermessen des Arbeitgebers (§ 315 BGB); ihm ist ein weiter Ermes-
sensspielraum eingerdumt.3! Hier bietet sich als Alternative an, die weitere
Arbeitszeitreduzierung auf § 9a TzBfG zu stiitzen. Diesen Antrag darf der
Arbeitgeber nur bei entgegenstehenden betrieblichen Griinden ablehnen.
Die Sperrfrist des § 9a Abs. 5 TzBfG steht nicht entgegen. Sie greift nur bei
einer vorhergehenden Verringerung der Arbeitszeit nach dem TzBfG ein.?*

2.5.2 Verhdliis zu § 15 Abs. 6, 7 BEEG

Liegen die Voraussetzungen der Elternteilzeit nach § 15 Abs. 6, 7 BEEG vor,
muss sich der Beschiftigte entscheiden, ob er Elternzeit nach § 16 BEEG in
Kombination mit Elternteilzeit in Anspruch nehmen will oder den Anspruch
nach § 11 Abs.1 TV6D zur Betreuung des Kindes.

Fiir den tariflichen Anspruch sprechen insbesondere:
— keine Mindestbeschiftigtenzahl
— flexible Befristung bis zu funf Jahren

— Wahlfreiheit beim Verringerungsumfang.

Vorteile des gesetzlichen Anspruchs sind:

— Anspruch auf einmalige Verlangerung

— Sonderkiindigungsschutz ab Ankiindigung der Elternteilzeit.

Sofern das Zeitfenster von 15 bis 30 Wochenstunden den Beduirfnissen des
Arbeitnehmers entspricht, bietet es sich an, zunichst die Elternteilzeit aus-

zuschopfen, um danach eine Arbeitszeitverringerung bis zur Dauer von fiinf
Jahren nach § 11 TVoD oder gem. § 9a TzBfG zu beantragen.

Wichtig:

Auf die Finfjahresfrist des § 11 Abs. 1 Satz 2 TV&D wird die Dauer einer voran-
gegangenen Elternteilzeit nicht angerechnet. Durch die Ausschépfung der maxi-
mal dreijdhrigen Elternteilzeit mit anschlieBender finfjghriger Teilzeit gem. § 11
Abs. 1 TV8D lasst sich also ein achtjchriger Teilzeitanspruch zur Betreuung des
Kindes durchsetzen.

Unzulissig wire — wie sonst auch — eine Kombination der beiden Anspriiche.
831 Dérring/Kutzki, TVSD, § 11 Rn. 18.
832 Kap. II. 2.1.6.
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Beispiel:

Eine Beschaftigte nimmt zundchst auf zwei Jahre befristet Teilzeit nach § 11 TVéD
in Anspruch und beruft sich zur Verldngerung um weitere zwei Jahre auf § 15
Abs. 6 BEEG.

Der Verlangerungsanspruch nach § 15 Abs. 6 BEEG besteht nur bei gleich-
zeitiger Inanspruchnahme von Elternzeit.

2.5.3 Verhdlinis zu §§ 3, 4 PflegeZG

Im Vergleich zur Pflegeteilzeit nach §§ 3, 4 PflegeZG bietet § 11 Abs. 1
TVoD folgende Vorteile:

- keine Mindestbeschaftigtenzahl
- keine Ankundigungsfrist

— Befristung bis zu funf Jahren mit Verlingerungsmoglichkeit.

Nachteile gegentiber der Inanspruchnahme von Pflege(-teil-)zeit sind:
— keine Arbeitszeitverringerung auf Null

- kein besonderer Kiindigungsschutz ab Ankiindigung.

Beispiel:  Ein Beschiftigter hat zur Pflege eines nahen Angehorigen fiir sechs
Monate Pflegeteilzeit mit der Halfte der bisherigen Arbeitszeit in
Anspruch genommen. Er mochte die Pflegeteilzeit fir zunichst sechs
Monate fortsetzen. Der Arbeitgeber lehnt ab.

Der Pflegeteilzeitanspruch nach dem PflegeZG ist mit Erreichen der Hochst-
grenze von sechs Monaten ausgeschopft. Die Arbeitszeit verlingert sich
danach automatisch wieder auf den vormaligen Umfang. Eine zeitlich
begrenzte Verringerung der Arbeitszeit im Wege der Briickenteilzeit nach
§ 9a TzBfG kommt nur fir einen Zeitraum von mindestens einem Jahr in
Betracht. Dem Beschiftigten des offentlichen Dienstes bleibt ein Vorgehen
nach § 11 Abs.1 TV6D. Danach kann eine befristete Arbeitszeitverringe-
rung auch fiir einen kiirzeren Zeitraum beansprucht werden. Eine besondere
Ankiindigungsfrist ist nicht einzuhalten, weil es hier nicht um die Verliange-
rungi.S.d. § 11 Abs. 1 Satz 3 TV6D geht. Gleichwohl darf der Beschiftigte
nicht einfach mit der verringerten Arbeitszeit weiterarbeiten. Der Arbeits-
zeitverringerungsanspruch nach § 11 Abs. 1 Satz 1 TV6D gibt dem Beschif-
tigten kein einseitiges Gestaltungsrecht; vielmehr muss der Beschiftigte die
Zustimmung des Arbeitgebers notfalls gerichtlich ersetzen lassen.®3

833 Siehe Abschn. 2.4.

246



Teilzeitanspruch nach § 11 TV&D 2.

Praxishinweis:

Beschaftigte des offentlichen Dienstes sollten den Arbeitszeitverringerungsan-
spruch nach § 11 Abs. 1 TV&D méglichst frihzeitig geltend machen, um fir den
Fall einer Nichteinigung maglichst noch vor dem geplanten Beginn eine gericht-
liche Klarung herbeifihren zu kénnen.

2.5.4 Verhdlinis zu § 2 Abs. 1 FPfZG

Gegentiber der Familienpflegeteilzeit nach § 2 Abs. 1 FPfZG bietet der tarif-
liche Arbeitszeitverringerungsanspruch nach § 11 Abs.1 TV6D folgende
Vorteile:

— keine Mindestbeschiftigtenzahl
- keine Ankiindigungsfrist
- keine Mindestarbeitszeit

— Befristung bis zu funf Jahren mit Verlingerungsmoglichkeit.

Nachteile gegentiber der Inanspruchnahme von Familienpflegeteilzeit sind:

— kein besonderer Kiindigungsschutz ab Ankiindigung.

2.5.5 Verhdalinis zu § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX

Der tarifliche Arbeitszeitverringerungsanspruch nach § 11 Abs.1 TVo6D

und derjenige nach § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX verfolgen verschiedene Zwe-

cke und sind an unterschiedliche Voraussetzungen gekniipft. Sie konnen

daher nebeneinander geltend gemacht, nicht dagegen kombiniert werden.

Beispiel:  Eine Beschiftigte des 6ffentlichen Dienstes hat ihre tarifliche Vollarbeits-
zeit um 50 % fiir die Dauer von fiinf Jahren zur Betreuung ihres Kindes
verringert. Aufgrund eines Unfalls wird ihr ein Grad der Behinderung
von 50 zuerkannt. Sie macht daher eine weitere Verringerung ihrer
Arbeitszeit um 25 %, und zwar zunichst befristet bis zum Ablauf der
bereits bestehenden Arbeitszeitverringerung, geltend.

Liegen die Voraussetzungen einer Arbeitszeitverringerung gem. § 164 Abs. 5
Satz 3 SGB IX vor, ist das moglich. Dass sie die zusitzliche Arbeitszeitver-
ringerung auch zur Betreuung ihres Kindes nutzen will, ist unerheblich. Da
der Anspruch nach § 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX der Rechtsprechung zufolge
als einseitiges Gestaltungsrecht ausgestaltet ist,33* trite die Arbeitszeitverrin-
gerung automatisch kraft Gesetzes ein. Die Beschaftigte durfte praktisch ab
Geltendmachung nur noch im Umfang von 25 % arbeiten, ohne sich ver-

834 Siehe Kap. V.3.
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tragswidrig zu verhalten. Nach Ablauf der Funfjahresfrist des § 11 Abs. 1
Satz 2 TV6D wiirde sich die Arbeitszeit an sich auf 75 % der Vollarbeitszeit
erhohen. Mochte die behinderte Beschiftigte weiterhin nur im Umfang von
25 % arbeiten, konnte sie eine weitere Reduzierung ihrer Arbeitszeit gem.
§ 164 Abs. 5 Satz 3 SGB IX um 50 % geltend machen.

Praxishinweis:

Praktisch bietet die Arbeitszeitverringerung fir Schwerbehinderte bzw. Gleichge-
stellte die grofite Flexibilitat und lasst sich als einseitiges Gestaltungsrecht zudem
am effektivsten durchsetzen.

3. Haus-/Firmentarifvertrage

Die Tarifparteien machen von der Moglichkeit, Teilzeitanspriiche zu regeln,
zuweilen in Haus-/Firmentarifvertragen Gebrauch.

Beispiel:** Eine Fluggesellschaft regelt durch einen Haustarifvertrag fiir ihre Flug-
begleiter ein Recht auf Teilzeitarbeit auflerhalb der Elternzeit. Der Ver-
ringerungsumfang betrdgt 50 % oder wahlweise 75 % der Vollarbeits-
zeit. Der Anspruch ist auf ein Jahr befristet und besteht nur, sofern nicht
bereits eine Teilzeitquote von 30 % erreicht ist. Liegen mehr Antrage vor
als Teilzeitstellen zu besetzen sind, entscheidet die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit, bei gleicher Betriebszugehorigkeit das Lebensalter.

835 MTV Deutsche British Airways v. 22.5.2001; vgl. BAG, Urt. v. 21.11.2006 - 9 AZR 138/
06, BB 2007, 1001.
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Teilzeitarbeitsverhaltnisse sind i.S. d. Betriebsverfassungsrechts vollwertige
Arbeitsverhiltnisse. Teilzeitarbeitnehmer haben dieselben Betriebsverfas-
sungsrechte wie Vollzeitbeschaftigte. Umgekehrt hat der Betriebsrat die
Rechte der Teilzeitbeschaftigten in gleicher Weise wie diejenigen der Vollzeit-
beschaftigten gegeniiber dem Arbeitgeber wahrzunehmen. Wird der im
Arbeitsvertrag festgelegte Arbeitszeitumfang nachtriglich geandert, stellt
sich die Frage, ob und unter welchem rechtlichen Gesichtspunkt der
Betriebsrat zu beteiligen ist. Von praktischer Bedeutung sind die einge-
schrankte Mitbestimmung bei personellen Einzelmafinahmen gem. §§ 99 ff.
BetrVG und die zwingende Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten
gem. § 87 BetrVG.

1. Mitbestimmung bei personellen EinzelmaBnahmen

Die Mitbestimmung bei personellen Einzelmafsnahmen erstreckt sich auf die

Einstellung, die Eingruppierung und Umgruppierung sowie die Versetzung
(§ 99 Abs. 1 Satz 1 BetrVG).

Info: Mitbestimmung des Befriebsrats bei personellen EinzelmaBnahmen gem.
§ 99 BetrVG

In Unternehmen mit i.d.R. mehr als zwanzig wahlberechtigten Arbeitnehmern,
wobei Teilzeitbeschaftigte unabhdngig vom Arbeitsvolumen voll mitzéhlen, hat
der Betriebsrat bei Einstellungen, Eingruppierungen, Umgruppierungen und Ver-
setzungen ein eingeschranktes Mitbestimmungsrecht. Diese personellen Einzel-
maBnahmen bediirfen seiner vorherigen Zustimmung, die der Betriebsrat aber
nuraus denin § 99 Abs. 2 Nr. 1 bis 6 BetrVG abschlieffend aufgezéhlten Grinden
verweigern darf. Seine Zustimmungsverweigerung hat der Betriebsrat dem Arbeit-
geber innerhalb einer Woche ab Unterrichtung schriftlich und unter Angabe der
Griinde mitzuteilen. Andernfalls gilt seine Zustimmung als erteilt (§ 99 Abs.3
BetrVG). Entgegen dem Gesetzeswortlaut ist nicht das strenge Schriftformerforder-
nis nach § 126 Abs. 1 BGB (Originaldokument mit eigenhdndiger Unterschrift)
einzuhalten; es reicht die Wahrung der Textform (§ 126b BGB).%3 Diesen Erfor-
dernissen entspricht auch eine E-Mail, sofern daraus der Name des handelnden
Betriebsratsvorsitzenden als Urheber hervorgeht.8%”

Verweigert der Betriebsrat form- und fristgerecht die Zustimmung, muss der Arbeit-
geber gem. § 99 Abs. 4 BetrVG ein gerichtliches Zustimmungsersetzungsverfah-
ren einleiten, wenn er an der MaBnahme festhalten will. Die MafBnahme darf aber
erst vollzogen werden, wenn ein die Zustimmung ersetzender Beschluss rechtskraf-

836 Info Textform.
837 BAG, Beschl. v. 21.3.2018 — 7 ABR 38/16, NZA 2018, 1090.
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tig geworden ist. Ist der Arbeitgeber aus sachlichen Griinden dringend auf die
Durchfihrung der PersonalmaBBnahme angewiesen, kann er diese auch vorlaufig
durchfihren. Er hat hierGber unverziglich den Betriebsrat zu unterrichten, der sei-
nerseits die Notwendigkeit der Aufrechterhaltung der MaBBnahme unverziglich
bestreiten kann. Dann muss der Arbeitgeber innerhalb von drei Tagen ein arbeits-
gerichtliches Eilverfahren einleiten (§ 100 BetrVG). Fihrt der Arbeitgeber eine Per-
sonalmafBnahme ohne erforderliche Zustimmung des Betriebsrats durch oder hait
er eine vorldufige MaBnahme zu Unrecht aufrecht, kann ihn der Betriebsrat auf
Unterlassung in Anspruch nehmen und die Verhéngung eines Zwangsgeldes erwir-
ken (§ 101 BetrVG). AuBerdem begeht der Arbeitgeber eine Ordnungswidrigkeit
L.S. v. § 121 BetrVG, die mit einer Geldbuf3e bis zu 10 000 Euro geahndet werden
ann.

1.1 Einstellung

Einstellung im betriebsverfassungsrechtlichen Sinn ist nach neuerer Recht-
sprechung des BAG die Eingliederung einer Person in die Arbeitsorganisa-
tion eines Arbeitgebers, um zusammen mit den dort schon beschiftigten
Arbeitnehmern dessen arbeitstechnischen Zweck durch weisungsgebundene
Titigkeit zu verwirklichen.®8 Das ist nicht identisch mit dem Abschluss des
auf Beschiftigung als Arbeitnehmer gerichteten Arbeitsvertrags. Mafsgeb-
lich ist die tatsdchliche Arbeitsaufnahme. Fraglich ist, ob auch nachtragliche
Arbeitszeitinderungen aus dem Gesichtspunkt der Einstellung mitbestim-
mungspflichtig sein konnen.

1.1.1 Verringerung der Arbeitszeit

Fiir die einvernehmliche Verringerung der Arbeitszeit hat das BAG®* eine
Einstellung verneint. Entsprechendes muss fiir die einseitige zeitlich unbe-
fristete oder zeitlich befristete Arbeitszeitverringerung gem. §§ 8, 9a TzBfG
gelten. Denn auch diese fithrt zu einer — womoglich zwangsweise durchge-

setzten — Anderung des Arbeitsvertrags.

Das von der Gegenansicht®*® angefithrte Argument, die Verringerung der

Arbeitszeit konne durchaus zu Nachteilen der bereits Beschiftigten
i.S.d. Nr.3 des § 99 Abs.2 BetrVG fiihren, hat das BAG nicht gelten
lassen. Denn auch das vollstindige Ausscheiden eines Arbeitnehmers,
also die Reduzierung seiner Arbeitszeit auf ,,null®, stelle anerkannterma-
Ben keine Einstellung dar. Das misse dann erst recht fiir die teilweise
Verringerung der Arbeitszeit gelten.

838 BAG, Beschl. v. 12.6.2019 — 1 ABR 5/18, NZA 2019, 1288; BAG, Urt. v. 13.5.2014 - 1
ABR 50/12, NZA 2014, 1149.

839 BAG, Beschl. v. 25.1.2005 — 1 ABR 59/03, NZA 2005, 945.

840 Etwa Lakies, DZWIiR 2001, 1, 5; Schiiren, AuR 321, 324 f.
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1.1.2  Verlangerung der Arbeitszeit

Hinsichtlich der Verlingerung der Arbeitszeit unterscheidet das BAG®*!
nach Dauer und Umfang der Arbeitszeiterhhung. Eine sowohl nach Dauer
als auch Umfang nicht unerhebliche Arbeitszeiterhohung erfordere eine
Neueingliederung und stelle daher eine mitbestimmungspflichtige Einstel-
lung dar. Als ,,nicht unerhebliche Dauer hat das Gericht in Anlehnung an
§ 95 Abs. 3 BetrVG eine Arbeitszeiterhohung tiber einen Zeitraum von mehr
als einen Monat angesehen. Ein ,,nicht unerheblicher Umfang* liege i.d.R.
vor, wenn die Wochenarbeitszeit um mindestens zehn Stunden erhoht wer-
de.?*? Das BAG hatte sich dabei an der 10-Stunden-Regelung in § 12 Abs. 1
Satz 3 TzBfG a.E orientiert. Diese wurde zum 1.1.2019 auf 20 Stunden
angehoben. Gleichwohl ist im Hinblick auf die unterschiedlichen Regelungs-
zwecke von § 12 Abs. 1 Satz 3 TzBfG und § 99 BetrVG an der 10-Stunden-

grenze festzuhalten.’*3

Die Rechtsprechung erging zwar zur einvernehmlichen Arbeitszeiterho-
hung, ist aber auf den Aufstockungsanspruch nach § 9 TzBfG und die Brii-
ckenteilzeit nach § 9a TzBfG tibertragbar. Hier wie dort kommt es letztlich
zu einer Vertragsanderung von mehr als einem Monat.

Hat ein teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer den Anspruch auf Verliange-
rung der Arbeitszeit nach § 9 TzBfG oder auf Briickenteilzeit nach § 9a
TzBfG geltend gemacht, steht dem Betriebsrat ein Zustimmungsverweige-
rungsrecht gem. § 99 Abs.2 Nr.3 BetrVG zu, wenn der Arbeitgeber den
Arbeitsplatz mit einem anderen Arbeitnehmer besetzen will.*** Bei Vollzug
der MafSnahme wiirde der Anspruch des teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmers
auf unbefristete oder befristete Arbeitszeiterhohung vereitelt, wodurch die-
ser einen ,sonstigen Nachteil“ i.S.d. Nr. 3 der Bestimmung erleiden wiirde.
Hat der Betriebsrat der beabsichtigten Einstellung aus diesem Grunde form-
und fristgerecht widersprochen, bleibt dem Arbeitgeber nur die Einleitung
des Zustimmungsersetzungsverfahrens gem. § 99 Abs. 4 BetrVG. Auflerdem
hat er die Moglichkeit, die Personalmafsnahme vorldufig durchzufiihren,
wenn die Besetzung des Arbeitsplatzes aus sachlichen Grinden dringend
erforderlich ist (§ 100 Abs. 1 BetrVG).

Stellt die von einem teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer beanspruchte
Erhohung der Arbeitszeit nach Umfang und Dauer eine Einstellung dar, stellt

841 BAG, Beschl. v. 15.5.2007 - 1 ABR 32/06, NZA 2007, 1240; BAG, Beschl. v. 25.1.2005 -
1 ABR 59/03, NZA 2005, 945.

842 BAG, Beschl. v. 9.12.2008 — 1 ABR 74/07, DB 2009, 743.

843 HWK/Rennpferdt, TzBfG § 9 Rn.20; Fitting, BetrVG, § 99 Rn.41; Sievers, TzBfG, § 9
Rn. 81; a. A. HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn. 38, der stets eine Einstellung bejaht

844 BAG, Beschl. v. 1.6.2011 - 7 ABR 117/09, NZA 2011, 1435.
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sich fiir den Arbeitgeber die Frage, wie er zu verfahren hat, wenn er der
Erhohung zustimmen mochte, aber der Betriebsrat der Einstellung wider-
spricht. Nach Ansicht des BAG®*® hat der Arbeitnehmer keinen Anspruch
gegen den Arbeitgeber auf Einleitung eines Zustimmungsersetzungsverfah-
rens nach § 99 Abs.4 BetrVG. Das Zustimmungsersetzungsverfahren ver-
folge keinen individualrechtlichen Schutz. Etwas anderes gelte ausnahms-
weise, wenn sich der Arbeitgeber zur Durchfiihrung eines Zustimmungser-
setzungsverfahrens gegentiber dem Arbeitnehmer verpflichtet oder er
kollusiv mit dem Betriebsrat zusammengewirkt habe, um den Aufstockungs-
anspruch zu vereiteln.

Dem Arbeitnehmer bleibt die Moglichkeit, den Anspruch auf Erhohung
der Arbeitszeit gerichtlich durchzusetzen. Ist die Klage erfolgreich, besteht
kein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats mehr.?*® Der Arbeitgeber ist
dann verpflichtet, die Arbeitszeiterhohung umzusetzen. Ein Entscheidungs-
spielraum, der ein Mitbestimmungsrecht auslosen konnte, besteht fiir den
Arbeitgeber nicht.

Ein Zustimmungsverweigerungsrecht gem. § 99 Abs.2 Nr.3 BetrVG
kommt ferner in den Fallen in Betracht, in denen die Arbeitszeit zeitweilig
reduziert ist und der Riickkehranspruch zur vormaligen Arbeitszeit dadurch
gefahrdet wird, dass der Arbeitgeber eine Teilzeiterganzungskraft unbefris-
tet einstellen will.

Beispiel:*” Eine Arbeitnehmerin nahm fiir die Dauer von zwei Jahren Elternzeit in
Anspruch. Auf ihren Arbeitsplatz sollte ein anderer Arbeitnehmer unbe-
fristet versetzt werden. Der Betriebsrat verweigerte seine Zustimmung,
weil der Riickkehranspruch der in Elternzeit befindlichen Arbeitnehme-
rin gem. § 15 Abs. 5 Satz 4 BEEG vereitelt wiirde. Dem folgte das LAG.
Fiir das Zustimmungsverweigerungsrecht reiche aus, dass die durch Tat-
sachen begriindete Besorgnis besteht, dass die in Elternzeit befindliche
Arbeitnehmerin sonstige Nachteile erleiden wird. Im gegebenen Fall
hatte der Arbeitgeber nicht darlegen konnen, wie er die Arbeitnehmerin
nach Riickkehr aus der Elternzeit mit der vormaligen Arbeitszeit und im
Ubrigen vertragsgemifd wiirde weiter beschiftigen konnen.

1.1.3 Mitbestimmungspflichtige Begleit- und FolgemaBnahmen

Von der Frage, ob die Verinderung des Arbeitszeitumfanges als solche eine
mitbestimmungspflichtige Einstellung sein kann, zu unterscheiden sind die

845 BAG, Urt. v. 21.2.2017 - 1 AZR 367/15, NJW 2017, 1692.
846 HK-TzBfG/Boecken, TzBfG § 9 Rn. 39.
847 Nach LAG Baden-Wiirttemberg, Beschl. v. 14.8.2013 — 4 TaBV 4/13, NZA-RR 2014, 73.
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Falle, in denen die Verinderung des Arbeitszeitvolumens zu personellen

Begleit- und Folgemaf$nahmen fiihrt.

Beispiele:  Damit dem Arbeitszeitverringerungswunsch entsprochen werden kann,

arbeitet der Auflendienstmitarbeiter zukiinftig nur noch im Innendienst
oder in einer anderen Niederlassung.
Ein ehemals vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer arbeitet an seinem
Arbeitsplatz zukiinftig nur noch halbtags. Weil der Arbeitgeber fiir den
verbleibenden Teilzeitarbeitsplatz keinen externen Bewerber findet, ver-
setzt er einen bereits beschiftigten Mitarbeiter und stellt fiir dessen frei
gewordenen Arbeitsplatz eine neue Vollzeitkraft ein.

Hier besteht das Mitbestimmungsrecht nur hinsichtlich der Begleit- bzw.

Folgemafsnahme.
Im ersten Beispiel sind die Begleitmafinahmen (Tatigkeit nur noch im
Innendienst/in einer anderen Niederlassung) als Versetzung (§ 95 Abs. 3
BetrVG) mitbestimmungspflichtig. Im zweiten Beispiel liegen eine mit-
bestimmungspflichtige Versetzung des bereits beschaftigten Mitarbeiters
und als weitere Folge eine mitbestimmungspflichtige Einstellung des
neuen Mitarbeiters vor.

Praxishinweis:

Arbeitgeber sollten sich an der Rechtsprechung des BAG orientieren. In den ver-
bleibenden Zweifelsfallen sollte vorsorglich das Zustimmungsverfahren nach § 99
Abs. 1 BetrVG eingeleitet werden. Sollte der Betriebsrat widersprechen, ist je nach
Lage des Falles eine vorlgufige Durchfihrung der personellen MaBnahme gem.
§ 100 BetrVG in Betracht zu ziehen.

1.2 Ein- und Umgruppierung

Eine Eingruppierung ist die erstmalige Einstufung eines Arbeitnehmers in
eine tarifliche oder betriebliche Entgeltgruppe. Eine Umgruppierung ist
jede Anderung der zuvor getroffenen Einordnung. Da die Arbeitnehmer
allein aufgrund der Ausiibung der als vertragsgemafs angesehenen Tatigkeit
automatisch in eine Vergiitungsgruppe eingestuft sind, hat der Betriebsrat
hier ein Mitbeurteilungsrecht i.S. einer Richtigkeitskontrolle.?*

Ein- und Umgruppierung sind unabhingig vom Arbeitszeitumfang.’*
Eine Zustimmungsverweigerung durch den Betriebsrat kommt daher nur
in Betracht, wenn der Arbeitszeitumfang ausnahmsweise ein Kriterium fiir
eine Ein- oder Umgruppierung sein soll.

848 BAG, Beschl. v. 14.2.2023 -1 ABR 9/22,NZA 2023, 651; BAG, Beschl. v. 30.9.2014 - 1
ABR 32/13,NZA 2015, 370.
849 BAG, Beschl. v. 18.6.1991 — 1 ABR 60/90, NZA 1991, 903 fiir geringfiigig Beschiftigte.
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Beispiele:  Teilzeitbeschiftigte sollen in besondere ,,Leichtlohngruppen® eingestuft
werden; die Zeiten fir den Bewahrungsaufstieg sind langer als bei Voll-
zeitbeschiftigten.

In diesen Fillen verstoflen die Ein- bzw. Umgruppierung allerdings gegen das
Diskriminierungsverbot des § 4 Abs.1 TzBfG. Der Betriebsrat kann der
Umsetzung dieser MafSnahmen wegen Gesetzesverstofses gem. § 99 Abs.2
Nr. 1 BetrVG widersprechen.?°

1.3 Versetzung

Der Versetzungsbegriff des § 99 BetrVG ist in § 95 Abs.3 Satz 1 Betr VG
definiert. Danach ist eine Versetzung die Zuweisung eines anderen Arbeits-
bereichs, die voraussichtlich die Dauer von einem Monat tiberschreitet, oder
die mit einer erheblichen Anderung der Arbeitsumstinde verbunden ist.

Wichtig:

Fir das Vorliegen einer Versetzung ist ohne Belang, ob die Versetzung durch Aus-
ibung des Direktionsrechts oder aufgrund einer Anderungskiindigung oder einver-
nehmlich durch Anderungsvertrag erfolgt. Der Betriebsrat ist also auch dann gem.
§ 99 ?ﬁtrVG zu beteiligen, wenn der Arbeitnehmer auf eigenen Wunsch versetzt
wird.

Eine Veranderung des Umfangs der individuellen wochentlichen Arbeitszeit
allein stellt keine Versetzung i.S. v. § 95 Abs. 3 BetrVG dar, da sich weder der
Arbeitsbereich noch die Arbeitsumstinde dndern.® Folglich unterliegen die
Umwandlung eines Vollzeitarbeitsverhiltnisses in ein Teilzeitarbeitsverhalt-
nis und umgekehrt nicht aus dem Gesichtspunkt der Versetzung der Mitbe-
stimmung des Betriebsrats nach § 99 BetrVG. Daran andert sich nichts,
wenn die Anderung des Arbeitsumfangs mit einer Anderung der Arbeitszeit-
lage einhergeht.5%

Anders ist es, wenn sich mit der Anderung des Arbeitszeitumfangs
zugleich die Umstande, unter denen die Arbeit zu leisten ist, erheblich
andern.

850 Vgl. BAG, Beschl. v. 30.9.2014 — 1 ABR 32/13, NZA 2015, 370; BAG, Beschl. v.
11.9.2013 — 7 ABR 29/12, NZA 2014, 388.

851 BAG, Beschl. v. 2.4.1996 — 1 ABR 39/95, BB 1997, 97.

852 BAG, Beschl. v. 25.1.2005 — 1 ABR 59/03, NZA 2005, 945; BAG, Beschl. v. 16.7.1991 —
1 ABR 71/90, NZA 1992, 180; LAG Hamm, Beschl. v. 10.10.2003 — 10 TaBV 104/03,
NZA-RR 2004, 136.

853 Fitting, BetrVG, § 99 Rn. 149.
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Beispiele:  Umwandlung eines Vollzeitarbeitsverhaltnisses mit starrer Arbeitszeitre-
gelung in ein Teilzeitarbeitsverhaltnis auf Abruf (§ 12 TzBfG); Aufsto-
ckung der Arbeitszeit auf vollzeitiges Wechselschichtarbeitsverhaltnis.

Desgleichen kommt ein Zustimmungsverweigerungsrecht des Betriebsrats
aus § 99 Abs.2 Nr.3 BetrVG in Betracht, wenn ein nicht bevorrechtigter
Arbeitnehmer auf einen Arbeitsplatz versetzt werden soll, der mit einem teil-
beschaftigten Arbeitnehmer, der einen Anspruch auf Erhohung seiner
Arbeitszeit geltend gemacht hat, besetzt werden miisste.

2. Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten

Das Mitbestimmungsrecht in sozialen Angelegenheiten nach § 87 BetrVG
eroffnet dem Betriebsrat weitreichende Moglichkeiten, auf die Arbeitszeit-
gestaltung Einfluss zu nehmen. Im Mittelpunkt des praktischen Interesses
stehen die Nr.2 und 3 des § 87 Abs.1 BetrVG. Dabei geht es zum einen
um die Festlegung von Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit einschlief3-
lich der Pausen sowie der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage (Nr.2), zum anderen um die voriibergehende Verkiirzung
oder Verliangerung der betriebsiiblichen Arbeitszeit (Nr. 3).

Info: Mitbestimmung des Betriebsrats gem. § 87 BetrVG

§ 87 BetrVG zahlt in Absatz 1 abschlieBend dreizehn Fallgruppen auf, in denen
der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht hat. Das Mitbestimmungsrecht besteht
unabhéngig von der Anzahl der Beschaftigten. Voraussetzung ist allerdings,
dass die an sich mitbestimmungspflichtige Materie nicht bereits abschlieBend
durch Gesetz oder Tarifvertrag geregelt ist (§ 87 Abs. 1 Eingangssatz BetrVG).
Auch ist das Mitbestimmungsrecht durch Austibung verbraucht, wenn Arbeitgeber
und Betriebsrat die Materie bereits durch eine Betriebsvereinbarung oder Rege-
lungsabrede geregelt haben.

Greift das Mitbestimmungsrecht ein, darf der Arbeitgeber die MafBnahme nur
durchfiihren, wenn ihr der Betriebsrat vorher (formlos) zugestimmt hat. AuBBert
sich der Betriebsrat nicht, liegt darin keine Zustimmung. Halt der Arbeitgeber an
der MaBBnahme fest, muss er die Einigungsstelle anrufen (§ 87 Abs.2 BetrVG,
§8 76, 76.a BetrVG). Kommt es dort nicht zu einer einvernehmlichen Regelung,
entscheidet die Einigungsstelle per Mehrheitsbeschluss. Ein Eilverfahren gibt es fir
den Arbeitgeber nicht.

Fihrt der Arbeitgeber eine soziale Angelegenheit ohne erforderliche Zustimmung
tatsdchlich durch, hat der Betriebsrat einen Unterlassungsanspruch. Dieser kann in
Eilfallen mittels einstweiliger Verfigung durchgesetzt werden.

Der Betriebsrat hat in den in § 87 Abs. 1 BetrVG aufgefihrten Angelegenheiten
dariber hinaus ein Initiativrecht, d.h. er kann vom Arbeitgeber verlangen, dass
dieser mit ihm Uber eine Regelung durch Betriebsvereinbarung verhandelt. Wei-
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gertsich der Arbeitgeber, kann der Betriebsrat die Einsetzung einer Einigungsstelle
gerichtlich durchsetzen (§ 100 ArbGG).

2.1 Daver und Lage der Arbeitszeit

Der Betriebsrat hat gem. § 87 Abs.1 Nr.2 BetrVG mitzubestimmen uber
Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit einschliefSlich der Pausen sowie
bei der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage. Dieses Mit-
bestimmungsrecht umfasst aufSerdem die Festlegung der

— Mindestdauer der tiglichen Arbeitszeit,

— Hochstzahl der Arbeitstage in der Woche,
— Mindestzahl arbeitsfreier Samstage,

— Anzahl der Arbeitsschichten je Arbeitstag,
— Dauer und Lage der Pausen,

— Lage der Arbeitszeit.

Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats erstreckt sich hingegen nicht auf
die Dauer der individuellen Arbeitszeit.’* Diese ist arbeitsvertraglich gere-
gelt oder ergibt sich aus einem anwendbaren Tarifvertrag. Der Betriebsrat
kann also tiber sein Mitbestimmungsrecht nicht die Einfithrung von Teilzeit-
arbeit erzwingen. Der Betriebsrat ist insoweit auf die Unterrichtungs-, Bera-
tungs- und Vorschlagsrechte bei der Personalplanung gem. §§ 92 ff. BetrVG
beschrankt.

2.1.1 Verringerung der individuellen Arbeitszeit

Verlangt ein Arbeitnehmer eine zeitlich unbefristete oder befristete Verrin-
gerung seiner individuellen Arbeitszeit nach §§ 8, 9a TzBfG, ist zu unter-
scheiden: Hinsichtlich des Verringerungsumfangs scheidet eine Mitbestim-
mung von vornherein aus.’%

Komplizierter ist die Rechtslage hinsichtlich der Verteilung der verringer-
ten Arbeitszeit. Das Mitbestimmungsrecht scheitert zunachst nicht daran,
dass der Arbeitnehmer einen Rechtsanspruch auf die gewiinschte Arbeits-
zeitlage hat, sofern betriebliche Griinde nicht entgegenstehen. Es handelt

854 BAG, Beschl. v. 15.5.2007 — 1 ABR 32/06, NZA 2007, 1240.
855 BAG, Beschl. v. 22.7.2003 — 1 ABR 28/02, NZA 2004, 507; Fitting, BetrVG, § 87
Rn.127.
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sich in § 8 Abs.4 TzBfG nicht um eine gesetzliche Regelung i.S. d. Eingangs-
satzes zu § 87 Abs. 1 BetrVG.%%

Das Argument, dem Arbeitgeber verbleibe kein Handlungsspielraum, da
er lediglich das Gesetz vollziehe und deshalb kein Mitbestimmungsrecht
bestehe®’, iiberzeugt nicht. Allein schon der Umstand, dass der Arbeit-
geber den Anderungswunsch mit dem Arbeitnehmer zu erértern und
Einvernehmen mit ihm zu erzielen hat (§ 8 Abs. 3 Satz 2 TzBfG), zeigt,
dass es sehr wohl Alternativen geben kann. Im Ubrigen hat der Arbeit-
geber die Arbeitszeitlage einseitig durch Ausiibung des Direktionsrechtes
festzulegen, wenn der Arbeitnehmer keinen Verteilungswunsch aufSert.
Selbst wenn der gewiinschten Arbeitszeitlage aus Arbeitgebersicht keine
betrieblichen Griinde entgegenstehen, so bedeutet das nicht, dass die
Verteilung die Interessen der iibrigen Belegschaft nicht doch beeintrach-
tigen kann. Deren Interessen sind dann vom Betriebsrat wahrzunehmen.

Gleichwohl wird sich die Mitbestimmungsfrage nicht immer stellen. Nach
Rechtsprechung®® und h. M. im Schrifttum®? ist ein kollektiver Bezug Vo-
raussetzung fiir die Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten nach § 87
BetrVG. Die Festlegung der individuellen Arbeitszeitlage muss zugleich
kollektive Interessen der Belegschaft berithren. Daran fehlt es, wenn der
Arbeitnehmer die Arbeitszeitlage nach rein individuellen Belangen wahlt
und sich die Arbeitszeit nicht auf die Tatigkeit anderer Mitarbeiter auswir-
ken kann.

Beispiele:  Kinderbetreuung, ehrenamtliche Tatigkeit, Hobbys, personliche Lebens-

planung etc.

Ist ein kollektiver Bezug zu bejahen, sollte der Arbeitgeber den Betriebsrat
im Hinblick auf die Anderung der Arbeitszeitlage vor Abgabe der Annahme-
erklirung beteiligen. 3¢

856 BAG, Urt.v.24.6.2008 -9 AZR 313/07,NZA 2008, 1309; LAG Schleswig-Holstein, Urt.
v. 4.10.2007 — 4 Sa 242/07, NZA-RR 2008, 301 = jurisPR-ArbR 4/2008, Anm.2,
Hamann.

857 So etwa Boewer, TzBfG, § 8 Rn.349; Mengel in Annuf$/Thiising, TzBfG, § 8 Rn.239;
Rolfs, RdA 2001, 129, 137.

858 BAG, Beschl. v. 22.8.2017 — 1 ABR 4/16, NZA 2918, 191; BAG, Urt. v. 16.3.2004 - 9
AZR 323/03, NZA 2004, 1047.

859 ErfK/Kania, § 87 BetrVG Rn. 6; Fitting, BetrVG, § 87 Rn. 14 ff., 128; Preis/Lindemann,
NZA, Sonderheft 2001, 33; Sievers, TzBfG, § 8 Rn.265; a. A. DKW/Klebe, BetrVG, § 87
Rn.23; Hamann, AuR 2002, 322; Raab, ZfA 2001, 31; Richardi, NZA 1994, 593.

860 BAG, Urt. v. 18.8.2009 — 9 AZR 517/08, NZA 2009, 1207 = jurisPR-ArbR 43/2009,

Anm. 1, Hamann.
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Wichtig:

Das Mitbestimmungsrecht besteht unabhéngig davon, auf welchem rechistechni-
schen Weg es zur Verteilung der verringerten Arbeitszeit kommt, ob also die Lage
der Arbeitszeit einvernehmlich oder kraft gesetzlicher Fiktion gem. § 8 Abs.5
Satz 3 TzBfG oder durch gerichtlichen Gestaltungsakt festgelegt wird.8¢!

Sofern ein kollektiver Bezug besteht, konnen drei Szenarien auftreten:3¢>
(1) der Betriebsrat stimmt der Anderung nicht zu,
(2) der Betriebsrat dufSert sich nicht,

(3) der Betriebsrat stimmt der Anderung zu.

2.1.1.1 Keine Zustimmung des Befriebsrats

Lehnt der Betriebsrat den Anderungswunsch des Arbeitnehmers ab, hat der

Arbeitgeber wiederum zwei Moglichkeiten. Er kann sich erstens der Mei-

nung des Betriebsrats anschlieffen und den Arbeitszeitverringerungsantrag

ablehnen.

Beispiel:  In einem Baumarkt wird ein rollierendes Arbeitszeitsystem praktiziert.
Eine alleinerziehende Arbeitnehmerin beantragt im Hinblick auf ihre
auslaufende Elternzeit, die Arbeitszeit von 37,5 auf 30 Wochenstunden
zu reduzieren. Die Arbeitszeit soll auf montags bis freitags von 8.30 Uhr
bis 14.30 Uhr und maximal zweimal im Monat auch samstags verteilt
werden. Wihrend der Arbeitgeber dazu bereit ist, stimmt der Betriebsrat
nicht zu. Daraufhin lehnt der Arbeitgeber den Verteilungswunsch ab.

Das BAG®®3 16st diese Variante mit dem Instrument der Regelungsabrede.
Indem der Arbeitgeber sich die Ablehnungsgriinde des Betriebsrats zu eigen
mache, habe man Ubereinkunft in einer gem. § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG mit-
bestimmungspflichtigen Angelegenheit erzielt und damit eine (formlos giil-
tige) Regelungsabrede getroffen. Diese begriinde in entsprechender Anwen-
dung von § 77 Abs.1 Satz 1 BetrVG wie die Betriebsvereinbarung einen
eigenen, durchsetzbaren Anspruch des Betriebsrats auf Unterlassung rege-
lungsabredewidriger Mafsnahmen. Der Arbeitgeber konne also gar nicht
anders handeln, als den Verteilungswunsch abzulehnen. Die Interessen des
Arbeitnehmers wiirden berticksichtigt, indem der Betriebsrat bei der Aus-
ibung der Mitbestimmung nach § 87 Abs.1 Nr.2 BetrVG die in §§ 735, 80

861 ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn.53; Hamann, NZA 2010, 785, 789 f.; Sievers, TzBfG § 8
Rn.267.

862 Ausf. Hamann, NZA 2010, 785 ff.

863 BAG, Urt. v. 16.12.2008 — 9 AZR 893/07, NJW 2009, 1527 = NZA 2009, 565 m. krit.
Anm. Hamann, jurisPR-ArbR 21/2009, Anm. 1.
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BetrVG verorteten Schutz- und Forderpflichten zu beachten habe. Im ent-
schiedenen Fall bestitigte das BAG die Ablehnung; die Betriebsparteien hat-
ten im Rahmen des ihnen zustehenden Beurteilungsspielraums entschieden.
Das sei vom Arbeitnehmer hinzunehmen. Macht der Arbeitnehmer die
Arbeitszeitverringerung von der Arbeitszeitverteilung abhingig, scheitert
die Arbeitszeitverringerung insgesamt an der vom Betriebsrat versagten
Zustimmung. Das BAG vermeidet einen ansonsten nicht auflosbaren Wider-
spruch zwischen Individualanspruch und Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats, indem es die Zustimmungsverweigerung im Ergebnis als
Ablehnungsgrund i.S. v. § 8 Abs.4 Sitze 1, 2 und § 9a Abs. 3 TzBfG aner-

kennt.

Praxishinweis:

Fir Arbeitgeber ist es angesichts dieser Rechtsprechung empfehlenswert, sich dem
ablehnenden Votum des Betriebsrats anzuschlieBen. Eine Klage des Arbeitneh-
mers auf Zustimmung zur Verringerung der Arbeitszeit hatte allerdings Erfolg,
wenn das Gericht einen kollektiven Bezug der Arbeitszeitverringerung verneint;
denn dann bestinde kein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats.

Mochte der Arbeitgeber dem Arbeitszeitverringerungsantrag entgegen dem
Votum des Betriebsrats entsprechen, muss er zuvor die Einigungsstelle anru-
fen, um Sanktionen (Unterlassungsanspruch, Buflgeld) zu vermeiden. Das
Anderungsangebot des Arbeitnehmers sollte er vor Abschluss des Zustim-
mungserteilungs- bzw. Einigungsstellenverfahrens nur unter der aufschie-
benden Bedingung (§ 158 Abs. 1 BGB) der Zustimmungserteilung bzw. -er-
setzung des Betriebsrats annehmen. Im Fall der endgiiltigen Versagung der
Zustimmung wire die Bedingung nicht eingetreten und folglich der Arbeits-
vertrag nicht umgestaltet. Zwar ist es dem Arbeitnehmer unbenommen, den
Arbeitgeber auf Zustimmung zur gewiinschten Verringerung und Verteilung
der Arbeitszeit zu verklagen. Diese Klage hitte wegen des vorrangigen Mit-
bestimmungsrechts des Betriebsrats jedoch keinen Erfolg.®** Die Verweige-
rung der Zustimmung des Betriebsrats bildet quasi einen Ablehnungsgrund.

2.1.1.2 Keine Stellungnahme des Betriebsrats

Auflert sich der Betriebsrat nicht, darf der Arbeitgeber dies nicht in dem
Sinne interpretieren, der Betriebsrat halte ein Mitbestimmungsrecht nicht
fiir gegeben. Der Betriebsrat muss sich im Rahmen der Mitbestimmung
nach § 87 BetrVG nicht dufsern. Auch bedeutet das Schweigen keine Zustim-

mung®® und keinen schliissigen Verzicht auf die Ausiibung des Mitbestim-

864 ErfK/Preis, § 9a TzBfG Rn. 53.
865 Fitting, BetrVG, § 87 Rn.603.
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mungsrechts.®®® Denn das Recht besteht zwingend im Interesse und zum
Schutz der Belegschaft. Rechtlich liegt keine Zustimmung des Betriebsrats
vor. Nach dem Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit des § 2
Abs.1 BetrVG ist der Betriebsrat allenfalls gehalten, auf Nachfrage des
Arbeitgebers zu erkldren, man wolle sich nicht dufSern.

Auch in dieser Konstellation ist wiederum danach zu unterscheiden, ob
der Arbeitgeber dem Arbeitszeitwunsch entsprechen will oder nicht.

Ablehnen kann er den Antrag, ohne betriebsverfassungsrechtlich Sank-
tionen befiirchten zu mussen. Denn die Arbeitszeit dndert sich nicht. Leitet
der Arbeitnehmer daraufhin ein Gerichtsverfahren ein, kann sich der Arbeit-
geber im Unterschied zur vorhergehenden Fallkonstellation mangels Votums
des Betriebsrats allerdings nicht auf eine Regelungsabrede berufen. Nur
wenn andere betriebliche Griinde dem Arbeitszeitverteilungswunsch entge-
genstehen, kann die Klage abgewiesen werden. Sieht das Gericht solche als
nicht gegeben, darf es der Klage gleichwohl nicht ohne Weiteres stattgeben.
Denn dann wiirde der Arbeitgeber zu einer rechtlich unmoglichen Leistung,
namlich zur Praktizierung einer mitbestimmungswidrigen Arbeitszeit, ver-
urteilt. Vielmehr hat eine Verurteilung unter dem Vorbehalt der Zustim-
mung des Betriebsrats zu erfolgen. Der Arbeitgeber ist dann verpflichtet,
umgehend die Einigungsstelle anzurufen. Je nach Ausgang des Einigungs-
stellenverfahrens erklart das Arbeitsgericht das Urteil dann fiir vorbehaltlos
oder weist die Klage ab.%¢’

Praxishinweis:

Sieht der Arbeitgeber keine entgegenstehenden betrieblichen Griinde, Icisst sich
aber ein kollektiver Bezug einer Arbeitszeitverringerung nicht eindeutig ausschlie-
Ben, sollte er dem Arbeitszeiténderungswunsch ebenfalls nur unter dem Vorbehalt
der Zustimmung des Betriebsrats stattgeben. Der Arbeitgeber sollte auBBerdem den
Betriebsrat um eine — positive oder negative — Stellungnahme bitten. Verweigert
der Betriebsrat die Zustimmung, kann sich der Arbeitgeber die Ablehnung zu
eigen machen oder die Einigungsstelle anrufen. Sollte sich der Betriebsrat dem
Einigungsstellenverfahren entziehen, entscheidet diese mit den Stimmen des
Arbeitgebers und des Vorsitzenden.8%®

2.1.1.3 Zustimmung des Betriebsrats

Stimmt der Betriebsrat der gewtinschten Arbeitszeitlageinderung zu, ist der
Arbeitgeber nicht an das Votum des Betriebsrats gebunden. Es steht ihm frei,

866 GK-BetrVG/Wiese, § 87 Rn. 93, 100.
867 Hamann, NZA 2010, 785, 790 f.
868 Fitting, BetrVG, § 76 Rn. 102.
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die Sach- und Rechtslage hinsichtlich der Frage, ob dem Verteilungswunsch
betriebliche Griinde i.S. v. § 8 Abs.4 Satz 1, 2 bzw. § 9a Abs. 3 TzBfG ent-
gegenstehen, anders zu beurteilen. Denn darauf erstreckt sich das Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats ohnehin nicht. Es handelt sich insoweit
nicht um eine Regelungs-, sondern um eine Rechtsfrage.

Praxishinweis:

Der Arbeitgeber sollte hier aber besonders sorgféltig priifen, ob er den Verteilungs-
wunsch ablehnt und sich auf ein Klageverfahren einlasst. Der Betriebsrat kennt die
betrieblichen Verhélinisse sehr genau; die Befirwortung der Arbeitszeiténderung
durch ihn starkt die Position des Arbeitnehmers.

Problematisch ist die Wahrung des Mitbestimmungsrechts vor allem dann,

wenn die Arbeitszeit kraft gesetzlicher Fiktion oder gerichtlicher Entschei-

dung neu verteilt wird. Denn hier fehlt ein Gestaltungsakt des Arbeitgebers,
an den das Mitbestimmungsrecht ankniipfen konnte. Andererseits darf das

Mitbestimmungsrecht nicht dadurch unterlaufen werden, dass der Arbeit-

geber auf einen Verringerungsantrag nicht reagiert und die gesetzliche Fik-

tion eintreten oder er sich im Gerichtsverfahren verurteilen lasst.3¢”

Beispiel: ~ Um dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats zu entgehen, entschlieft
sich der Arbeitgeber, der mit dem Verringerungsantrag einverstanden ist,
auf den Antrag nicht zu reagieren, sondern die Arbeitszeitverringerung
und Neuverteilung kraft gesetzlicher Fiktion eintreten zu lassen.

Hier darf der Arbeitgeber die mitbestimmungswidrig geanderte Arbeitszeit-
lage erst praktizieren, wenn der Betriebsrat seine Zustimmung entweder
nachtraglich erteilt hat oder sie durch Spruch der Einigungsstelle ersetzt
wurde (§ 87 Abs.2 BetrVG). Das Arbeitsgericht ist — anders als im Fall der
eingeschriankten Mitbestimmung nach § 99 BetrVG - nicht befugt, die
Zustimmung des Betriebsrats zu ersetzen.’’® Dazu fehlt die gesetzliche
Grundlage.

Auf der anderen Seite darf der Arbeitgeber das Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats nicht instrumentalisieren, um den an sich berechtigten Vertei-
lungswunsch des Arbeitnehmers zu unterlaufen.

Beispiel: ~ Der Arbeitnehmer beantragt die Verringerung und Neuverteilung der
verringerten Arbeitszeit. Der Arbeitgeber lehnt den Antrag form- und
fristgerecht ab, obwohl er keinen triftigen Ablehnungsgrund hat. Nach
einer Verurteilung durch das Arbeitsgericht will er geltend machen, die

869 Laux in: Laux/Schlachter, TzBfG, § 8 Rn.287.
870 So aber LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 4.10.2007 — 4 Sa 242/07, NZA-RR 2008, 301 m.
abl. Anm. Hamann, jurisPR-ArbR 4/2008, Anm. 2.
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gednderte Arbeitszeitlage mangels Zustimmung des Betriebsrats nicht
praktizieren zu diirfen.

Dieses Konzept geht nicht auf. Unter den Voraussetzungen des § 259 ZPO
ist eine Verurteilung des Arbeitgebers zur Beschiftigung des Arbeitnehmers
mit der von diesem gewunschten Arbeitszeit unter dem Vorbehalt der
Zustimmung des Betriebsrats moglich.®”! Die Voraussetzungen einer Verur-
teilung zur zukiinftigen Leistung sind erfullt, wenn der Arbeitgeber im Hin-
blick auf die vom Betriebsrat verweigerte Zustimmung seine Leistungs-
pflicht leugnet. Diese Losung vermeidet eine Verzogerung des Klageverfah-
rens und wahrt das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats.?”? Verweigert
der Betriebsrat die Zustimmung, kann sich der Arbeitgeber wiederum die
Ablehnung zu eigen machen oder die Einigungsstelle anrufen. Wird die
vom Betriebsrat verweigerte Zustimmung durch Beschluss der Einigungs-
stelle ersetzt, entfillt der gerichtliche Vorbehalt und der Arbeitsvertrag ist
entsprechend dem Begehren des Arbeitnehmers geidndert.

Praxishinweis:

Winscht ein Arbeitnehmer im Zusammenhang mit der Geltendmachung einer
Arbeitszeitverringerung nach § 8 oder § 9a TzBfG eine bestimmte Verteilung der
verringerten Arbeitszeit, sollten Arbeitgeber im Zweifel die Zustimmung des
Betriebsrats einholen, sofern ein kollektiver Bezug der Arbeitszeitverteilung nicht
ganzlich ausgeschlossen werden kann. Genauso ist zu verfahren, wenn die Ver-
ringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung einvernehmlich erfolgen sollen. Denn
eine einvernehmliche Regelung mit dem Arbeitnehmer l&sst das Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr.2 BetrVG nicht entfallen. Jedenfalls
sollte eine zuvor mit dem Arbeitnehmer getroffene Vereinbarung nur unter der auf-
schiebenden Bedingung der Zustimmung des Betriebsrats erfolgen.

2.1.2 Verldngerung der individuellen Arbeitszeit

Das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG besteht in gleicher
Weise bei der Arbeitszeitverlangerung gem. § 9 TzBfG. Wihrend das gedn-
derte Arbeitszeitvolumen das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1 Nr.2
BetrVG nicht auslost, kann die Verteilung des zusatzlichen Arbeitszeitum-
fangs auf die einzelnen Wochentage kollektive Interessen der tibrigen Beleg-
schaft bertihren. Allerdings stellt sich hier nicht das Problem der gesetzlichen
Fiktion der Arbeitszeitlage; diese ist in § 9 TzBfG nicht vorgesehen. Unter
der Voraussetzung eines kollektiven Bezugs unterliegt die Verteilung der

871 Vgl. BAG, Urt. v. 3.12.2002 - 9 AZR 481/01, BB 2003, 1014.
872 Zur Frage, unter welchen Voraussetzungen eine kollektive Arbeitszeitregelung den Arbeit-
geber zur Ablehnung des Verteilungswunsches berechtigt, vgl. Kap. II. 1.2.4.5.4.
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Arbeitszeit bei Riickkehr zur vormaligen Arbeitszeit im Fall der Briickenteil-
zeit nach § 9a TzBfG gleichfalls der Mitbestimmung des Betriebsrats.

2.2 Voriibergehende Verkiirzung oder Verlangerung der Arbeitszeit

Nach § 87 Abs.1 Nr. 3 BetrVG hat der Betriebsrat, soweit gesetzliche oder
tarifliche Regelungen nicht entgegenstehen, tiber eine voriibergehende Ver-
kiirzung oder Verlingerung der betriebsiiblichen Arbeitszeit mitzubestim-
men.

Die Betriebsiiblichkeit richtet sich nach der fir bestimmte Arbeitsplatze
und Arbeitnehmergruppen iiblichen Arbeitszeit. Gibt es in einem Betrieb
mehrere, nach abstrakten Merkmalen abgegrenzte Arbeitnehmergruppen
mit fiir sich jeweils verschiedenen Arbeitszeiten, existieren folglich mehrere
betriebsiibliche Arbeitszeiten. Das gilt sogar fur den Fall, dass eine solche
Gruppe nur aus einem Arbeitnehmer besteht. Dann decken sich betriebsiib-
liche und individuelle Arbeitszeit dieses Arbeitnehmers.®”

Fiir Teilzeitbeschiftigte hat das BAG®”* entschieden, dass deren indivi-
duell vereinbarte Arbeitszeit zugleich die betriebsiibliche Arbeitszeit sei.
Das liegt angesichts des Wortlauts ,,betriebstiblich“ nicht unbedingt nahe,
ist aber noch mit dem Gesetzeswortlaut vereinbar, und — wichtiger — diese
Auslegung ist vor dem Hintergrund der in § 4 Abs. 1 Satz 1 TzBfG und § 75
Abs.1 BetrVG geregelten Diskriminierungsverbote geboten. Ansonsten
wiirde ndamlich den Teilzeitbeschiftigten der Schutz des Mitbestimmungs-
rechts aus § 87 Abs.1 Nr.3 BetrVG weitgehend vorenthalten, weil ihre
Arbeitszeit praktisch nie die ,,betriebsuibliche* wire.

Dies vorausgesetzt kommt das Mitbestimmungsrecht in Bezug auf Teil-
zeitbeschiftigte in Betracht, wenn deren betriebstibliche Arbeitszeit entwe-
der einvernehmlich befristet aufgestockt oder — wie bei der Briickenteilzeit
(§ 9a TzBfG), der Elternteilzeit (§ 15 Abs. 6, 7 BEEG), der Pflegezeit (§§ 3, 4
PflegeZG), der Familienpflegezeit (§ 2 FPfZG) — zeitlich befristet abgesenkt
werden soll. Dass der Verringerungszeitraum bei der Briickenteilzeit zwi-
schen einem und finf Jahren und bei der Elternzeit bis zu drei Jahren betra-
gen kann, steht der Voraussetzung ,,voriibergehend“ nicht zwingend entge-
gen. Entscheidend ist, dass die vormalige — langere — Arbeitszeit das Arbeits-
verhdltnis priagt und eine Riickkehr zur betriebsiiblichen Arbeitszeit

873 BAG, Beschl. v.28.7.2020-1 ABR 18/19,NZA 2021, 1509; BAG, Beschl. v. 19.6.2001 -
1 ABR 43/00 = EzA § 87 BetrVG 1972 Nr. 63 m. Anm. Hamann.
874 BAG, Beschl. v. 24.4.2007 — 1 ABR 47/06 = jurisPR-ArbR 35/2007, Anm. 1, Hamann.
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erfolgt.?”> Davon kann bei einem unbefristeten Arbeitsverhiltnis regelmifig
ausgegangen werden.®”® Demgegeniiber muss bei einem befristeten Arbeits-
verhiltnis im Einzelfall entschieden werden, welche Arbeitszeit pragend ist.

Ob im konkreten Fall ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1 Nr.3
BetrVG besteht, hiangt zusitzlich davon ab, ob die Arbeitszeitinderung
voriibergehend erfolgen soll und ob sie kollektiven Bezug hat.?””

Beispiele:  Ein kollektiver Bezug besteht, wenn eine voriibergehende Arbeitszeitauf-
stockung zur Abdeckung eines betrieblichen Personalmehrbedarfs
erfolgt oder wenn die (Teilzeit-)Arbeitszeit aufgrund von Saisonkurzar-
beit vorubergehend (weiter) abgesenkt werden soll.

Ein kollektiver Bezug fehlt, wenn der Arbeitgeber allein dem Wunsch des
Arbeitnehmers auf voriibergehende Verdnderung seiner Arbeitszeit
nachkommt (z.B. Erhohung wegen Mehrverdienst, Absenkung zum
Zweck der Pflege eines nahen Familienangehorigen oder befristete Inan-
spruchnahme von Elternteilzeit).

Wie im Fall der Nr. 2 spielt es keine Rolle fiir das Eingreifen des Mitbestim-
mungsrechts nach der Nr.3, auf welche Weise die Arbeitszeitinderung
rechtstechnisch herbeigefiihrt wird (Vereinbarung, Fiktion, Gerichtsurteil).
Kommt es zu einer Verurteilung des Arbeitgebers, nach der Arbeitszeit zeit-
lich befristet verringert wird, kann diese bei fehlender Zustimmung wiede-
rum unter dem Vorbehalt der Zustimmung des Betriebsrats erfolgen.?”® So
wird vermieden, dass das individuelle Klageverfahren von der woméglich
langwierigen Klarung der Mitbestimmungsfrage abhingt.

Praxishinweis:

Besteht ein Betriebsrat, missen sich Arbeitgeber, die mit teilzeitbeschaftigten
Arbeitnehmern Vereinbarungen iiber eine befristete Verénderung des Arbeitszeit-
volumens abschlieBen wollen, in zweifacher Hinsicht absichern:

1. Individualrechtlich muss gewdahrleistet sein, dass die Vereinbarung der befriste-
ten Verdnderung der Arbeitszeit wirksam ist. Das BAG®? unterzieht Vereinbarun-
gen iber eine befristete Arbeitszeiterhdhung bzw. -verringerung einer Angemes-
senheitskontrolle nach § 307 BGB, und zwar im Hinblick auf § 310 Abs. 3 Nr.2
BGB selbst dann, wenn es sich um einen Einzelfall handelt. Benachteiligt die befris-

875 BAG, Beschl. v. 9.7.2013 — 1 ABR 19/12, NZA 2014, 99; BAG, Beschl. v. 1.7.2003 - 1
ABR 22/02, NZA 2003, 1209.

876 Einschrankend LAG Berlin-Brandenburg, Urt. v. 9.8.2019 — 9 Sa 1874/18, NZA-RR
2019, 653, das einen Zeitraum von 30 Monaten als nicht mehr voriibergehend ansieht.

877 BAG, Beschl. v.28.7.2020 -1 ABR 18/19,NZA 2021, 1509; BAG, Urt. v. 16.3.2004 -9
AZR 323/03, NZA 2004, 1047.

878 Vgl. Kap. VIIL 2.1.1.2.

879 BAG, Urt. v. 15.12.2011 -7 AZR 394/10, NZA 2012, 674.
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tete Arbeitszeitdnderung den Arbeitnehmer unangemessen, gilt die Arbeitszeitan-
derung entgegen dem Willen des Arbeitgebers unbefristet.

2. Kollektivrechtlich ist das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87
Abs. 1 Nr.3 BetrVG zu beachten. Wird der Betriebsrat Ubergangen, steht ihm
unmittelbar aus § 87 BetrVG und unabhéngig von den Voraussetzungen des all-
gemeinen Unterlassungsanspruchs nach § 23 Abs. 3 BetrVG ein Anspruch gegen
den Arbeitgeber auf Unterlassung mitbestimmungswidriger MaBBnahmen zu.
Zusatzlich hat der Betriebsrat die Moglichkeit, sein Mitbestimmungsrecht mittels
einstweiliger Verfigung zu sichern. Arbeitgeber sollten Vereinbarungen mit Teil-
zeitbeschaftigten Uber eine voribergehende Arbeitszeitdnderung daher erst
nach Zustimmung des Betriebsrats oder zumindest unter der aufschiebenden
Bedingung ihrer Erteilung schlief3en.
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IX. Sozialversicherungsrechtliche Folgen einer Arbeitszeit-
verringerung

Wer seine Arbeitszeit verringern mochte, muss die sozialversicherungsrecht-
lichen Folgen in seine Uberlegungen mit einbeziehen. Auch als Teilzeitbe-
schiftigter befindet man sich grundsitzlich in einem die Sozialversiche-
rungspflicht begriindenden Beschaftigungsverhiltnis (§ 7 Abs.1 SGB 1V).
Die Versicherungs- und die Beitragspflichten sind in den einzelnen Versiche-
rungszweigen (Kranken-, Renten-, Arbeitslosen-, Pflege- und Unfallversi-
cherung) verschieden geregelt. Dabei sind drei Fallgruppen zu unterschei-
den:

- geringfugig Beschiftigte
— Teilzeitbeschiftigte mit einem Verdienst innerhalb einer Gleitzone

— Teilzeitarbeitsverhiltnisse oberhalb der Gleitzone.

Info: Geringfiigige Beschdftigung und Gleitzone

Nach § 8 Abs. 1 SGB IV liegt eine geringfiigige Beschaftigung vor, wenn

- Nr. 1: das Arbeitsentgelt aus dieser Beschaftigung regelmafig die Geringfiigig-
keitsgrenze nicht Ubersteigt (Entgeltgeringfiigigkeit) oder

- Nr.2: die Beschaftigung innerhalb eines Kalenderjahres auf léngstens drei
Monate oder 70 Arbeitstage nach ihrer Eigenart begrenzt zu sein pflegt oder
im Voraus begrenzt ist, es sei denn, dass die Beschaftigung berufsmafig aus-
?eﬂbt wird und ihr Entgelt die Geringfigigkeitsgrenze ibersteigt (Zeitgering-

gigkeit).

Die Entgeltgeringfiigigkeit nach der Nr. 1 istin § 8 Abs. Ta SGB IV definiert. Sie ist
seit dem 1.10.2022 an den Mindestlohn gekoppelt. Zugrunde gelegt wird die
eine Arbeitszeit von 10 Wochenstunden und der jeweils nach § 1 Abs. 2 Satz 1
MiloG i.V.m. der MiLoG-Verordnung geltende Mindestlohn. Dazu wird der Min-
destlohn mit 130 vervielfacht, durch 3 geteilt und auf volle Euro aufgerundet. Da
der gesetzliche Mindestlohn seit 1.1.2024 12,41 €und ab 1.1.2025 12,82 € je
Stunde betrégt, ergibt dies eine monatliche Geringfiigigkeitsgrenze von 538 € ab
1.1.2024 und 541€ ab 1.1.2025 (130 x 12,41Euro/12,48 € : 3). Das BMAS
gibt die Geringfigigkeitsgrenze jeweils im BAnz bekannt.

Schwankt die Vergitung oder werden Sonderzahlungen (z.B. Weihnachtsgeld)
geleistet, so ist zu ermitteln, welche Zahlungen der Beschéftigte bei vorausschau-
ender, den Zeitraum eines Jahres umfassender Betrachtung zu erwarfen hat.88°

Fir unvorhergesehene Uberschreitungen der Geringfigigkeitsgrenze (z. B. infolge
begrenzter Mehrarbeit aus unvorhersehbarem Anlass oder Einmalzahlungen, die
dem Grund und der Hohe nach vom Geschaftsergebnis oder einer individuellen

880 BSG, Urt. v. 28.2.1984 — 12 RK 21/83, SozR 2100 § 8 Nr 4.
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Arbeitsleistung des Vorjahres abhéngen)®! enthalt § 8 Abs. b SGB IV (nur) fir
die Entgeltgeringfigigkeit eine Sonderregelung. Danach entféllt die Entgeltgering-
figigkeit nicht, wenn die Geringfigigkeitsgrenze innerhalb des fir den jeweiligen
Entgeltabrechnungszeitraum zu bildenden Zeitjahres in nicht mehr als zwei Kalen-
dermonaten um jeweils den Betrag bis zur Hhe der Geringfiigigkeitsgrenze Gber-
schritten wird. Dadurch soll verhindert werden, dass ausnahmsweise erfolgende
Uberschreitungen zu einer unbeabsichtigten Statusanderung und entsprechenden
Beitragsnachforderungen fishren. %82

Bei der Zeitgeringfigigkeit ist die Beschaftigungsdauer pro Jahr beschrénkt und
der Verdienst darf auf das Jahr bezogen die monatliche Geringfigigkeitsgrenze
nicht Gberschreiten. Diese Form der geringfigigen Beschaftigung ist insbesondere
fir Werkstudenten von Interesse.

Beispiel:  Eine Rechtsanwaltskanzlei beschiftigte eine Jura-Absolventin fiir die
Zeit zwischen Staatsexamen und Aufnahme des Studiums an 69 Ta-
gen im Zeitraum vom 1.7. bis zum 7.10. Sie erhielt hierfir 8000 €.
Die DRV Bund verlangte die vollen Sozialversicherungsbeitrige, weil
die Voraussetzungen nach § 8 Abs.1 Nr.2 SGB IV nicht vorldgen.

Das Problem liegt darin, dass zwar nicht die 70 Arbeitstage pro Jahr, wohl aber
der Dreimonatszeitraum tberschritten war. Das BSG®82 entschied, dass die beiden
Voraussetzungen fir die Befreiung von der (vollen) Beitragspflicht alternativ neben-
einanderstehen und nicht kumulativ gegeben sein missen. Folglich bestand keine
volle Beitragspflicht.

Die Gleitzone umfasst Beschaftigungsverhdlinisse mit einem Monatsverdienst von
mehr als 538 € ab 1.1.2024 bzw. als 541€ ab 1.1.2025 aber nicht mehr als
2000 € (sogenannter ,Midi-Job”, § 20 Abs.2 SGB 1V). Innerhalb der Gleitzone
wird bei der Berechnung nur des Arbeitnehmeranteils nicht die nominal erzielte
Vergiitung zugrunde gelegt; vielmehr wird das zu verbeitragende Entgelt gem.
§ 20 Abs. 2a SGB IV nach folgender Formel ermittelt®84:

BE =F x G+ {[2.000 : (2.000 — G) — G : (2.000 — G) x F|} x (AE — G)

BE = Beitragspflichtiges Entgelt
F = Faktor

G = Geringfiigigkeitsgrenze
AE = Arbeitsentgelt.

Der Faktor F ermittelt sich, indem die Pauschalabgabe bei einer geringfiigigen
Beschdftigung (28%) durch den Gesamtsozialversicherungsbeitragssatz des
Kalenderjahres, in dem der Anspruch auf das Arbeitsentgelt entstanden ist, divi-
diert wird.

881 BT-Drs 20/1408; S. 30.

882 BT-Drs 20/1408; S. 30.

883 BSG, Urt. v. 24.11.2020 - B 12 KR 34/19 R, NZA 2021, 850.
884 Ausnahme: Unfallversicherung; dazu in Kap. IX. 5.
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Teilzeitarbeitsverhdlinisse oberhalb der Gleitzone werden sozialversicherungs-
rechtlich wie Vollzeitarbeitsverhélinisse behandelt.

Komplizierter wird die Rechtslage, wenn mehrere Beschaftigungsverhalt-
nisse nebeneinander ausgetibt werden. Dann findet u.U. eine Zusammen-
rechnung statt (§ 8 Abs.2 SGB IV). Folgende Konstellationen sind méglich:

1. Mehrere geringfiigige Beschiftigungsverhiltnisse iiberschreiten insge-
samt die Geringfugigkeitsgrenze nicht: = alle Beschiftigungsverhaltnisse
sind sozialversicherungs- und damit beitragsfrei.

2. Mehrere (nur) gleichartige geringfiigige Beschaftigungsverhiltnisse tiber-
schreiten zusammen die Geringfligigkeitsgrenze: > alle geringfligigen
Beschiftigungsverhaltnisse sind sozialversicherungs- und damit beitrags-
pflichtig; dagegen werden verschiedene Arten geringfugiger Beschafti-
gung nach der Nr. 1 und der Nr. 2 nicht zusammengerechnet.®83

3. Wird bereits eine versicherungspflichtige Hauptbeschiftigung ausgetibt,
bleibt die erste geringfiigige Beschiftigung nach § 8 Abs.1 Nr. 1 SGB IV
beitragsfrei. Eine geringfugige Beschiftigung nach §8 Abs.1 Nr.2
SGB IV sowie jede weitere geringfigige Beschiftigung wird mit der
Hauptbeschiftigung zusammengerechnet und mit dieser beitragspflich-
tig, sodass fiir diese (weitere) geringfugige Beschiftigung Sozialabgaben
zu leisten sind.%8¢

Beispiel:  Ein geringfiigig Beschaftigter erkldrt auf Befragen des Arbeitgebers,
keine weitere Beschiftigung auszuiiben. Spater stellt sich heraus, dass
der Arbeitnehmer zwei weitere, nicht angemeldete ,,Minijobs“ hatte.

Gemifs § 8 Abs.2 Satz 1 SGB IV sind die Verdienste zusammenzurechnen.
Beide ,,Minijobs“ unterliegen dann in vollem Umfang der Sozialversiche-
rungspflicht.®®” Das hat fiir den Arbeitgeber die unangenehme Folge, dass
Sozialversicherungsbeitrage bis zur Grenze der Verjihrung (vier Jahre, § 25
Abs.1 Satz 1 SGB 1V; 30 Jahre bei vorsitzlich vorenthaltenen Beitrdgen,
§ 25 Abs.1 Satz 2 SGB IV) nachzuentrichten sind. Aus diesem Grunde hat
der Arbeitgeber ein entsprechendes Fragerecht. 58

885 Kiittner/Schlegel, Geringfligige Beschiftigung, Rn. 79.

886 Kreikebohm/Diinn/Zipperer, SGB IV, § 8 Rn. 16; Kiittner/Schlegel, Geringfiigige Beschif-
tigung, Rn. 85. Eine Ausnahme gilt fur die Arbeitslosenversicherung; hier unterbleibt gene-
rell eine Zusammenrechnung.

887 Kittner/Schlegel, Geringfugige Beschiftigung, Rn. 80.

888 BSG, Urt. v. 23.2.1988 — 12 RK 43/87, DB 1988, 716.
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Praxishinweis:

Die von der zustandigen Einzugsstelle Deutsche Rentenversicherung Knappschaft
Bahn-See (§ 28i Satz 5 SGB IV; ,Minijob-Zentrale”) zur Verfigung gestellten Mel-
deformulare sehen eine entsprechende Rubrik vor. Dem Arbeitgeber kommt bei
korrekter Ausfillung die Amnestieregelung des § 8 Abs. 2 Satz 3 SGB IV zugute.
Die Versicherungspflicht tritt erst mit Bekanntgabe des Bescheids der Einzugsstelle
ein. Hatte es der Arbeitgeber aber vorsatzlich oder grob fahrlassig versaumt, die
Versicherungspflicht aufzukléren, kann er sich nicht auf dieses Privileg berufen,
§ 8 Abs. 2 Satz 4 SGB IV.

1. Krankenversicherung
1.1 Versicherungspflicht

Fiir die im SGB V geregelte Pflicht zur Versicherung in der gesetzlichen Kran-
kenversicherung ist entscheidend, ob eine geringfiigige Beschaftigung ausge-
ibt wird. Solche Beschiftigungsverhaltnisse sind in der gesetzlichen Kran-
kenversicherung versicherungsfrei (§ 7 Abs. 1 Satz 1 1. Halbs. SGB V). Eine
Zusammenrechnung nach § 8 Abs.2 SGB IV findet nur statt, wenn sie die
Versicherungspflicht begriindet (§ 7 Abs.2 SGB V).

Wichtig:

Wer nicht bereits iiber eine versicherungspflichtige Hauptbeschéftigung kranken-
versichert oder iber den erwerbstdtigen Ehegatten in der gesetzlichen Kranken-
versicherung gem. § 10 Abs. 1 SGB V familienversichert ist, erhdlt auch keine Ver-
sicherungsleistungen. Solche Personen kénnen sich zum Mindestbeitragssatz in
der gesetzlichen Krankenversicherung (§ 240 SGB V) freiwillig versichern, § 9
Abs. 1 Nr.2 SGB V. Sie haben zudem Anspruch auf Aufnahme in eine private
Krankenversicherung zum Basistarif, § 193 Abs. 3, 5 VVG.

Ausnahmen von der gesetzlichen Versicherungspflicht regelt § 6 SGB V.
Danach sind unter anderem Arbeiter und Angestellte versicherungsfrei,
deren regelmafSiges Jahresarbeitsentgelt eine in den Absitzen 6 und 7 fest-
gelegte Jahresarbeitsentgeltgrenze tibersteigt und in drei aufeinander folgen-
den Kalenderjahren tberstiegen hat. Geht die Vollbeschaftigung eines sol-
chen versicherungsfreien Arbeitnehmers in eine Teilzeitbeschaftigung tber
und sinkt dadurch das Jahresarbeitsentgelt unter die Jahresarbeitsentgelt-
grenze des § 6 SGB V, wird sie grundsatzlich wieder versicherungspflichtig.
Eine Ausnahmeregelung findet sich jedoch in § 8 Abs.1 Nr.3 SGB V: Wenn
die Arbeitszeit auf die Hailfte oder weniger als die Halfte der regelmafligen
Wochenarbeitszeit vergleichbarer Vollbeschaftigter des Betriebes herabge-
setzt wird, kann der Arbeitnehmer auf Antrag von seiner Versicherungs-
pflicht befreit werden. Dazu muss er jedoch zuvor seit mindestens fiinf Jah-
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ren wegen Uberschreitens der Jahresentgeltgrenze versicherungsfrei gewesen
sein. Tritt eine kurze Unterbrechung der Funf-Jahresfrist aufgrund eines

Wechsels des Arbeitsverhiltnisses ein, so ist diese fir die Versicherungsfrei-
heit unschidlich.®®

1.2 Beitragspflicht

Unterliegt ein Teilzeitarbeitsverhiltnis der Krankenversicherungspflicht,
tragen Arbeitgeber und Arbeitnehmer den Beitrag wie folgt: Ein Beitrag
von derzeit 14,6 % wird von den Arbeitnehmern und den Arbeitgebern je
zur Hilfte finanziert, § 249 Abs.1 SGB V. Bis zum Jahresende 2018 trugen
allein die Arbeitnehmer einen Zusatzbeitrag, den die jeweilige Kasse festle-
gen kann, wenn sie mit den ihr zugewiesenen Mitteln nicht auskommt. Auf-
grund des Gesetzes zur Beitragsentlastung der Versicherten in der gesetzli-
chen Krankenversicherung®” finanzieren ab dem 1.1.2019 Arbeitgeber und
Arbeitnehmer den Zusatzbeitrag je zur Hilfte, sodass die Krankenversiche-
rungsbeitrage wie friher insgesamt paritatisch getragen werden.

Bei einem nicht der Krankenversicherungspflicht unterliegenden gering-
fiigigen Beschiaftigungsverhaltnis (§ 5 Abs. 1 SGB V) wird das geringfiigige
Einkommen bei der Berechnung des Beitrags nicht berticksichtigt, es fallen
also keine zusitzlichen Beitrage an. Allerdings hat der Arbeitgeber einen
Beitrag von 13 % des aus der geringfiigigen Beschiftigung i.S. v. § 8 Abs. 1
Nr. 1 SGB IV erzielten Entgelts zu tragen (§ 249b Satz 1 SGB V).

Innerhalb der Gleitzone errechnen sich die Beitrage nach der oben dar-
gestellten Formel. Das sich danach fiir den Arbeitnehmer ergebende (gerin-
gere) beitragspflichtige Entgelt wird mit dem Beitragssatz multipliziert. Das
ergibt den zu zahlenden Gesamtbeitrag. Der Arbeitgeberanteil berechnet
sich dagegen vom Nominalentgelt. Die Hilfte von dem sich danach rechne-
risch ergebenden (fiktiven) Gesamtbeitrag tragt der Arbeitgeber. Der Arbeit-
nehmeranteil ergibt sich somit aus dem Unterschied zwischen dem tatsich-
lich zu zahlenden Gesamtbeitrag und dem Arbeitgeberanteil.

Beispiel: ~ Der Monatsverdienst betragt 1000€, der Krankenversicherungssatz
14,6 % und der Zusatzbeitrag 1,6 %. Das beitragspflichtige Entgelt fur
den Arbeitnehmeranteil betrigt nach obiger Formel: 476,68 €. Sein
Krankenversicherungsbeitrag ~ belduft  sich  auf 7722€ (=
476,68x 16,2 %). Auf den Arbeitgeber entfallen 81,00€ (= 1000€ x
16,2 % : 2).

889 Kiittner/Voelzke, ,, Teilzeitbeschiftigung®, Rn. 123.
890 V.11.12.2018, BGBI. I, S.2387.
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Auf diese Weise wird die Beitragspflicht fiir Arbeitnehmer reduziert, was zu
einem hoheren Nettoverdienst fithrt. Der wiederum macht die Teilzeitbe-
schiftigung fur die Arbeitnehmer interessanter. Fiir die Arbeitgeber bleibt
die Belastung konstant, wihrend sich das Beitragsaufkommen der Versiche-
rungstrager verringert. So betrdgt im Beispiel der Gesamtbeitrag nur
158,22 € statt 162,00€ (= 1000€ x 16,2 %).

Studenten profitieren vom sogenannten ,, Werkstudentenprivileg®, der
Versicherungsfreiheit in der Kranken- und Arbeitslosenversicherung, § 6
Abs.1 Nr.3 SGB V, § 27 Abs.4 Satz1 Nr.2 SGB IIl. Voraussetzung ist,
dass der studentische Charakter des Verhaltnisses gewahrt bleibt. Dies ist
unter weiteren Voraussetzungen der Fall, wenn eingeschriebene Studenten
ihr Studium durch einen Nebenjob mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
nicht mehr als 20 Stunden (in der Vorlesungszeit) finanzieren. Die Abfiih-
rung des pauschalen Beitrags zur Krankenversicherung im Falle eines Mini-
jobs bleibt davon unberiihrt.

Eine Besonderheit gibt es dariiber hinaus fiir die Pflegeteilzeit. Wer auf-
grund der Pflegeteilzeit nur noch geringfiigig beschaftigt i.S. v. § 8 Abs. 1
Nr.1 SGB IV (Entgeltgeringfugigkeit) ist und sich freiwillig krankenversi-
chern muss, erhilt auf Antrag gem. § 44a SGB XI von der Pflegeversiche-
rung Beitragszuschiisse zur Krankenversicherung. Auf diese Weise will der
Gesetzgeber die erwinschte Pflegeteilzeit sozial abfedern. Die Zuschiisse
belaufen sich auf die Hohe der Mindestbeitrige, die von freiwilligen Mit-
gliedern in der gesetzlichen Krankenversicherung zu entrichten sind (§ 240
SGB V).

2. Pflegeversicherung
2.1 Versicherungspflicht

Die Pflegeversicherung kniipft an die Krankenversicherung an (§ 20 Abs. 1
Satz 1 SGB XI). Wer als geringfugig Beschaftigter nicht krankenversiche-
rungspflichtig ist, unterliegt auch nicht der Pflegeversicherung.

2.2 Beitragspflicht

Der Beitrag richtet sich nach einem Vomhundertsatz der beitragspflichtigen
Einnahmen der Mitglieder (§ 54 Abs.2 SGB XI). Nach einem Beschluss des
BVerfG vom 7.4.2022%" muss der Beitragssatz (§ 55 SGB XI) im Hinblick
auf den Gleichbehandlungsgrundsatz des Art.3 Abs. 1 GG nach der Anzahl

891 BVerfG, Beschl. v. 7.4.2022, BvL 3/18, 1 BvR 717/16, 1 BvR 2257/16, 1 BvR 2824/17,
NJW 2022, 2169.
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der betreuten und erzogenen Kinder differenzieren. Daher betrdgt der Bei-
tragssatz seit dem 1.7.2023 3,4 %. Hinzu kommt fiir Kinderlose, die das 23.
Lebensjahr vollendet haben, ein Zuschlag von 0,6 %, es sei denn, sie sind vor
dem 1.1.1940 geboren; dann entfallt der Zusatzbeitrag. Dartiber hinaus
sieht die Reform Abschlidge fiir Eltern mit zwei und mehr Kindern bis zur
Vollendung des 25. Lebensjahres vor. Fiir sie wird der Beitragssatz von 3,4 %
ab dem zweiten bis zum funften Kind um je 0,25 % vermindert. Auf ein ver-
sicherungspflichtiges Elternteil mit fiinf Kindern belduft sich der Beitrags-
satz somit auf 2,4 %. Das gilt tibrigens auch, wenn Kinder vor Vollendung
des 25. Lebensjahres versterben.%

Die Beitrdge fiir die Pflegeversicherung werden von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern je zur Halfte getragen (§ 58 Abs.1 Satz 1 SGB XI). Der
zusitzliche Beitrag i.H. v. 0,6 % fur Kinderlose wird dagegen allein von
den Beschiftigten erhoben (§ 58 Abs. 1 Satz 3 SGB XI), sodass deren Beitrag
ab dem 1.7.2023 auf 2,3 % (3,4 % : 2 + 0,6 %) steigt. Soweit Beschiftigte
Kurzarbeitergeld erhalten, sind die Beitrage hierfiir von den Arbeitgebern
allein zu zahlen (§ 58 Abs. 1 Satz 2 SGB XI). Zum Ausgleich der wirtschaft-
lichen Belastung fiir die Arbeitgeber wurde ein gesetzlicher Feiertag®®® auf-
gehoben.

In der Gleitzone ist der Arbeitnehmeranteil nach der dargestellten Metho-
de** zu berechnen (§ 57 Abs.1 SGB XI).

Fiir Beschiftigte, die Pflegeteilzeit in Anspruch nehmen, gibt es bei der
Pflegeversicherung eine Besonderheit. Wer sich als geringfuigig Beschiftigter
freiwillig krankenversichert, um Leistungen der Krankenversicherung in
Anspruch nehmen zu konnen, wird automatisch in der Pflegeversicherung
versicherungspflichtig. Gemaf$ § 44a SGB XI erhilt er auf Antrag von der
Pflegeversicherung einen Beitragszuschuss in Hohe des Mindestbeitragssat-
zes (§ 57 Abs.4 Satz 1 SGB XI).

3. Rentenversicherung
3.1 Versicherungspflicht

In der Rentenversicherung sind geringfiigig Beschaftigte seit dem 1. Januar
2013 versicherungspflichtig.’*> Geringfiigig Beschiftigte nach § 8 Abs. 1
Nr.1 SGB IV (Entgeltgeringfiigigkeit) konnen sich aber von der Versiche-

892 BT-Drs. 20/6983, S. 90.

893 In Nordrhein-Westfalen: Bufs- und Bettag.

894 S. unter Kap. IX. 1.2.

895 Vgl. § 5 Abs.2 S.1 Nr.1 SGB VI, der nur die Zeitgeringfiigigkeit nach § 8 Abs.1 Nr.2
SGB IV von der Versicherungspflicht ausnimmt.
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rungspflicht befreien lassen (§ 6 Abs.1b Satz 1 SGB VI). Dazu bedarf es
eines schriftlichen oder elektronischen Befreiungsantrags, der beim Arbeit-
geber abzugeben ist. Der Befreiungsantrag kann bei mehreren geringfiigigen

Beschiftigungen nur einheitlich gestellt werden und ist fiir deren Dauer bin-
dend (§ 6 Abs. 1b Satz 4 SGB VI).

Fur die Pflegeteilzeit gilt dariiber hinaus, dass derjenige, der einen oder
mehrere pflegebediirftige Personen mit mindestens Pflegegrad 2 wenigsten
10 Stunden wochentlich, verteilt auf mindestens zwei Tage in der Woche in
ihrer hiuslichen Umgebung nicht erwerbsmifSig pflegt, in der Rentenversi-
cherung versicherungspflichtig ist, § 3 Satz 1 Nr.1a SGB VI. Die Absiche-
rung des Pflegenden ist eine Leistung der Pflegeversicherung.®*® Die Versi-
cherungspflicht tritt jedoch nicht ein, wenn die Pflegeperson regelmafSig
noch mehr als 30 Stunden in der Woche beschaftigt ist (§ 3 Satz 3 SGB VI).
Denn dann besteht weiterhin Versicherungspflicht aufgrund der abhingigen
(Teilzeit-)Beschaftigung.

3.2 Beitragspflicht

Soweit bei geringfiigig Beschaftigten Versicherungspflicht besteht, tragt der
Arbeitgeber den Beitrag in Hohe des Betrages, der 15 % des der Beschifti-
gung zugrunde liegenden Arbeitsentgelts entspricht (§ 172 Abs.3 Satz 1
SGB VI); den Rest tragt der geringfiigig Beschiftigte selbst. Mit anderen
Worten hat der Arbeitnehmer die Differenz zwischen dem Beitragsanteil
des Arbeitgebers und dem jeweils geltenden Beitragssatz zu tragen. Da dieser
in der Rentenversicherung zurzeit bei 18,6 % liegt, verbleibt fir den gering-
fugig Beschiftigten ein Anteil von 3,6 %.

Besteht keine Versicherungspflicht, sind arbeitnehmerseitig auch keine
Beitrdge zu zahlen. Der Arbeitgeber hat einen pauschalen Beitragsanteil
i.H. v. 15 % des Arbeitsentgelts, das bei Versicherungspflicht dieser Beschif-
tigten beitragspflichtig wire, zu entrichten (§ 172 Abs. 3 Satz 1 SGB VI).

Fur Studierende, die ein in ihrer Studienordnung vorgeschriebenes Prak-
tikum absolvieren, sind keine Rentenversicherungsbeitrage zu zahlen (§ 5
Abs. 3 SGB VI). Uben sie aber eine Teilzeitbeschiftigung zur Finanzierung
ihres Studiums aus, beurteilen sich die Versicherungs- und Beitragspflicht in
der Rentenversicherung anders als bei der Kranken- und Pflegeversicherung
nach den allgemeinen Regeln. Unter den Voraussetzungen des § 8 Abs. 1
Nr. 1 SGB IV (geringfigige Entgeltbeschaftigung) sind sie versicherungsfrei
(§ 5 Abs. 3 SGB VI), wihrend der Arbeitgeber den 15 %igen Pauschalsatz zu
zahlen hat.

896 Kasseler Kommentar/Giirtner, § 3 SGB VI, Rn. 4.
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Praxishinweis:

Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der auf den Arbeitgeber
entfallende Anteil intern vom Arbeitnehmer getragen wird. Allerdings dirfte der
verbleibende Nettoverdienst dann nicht mehr attraktiv sein. Hinzu kommt, dass
nennenswerfe Rentenanwartschaften angesichts der geringen Vergitung nicht
begriindet werden kdnnen.

Beispiel:  Ein geringfiigig Beschiftigter mit 520 € im Monat zahlt 18,72 € (= 520 €
x 3,6 %) Rentenversicherungsbeitrige.

Liegt das Arbeitsentgelt unter 175 € im Monat, besteht zwar auch die Befrei-

ungsmoglichkeit. Der Arbeitnehmeranteil berechnet sich aber gem. § 163

Abs. 8 SGB VI unabhingig vom tatsdchlichen Verdienst stets auf der Basis

von 175 €.

Beispiel: ~ Bei einem Monatsverdienst von 50€ betridgt der Gesamtrentenbeitrag
32,55€ (=175€x 18,6 %). Hiervon entfallen auf den Arbeitgeber 7,50 €
(= 50€ x 15 %). Der Arbeitnehmer trigt die restlichen 25,05 €. Thm ver-
bleiben netto 24,95 €.

Dadurch, dass hier der Verdienst praktisch von den Rentenversicherungs-
beitragen aufgezehrt wird, soll verhindert werden, dass aufgrund von ,,Mi-
nibeschiftigungen“ Leistungsanspriiche aus der gesetzlichen Rentenversi-
cherung begriindet werden.

Die Beitragspflicht hat fiir den Arbeitnehmer verschiedene Vorteile. Zei-
ten der geringfiigigen Beschiftigung werden auf die Wartezeit (Mindestver-
sicherungsdauer) fiir die Regelaltersrente (derzeit 60 Monate = fiinf Jahre)
angerechnet. Aufserdem haben geringfiigig Beschaftigte Anspruch auf das
volle Leistungsspektrum der gesetzlichen Rentenversicherung, insbesondere
auf Rehabilitation, Rente wegen verminderter Erwerbsfihigkeit, vorgezo-
gene Altersrente, Forderung nach der ,,Riester-Rente*.

In der Gleitzone berechnet sich das beitragspflichtige Arbeitsentgelt (nur)
fiir den Arbeitnehmeranteil wiederum nach der oben dargestellten Formel
(§ 163 Abs.7 SGB VI).%7

Fiir Pflegepersonen, die einen Pflegebediirftigen mit mindestens Pflege-
grad 2 pflegen, ubernimmt die Pflegekasse die Beitridge, wenn die Person
aufgrund der Pflege eines nahen Angehorigen nicht mehr als 30 Stunden
wochentlich erwerbstitig ist (§ 44 Abs. 1 Satz 1 SGB XI).

897 Siehe unter Kap. X. 1.2.

275



IX. Sozialversicherungsrechtliche Folgen einer Arbeitszeitverringerung

4. Arbeitslosenversicherung
4.1 Versicherungspflicht

In der Arbeitslosenversicherung gelten einige Besonderheiten fur Teilzeitbe-
schaftigte.

Geringfiigig Beschaftigte (§ 8 Abs. 1 SGB IV) sind versicherungsfrei (§ 27
Abs.2 Satz 1 Halbs. 1 SGB III). Sie erwerben andererseits auch keine Leis-
tungsanspriiche.

Auflerdem werden in der Arbeitslosenversicherung geringfiigige und
nicht geringfiigige Beschiftigungen nicht zusammengerechnet (§ 27 Abs.2
Satz 1 Halbs. 2 SGB III). Wer also z. B. aufgrund seiner Hauptbeschiftigung
oder einer anderen versicherungspflichtigen Teilzeitbeschaftigung bereits
der Versicherungspflicht unterliegt, bleibt mit der zusatzlichen geringfugigen
Beschiftigung beitragsfrei.

Wichtig:

Zusammengerechnet werden aber mehrere fiir sich gesehen nicht versicherungs-
pflichtige geringfiigige Beschaftigungen. Damit wird verhindert, dass die Versiche-
rungspflicht umgangen wird.

Versicherungsfrei (nur) in der Arbeitslosenversicherung sind gem. § 27

Abs. 5 Satz 1 SGB III auch Personen, die Arbeitslosengeld beanspruchen

(konnen) und wahrend dieser Zeit eine Beschiftigung von weniger als 15

Wochenstunden austiben. Denn diese schliefst die Arbeitslosigkeit nicht aus

(§ 138 Abs. 3 SGBIII). Das gilt aber nicht fiir Beschaftigungen, die wahrend

einer Zeit, in der Anspruch auf Teilarbeitslosengeld besteht (§ 162 SGB III),

ausgelibt werden (§ 25 Abs. 5 Satz 2 SGB III). Die Hohe der Stundenvergii-

tung spielt keine Rolle.

Beispiel: ~ Ein arbeitslos gemeldeter Informatiker verdient bei seinem Arbeitgeber
im Monat 1200 €, arbeitet aber nur 10 Stunden wochentlich. Bei einer
Monatsarbeitszeit von 44,33 Stunden (= 10 Stunden/Woche x 13
Wochen : 3 Monate) ergibt sich ein Stundensatz von 27,69 € brutto).

Da sich der Arbeitnehmer im Beispielsfall in der Gleitzone befindet, fallen in
den anderen Zweigen der Sozialversicherung Arbeitgeber- und Arbeitneh-
meranteile an, die nach der oben dargestellten Methode zu ermitteln sind.?’

Fiir die Pflegeteilzeit wurde in der Arbeitslosenversicherung ein eigener
Versicherungspflichttatbestand geschaffen (§ 26 Abs.2b SGB III). Danach

898 Siehe Kap. IX. 1.2.
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sind Personen in der Zeit, in der sie aufgrund einer Pflege(teil)zeit an sich
nicht versicherungspflichtig wiren, in der Arbeitslosenversicherung pflicht-
versichert, wenn sie unmittelbar zuvor versicherungspflichtig waren oder
unmittelbar vor der Pflege(teil)zeit eine als Arbeitsbeschaffungsmafinahme
geforderte Beschaftigung ausgetibt haben.

4.2 Beitragspflicht

Sofern eine Teilzeitbeschiftigung in der Arbeitslosenversicherung beitrags-
pflichtig ist, tragen Arbeitgeber und Arbeitnehmer den Beitragssatz von der-
zeit 2,6 % jeweils zur Halfte (§ 346 Abs. 1 Satz 1 SGB III).

In der Gleitzone berechnen sich die Arbeitgeber- und Arbeitnehmeranteile
in der Arbeitslosenversicherung grds. nach der dargestellten Methode (§ 344
Abs.4 SGB IIT i. V.m. § 346 Abs.1a SGB II1).*’ Die §§ 346 Abs.2, 3, 347
SGB 1III regeln zahlreiche Abweichungen fur bestimmte Beschaftigungsgrup-
pen.

Besteht Versicherungspflicht aufgrund der Inanspruchnahme von Pflege
(teil)zeit gem. § 26 Abs.2b SGB III, sind die Beitrage von der Einrichtung zu
tragen, die fur die Leistungen an den Pflegebediirftigen zustindig ist, also die
Pflegekasse, ein privates Pflegeversicherungsunternehmen oder die Trager

der Beihilfe (§ 347 Nr. 10 SGB 1II).
Wichtig:

Damit wegen der Inanspruchnahme der Pflegeteilzeit geringfiigig Beschdftigte bei
der Bemessung des Arbeitslosengeldes keine Nachteile erleiden, bleibt die Pflege-
zeit bei der Ermittlung des Bemessungszeitraums aufBer Betracht (§ 150 Abs. 2
Satz 1 Nr.4 SGB |lI).

5. Unfallversicherung

Trager der gesetzlichen Unfallversicherung sind die Berufsgenossenschaften.
Jeder Arbeitgeber ist kraft Gesetzes Mitglied einer gewerblichen Berufsge-
nossenschaft (§ 121 Abs. 1 SGB VII).*” Die Unfallversicherungstriger sind
in § 114 SGB VII aufgefiihrt. Besondere Unfallversicherungstriger gibt es
fiir offentlich-rechtliche Arbeitgeber (§§ 115 bis 117 SGB VII). Die Berufs-
genossenschaft stellt ihre Zustidndigkeit per Bescheid gegentiber dem Unter-
nehmen fest (§ 136 Abs.1 Satz 1 SGB VII).

899 Siehe unter Kap. IX. 1.2.
900 Aufzihlungin § 114 Abs. 1 Satz 1 SGB VIL.
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5.1 Versicherungsschutz

In der gesetzlichen Unfallversicherung besteht Versicherungsschutz unab-

hangig vom Umfang der Beschiftigung und der Hohe des Entgelts. § 2

Abs. 1 Nr. 1 SGB VII bezieht unterschiedslos alle Beschiftigten ein. Der Ver-

sicherungsschutz beginnt mit dem Vorliegen der gesetzlichen Voraus-

setzungen und hingt nicht von der Anmeldung durch den Arbeitgeber
oder dessen Mitgliedschaft in der zustindigen Berufsgenossenschaft ab.”!

Teilzeitbeschaftigten stehen Sach- und Dienstleistungen wie Vollzeitbeschaf-

tigten zu. Lohnersatz- und Rentenzahlungen richten sich nach dem zuletzt

erzielten Arbeitsentgelt.

Beispiel: ~ Fur die Berechnung einer Verletztenrente wegen Verlustes der Erwerbs-
fahigkeit wird eine Vollrente geleistet; diese betrigt zwei Drittel des Jah-
resarbeitsverdienstes (§ 56 Abs.3 Satz 1). Der Jahresarbeitsverdienst
bemisst sich gem. §§ 81, 82 Abs.1 SGB VII auf der Grundlage des
Gesamtbeitrags aller Arbeitsentgelte und Arbeitseinkommen des Verletz-
ten in den zwolf Kalendermonaten vor Eintritt des Arbeitsunfalls.
Besteht Anspruch auf eine Teilrente wegen unfallbedingter Minderung
der Erwerbsfahigkeit (§ 56 Abs.1 Satz 1 SGB VII), wird die Hohe nach
dem Vomhundertsatz der Vollrente festgesetzt, der dem Grad der Min-
derung der Erwerbsfahigkeit entspricht (§ 56 Abs. 3 Satz 2 SGB VII).

Da die nach der Regelberechnung ermittelte Rente im Fall einer Teilzeitbe-
schiftigung, insbesondere einer geringfiigigen Beschiftigung, sehr gering
ausfallen kann, ermoglicht § 87 SGB VII die abweichende Festsetzung des
Jahresverdienstes nach billigem Ermessen.

5.2 Beitragspflicht

Die Beitrige zur gesetzlichen Unfallversicherung werden in einem Umlage-
verfahren allein von den Arbeitgebern aufgebracht, §§ 150 Abs.1, 152
SGB VII. Berechnungsgrundlage fiir den Beitrag eines Unternehmens sind
der Gefahrtarif und die Lohnsumme der Versicherten des Unternehmens
(§ 153 Abs. 1, 2 SGB VII). Den Gefahrtarif setzt die Berufsgenossenschaft
als autonomes Recht selbst fest (§ 157 Abs.1 Satz 1 SGB VII). Dabei hat
sie zur Abstufung der Beitrige Gefahrklassen zu bilden (§ 157 Abs. 1 Satz 2
SGB VII). Die Gefahrklasse gibt den Grad der Unfallgefahr der in den jewei-
ligen Gewerbezweigen zusammengeschlossenen Unternehmen an (§ 157
Abs.2 SGB VII). Dadurch soll eine moglichst gerechte Verteilung der Unfall-
last auf die Beitragspflichtigen erreicht werden. Sie errechnen sich aus dem

901 Kiittner/Ruppelt, Unfallversicherung, Rn. 30.
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Verhiltnis der gezahlten Leistungen zu den Arbeitsentgelten. Je unfalltrach-
tiger das Gewerbe, desto hoher die Gefahrklasse, desto hoher die Umlage.”*>

902 Kiittner/Ruppelt, Unfallversicherung, Rn. 36.
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X. Teilzeitbeschaftigung und Lohnsteuerrecht

Teilzeitbeschaftigte unterliegen mit ihrem Arbeitsentgelt grundsitzlich den
allgemeinen Lohnsteuervorschriften. Fithrt die Arbeitszeitreduzierung dazu,
dass die Tatigkeit nur noch als geringfiigige Beschaftigung ausgetbt wird,
gibt es lohnsteuerrechtliche Besonderheiten. Es besteht die Moglichkeit der
Lohnsteuerpauschalierung statt der tblichen Besteuerung nach den indivi-
duellen Steuermerkmalen des Arbeitnehmers. Bei der Lohnsteuerpauschalie-
rung ist zwischen der einheitlichen Pauschsteuer von 2% (§ 40a Abs.2
EStG) und der pauschalen Lohnsteuer von 20 % (§ 40a Abs.2a EStG) zu
unterscheiden. Beide kommen aber nur bei der Entgeltgeringfiigigkeit(§ 8
Abs.1 Nr.1 SGB IV) in Betracht.

1. Einheitliche Pauschsteuer

Bei einer geringfligigen Beschiftigung kann der Arbeitgeber auf die ,,Elek-
tronischen LohnSteuerAbzugsMerkmale — ELStAM (= elektronische Lohn-
steuerkarte) verzichten und einen einheitlichen Pauschsteuersatz von 2 %
auf die Vergiitung abfithren, In dem Pauschsatz von 2 % sind der Solidari-
tiatszuschlag und die Kirchensteuer enthalten. Der Satz bleibt unverindert,
auch wenn der Arbeitnehmer keiner erhebungsberechtigten Religionsge-
meinschaft angehort. Unerheblich ist auch, ob der geringfugig Beschiftigte
von seiner Aufstockungsoption bei der Rentenversicherung Gebrauch
macht.”%

Insgesamt belduft sich die Abgabenlast fiir den Arbeitgeber auf 30 %
(13 % Krankenversicherung + 15 % Rentenversicherung + 2 % Lohnsteuer).
Beispiel: ~ Bei einem Monatsverdienst von 520 € muss der Arbeitgeber 156 € zuzah-

len, wihrend der Arbeitnehmer, der die Befreiung von der Rentenversi-
cherungspflicht gem. § 6 Abs. 1b SGB IV geltend gemacht hat, 520 € aus-
gezahlt erhilt.

904

Dieser Betrag ist insgesamt an die Minijobzentrale’™* zu entrichten.

2. Pauschale Lohnsteuer

Eine Pauschalierung der Lohnsteuer ist gem. § 40a Abs. 2a Satz 1 EStG mog-
lich, wenn der Arbeitgeber keinen pauschalen Rentenversicherungsbeitrag
zu zahlen hat, sondern den vollen Arbeitgeberanteil und das Arbeitsentgelt
bei ihm 520 € (ab 1.1.2024 538 €) nicht uibersteigt. Statt einer Besteuerung

903 Kiittner/Seidel, Geringfligige Beschiftigung, Rn.21.
904 Kap. IX.
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nach individuellen Steuermerkmalen des Arbeitnehmers kann der Arbeitge-

ber einen Pauschsteuersatz von 20 % erheben.

Beispiel: ~ Mehrere geringfiigige Beschiftigungen sind zusammenzurechnen und
ubersteigen die 520 €-Grenze. Dann scheidet die 2 %-ige Pauschsteuer
aus.

Die Pauschalierung steht im Ermessen des Arbeitgebers. Es bedarf keines
besonderen Antrags oder der Zustimmung des Finanzamts. Unerheblich
ist, ob der Arbeitnehmer anderweitige Einkiinfte aus nichtselbststindiger
Tatigkeit hat, sofern die Tatigkeit nicht bei demselben Arbeitgeber erfolgt.
Schuldner der pauschalen Lohnsteuer ist der Arbeitgeber.

Praxishinweis:

Im Arbeitsvertrag darf vereinbart werden, dass der Arbeitnehmer die pauschale
Lohnsteuer zu tragen hat.?®® Das dndert aber nichts an der Schuldnerstellung des
Arbeitgebers im Verhéltnis zum Finanzamt. Die Gbernommenen Betrége gehéren
dann gem. § 40 Abs. 3 Satz 2 EStG auch zur Bemessungsgrundlage.

Zu den 20 % Lohnsteuer kommen noch der Solidaritdtszuschlag (= 5,5 %
der Lohnsteuer, § 4 SolzG) und ggf. die Kirchensteuer (nach jeweiligem Lan-
desrecht) hinzu.

Bemessungsgrundlage hierfiir ist das ausgezahlte Nettoentgelt. Die pau-
schale Lohnsteuer ist ebenso wenig hinzuzurechnen wie etwa zu entrich-
tende Sozialversicherungsbeitrage. Die Arbeitsentgeltgrenze ist arbeitgeber-
bezogen. FEine Zusammenrechnung der Arbeitsentgelte verschiedener
Arbeitgeber findet folglich nicht statt.”*®

Da sich im Steuerrecht das Vorliegen einer geringfiigigen Beschiftigung
mangels eigenstindiger Definition nach dem Sozialversicherungsrecht rich-
tet, ist es auch steuerrechtlich unschidlich, wenn die Arbeitsentgeltgrenze
unvorhergesehen und ausnahmsweise iiberschritten wird. § 8 Abs.1b
SGB IV gilt insoweit entsprechend.’"’

Wichtig:

Einmalige Sonderzahlungen (z.B. Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld) sind dagegen
mit 1/12 auf die Monatsvergitung aufzuschlagen. Das kann dazu fishren, dass
die Geringverdienergrenze iberschritten und die Pauschalierung unzul@ssig wird.

905 BAG, Urt. v. 1.2.2006 — 5 AZR 628/04, jurisPR-ArbR 24/2006, Anm. 1, Boemke.
906 Kittner/Seidel, Geringfugige Beschaftigung, Rn.22.
907 S. Kap. IX.
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Xl. Anhang

1. Rechtsvorschriften
1.1 TzBfG (Auszug)

§ 7 Ausschreibung; Erérierung; Information iber freie Arbeitsplatze

(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er &ffentlich oder innerhalb des Betriebes
ausschreibt, auch als Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben, wenn sich der Arbeitsplatz hier-
fir eignet.

(2) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer dessen Wunsch nach Verénderung von
Daver oder Lage oder von Dauer und Lage seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu
erértern und den Arbeitnehmer iber entsprechende Arbeitsplétze zu informieren, die im
Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen. Dies gilt unabhéngig vom Umfang der
Arbeitszeit. Der Arbeitnehmer kann ein Mitglied der Arbeitnehmervertretung zur Unterstit-
zung oder Vermittlung hinzuziehen.

(3) Der Arbeitgeber hat einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdltnis lénger als sechs
Monate bestanden und der ihm in Textform den Wunsch nach Absatz 2 Satz 1 angezeigt
hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige eine begrindete Antwort in Text-
form mitzuteilen. Hat der Arbeitgeber in den letzten zwdlf Monaten vor Zugang der
Anzeige bereits einmal einen in Textform geduBerten Wunsch nach Absatz 2 Satz 1 in
Textform begrindet beantwortet, ist eine miindliche Erdrterung nach Absatz 2 ausrei-
chend.

(4) Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung Uber angezeigte Arbeitszeitwiinsche
nach Satz 2 sowie ber Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu informieren, insbe-
sondere Uber vorhandene oder geplante Teilzeitarbeitsplatze und Gber die Umwandlung
von Teilzeitarbeitsplatzen in Vollzeitarbeitsplatze oder umgekehrt. Der Arbeitnehmerver-
tretung sind auf Verlangen die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu stellen; § 92 des
Betriebsverfassungsgesetzes bleibt unberihrt.

§ 8 Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdlinis lénger 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 Ver-
ringerung spétestens drei Monate vor deren Beginn in Textform geltend machen. Er soll
dabei die gewinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewiinschte Verringerung der Arbeits-
zeit mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Er hat mit dem Arbeit-
nehmer Einvernehmen iber die von ihm festzulegende Verteilung der Arbeitszeit zu erzie-
len.

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung
entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde
nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn die Verringe-
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rung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb
wesentlich beeintrdchtigt oder unverhalnismaBige Kosten verursacht. Die Ablehnungs-
grinde kénnen durch Tarifvertrag festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwen-
dung der tariflichen Regelungen iber die Ablehnungsgriinde vereinbaren.

(5) Die Entscheidung iber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung hat der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer spdtestens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn
der Verringerung in Textform mitzuteilen. Haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht
nach Absatz 3 Satz 1 Uber die Verringerung der Arbeitszeit geeinigt und hat der Arbeit-
geber die Arbeitszeitverringerung nicht spatestens einen Monat vor deren gewiinschtem
Beginn in Textform abgelehnt, verringert sich die Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer
gewinschten Umfang. Haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer iber die Verteilung der
Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Absatz 3 Satz 2 erzielt und hat der Arbeitgeber nicht
spatestens einen Monat vor dem gewinschten Beginn der Arbeitszeitverringerung die
gewinschte Verteilung der Arbeitszeit in Textform abgelehnt, gilt die Verteilung der Arbeits-
zeit entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers als festgelegt. Der Arbeitgeber kann
die nach Satz 3 oder Absatz 3 Satz 2 festgelegte Verteilung der Arbeitszeit wieder andern,
wenn das betriebliche Interesse daran das Interesse des Arbeitnehmers an der Beibehal-
tung erheblich Gberwiegt und der Arbeitgeber die Anderung spétestens einen Monat vor-
her angekindigt hat.

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

(7) Fir den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gilt die Voraussetzung, dass der
Arbeitgeber, unabhéingig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung, in der Regel
mehr als 15 Arbeitnehmer beschdftigt.
§ 9 Verlangerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschaftiglen Arbeitnehmer, der ihm in Textform den
Wunsch nach einer Verlangerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt
hat, bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn,
dass

1. es sich dabei nicht um einen entsprechenden freien Arbeitsplatz handelt oder

2. der teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer nicht mindestens gleich geeignet ist wie ein ande-
rer vom Arbeitgeber bevorzugter Bewerber oder

3. Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer oder
4. dringende betriebliche Griinde entgegenstehen.

Ein freier zu besetzender Arbeitsplatz liegt vor, wenn der Arbeitgeber die Organisations-
entscheidung getroffen hat, diesen zu schaffen oder einen unbesetzten Arbeitsplatz neu zu
besetzen.
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§ 9a Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdlinis lénger als sechs Monate bestanden hat,
kann verlangen, dass seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit fir einen im Voraus zu
bestimmenden Zeitraum verringert wird. Der begehrte Zeitraum muss mindestens ein Jahr
und darf hdchstens finf Jahre betragen. Der Arbeitnehmer hat nur dann einen Anspruch auf
zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit, wenn der Arbeitgeber in der Regel mehr
als 45 Arbeitnehmer beschaftigt.

(2) Der Arbeitgeber kann das Verlangen des Arbeitnehmers nach Verringerung der Arbeits-
zeit ablehnen, soweit betriebliche Griinde entgegenstehen; § 8 Absatz 4 gilt entspre-
chend. Ein Arbeitgeber, der in der Regel mehr als 45, aber nicht mehr als 200 Arbeitneh-
mer beschaftigt, kann das Verlangen eines Arbeitnehmers auch ablehnen, wenn zum Zeit-
punkt des begehrten Beginns der verringerten Arbeitszeit bei einer Arbeitnehmerzahl von
in der Regel

1. mehrals 45 bis 60 bereits mindestens vier,
mehr als 60 bis 75 bereits mindestens fiinf,
mehr als 75 bis 90 bereits mindestens sechs,
mehr als 90 bis 105 bereits mindestens sieben,
mehr als 105 bis 120 bereits mindestens acht,
mehr als 120 bis 135 bereits mindestens neun,
mehr als 135 bis 150 bereits mindestens zehn,

mehr als 150 bis 165 bereits mindestens elf,

0V © N o 0k~ 0N

mehr als 165 bis 180 bereits mindestens zwalf,

10. mehr als 180 bis 195 bereits mindestens 13,

11. mehr als 195 bis 200 bereits mindestens 14

andere Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit nach Absatz 1 verringert haben.

(3) Im Ubrigen gilt fir den Umfang der Verringerung der Arbeitszeit und fiir die gewiinschte
Verteilung der Arbeitszeit § 8 Absatz 2 bis 5. Fir den begehrten Zeitraum der Verringerung
der Arbeitszeit sind § 8 Absatz 2 Satz 1, Absatz 3 Satz 1, Absatz 4 sowie Absatz 5
Satz 1 und 2 entsprechend anzuwenden.

(4) Wahrend der Daver der zeitlich begrenzten Verringerung der Arbeitszeit kann der
Arbeitnehmer keine weitere Verringerung und keine Verléngerung seiner Arbeitszeit nach
diesem Gesetz verlangen; § 9 findet keine Anwendung.

(5) Ein Arbeitnehmer, der nach einer zeitlich begrenzten Verringerung der Arbeitszeit nach
Absatz 1 zu seiner urspriinglichen vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zuriickgekehrt ist,
kann eine erneute Verringerung der Arbeitszeit nach diesem Gesetz frihestens ein Jahr
nach der Rickkehr zur urspringlichen Arbeitszeit verlangen. Fir einen erneuten Antrag
auf Verringerung der Arbeitszeit nach berechtigter Ablehnung aufgrund entgegenstehen-
der betrieblicher Griinde nach Absatz 2 Satz 1 gilt § 8 Absatz 6 entsprechend. Nach
berechtigter Ablehnung aufgrund der Zumutbarkeitsregelung nach Absatz 2 Satz 2 kann
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der Arbeitnehmer frihestens nach Ablauf von einem Jahr nach der Ablehnung erneut eine
Verringerung der Arbeitszeit verlangen.

(6) Durch Tarifvertrag kann der Rahmen fir den Zeitraum der Arbeitszeitverringerung
abweichend von Absatz 1 Satz 2 auch zuungunsten des Arbeitnehmers festgelegt werden.

(7) Bei der Anzahl der Arbeitnehmer nach Absatz 1 Satz 3 und Absatz 2 sind Personen in
Berufsbildung nicht zu beriicksichtigen.

§ 22 Abweichende Vereinbarungen

(1) AuBer in den Féllen des § 9a Absatz 6, § 12 Absatz 6, § 13 Absatz 4 und § 14
Absatz 2 Satz 3 und 4 kann von den Vorschriften dieses Gesetzes nicht zuungunsten des
Arbeitnehmers abgewichen werden.

(2) Enthdlt ein Tarifvertrag fir den &ffentlichen Dienst Bestimmungen im Sinne des § 8
Absatz 4 Satz 3 und 4, auch in Verbindung mit § 9a Absatz 2, § 9a Absatz 6, § 12
Absatz 6, § 13 Absatz 4, § 14 Absatz 2 Satz 3 und 4 oder § 15 Absatz 4, so gelten diese
Bestimmungen auch zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
auBerhalb des &ffentlichen Dienstes, wenn die Anwendung der fir den &ffentlichen Dienst
geltenden farifvertraglichen Bestimmungen zwischen ihnen vereinbart ist und die Arbeit-
geber die Kosten des Betriebs iiberwiegend mit Zuwendungen im Sinne des Haushalts-
rechts decken.

1.2 BEEG (Auszug)

§ 15 Anspruch auf Elternzeit
(1) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben Anspruch auf Elternzeit, wenn sie

1. a) mitihrem Kind,

b) mit einem Kind, fiir das sie die Anspruchsvoraussetzungen nach § 1 Absatz 3 oder 4
erfillen, oder

c) miteinem Kind, das sie in Vollzeitpflege nach § 33 des Achten Buches Sozialgesetz-
buch aufgenommen haben,

in einem Haushalt leben und
2. dieses Kind selbst betreuen und erziehen.

Nicht sorgeberechtigte Elternteile und Personen, die nach Satz 1 Nummer 1 Buchstabe b
und c Elternzeit nehmen kénnen, bedirfen der Zustimmung des sorgeberechtigten Eltern-
teils.

(1a) Anspruch auf Elternzeit haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auch, wenn sie
mit ihrem Enkelkind in einem Haushalt leben und dieses Kind selbst betreuen und erziehen

und
1. ein Elternteil des Kindes minderjahrig ist oder

2. ein Elternteil des Kindes sich in einer Ausbildung befindet, die vor Vollendung des 18.
Lebensjahres begonnen wurde und die Arbeitskraft des Elternteils im Allgemeinen voll in
Anspruch nimmt.
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Der Anspruch besteht nur fir Zeiten, in denen keiner der Elternteile des Kindes selbst Eltern-
zeit beansprucht.

(2) Der Anspruch auf Elternzeit besteht bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres eines
Kindes. Ein Anteil von bis zu 24 Monaten kann zwischen dem dritten Geburtstag und dem
vollendeten achten Lebensjahr des Kindes in Anspruch genommen werden. Die Zeit der
Mutterschutzfrist nach § 3 Absatz 2 und 3 des Mutterschutzgesetzes wird fir die Elternzeit
der Mutter auf die Begrenzung nach den Sétzen 1 und 2 angerechnet. Bei mehreren Kin-
dern besteht der Anspruch auf Elternzeit fir jedes Kind, auch wenn sich die Zeitrgume im
Sinne der Sdtze 1 und 2 iberschneiden. Bei einem angenommenen Kind und bei einem
Kind in Vollzeit- oder Adoptionspflege kann Elternzeit von insgesamt bis zu drei Jahren ab
der Aufnahme bei der berechtigten Person, léngstens bis zur Vollendung des achten
Lebensjahres des Kindes genommen werden; die Sétze 2 und 4 sind entsprechend
anwendbar, soweit sie die zeitliche Aufteilung regeln. Der Anspruch kann nicht durch Ver-
trag ausgeschlossen oder beschrankt werden.

(3) Die Elternzeit kann, auch anteilig, von jedem Elternteil allein oder von beiden Eltern-
teilen gemeinsam genommen werden. Satz 1 giltin den Féllen des Absatzes 1 Satz 1 Num-
mer 1 Buchstabe b und ¢ entsprechend.

(4) Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin darf wéhrend der Elternzeit nicht mehr als
30 Wochenstunden im Durchschnitt des Monats erwerbstdtig sein. Eine im Sinne des § 23
des Achten Buches Sozialgesetzbuch geeignete Tagespflegeperson kann bis zu finf Kinder
in Tagespflege betreuen, auch wenn die wdchentliche Betreuungszeit 30 Stunden Gber-
steigt. Teilzeitarbeit bei einem anderen Arbeitgeber oder selbststandige Tatigkeit nach
Satz 1 bedirfen der Zustimmung des Arbeitgebers. Dieser kann sie nur innerhalb von
vier Wochen aus dringenden betrieblichen Griinden schriftlich ablehnen.

(5) Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin kann eine Verringerung der Arbeitszeit und
ihre Verteilung beantragen. Der Antrag kann mit der schriftlichen Mitteilung nach Absatz 7
Satz 1 Nummer 5 verbunden werden. Uber den Antrag sollen sich der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin innerhalb von vier Wochen einigen. Lehnt der
Arbeitgeber den Antrag ab, so hat er dies dem Arbeitnehmer oder der Arbeitnehmerin
innerhalb der Frist nach Satz 3 mit einer Begriindung mitzuteilen. Unberihrt bleibt das
Recht, sowohl die vor der Elternzeit bestehende Teilzeitarbeit unverdndert wéhrend der
Elternzeit fortzusetzen, soweit Absatz 4 beachtet ist, als auch nach der Elternzeit zu der
Arbeitszeit zuriickzukehren, die vor Beginn der Elternzeit vereinbart war.

(6) Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin kann gegeniber dem Arbeitgeber, soweit
eine Einigung nach Absatz 5 nicht méglich ist, unter den Voraussetzungen des Absatzes 7
wdhrend der Gesamtdauer der Elternzeit zweimal eine Verringerung seiner oder ihrer
Arbeitszeit beanspruchen.

(7) Fur den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gelten folgende Voraussetzungen:

1. Der Arbeitgeber beschaftigt, unabhdngig von der Anzahl der Personen in Berufsbil-
dung, in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,

2. das Arbeitsverhdlinis in demselben Betrieb oder Unternehmen besteht ohne Unterbre-
chung lénger als sechs Monate,

3. die vertraglich vereinbarte regelméaBige Arbeitszeit soll fiir mindestens zwei Monate auf
einen Umfang von nicht weniger als 15 und nicht mehr als 30 Wochenstunden im
Durchschnitt des Monats verringert werden,
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4. dem Anspruch stehen keine dringenden betrieblichen Griinde entgegen und

5. der Anspruch auf Teilzeit wurde dem Arbeitgeber

a) fir den Zeitraum bis zum vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes sieben Wochen

und

b) fir den Zeitraum zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten
Lebensjahr des Kindes 13 Wochen

vor Beginn der Teilzeittdtigkeit schriftlich mitgeteilt. Der Antrag muss den Beginn und den
Umfang der verringerten Arbeitszeit enthalten. Die gewiinschte Verteilung der verringerten
Arbeitszeit soll im Antrag angegeben werden. Falls der Arbeitgeber die beanspruchte Ver-
ringerung oder Verteilung der Arbeitszeit ablehnt, muss die Ablehnung innerhalb der in
Satz 5 genannten Frist und mit schriftlicher Begriindung erfolgen. Hat ein Arbeitgeber die
Verringerung der Arbeitszeit

1. in einer Elternzeit zwischen der Geburt und dem vollendeten dritten Lebensjahr des
Kindes nicht spatestens vier Wochen nach Zugang des Antrags oder

2. ineiner Elternzeit zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten Lebens-
jahr des Kindes nicht spatestens acht Wochen nach Zugang des Antrags

schriftlich abgelehnt, gilt die Zustimmung als erteilt und die Verringerung der Arbeitszeit
entsprechend den Wiinschen der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers als festgelegt.
Haben Arbeitgeber und Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer iber die Verteilung der
Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Absatz 5 Satz 2 erzielt und hat der Arbeitgeber nicht
innerhalb der in Satz 5 genannten Fristen die gewiinschte Verteilung schriftlich abgelehnt,
gilt die Verteilung der Arbeitszeit entsprechend den Wiinschen der Arbeitnehmerin oder
des Arbeitnehmers als festgelegt. Soweit der Arbeitgeber den Antrag auf Verringerung
oder Verteilung der Arbeitszeit rechtzeitig ablehnt, kann die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer Klage vor dem Gericht fir Arbeitssachen erheben.

§ 16 Inanspruchnahme der Elternzeit
(1) Wer Elternzeit beanspruchen will, muss sie

1. fir den Zeitraum bis zum vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes spétestens sieben

Wochen und

2. fir den Zeitraum zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten Lebens-
jahr des Kindes spatestens 13 Wochen

vor Beginn der Elternzeit schriftlich vom Arbeitgeber verlangen. Verlangt die Arbeitnehme-
rin oder der Arbeitnehmer Elternzeit nach Satz 1 Nummer 1, muss sie oder er gleichzeitig
erklaren, fir welche Zeiten innerhalb von zwei Jahren Elternzeit genommen werden soll.
Bei dringenden Griinden ist ausnahmsweise eine angemessene kirzere Frist maglich.
Nimmt die Mutter die Elternzeit im Anschluss an die Mutterschutzfrist, wird die Zeit der
Mutterschutzfrist nach § 3 Absatz 2 und 3 des Mutterschutzgesetzes auf den Zeitraum
nach Satz 2 angerechnet. Nimmt die Mutter die Elternzeit im Anschluss an einen auf die
Mutterschutzfrist folgenden Erholungsurlaub, werden die Zeit der Mutterschutzfrist nach
§ 3 Absatz 2 und 3 des Mutterschutzgesetzes und die Zeit des Erholungsurlaubs auf den
Zweijahreszeitraum nach Satz 2 angerechnet. Jeder Elternteil kann seine Elternzeit auf drei
Zeitabschnitte verteilen; eine Verteilung auf weitere Zeitabschnitte ist nur mit der Zustim-
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mung des Arbeitgebers méglich. Der Arbeitgeber kann die Inanspruchnahme eines dritten
Abschnitts einer Elternzeit innerhalb von acht Wochen nach Zugang des Antrags aus drin-
genden betrieblichen Grinden ablehnen, wenn dieser Abschnitt im Zeitraum zwischen
dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten Lebensjahr des Kindes liegen soll.
Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer oder der Arbeitnehmerin die Elternzeit zu beschei-
nigen. Bei einem Arbeitgeberwechsel ist bei der Anmeldung der Elternzeit auf Verlangen
des neuen Arbeitgebers eine Bescheinigung des friheren Arbeitgebers iber bereits genom-
mene Elternzeit durch die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer vorzulegen.

(2) Kénnen Arbeitnehmerinnen aus einem von ihnen nicht zu vertretenden Grund eine sich
unmittelbar an die Mutterschutzfrist des § 3 Absatz 2 und 3 des Mutterschutzgesetzes
anschlieBende Elternzeit nicht rechtzeitig verlangen, kénnen sie dies innerhalb einer

Woche nach Wegfall des Grundes nachholen.

(3) Die Elternzeit kann vorzeitig beendet oder im Rahmen des § 15 Absatz 2 verléngert
werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt. Die vorzeitige Beendigung wegen der Geburt
eines weiteren Kindes oder in Fdllen besonderer Hérte, insbesondere bei Eintritt einer
schweren Krankheit, Schwerbehinderung oder Tod eines Elternteils oder eines Kindes der
berechtigten Person oder bei erheblich gefahrdeter wirtschaftlicher Existenz der Eltern
nach Inanspruchnahme der Elternzeit, kann der Arbeitgeber unbeschadet von Satz 3 nur
innerhalb von vier Wochen aus dringenden betrieblichen Griinden schriftlich ablehnen.
Die Elternzeit kann zur Inanspruchnahme der Schutzfristen des § 3 des Mutterschutzgeset-
zes auch ohne Zustimmung des Arbeitgebers vorzeitig beendet werden; in diesen Fallen
soll die Arbeitnehmerin dem Arbeitgeber die Beendigung der Elternzeit rechtzeitig mittei-
len. Eine Verléngerung der Elternzeit kann verlangt werden, wenn ein vorgesehener Wech-
sel der Anspruchsberechtigten aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen kann.

(4) Stirbt das Kind wahrend der Elternzeit, endet diese spatestens drei Wochen nach dem
Tod des Kindes.

(5) Eine Anderung in der Anspruchsberechtigung hat der Arbeitnehmer oder die Arbeitneh-
merin dem Arbeitgeber unverziglich mitzuteilen.

§ 17 Urlaub

(1) Der Arbeitgeber kann den Erholungsurlaub, der dem Arbeitnehmer oder der Arbeitneh-
merin fir das Urlaubsjahr zusteht, fir jeden vollen Kalendermonat der Elternzeit um ein
Zwédlftel kiirzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin wahrend
der Elternzeit bei seinem oder ihrem Arbeitgeber Teilzeitarbeit leistet.

(2) Hat der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin den ihm oder ihr zustehenden Urlaub
vor dem Beginn der Elternzeit nicht oder nicht vollsténdig erhalten, hat der Arbeitgeber den
Resturlaub nach der Elternzeit im laufenden oder im néchsten Urlaubsjahr zu gewdhren.

(3) Endet das Arbeitsverhdltnis wéhrend der Elternzeit oder wird es im Anschluss an die
Elternzeit nicht fortgesetzt, so hat der Arbeitgeber den noch nicht gewéhrten Urlaub abzu-
gelten.

(4) Hat der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin vor Beginn der Elternzeit mehr Urlaub
erhalten, als ihm oder ihr nach Absatz 1 zusteht, kann der Arbeitgeber den Urlaub, der
dem Arbeitnehmer oder der Arbeitnehmerin nach dem Ende der Elternzeit zusteht, um die
zu viel gewdhrten Urlaubstage kirzen.

289



XI. Anhang

§ 18 Kiindigungsschutz

(1) Der Arbeitgeber darf das Arbeitsverhdlinis ab dem Zeitpunkt, von dem an Elternzeit
verlangt worden ist, nicht kiindigen. Der Kiindigungsschutz nach Satz 1 beginnt

1. frihestens acht Wochen vor Beginn einer Elternzeit bis zum vollendeten dritten Lebens-
jahr des Kindes und

2. frihestens 14 Wochen vor Beginn einer Elternzeit zwischen dem dritten Geburtstag und
dem vollendeten achten Lebensjahr des Kindes.

Wahrend der Elternzeit darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhdlinis nicht kindigen. In
besonderen Féllen kann ausnahmsweise eine Kiindigung fir zuléssig erklért werden. Die
Zulassigkeitserklérung erfolgt durch die fir den Arbeitsschutz zusténdige oberste Landes-
behérde oder die von ihr bestimmte Stelle. Die Bundesregierung kann mit Zustimmung des
Bundesrates allgemeine Verwaltungsvorschriften zur Durchfihrung des Satzes 4 erlassen.

(2) Absatz 1 gilt entsprechend, wenn Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen
1. wahrend der Elternzeit bei demselben Arbeitgeber Teilzeitarbeit leisten oder

2. ohne Elternzeit in Anspruch zu nehmen, Teilzeitarbeit leisten und Anspruch auf Eltern-
geld nach § 1 wahrend des Zeitraums nach § 4 Absatz 1 Satz 2, 3 und 5 haben.

1.3 PflegeZG (Auszug)

§ 2 Kurzzeitige Arbeitsverhinderung

(1) Beschaftigte haben das Recht, bis zu zehn Arbeitstage der Arbeit fernzubleiben, wenn
dies erforderlich ist, um fiir einen pflegebedirftigen nahen Angehérigen in einer akut auf-
getretenen Pflegesituation eine bedarfsgerechte Pflege zu organisieren oder eine pflegeri-
sche Versorgung in dieser Zeit sicherzustellen.

(2) Beschaftigte sind verpflichtet, dem Arbeitgeber ihre Verhinderung an der Arbeitsleis-
tung und deren voraussichtliche Dauer unverziiglich mitzuteilen. Dem Arbeitgeber ist auf
Verlangen eine érztliche Bescheinigung iber die Pflegebedirftigkeit des nahen Angehéri-
gen und die Erforderlichkeit der in Absatz 1 genannten Mafnahmen vorzulegen.

(3) Der Arbeitgeber ist zur Fortzahlung der Vergiitung nur verpflichtet, soweit sich eine
solche Verpflichtung aus anderen gesetzlichen Vorschriften oder auf Grund einer Verein-
barung ergibt. Ein Anspruch der Beschaftigten auf Zahlung von Pflegeunterstiitzungsgeld
richtet sich nach § 44a Absatz 3 des Elften Buches Sozialgesetzbuch.

§ 3 Pflegezeit und sonstige Freistellungen

(1) Beschéftigte sind von der Arbeitsleistung vollstéindig oder teilweise freizustellen, wenn
sie einen pflegebedirftigen nahen Angehérigen in hduslicher Umgebung pflegen (Pflege-
zeit). Der Anspruch nach Satz 1 besteht nicht gegeniber Arbeitgebern mit in der Regel 15
oder weniger Beschéftigten.

(2) Die Beschdaftigten haben die Pflegebediirftigkeit des nahen Angehérigen durch Vorlage
einer Bescheinigung der Pflegekasse oder des Medizinischen Dienstes der Krankenversi-
cherung nachzuweisen. Bei in der privaten Pflege-Pflichtversicherung versicherten Pflege-
bedirftigen ist ein entsprechender Nachweis zu erbringen.
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(3) Wer Pflegezeit beanspruchen will, muss dies dem Arbeitgeber spatestens zehn Arbeits-
tage vor Beginn schriftlich ankindigen und gleichzeitig erklaren, fir welchen Zeitraum und
in welchem Umfang die Freistellung von der Arbeitsleistung in Anspruch genommen wer-
den soll. Wenn nur teilweise Freistellung in Anspruch genommen wird, ist auch die
gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit anzugeben. Enthélt die Ankiindigung keine eindeu-
tige Festlegung, ob die oder der Beschatftigte Pflegezeit oder Familienpflegezeit nach § 2
des Familienpflegezeitgesetzes in Anspruch nehmen will, und liegen die Voraussetzungen
beider Freistellungsanspriiche vor, gilt die Erklarung als Ankiindigung von Pflegezeit. Bean-
sprucht die oder der Beschaftigte nach der Pflegezeit Familienpflegezeit oder eine Freistel-
lung nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitgesetzes zur Pflege oder Betreuung dessel-
ben pflegebedirftigen Angehdrigen, muss sich die Familienpflegezeit oder die Freistellung
nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitgesetzes unmittelbar an die Pflegezeit anschlie-
BBen. In diesem Fall soll die oder der Beschéftigte maglichst frihzeitig erkléren, ob sie oder
er Familienpflegezeit oder eine Freistellung nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitge-
setzes in Anspruch nehmen wird; abweichend von § 2a Absatz 1 Satz 1 des Familienpfle-
gezeitgesetzes muss die Ankindigung spétestens drei Monate vor Beginn der Familienpfle-
gezeit erfolgen. Wird Pflegezeit nach einer Familienpflegezeit oder einer Freistellung nach
§ 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitgesetzes in Anspruch genommen, ist die Pflegezeit in
unmittelbarem Anschluss an die Familienpflegezeit oder die Freistellung nach § 2 Absatz 5
des Familienpflegezeitgesetzes zu beanspruchen; sie ist abweichend von Satz 1 dem
Arbeitgeber spatestens acht Wochen vor Beginn der Pflegezeit schriftlich anzukindigen.

(4) Wenn nur teilweise Freistellung in Anspruch genommen wird, haben Arbeitgeber und
Beschaftigte Gber die Verringerung und die Verteilung der Arbeitszeit eine schriftliche Ver-
einbarung zu treffen. Hierbei hat der Arbeitgeber den Wiinschen der Beschaftigten zu ent-
sprechen, es sei denn, dass dringende betriebliche Griinde entgegenstehen.

(5) Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung vollstdndig oder teilweise freizustellen, wenn
sie einen minderjahrigen pflegebedirftigen nahen Angehérigen in hduslicher oder auBer-
hauslicher Umgebung betreuen. Die Inanspruchnahme dieser Freistellung ist jederzeit im
Wechsel mit der Freistellung nach Absatz 1 im Rahmen der Gesamtdauer nach § 4
Absatz 1 Satz 4 méglich. Absatz 1 Satz 2 und die Absatze 2 bis 4 gelten entsprechend.
Beschaftigte kdnnen diesen Anspruch wahlweise statt des Anspruchs auf Pflegezeit nach
Absatz 1 geltend machen.

(6) Beschaftigte sind zur Begleitung eines nahen Angehérigen von der Arbeitsleistung voll-
staindig oder teilweise freizustellen, wenn dieser an einer Erkrankung leidet, die progre-
dient verlduft und bereits ein weit fortgeschrittenes Stadium erreicht hat, bei der eine Hei-
lung ausgeschlossen und eine palliativmedizinische Behandlung notwendig ist und die
lediglich eine begrenzte Lebenserwartung von Wochen oder wenigen Monaten erwarten
l&sst. Beschaftigte haben diese gegeniiber dem Arbeitgeber durch ein drztliches Zeugnis
nachzuweisen. Absatz 1 Satz 2, Absatz 3 Satz 1 und 2 und Absatz 4 gelten entspre-
chend. § 45 des Fiinften Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberiihrt.

(6a) Beschaftigte von Arbeitgebern mit in der Regel 15 oder weniger Beschéftigten kénnen
bei ihrem Arbeitgeber den Abschluss einer Vereinbarung iber eine Pflegezeit nach
Absatz 1 Satz 1 oder eine sonstige Freistellung nach Absatz 5 Satz 1 oder Absatz 6
Satz 1 beantragen. Der Arbeitgeber hat den Antrag innerhalb von vier Wochen nach
Zugang zu beantworten. Eine Ablehnung des Antrags ist zu begriinden. Wird eine Pflege-
zeit oder sonstige Freistellung nach Satz 1 vereinbart, gelten die Absétze 2, 3 Satz 4 und 6
erster Halbsatz, Absatz 4 Satz 1 sowie Absatz 6 Satz 2 und 4 entsprechend.
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(7) Ein Anspruch auf Férderung richtet sich nach den §§ 3, 4, 5 Absatz 1 Satz 1 und
Absatz 2 sowie den §§ 6 bis 10 des Familienpflegezeitgesetzes.

§ 4 Daver der Inanspruchnahme

(1) Die Pflegezeit nach § 3 betrdgt fir jeden pflegebediirftigen nahen Angehérigen léngs-
tens sechs Monate (Hachstdauer). Fir einen kirzeren Zeitraum in Anspruch genommene
Pflegezeit kann bis zur Héchstdauer verléngert werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt.
Eine Verlangerung bis zur Hchstdaver kann verlangt werden, wenn ein vorgesehener
Wechsel in der Person des Pflegenden aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen kann;
dies gilt nicht fir Félle des § 3 Absatz 6a. Pflegezeit und Familienpflegezeit nach § 2 des
Familienpflegezeitgesetzes dirfen gemeinsam die Gesamtdauer von 24 Monaten je pfle-
gebedirftigem nahen Angehérigen nicht iberschreiten. Die Pflegezeit wird auf Berufsbil-
dungszeiten nicht angerechnet.

(2) Ist der nahe Angehérige nicht mehr pflegebediirftig oder die héusliche Pflege des nahen
Angehérigen unméglich oder unzumutbar, endet die Pflegezeit vier Wochen nach Eintritt
der veranderten Umsténde. Der Arbeitgeber ist Uber die verénderten Umsténde unverzig-
lich zu unterrichten. Im Ubrigen kann die Pflegezeit nur vorzeitig beendet werden, wenn
der Arbeitgeber zustimmt.

(3) Fiir die Betreuung nach § 3 Absatz 5 gelten die Abséitze 1 und 2 entsprechend. Fir die
Freistellung nach § 3 Absatz 6 gilt eine Hochstdauer von drei Monaten je nahem Angehd-
rigen. Fir die Freistellung nach § 3 Absatz 6 gelten Absatz 1 Satz 2, 3 und 5 sowie
Absatz 2 entsprechend; bei zusétzlicher Inanspruchnahme von Pflegezeit oder einer Frei-
stellung nach § 3 Absatz 5 oder Familienpflegezeit oder einer Freistellung nach § 2
Absatz 5 des Familienpflegezeitgesetzes dirfen die Freistellungen insgesamt 24 Monate
je nahem Angehérigen nicht Gberschreiten.

(4) Der Arbeitgeber kann den Erholungsurlaub, der der oder dem Beschaftigten fir das
Urlaubsjahr zusteht, fir jeden vollen Kalendermonat der vollstéandigen Freistellung von
der Arbeitsleistung um ein Zwolftel kirrzen.

1.4 FPfZG (Auszug)

§ 2 Familienpflegezeit

(1) Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung fir langstens 24 Monate (Héchstdaver) teil-
weise freizustellen, wenn sie einen pflegebedirftigen nahen Angehérigen in hduslicher
Umgebung pflegen (Familienpflegezeit). Wéhrend der Familienpflegezeit muss die verrin-
gerte Arbeitszeit wochentlich mindestens 15 Stunden betragen. Bei unterschiedlichen
wochentlichen Arbeitszeiten oder einer unterschiedlichen Verteilung der wéchentlichen
Arbeitszeit darf die wéchentliche Arbeitszeit im Durchschnitt eines Zeitraums von bis zu
einem Jahr 15 Stunden nicht unterschreiten (Mindestarbeitszeit). Der Anspruch nach Satz 1
besteht nicht gegeniber Arbeitgebern mit in der Regel 25 oder weniger Beschdftigten aus-
schlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten.

(2) Pflegezeit und Familienpflegezeit disrfen gemeinsam 24 Monate je pflegebedirftigem
nahen Angehdrigen nicht Uberschreiten (Gesamtdauer).

(3) Die §§ 5 bis 8 des Pflegezeitgesetzes gelten entsprechend.
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(4) Die Familienpflegezeit wird auf Berufsbildungszeiten nicht angerechnet.

(5) Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung fir Iéngstens 24 Monate (Hochstdauer) teil-
weise freizustellen, wenn sie einen minderjahrigen pflegebedirftigen nahen Angehérigen
in hauslicher oder auBerhduslicher Umgebung betreuen. Die Inanspruchnahme dieser Frei-
stellung ist jederzeit im Wechsel mit der Freistellung nach Absatz 1 im Rahmen der Gesamt-
daver nach Absatz 2 méglich. Absatz 1 Satz 2 bis 4 und die Absdtze 2 bis 4 gelten ent-
sprechend. Beschéftigte kénnen diesen Anspruch wahlweise staft des Anspruchs auf Fami-
lienpflegezeit nach Absatz 1 geltend machen.

§ 2a Inanspruchnahme der Familienpflegezeit

(1) Wer Familienpflegezeit nach § 2 beanspruchen will, muss dies dem Arbeitgeber spa-
testens acht Wochen vor dem gewiinschten Beginn schriftlich ankiindigen und gleichzeitig
erkléren, fir welchen Zeitraum und in welchem Umfang innerhalb der Gesamtdauer nach
§ 2 Absatz 2 die Freistellung von der Arbeitsleistung in Anspruch genommen werden soll.
Dabei ist auch die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit anzugeben. Enthélt die Ankindi-
gung keine eindeutige Festlegung, ob die oder der Beschéftigte Pflegezeit nach § 3 des
Pflegezeitgesetzes oder Familienpflegezeit in Anspruch nehmen will, und liegen die Vo-
raussetzungen beider Freistellungsanspriiche vor, gilt die Erklarung als Ankiindigung von
Pflegezeit. Wird die Familienpflegezeit nach einer Freistellung nach § 3 Absatz 1 oder
Absatz 5 des Pflegezeitgesetzes zur Pflege oder Betreuung desselben pflegebediirftigen
Angehérigen in Anspruch genommen, muss sich die Familienpflegezeit unmittelbar an
die Freistellung nach § 3 Absatz 1 oder Absatz 5 des Pflegezeitgesetzes anschlieflen. In
diesem Fall soll die oder der Beschdftigte maglichst frihzeitig erklaren, ob sie oder er Fami-
lienpflegezeit in Anspruch nehmen wird; abweichend von Satz 1 muss die Ankiindigung
spdtestens drei Monate vor Beginn der Familienpflegezeit erfolgen. Wird eine Freistellung
nach § 3 Absatz 1 oder Absatz 5 des Pflegezeitgesetzes nach einer Familienpflegezeit in
Anspruch genommen, ist diese in unmittelbarem Anschluss an die Familienpflegezeit zu
beanspruchen; sie ist dem Arbeitgeber spatestens acht Wochen vor Beginn der Freistellung
nach § 3 Absatz 1 oder Absatz 5 des Pflegezeitgesetzes schriftlich anzukiindigen.

(2) Arbeitgeber und Beschéftigte haben iber die Verringerung und Verteilung der Arbeits-
zeit eine schriftliche Vereinbarung zu treffen. Hierbei hat der Arbeitgeber den Wiinschen
der Beschdftigten zu entsprechen, es sei denn, dass dringende betriebliche Grinde entge-
genstehen.

(3) Fir einen kiirzeren Zeitraum in Anspruch genommene Familienpflegezeit kann bis zur
Gesamtdauer nach § 2 Absatz 2 verldngert werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt. Eine
Verléngerung bis zur Gesamtdauer kann verlangt werden, wenn ein vorgesehener Wech-
sel in der Person der oder des Pflegenden aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen kann.

(4) Die Beschéftigten haben die Pflegebediirftigkeit der oder des nahen Angehérigen durch
Vorlage einer Bescheinigung der Pflegekasse oder des Medizinischen Dienstes der Kran-
kenversicherung nachzuweisen. Bei in der privaten Pflege-Pflichtversicherung versicherten
Pflegebedirftigen ist ein entsprechender Nachweis zu erbringen.

(5) Ist die oder der nahe Angehérige nicht mehr pflegebediirftig oder die hdusliche Pflege
der oder des nahen Angehérigen unméglich oder unzumutbar, endet die Familienpflege-
zeit vier Wochen nach Eintritt der verénderten Umsténde. Der Arbeitgeber ist hieriber
unverziglich zu unterrichten. Im Ubrigen kann die Familienpflegezeit nur vorzeitig beendet
werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt.
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(5a) Beschaftigte von Arbeitgebern mit in der Regel 25 oder weniger Beschdftigten aus-
schlieBBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten konnen bei ihrem Arbeitgeber den
Abschluss einer Vereinbarung iber eine Familienpflegezeit nach § 2 Absatz 1 Satz 1 bis
3 oder eine Freistellung nach § 2 Absatz 5 Satz 1 beantragen. Der Arbeitgeber hat den
Antrag nach Satz 1 innerhalb von vier Wochen nach Zugang zu beantworten. Eine Ableh-
nung des Antrags ist zu begrinden. Wird eine Freistellung nach Satz 1 vereinbart, gelten
§ 2 Absatz 2 bis 4 sowie § 2a Absatz 1 Satz 4 und 6 erster Halbsatz, Absatz 2 Satz 1,
Absatz 3 Satz 1, Absatz 4 und 5 entsprechend.

(6) Die Absatze 1 bis 5 gelten entsprechend fir die Freistellung von der Arbeitsleistung
nach § 2 Absatz 5.

§ 3 Férderung der pflegebedingten Freistellung von der Arbeitsleistung

(1) For die Dauer der Freistellungen nach § 2 dieses Gesetzes oder nach § 3 des Pflege-
zeitgesetzes gewdhrt das Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben
Beschdftigten auf Antrag ein in monatlichen Raten zu zahlendes zinsloses Darlehen nach
MafB3gabe der Absdtze 2 bis 5. Der Anspruch gilt auch fiir Vereinbarungen iber Freistel-
lungen von der Arbeitsleistung nach § 2a Absatz 5a dieses Gesetzes.

(2) Die monatlichen Darlehensraten werden in Héhe der Halfte der Differenz zwischen den
pauschalierten monatlichen Netftoentgelten vor und wdhrend der Freistellung nach
Absatz 1 gewdhrt.

(3) Das pauschalierte monatliche Netftoentgelt vor der Freistellung nach Absatz 1 ist das
nach der im jeweiligen Kalenderjahr geltenden Verordnung iiber die pauschalierten Netto-
entgelte fir das Kurzarbeitergeld maf3gebliche Entgelt, bezogen auf das auf den néchsten
durch zwanzig teilbaren Eurobetrag gerundete regelmafige durchschnittliche monatliche
Bruttoarbeitsentgelt ausschlieBlich der Sachbezige der letzten zwdlf Kalendermonate vor
Beginn der Freistellung. Das pauschalierte monatliche Nettoentgelt wéhrend der Freistel-
lung ist das nach der im jeweiligen Kalenderjahr geltenden Verordnung iber die pauscha-
lierten Nettoentgelte fir das Kurzarbeitergeld maBBgebliche Entgelt, bezogen auf das auf
den néchsten durch zwanzig teilbaren Eurobetrag gerundete Produkt aus der vereinbarten
durchschnittlichen monatlichen Stundenzahl wahrend der Freistellung und dem durch-
schnittlichen Entgelt je Arbeitsstunde. Durchschnittliches Entgelt je Arbeitsstunde ist das Ver-
halinis des regelmafBigen gesamten Bruttoarbeitsentgelts ausschlieBlich der Sachbezige
der letzten zwolf Kalendermonate vor Beginn der Freistellung zur arbeitsvertraglichen
Gesamtstundenzahl der letzten zwolf Kalendermonate vor Beginn der Freistellung. Bei
einem weniger als zwdlf Monate vor Beginn der Freistellung bestehenden Beschaftigungs-
verhdltnis verkirzt sich der der Berechnung zugrunde zu legende Zeitraum entsprechend.
Fir die Berechnung des durchschnittlichen Entgelts je Arbeitsstunde bleiben Mutterschutz-
fristen, kurzzeitige Arbeitsverhinderungen nach § 2 des Pflegezeitgesetzes und Freistellun-
gen nach § 3 des Pflegezeitgesetzes sowie die Einbringung von Arbeitsentgelt in und die
Entnahme von Arbeitsentgelt aus Wertguthaben nach § 7b des Vierten Buches Sozialge-
setzbuch aufler Betracht.

(4) In den Féllen der Freistellung nach § 3 des Pflegezeitgesetzes ist die monatliche Darle-
hensrate auf den Betrag begrenzt, der bei einer durchschnittlichen Arbeitszeit wéhrend der
Familienpflegezeit von 15 Wochenstunden zu gewdhren ist.
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(5) Abweichend von Absatz 2 kdnnen Beschdftigte auch einen geringeren Darlehensbe-
trag in Anspruch nehmen, wobei die monatliche Darlehensrate mindestens 50 Euro betra-
gen muss.

(6) Das Darlehen ist in der in Absatz 2 genannten Hohe, in den Féllen der Pflegezeit in der
in Absatz 4 genannten Héhe, vorrangig vor dem Bezug von bedirftigkeitsabhdngigen
Sozialleistungen in Anspruch zu nehmen und von den Beschdftigten zu beantragen;
Absatz 5 ist insoweit nicht anzuwenden. Bei der Berechnung von Sozialleistungen nach
Satz 1 sind die Zuflisse aus dem Darlehen als Einkommen zu beriicksichtigen.

1.5 SGB IX (Auszug)

§ 164 Pflichten des Arbeitgebers und Rechte schwerbehinderter Menschen

(4) Die schwerbehinderten Menschen haben gegeniiber ihren Arbeitgebern Anspruch auf

1. Beschaftigung, bei der sie ihre Fahigkeiten und Kenntnisse méglichst voll verwerten und
weiterentwickeln kénnen,

2. bevorzugte Beriicksichtigung bei innerbetrieblichen MaBnahmen der beruflichen Bil-
dung zur Férderung ihres beruflichen Fortkommens,

3. Erleichterungen im zumutbaren Umfang zur Teilnahme an auBerbetrieblichen Maf3nah-
men der beruflichen Bildung,

4. behinderungsgerechte Einrichtung und Unterhaltung der Arbeitsstétten einschlieBlich
der Betriebsanlagen, Maschinen und Gerdte sowie der Gestaltung der Arbeitspldtze,
des Arbeitsumfeldes, der Arbeitsorganisation und der Arbeitszeit, unter besonderer
Beriicksichtigung der Unfallgefahr,

5. Ausstattung ihres Arbeitsplatzes mit den erforderlichen technischen Arbeitshilfen

unter Beriicksichtigung der Behinderung und ihrer Auswirkungen auf die Beschaftigung.
Bei der Durchfihrung der MaBBnahmen nach den Nummern 1, 4 und 5 unterstitzen die
Bundesagentur fir Arbeit und die Integrationsémter die Arbeitgeber unter Beriicksichtigung
der fir die Beschaftigung wesentlichen Eigenschaften der schwerbehinderten Menschen.
Ein Anspruch nach Satz 1 besteht nicht, soweit seine Erfillung fir den Arbeitgeber nicht
zumutbar oder mit unverhéltnisméBigen Aufwendungen verbunden wére oder soweit die
staatlichen oder berufsgenossenschaftlichen Arbeitsschutzvorschriften oder beamtenrecht-
liche Vorschriften entgegenstehen.

(5) Die Arbeitgeber férdern die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen. Sie werden dabei
von den Infegrationsdmtern unterstitzt. Schwerbehinderte Menschen haben einen
Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung, wenn die kirzere Arbeitszeit wegen Art oder Schwere
der Behinderung notwendig ist; Absatz 4 Satz 3 gilt entsprechend.
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1.6 TVoD/TV-L (Auszug)

§ 11 TVoD Teilzeitbeschaftigung

(1) Mit Beschaftigten soll auf Antrag eine geringere als die vertraglich festgelegte Arbeits-
zeit vereinbart werden, wenn sie

a) mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
b) einen nach érztlichem Gutachten pflegebedirftigen sonstigen Angehérigen

tatscichlich betreuen oder pflegen und dringende dienstliche bzw. betriebliche Belange
nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschéftigung nach Satz 1 ist auf Antrag auf bis zu finf
Jahre zu befristen. Sie kann verléngert werden; der Antrag ist spétestens sechs Monate vor
Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschéaftigung zu stellen. Bei der Gestaltung der Arbeitszeit
hat der Arbeitgeber im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen Méglichkeiten der
besonderen persdnlichen Situation der/des Beschdftigten nach Satz 1 Rechnung zu tra-
gen.

(2) Beschatftigte, die in anderen als den in Absatz 1 genannten Féllen eine Teilzeitbeschaf-
tigung vereinbaren wollen, kdnnen von ihrem Arbeitgeber verlangen, dass er mit ihnen die
Méglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung mit dem Ziel erértert, zu einer entsprechenden Ver-
einbarung zu gelangen.

§ 11 TV-L Teilzeitbeschdftigung

(1) Mit Beschaftigten soll auf Antrag eine geringere als die vertraglich festgelegte Arbeits-
zeit vereinbart werden, wenn sie

a) mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
b) einen nach érztlichem Gutachten pflegebedirftigen sonstigen Angehérigen

tatscichlich betreuen oder pflegen und dringende dienstliche beziehungsweise betriebliche
Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschaftigung nach Satz 1 ist auf Antrag auf bis
zu finf Jahre zu befristen. Sie kann verldngert werden; der Antrag ist spdtestens sechs
Monate vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschéftigung zu stellen. Bei der Gestaltung
der Arbeitszeit hat der Arbeitgeber im Rahmen der dienstlichen beziehungsweise betrieb-
lichen Méglichkeiten der besonderen persdnlichen Situation der/des Beschaftigten nach
Satz 1 Rechnung zu tragen.

(2) Beschatftigte, die in anderen als den in Absatz 1 genannten Féllen eine Teilzeitbeschaf-
tigung vereinbaren wollen, kdnnen von ihrem Arbeitgeber verlangen, dass er mit ihnen die
Méglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung mit dem Ziel erértert, zu einer entsprechenden Ver-
einbarung zu gelangen.

(3) Ist mit friher Vollbeschaftigten auf ihren Wunsch eine nicht befristete Teilzeitbeschafti-
gung vereinbart worden, sollen sie bei spaterer Besetzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei
gleicher Eignung im Rahmen der dienstlichen beziehungsweise betrieblichen Méglichkei-
ten bevorzugt beriicksichtigt werden.
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2. Ubersicht: Teilzeitanspriiche im Vergleich
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berechtig- mer mer mer, zur tigte (Ar- tigte (Ar- mer mer im
ter Perso- Berufsbil- beitneh- beitneh- Geltungs-
nenkreis dung mer, zur mer, zur bereich des
Beschiftig- | Berufsbil- | Berufsbil- vV
te, Heimar- dung dung
beitneh- | Beschiftig- | Beschiftig-
mer/ te, Heimar- | te, Heimar-
Gleichge- beitneh- beitneh-
stellte mer/ mer/
Gleichge- | Gleichge-
stellte, stellte,
arbeitneh- | arbeitneh-
merihnli- | merdhnli-
che Perso- | che Perso-
nen) nen)
Mindest- > 6 Mo- > 6 Mo- > 6 Mo- keine keine keine keine
beschifti- nate nate nate
gungsdauer
Mindest- > 15 (ohne | > 45 (ohne | > 15 (ohne > 15 >25 keine keine
beschiftig- | Auszubil- | Auszubil- | Auszubil- Beschif- Beschif-
tenzahl dende) dende) dende) tigte tigte
besondere keine keine Inan- Pflege Pflege Schwerbe- | Betreuung/
Voraus- spruch- naher naher hinderung/ | Pflege eines
setzungen nahme von | Angehori- | Angehori- | Gleichstel- Kindes
Elternzeit ger in ger in lung unter 18
hauslicher | hauslicher oder eines
Umgebung | Umgebung pflegebe-
diirftigen
sonst.
Angehori-
gen
Sperrfrist 2 Jahre 1 Jahr bzw. | einmalige | einmalige | einmalige keine keine
2 Jahre Wiederho- Inan- Inan-
lung mog- spruch- spruch-
lich nahme je nahme je
Ange- Ange-
horigen horigen
Verringe- frei frei auf 15-32 frei mindestens frei frei
rungsum- Wochen- 15Wochen-
fang stunden stunden
Verteilung Angabe Angabe Angabe Angabe Angabe Angabe nach Ver-
der moglich moglich moglich moglich moglich moglich einbarung
Arbeitszeit
Befristung keine mindestens | mindestens max. max. moglich max.
Befristung | 1 bis max. | 2 Monate | 6 Monate | 24 Monate 5 Jahre mit
mdoglich 5 Jahre bis max. Verlinge-
3 Jahre rungsmog-
lichkeit
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XI. Anhang
§ 8 TZBIG | § 9aTZBIG| § 15 §§ 3,4 §§2,2a § 164 § 11TV
Abs.5-7 | PflegeZG FPfZG Abs.5S.3 | oD/§ 11
BEEG SGB IX TV-L
Antrag des
Beschiftig-
ten
Form- Textform | Textform Schrift- Schrift- Schrift- - -
erfordernis form form form
Frist 3 Monate | 3 Monate | 7bzw.13 | 10 Arbeits- | 8 Wochen - -
Wochen tage (8 (3 Monate
Wochen im im
Anschluss | Anschluss
an Famili- | an Pflege-
enpflege- zeit)
zeit)
Begriindu- - - - - - - -
ngs-
erfordernis
Entschei-
dung des
Arbeitge-
bers
Form Textform | Textform Schrift- - - - -
form
Frist 1 Monat 1 Monat | 3 Wochen - - - -
vor Beginn | vor Beginn | vor Beginn
Ableh- entgegen- | entgegen- | entgegen- | entgegen- | entgegen- | keine Not- | entgegen-
nungs- stehende stehende stehende stehende stehende | wendigkeit | stehende
griinde betriebli- betriebli- | dringende | dringende | dringende | wegen Art | dringende
che Griinde | che Griinde | betriebli- betriebli- betriebli- und dienstliche
zusitzlich: | che Griinde | che Griinde | che Griinde |  Schwere bzw.
Uberforde- der Behin- | Dbetriebli-
rungs- derung che
schutz bei Belange
> 45 bis
200 AN
Angabe der | nicht erfor- | nicht erfor- | erforder- - - - -
Griinde derlich derlich lich
Zustim- + + + - - - -
mungsfik-
tion
Riickkehr § 9 TzBfG | nach Frist- | automa- automa- automa- keine bevorzugte
zur ablauf tisch nach | tisch nach | tisch nach | Regelung Beriick-
urspriingli- Ende der Ende der Ende der sichtigung
chen Elternzeit | Pflegezeit | Familien- bei Beset-
Arbeitszeit pflegezeit zung eines
Vollzeitar-
beitsplat-
zes
Besonderer - - § 18 BEEG | § 5 Pfle- §2 Abs.3 | §§ 168 ff. -
Kiindi- geZG | FPfZG,§5| SGBIX
gungs- PflegeZG
schutz
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