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Vo

Rechtsschutz GmbH

AKTUELL | Arbeitszeit

Fragen zur Arbeitszeit? Hier sind die Antworten!

Was gilt als Arbeitszeit? Wie lange darf ich hochstens arbeiten? Und: Wie sieht
es mit Pausen aus? Die Antwort auf diese und viele andere Fragen zum Thema

Arbeitszeit bekommen Sie hier.
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Was gilt als Arbeitszeit?

Das Arbeitszeitgesetz soll Arbeitnehmer*innen vor den gesundheitlichen Auswirkun-
gen Uberlanger Arbeitszeiten schiitzen. Deshalb ist zunachst zu untersuchen, was als
Arbeitszeit im Sinne des Arbeitszeitgesetzes gilt. Unabhangig davon ist die Frage, ob
und gdfls. in welcher Hohe diese Arbeitszeit zu vergtten ist.

Arbeitszeit ist diejenige Zeit, in der Arbeitnehmer*innen nach ihrem Arbeitsvertrag
zur Arbeit verpflichtet sind. Wenn flr das Arbeitsverhaltnis ein Tarifvertrag gilt, kann
er die Arbeitszeit bestimmen.

Problematisch ist die Frage, ob Arbeitszeit vorliegt, bei
e Arbeitsbereitschaft,

e Bereitschaftsdienst,

o Rufbereitschaft,

o Wegezeiten,

e Umkleidezeiten,

¢ Dienstreisen und

e Tatigkeit als Betriebsrat.

Arbeitsbereitschaft

Bei Arbeitsbereitschaft sind Arbeitnehmer*innen verpflichtet, sich an ihrem Arbeits-
platz aufhalten. Sie miissen jederzeit in der Lage sein, ihre Arbeit sofort aufzunehmen.
So hat beispielsweise ein Verkaufer Arbeitsbereitschaft wahrend der Zeit, in der kein
Kunde im Geschaft ist.

Arbeitsbereitschaft ist Arbeitszeit im Sinne des Arbeitszeitgesetzes, die der Arbeit-
geber vollstédndig zu verglten hat.

Bereitschaftsdienst

Arbeitnehmer*innen miissen sich beim Bereitschaftsdienst nicht am Arbeitsplatz, son-
dern nur im Betrieb aufhalten. Dort - etwa in einem Arztezimmer - kénnen sie schla-
fen, oder lesen. Aber sie sind verpflichtet, ihre Arbeit bei Bedarf sofort oder innerhalb
einer kurzen Zeitspanne aufnehmen zu kénnen.

Auch flr Zeiten des Bereitschaftsdienstes gilt das Arbeitszeitgesetz. Solche Zeiten
sind grundsatzlich auch zu vergiten. Allerdings sehen Arbeits- oder Tarifvertrage hau-
fig vor, dass die Verglitung geringer ausféllt als flir normale Arbeit.

Rufbereitschaft

Wahrend der Rufbereitschaft kdnnen sich Arbeitnehmer*innen grundsatzlich aufhal-
ten, wo sie wollen. Allerdings missen sie sicherstellen, dass sie ihre Arbeit innerhalb
einer mit dem Arbeitgeber vereinbarten Frist aufnehmen kdnnen. Liegt die Frist zur
Aufnahme der Arbeit unter 20 Minuten, ist die Wahl des Aufenthaltsortes so stark ein-
geschrankt, dass nicht mehr Rufbereitschaft, sondern Bereitschaftsdienst vorliegt.

Rufbereitschaften zahlen nicht zu den Arbeitszeiten im Sinne des Arbeitszeitgeset-
zes, sind aber grundsatzlich zu verglten. Arbeits- oder Tarifvertrdage bestimmen haufig
eine geringere Vergitung als fur normale Arbeit.
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Wegezeiten

Zeiten, in denen Arbeitnehmer*innen den Weg von und zur Arbeit zuriicklegen, sind
keine Arbeitszeiten nach dem Arbeitszeitgesetz. Der Arbeitgeber muss sie auch nicht
verglten. Es sei denn, eine Vergltung ist im Arbeitsvertrag ausdricklich vereinbart.
Anders sieht es aus, wenn wahrend der Normal-Arbeitszeit auf Weisung des Arbeitge-
bers Fahrten zu unternehmen sind. Wenn also beispielsweise die Arbeit von Mitarbei-
ter*innen einer Baufirma bereits im Betrieb beginnt und die Arbeithehmer*innen dann
vom Betrieb zur Baustelle fahren. In diesem Fall liegt verglitungspflichtige Arbeitszeit
vor.

Umkleidezeiten

Umkleidezeiten sind vergltungspflichtige Zeiten im Sinne des Arbeitszeitgesetzes,
wenn das Umkleiden im Interesse des Arbeitgebers liegt. Das ist zum einen der Fall,
wenn - wie etwa in Krankenhausern oder auf Baustellen - aus Sicherheitsgriinden
eine bestimmte Kleidung vorgeschrieben ist. Zum anderen, wenn der Arbeitgeber eine
einheitliche Kleidung der Mitarbeiter*innen verlangt. Dies ist zum Beispiel bei Fast-
food-Restaurants ublich.

Betriebsratstatigkeiten

Betriebsratstdtigkeiten sind in vollem Umfang Zeiten nach dem Arbeitszeitgesetz. Sie
sind zu verguten.

Wie lange diirfen Arbeitnehmer*innen arbeiten?

Die maximale Dauer von Arbeit ist im Arbeitszeitgesetz festgelegt.

Geltungsbereich des Arbeitszeitgesetzes

Das Arbeitszeitgesetz gilt fir Arbeitnehmer*innen. Dazu zahlen auch Auszubildende,
soweit sie das 18. Lebensjahr vollendet haben. Fir Selbstdndige, Leitende Angestellte,
Freie Mitarbeiter*innen, Beamt*innen, Heimarbeiter*innen und Praktikant*innen gilt
das Gesetz dagegen nicht.

Regelungsbereich des Arbeitszeitgesetzes

Das Gesetz regelt unter anderem, wie lange Arbeitnehmer*innen am Tag und in der
Woche arbeiten dirfen. Es sagt nichts dazu, wie diese Arbeitszeit zu verteilen ist. Dies
kann im Arbeits- oder in einem Tarifvertrag geregelt sein. Ist das nicht der Fall, kann
der Arbeitgeber in Betrieben ohne Betriebsrat aufgrund seines Weisungsrechtes nach
billigem Ermessen Uber die Verteilung der Arbeitszeit bestimmen.

Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber kdnnen die Schutzvorschriften des Arbeitszeit-
gesetzes durch eine abweichende Regelung im Arbeitsvertrag nicht auBer Kraft setzen.
Entsprechende arbeitsvertragliche Vereinbarungen sind nichtig.
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Acht-Stunden-Tag als Regel
Der Grundsatz, den das Arbeitszeitgesetz aufstellt, lautet:
~Die werktégliche Arbeitszeit der Arbeitnehmerdarf acht Stunden nicht iiberschreiten."

Pausen, die Arbeithehmer*innen machen, zdhlen dabei nicht mit.

Das Gesetz stellt auf Werktage ab. Das bedeutet, dass eine wdchentliche Arbeitszeit
von 48 Stunden zuldssig ist (Sechs-Tage-Woche zu jeweils acht Stunden). Diese 48
Stunden kann der Arbeitgeber im Rahmen billigen Ermessens auch auf weniger als
sechs Tage verteilen.

Ausnahmen vom Acht-Stunden-Tag
Die wichtigsten Ausnahmen sind:

¢ Die Arbeitszeit darf nach dem Gesetz pro Werktag zehn Stunden betragen, wenn
, ... innerhalb von sechs Kalendermonaten oder von 24 Wochen im Durchschnitt acht
Stunden werktéaglich nicht Gberschritten werden.™
In diesem Ausnahmefall ist voriibergehend eine wdchentliche Arbeitszeit von 60
Stunden zuldssig (Sechs-Tage-Woche zu jeweils zehn Stunden).

o Tarifvertrdge kdnnen eine Arbeitszeit von mehr als zehn Stunden pro Werktag
zulassen. Dasselbe gilt flir Betriebsvereinbarungen, die aufgrund eines Tarifvertra-
ges geschlossen sind. Das ist der Fall, wenn der Tarifvertrag die Moglichkeit einer
Regelung durch Betriebsvereinbarung eréffnet.

Voraussetzung flr die Ausweitung der zuldssigen Arbeitszeit ist allerdings, dass

» ... in die Arbeitszeitregelm&Big und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder
Bereitschaftsdienst fallt ..."

Ist diese Voraussetzung erfillt, kann der Tarifvertrag oder die Betriebsvereinbarung

aufgrund eines Tarifvertrages vorsehen, dass sich der Ausgleichszeitraum von sechs
Kalendermonaten oder von 24 Wochen verldngert.

o Tarifvertrdge oder Betriebsvereinbarungen aufgrund von Tarifvertrdgen kdénnen
bestimmen, dass sich die zuldssige Arbeitszeit auf mehr als acht Stunden pro Werk-
tag erhoht. Dazu ist nicht einmal eine Ausgleichsregelung erforderlich. Bedingung ist
jedoch, dass

-, .. In die ArbeitszeitregelméBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft
oder Bereitschaftsdienst féllt und durch besondere Regelungen sichergestellt wird,
dass die Gesundheit der Arbeitnehmer nicht gefédhrdet wird."

und

o dass, ... der Arbeitnehmer schriftlich eingewilligt hat."
Diese Einwilligung kénnen Arbeitnehmer*innen mit einer Frist von sechs Monaten
schriftlich widerrufen. AuBerdem ist gesetzlich geregelt, dass Arbeitnehmer*innen
kein Nachteil entstehen darf, weil sie , ... die Einwilligung zur Verléngerung der
Arbeitszeit nicht erklért oder die Einwilligung widerrufen..." haben.

e Kirchen und offentlich-rechtliche Religionsgesellschaften kénnen in ihren Regelwer-
ken vom Arbeitszeitgesetz abweichen.
Mehrere Arbeitsverhdltnisse
Die dargestellten Hochstgrenzen gelten bei mehreren Arbeitsverhaltnissen nicht fur

jedes einzelne gesondert. Vielmehr sind die Arbeitszeiten aller Arbeitsverhaltnisse
zusammenzurechnen.
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Deshalb Achtung! Arbeiten Arbeitnehmer*innen bereits die Héchstzahl von Stunden
nach dem Arbeitszeitgesetz und gehen dann zusatzlich ein weiteres Arbeitsverhaltnis
ein, ist der ,zweite" Arbeitsvertrag wegen des VerstoBes gegen das Arbeitszeitgesetz
nichtig. Das heiBt, der ,zweite" Arbeitgeber kann sich jederzeit darauf berufen und
das Arbeitsverhaltnis ohne Kiindigung und ohne Frist beenden. Die bis dahin erbrachte
Arbeitsleistung muss er aber vergiten, denn es bestand ein so genanntes faktisches
Arbeitsverhaltnis.

Welche Mindestruhezeit gilt zwischen zwei
Arbeitstagen?

Das Arbeitszeitgesetz schreibt vor:

~Die Arbeitnehmer miissen nach Beendigung der téaglichen Arbeitszeit eine ununter-
brochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden haben."

Wegezeiten zur und von der Arbeit zahlen zur Ruhezeit.

Ausnahmen von der EIf-Stunden-Regelung

Auch bei der Elf-Stunden-Regelung gibt es Ausnahmen. So kdnnen beispielsweise
Krankenhauser, Pflegeeinrichtungen, Gaststatten oder landwirtschaftliche Betriebe
die Ruhezeit um hdchstens eine Stunde verkiirzen. Voraussetzung dafiir ist, dass ein
Ausgleich fiir die Verkilirzung innerhalb eines Kalendermonats oder innerhalb von vier
Wochen erfolgt.

Mindestruhezeit und Rufbereitschaft

Der Gesetzgeber geht davon aus, dass Mindestruhezeit und Rufbereitschaft zusam-
menfallen kénnen. Das ist nicht nachvollziehbar. Denn Rufbereitschaft vertragt sich
nicht mit dem Erholungszweck der Ruhezeit. SchlieBlich missen Arbeitnehmer*innen
in Rufbereitschaft standig damit rechnen, dass sie am Arbeitsplatz zu erscheinen
haben.

Grundsatzlich beginnt bei einer Rufbereitschaft nach dem Ende des Abrufs der
Arbeit eine neue elfstiindige Ruhezeit. Das bedeutet, dass sich der Arbeitsbeginn am
nachsten Arbeitstag entsprechend verschiebt.

Sonderfille Krankenhaus und Pflegeeinrichtungen

Hier beginnt mit dem Ende der Abrufarbeit keine neue elfstiindige Ruhezeit. Diese
Verkiirzungen sind jedoch auszugleichen. Betragt die Kirzung mehr als 5,5 Stunden,
ist sie innerhalb eines Kalendermonats oder innerhalb von vier Wochen auszugleichen.
Betragt sie weniger als 5,5 Stunden, kann der Ausgleich auch in einem anderen Zeit-
raum erfolgen.
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Welche Besonderheiten gelten bei Nachtarbeit?

Nachtarbeit liegt vor, wenn mehr als zwei Arbeitsstunden in der Nacht liegen. Die
Nacht beginnt um 23.00 Uhr und endet um 06.00 Uhr. Flir Backer- und Konditoreien
gilt eine Nachtzeit von 22.00 Uhr bis 05.00 Uhr.

Nacht-Arbeitnehmer*innen

Nacht-Arbeitnehmer*innen genieBen einen geringfligig besseren Schutz als Kolleg*in-
nen, die nicht in der Nacht arbeiten. Nacht-Arbeiter*in ist aber nur, wer

e .. aufgrund seiner Arbeitszeitgestaltung normalerweise Nachtarbeit in Wechsel-
schicht zu leisten hat"

oder
e ,Nachtarbeit an mindestens 48 Tagen im Kalenderjahr leistet."

Das bedeutet, dass Arbeitnehmer*innen, die zwar gelegentlich wahrend der Nacht
arbeiten, aber keine dieser beiden Voraussetzungen erfiillen, keine Nacht-Arbeiter*in-
nen und deshalb nicht besonders geschtzt sind.

Auch flr Nacht-Arbeitnehmer*innen gilt die Acht-Stunden-Tag-Regel mit der Verlan-
gerungsmoglichkeit auf zehn Stunden. Allerdings verkurzt sich der Ausgleichzeitraum
bei voriibergehender Verlangerung der wochentlichen Arbeitszeit von 48 auf 60 Stun-
den von sechs Monaten bzw. 24 Wochen auf vier Wochen.

Dariiber hinaus sind bei Nacht-Arbeitnehmer*innen regelméaBige Gesundheitsunter-
suchungen gesetzlich vorgeschrieben.

Anspruch auf Umsetzung

Der Arbeitgeber muss eine*n Nacht-Arbeitnehmer*in auf einen geeigneten Tagesar-
beitsplatz umsetzen, wenn

e nach arbeitsmedizinischer Feststellung die weitere Verrichtung von Nachtarbeit den
Arbeitnehmer in seiner Gesundheit geféhrdet

oder

e im Haushalt des Arbeitnehmers ein Kind unter zwdélf Jahren lebt, das nicht von einer
anderen im Haushalt lebenden Person betreut werden kann

oder

o der Arbeitnehmer einen schwerpflegebediirftigen Angehédrigen zu versorgen hat, der
nicht von einem anderen im Haushalt lebenden Angehérigen versorgt werden kann"

Stehen einer Umsetzung nach Auffassung des Arbeitgebers dringende betriebliche
Erfordernisse entgegen, muss er den Betriebs- oder Personalrat dazu héren. Der
Betriebs- oder Personalrat kann dann Vorschlage fir eine Umsetzung machen.

Ausgleich fiir Nachtarbeit

Flr Nacht-Arbeitsstunden bekommen Nacht-Arbeitnehmer*innen , ... eine angemesse-
ne Zahl bezahlter freier Tage oder einen angemessenen Zuschlag auf das ihm hierfir
zustehende Bruttoarbeitsentgelt ..."

Das gilt aber nur, wenn nicht bereits tarifvertragliche Ausgleichsregelungen bestehen.
Was ,angemessen" ist, bestimmt der Arbeitgeber nach billigem Ermessen. Die Arbeits-
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gerichte kénnen dann Uberpriifen, ob eine Ausgleichsleistung angemessen ist.
Der Arbeitgeber kann wahlen, ob er freie Tage, einen Zuschlag oder eine Mischform
aus beidem gewahrt.

Weiterbildung und beruflicher Aufstieg

Arbeitgeber dirfen Nacht-Arbeiter*innen im Hinblick auf Weiterbildung und beruflichen
Aufstieg gegentliber den Ubrigen Mitarbeiter*innen nicht benachteiligen. Es sind dieje-

nigen organisatorischen MaBBnahmen zu treffen, die flr eine gleichberechtigte Teilnah-

me von Nacht-Arbeiter*innen erforderlich sind. Solche MaBnahmen kdnnen etwa eine

Anderung des Schichtplans oder eine voriibergehende Umsetzung in eine Tatigkeit am
Tage sein.

Diirfen Arbeithehmer*innen sonn- und feiertags
arbeiten?

Zu dieser Frage ist eine Regelung im Grundgesetz vorhanden. Sie verweist auf einen
Artikel der Weimarer Reichsverfassung, in dem es heiBt:

~Der Sonntag und die staatlich anerkannten Feiertage bleiben als Tage der Arbeitsruhe
und der seelischen Erhebung gesetzlich geschiitzt."

Grundsatz des Arbeitsverbots

Entsprechend diesem verfassungsrechtlichen Gebot bestimmt das Arbeitszeitgesetz:
LArbeitnehmer dlrfen an Sonn- und gesetzlichen Feiertagen von 0 bis 24 Uhr nicht
beschdéftigt werden."

Jede Menge Ausnahmen

Den Grundsatz der Arbeitsfreiheit an Sonn- und Feiertagen weicht das Arbeitszeitge-
setz aber durch Uber 20 Ausnahmetatbestande auf. Eine Aufzahlung aller Ausnahmen
sprengte den Rahmen dieses Artikels. Deshalb sei nur auf die wichtigsten Fallgruppen
hingewiesen:. An Sonn- und Feiertagen dlrfen Arbeitnehmer*innen arbeiten

bei Not- und Rettungsdiensten sowie bei der Feuerwehr
¢ in Krankenhdusern

¢ in Gaststatten

e bei Musikauffihrungen und Theatervorstellungen

e bei Sport- und Erholungseinrichtungen

e beim Rundfunk

e in Backer- und Konditoreien

e zur Vermeidung einer Zerstdérung oder erheblichen Beschadigung der Produktions-
einrichtungen
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Trotz dieser sehr zahlreichen Ausnahmen schreibt das Arbeitszeitgesetz aber vor,
dass mindestens 15 Sonntage im Jahr beschaftigungsfrei bleiben missen. Aber selbst
davon kdénnen Tarifvertrage oder Betriebsvereinbarungen aufgrund von Tarifvertragen
abweichen.

Weitere Regelungen zur Sonn- und Feiertagsarbeit enthalten die von Bundesland zu
Bundesland unterschiedlichen Ladenschluss- und Ladenéffnungsgesetze.

Kontrolle durch staatliche Aufsichtsbehorden

Die hohe Anzahl der Ausnahmen vom Beschaftigungsverbot an Sonn- und Feiertagen
kann leicht zu einem Missbrauch fiihren. Deshalb ist eine staatliche Aufsichtsbehoérde
berechtigt, durch Bescheid feststellen, ob eine Beschaftigung an Sonn- und Feierta-
gen zulassig ist. Welche Behorde (Regierungsprasidium, Gewerbeaufsichtsamt, Amt
flr Arbeitsschutz . . .) diese Befugnis hat, ist in den einzelnen Bundeslandern unter-
schiedlich geregelt.

Die Behorde kann auf einen Antrag des Arbeitgebers hin ebenso Aktivitaten entfal-
ten wie von Amts wegen.

Ausgleich fiir Arbeit an Sonn- und Feiertagen

Wer an einem Sonntag arbeitet, muss fiir diesen Tag einen Ersatzruhetag bekommen.
Dieser Ersatzruhetag ist innerhalb eines Zeitraums von zwei Wochen zu gewahren.
Dabei zahlt der Sonntag mit.

Wer an einem Feiertag arbeitet, der auf einen Werktag féllt, ist der Ersatzruhetag
innerhalb eines Zeitraumes von acht Wochen zu gewahren. Auch hier zahlt der Feier-
tag mit.

Wann gelten wesentliche Schutzvorschriften nicht?

Arbeitgeber dirfen unter anderem von den Regelungen zum Acht-Stunden-Tag fir
Tag- und Nachtarbeiter*innen, zur Mindestruhezeit und zur Sonn- und Feiertagsarbeit
abweichen , ... bei voriibergehenden Arbeiten in Notféllen und in auBergewdhnlichen
Féllen, die unabhdngig vom Willen der Betroffenen eintreten und deren Folgen nicht
auf andere Weise zu beseitigen sind, besonders wenn Rohstoffe oder Lebensmittel zu
verderben oder Arbeitsergebnisse zu miBlingen drohen."

Darlber hinaus sind unter anderem die Vorschriften zum Acht-Stunden-Tag flr
Tag- und Nachtarbeiter*innen, zur Mindestruhezeit sowie zum Ausgleich fir Sonn- und
Feiertagsbeschaftigung nicht anwendbar,

e wenn eine verhaltnismaBig geringe Zahl von Arbeitnehmern voriibergehend mit
Arbeiten beschaftigt wird, deren Nichterledigung das Ergebnis der Arbeiten geféhr-
den oder einen unverhaltnismaBigen Schaden zur Folge haben wiirden,

e bei Forschung und Lehre, bei unaufschiebbaren Vor- und AbschluBarbeiten sowie
bei unaufschiebbaren Arbeiten zur Behandlung, Pflege und Betreuung von Personen

oder zur Behandlung und Pflege von Tieren an einzelnen Tagen

e wenn dem Arbeitgeber in diesen beiden Fallen andere Vorkehrungen nicht zumutbar
sind.
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Wie sieht es mit Ruhepausen aus?

Ruhepausen sollen der Erholung und der Gesundheit der Arbeitnehmer*innen, aber
auch dem Interesse des Arbeitgebers dienen, die dauerhafte Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten sicherzustellen. Deshalb kdnnen Arbeitnehmer*innen nicht auf ihre
Pausen verzichten.

Dauer der Pausen

Wer weniger als sechs Stunden am Tag arbeitet, hat nach dem Arbeitszeitgesetz kei-
nen Anspruch auf eine Pause. Bei einer Beschaftigung zwischen sechs und neun Stun-
den missen Arbeitgeber eine Pause von 30 Minuten gewdhren. Bei (iber neun Stunden
ist eine Pause von 45 Minuten zwingend. Diese Pausen kann man in mehrere Blocke
von mindestens 15 Minuten aufteilen.

Dabei sind die 30 bzw. 45 Minuten das gesetzliche Mindestmal. Kein Arbeitgeber ist
gehindert, langere Pausenzeiten zu gewahren.

Keine Pausen sind kurzfristige Arbeitsunterbrechungen wie etwa der Gang zur Toi-
lette oder zum Getrédnkeautomat.

Pause heiBBt Pause

Wahrend der Pause muissen Arbeitnehmer*innen weder arbeiten noch sich zur Arbeit
bereit halten. Tritt jedoch ein Notfall ein, kann sich daraus eine Pflicht zur Arbeit auch
wahrend der Pause ergeben. Ansonsten kdnnen Arbeitnehmer*innen frei entschei-
den, wo und wie sie ihre Pause verbringen. Deshalb diirfen sie das Betriebsgeldn-

de wahrend der Pause verlassen. Dabei ist zu berlicksichtigen, dass der Schutz der
gesetzlichen Unfallversicherung entféllt, wenn sich ein Unfall bei einer so genannten
privatwirtschaftlichen Tatigkeit der Arbeithehmer*innen ereignet. Dies wdre etwa der
Fall, wenn der Unfall beim Essen in der Werkskantine oder auBerhalb des Betriebes
passiert.

Vergleiche dazu:
Gesetzlich unfallversichert in der Mittagspause?

Vergiitung der Pausenzeit

Aus ,Pause heiBt Pause" folgt auch, dass der Arbeitgeber mit der Verglitung ,pausie-
ren" darf, die Pausenzeit also nicht vergliten muss.

Lage der Pause

Zu welchem Zeitpunkt die Pause stattfindet, ist dem Arbeitszeitgesetz nicht zu entneh-
men. Deshalb darf der Arbeitgeber die Lage der Pausen kraft seiner Weisungsbefugnis
bestimmen. Allerdings muss spatestens zu Beginn der Pause feststehen, wie lange

sie dauern wird. Nur so kdnnen Arbeitnehmer*innen planen, was sie mit ihrer Pause
anfangen. AuBerdem muss der Arbeitgeber das Mitbestimmungsrecht des Betriebsra-
tes im Hinblick auf Beginn und Ende der Pause beachten.

Sonderproblem ,,Raucherpause"

Wahrend der Arbeitszeit kann der Arbeitgeber das Rauchen komplett verbieten. Auch

einen Anspruch auf eine gesonderte Unterbrechung der Arbeit zum Rauchen gibt es

nicht. Eine spezielle Raucherpause ist also nur mit besonderer Erlaubnis der Arbeitge-

bers zulassig.

Wahrend der normalen Pause dirfen Arbeitnehmer*innen rauchen. Aber der Arbeit- 11/31
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geber bestimmt, wo sie dies tun diirfen. Dabei gibt es keinen Anspruch auf einen
Uberdachten Raucherraum.

Welche Sonderregelungen gelten fiir Jugendliche?

Fir Arbeitnehmer*innen, die das 18. Lebensjahr noch nicht vollendet haben, gilt das
Arbeitszeitgesetz nicht. Statt dessen sind die Vorschriften des Jugendarbeitsschutzge-
setzes anzuwenden.

Kiirzere Hochstarbeitszeit

Dieses Gesetz geht bei Jugendlichen ebenfalls von einem Acht-Stunden-Tag aus. Aber
es schreibt eine Fiinf-Tage-Woche vor. Deshalb dirfen Jugendliche nur 40 Stunden in
der Woche arbeiten. Dabei sollen die beiden freien Tage in der Woche nach Mdglichkeit
aufeinander folgen.

Mdéglich ist, Jugendliche 8,5 Stunden lang zu beschéftigen, wenn die Arbeitszeit an
einzelnen Werktagen derselben Woche weniger als acht Stunden betragt.

Arbeit am Wochenende und an Feiertagen

Jugendliche diirfen am Wochenende sowie an Feiertagen gar nicht sowie am 24. und
31. Dezember nicht nach 14.00 Uhr arbeiten. Aber auch von diesem Grundsatz gibt es
zahlreiche Ausnahmen. Wochenend- oder Feiertagsarbeit ist beispielsweise zuldssig in
Krankenhdusern sowie in Alten- und Pflegeheimen, in der Landwirtschaft, in Gaststat-
ten oder in Reparaturwerkstéatten flir Kraftfahrtzeuge.

Trotz dieser Ausnahmen soll jeder zweite Sonntag im Monat und missen mindes-
tens zwei Samstage und zwei Sonntage im Monat beschéftigungsfrei bleiben.

Ausgleich fiir Arbeit am Wochenende und an Feiertagen
Arbeiten Jugendliche am Samstag oder am Sonntag, ,, ... ist ihnen die Fiinf-Tage-Wo-
che ... durch Freistellung an einem anderen berufschulfreien Arbeitstag derselben
Woche sicherzustellen.™

Bei Arbeit an einem Feiertag, der auf einen Werktag fallt, kbnnen Jugendliche den

freien Tag auch erst in der Folgewoche bekommen.

Nachtarbeit
Auch hier héhlen zahlreiche Ausnahmen den Schutzzweck des Grundsatzes aus, den
das Jugendarbeitsschutzgesetz aufstellt.

Grundsatz
Der Grundsatz lautet: ,Jugendliche dirfen in der Zeit von 6 bis 20 Uhr beschéftigt
werden."

Ausnahmen

Die Ausnahmen sind so zahlreich, dass hier einzelne Beispiele geniigen miissen. So
dirfen Jugendliche Uber 16 Jahren in mehrschichtigen Betrieben bis 23 Uhr, in der
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Landwirtschaft ab 5 Uhr oder bis 21 Uhr und in Gaststatten bis 22 Uhr arbeiten. Das
gilt aber nicht, wenn die Berufsschule am nachsten Tag vor 9 Uhr beginnt. In diesem
Fall ist spatestens um 20 Uhr Schluss.

Mindestruhezeit

Zwischen Arbeitsende an einem und Arbeitsbeginn am nachsten Tag muss eine unun-
terbrochene Freizeit von mindestens 12 Stunden liegen.

Schichtarbeit

Eine Schicht von Jugendlichen darf héchstens 10 Stunden betragen. In der Landwirt-
schaft, im Gaststdttengewerbe, in der Tierhaltung sowie auf Bau- und Montagestellen
sind es 11 Stunden.

Ruhepausen

Die Ruhepausen fir Jugendliche missen bei einer Arbeitszeit von mehr als viereinhalb
Stunden mindestens 30 Minuten und bei einer Arbeitszeit von mehr als sechs Stunden
mindestens 60 Minuten dauern. Die Pause darf friihestens 60 Minuten nach Arbeits-
beginn und spatestens 60 Minuten vor dem Arbeitsende liegen. Sie muss spatestens
nach viereinhalb Stunden Arbeit beginnen.

Ausnahmen in besonderen Fidllen

In ,besonderen Fallen™ gelten samtliche oben dargestellten Schutzbestimmungen
nicht. Ein ,besonderer Fall* liegt vor bei , ... unaufschiebbaren Arbeiten in Notféllen,
soweit erwachsene Beschéftigte nicht zur Verfiigung stehen."

Ist in einem solchen Fall Mehrarbeit erforderlich, ist sie innerhalb der folgenden drei
Wochen auszugleichen.

Welche Bestimmungen gelten fiir Kinderarbeit?

Flr Kinderarbeit ist die Kinderarbeitsschutzverordnung anzuwenden. Danach dir-
fen Arbeitgeber Kinder unter 13 Jahren gar nicht beschaftigen. Bei Kindern tber 13
Jahren regelt die Verordnung Einzelfdlle von Beschaftigungsmdéglichkeiten. So diirfen
die Kinder beispielsweise unter anderem Zeitungen und Werbeprospekte austragen,
in privaten Haushalten Haushalts- und Gartenarbeiten erledigen, Nachhilfeunterricht

erteilen oder in landwirtschaftlichen Betrieben bei der Ernte und Feldbestellung helfen.

Voraussetzung ist aber immer, dass es sich um leichte Tatigkeiten handelt. Dazu dir-
fen sie keine unglinstige Kérperhaltung verlangen oder physisch belastend sein. Das
Lastgewicht, dass Kinder beispielsweise heben, ziehen oder tragen dirfen, ist grund-
satzlich auf 7,5 kg, in Ausnahmeféllen auf 10 kg beschrankt.
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Was ist bei Uberstunden und Mehrarbeit zu
beachten?

»Uberstunden® und ,Mehrarbeit" beschreiben unterschiedliche Sachverhalte.

Mehrarbeit

Mehrarbeit ist diejenige Arbeitszeit, die Uber die héchstzuldssige Arbeitszeit nach dem
Arbeitszeitgesetz oder dem Jugendarbeitsschutzgesetz hinausgeht. Wie sich Arbeit-
nehmer*innen gegen Mehrarbeit zur Wehr setzen kénnen, ist Inhalt des folgenden
Kapitels ,Was tun bei VerstéBen gegen das Arbeitszeitgesetz?"

Uberstunden

Uberstunden sind diejenige Arbeitszeit, die (iber die arbeits- oder tarifvertraglich gere-
gelte Arbeitszeit hinausgeht.

Freizeitausgleich von Uberstunden

Einen Anspruch auf Freizeitausgleich gibt es nur, wenn dies im Arbeits- oder einem
Tarifvertrag ausdriicklich geregelt ist. Liegt eine solche Regelung vor, diirfen Arbeitge-
ber*innen festlegen, wann der Ausgleich stattfindet. Dabei sind sie aber verpflichtet,
ihre Entscheidung nach billigem Ermessen zu treffen. Sie miissen also die Interessen
der Arbeitnehmer*innen angemessen bericksichtigen. Aber es sind auch Regelungen
madglich, nach denen (auch) Arbeithehmer*innen das Recht eingerdaumt wird, den Zeit-
raum des Freizeitausgleichs selbst festzulegen.

Vergiitung von Uberstunden

In vielen Arbeits- oder Tarifvertrégen ist geregelt, dass Uberstunden zu vergiiten sind.
Aber auch wenn kein Tarifvertrag gilt und im Arbeitsvertrag keine Regelung auftaucht,
besteht ein Vergitungsanspruch. Denn nach einer gesetzlichen Regelung gilt eine
Verglitung als stillschweigend vereinbart, wenn davon auszugehen ist, dass die Arbeit-
nehmer*innen nicht umsonst arbeiten mdchten. Diese Voraussetzung ist bei einem
normalen Beschaftigungsverhaltnis immer erflllt. Nur, wenn jemand in leitender
Position arbeitet und weit tGberdurchschnittlich verdient, kann sich eine Arbeitgeberin
darauf berufen, dass die Uberstunden bereits mit der vereinbarten Vergiitung abgegol-
ten sind.

Vergiitung von Uberstunden, die Arbeitnehmer*innen wegen Krankheit nicht
leisten?

Nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz miissen Arbeitgeber*innen , ... das zusatzlich fir
Uberstunden gezahlte Arbeitsentgelt ... , im Krankheitsfall nicht fortzahlen. Zu diesem
zusétzlich fir Uberstunden gezahlten Arbeitsentgelt gehéren nach dem Bundesarbeits-
gericht nicht nur die Zuschldge, sondern auch die Grundvergiitung fiir Uberstunden.

Etwas anderes gilt nach Auffassung der Richter*innen nur, wenn vor der Krankheit
bereits so hdufig Uberstunden angefallen sind, dass sie praktisch schon zur ,norma-
len™ Arbeitszeit gehoren.

Uberstundenzuschlige

Anspriiche auf Uberstundenzuschldge bestehen nur, wenn es eine entsprechen-
de Regelung im Arbeits- oder in einem Tarifvertrag gibt. Oder, wenn die Arbeitge-
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ber*innen nach Abschluss des Arbeitsvertrags ausdriicklich zugesagt haben, dass sie
Zuschldge bezahlen werden. Ist all dies nicht der Fall, gibt es keine Uberstundenzu-
schlage.

Teilzeitbeschaftigte kdnnen Zuschlage nach einer Entscheidung des Bundesarbeits-
gerichts darliber hinaus nur verlangen, wenn und soweit sie Uber diejenige Stun-
denanzahl hinaus arbeiten, die eine Vollzeitkraft arbeiten muss. Wer elf statt zehn
Stunden in der Woche arbeitet, bekommt also auf keinen Fall Zuschlage, wenn die
Vollzeitkrafte Ublicherweise 35 Stunden pro Woche arbeiten.

Klauseln, nach denen Uberstunden pauschal abgegolten sind

Arbeitgeber*innen sind haufig daran interessiert, die Bezahlung von Uberstunden
zu vermeiden. Zu diesem Zweck nehmen sie besondere Klauseln in den (Formular-)
Arbeitsvertrag auf. Danach sind Uberstunden nicht zusétzlich zu bezahlen, sondern mit
dem normalen Entgelt bereits abgegolten.

Eine solche Klausel ist nur wirksam, wenn sie klar und verstandlich ist. Das ist
sie nach dem Bundesarbeitsgericht, wenn sich aus der Klausel unzweifelhaft ergibt,
welche Arbeitsleistungen in welchem zeitlichen Umfang erfasst sein sollen. Denn die
Arbeitnehmer*innen sollen bereits bei Vertragsschluss erkennen kdnnen, welche Leis-
tung sie fir die vereinbarte Verglitung maximal erbringen muissen.

Eine solche Abgeltungsklausel kénnte etwa lauten:
»~Mit dem Gehalt sind eventuelle Uberstunden abgegolten."

Diese Klausel ist unwirksam, weil nicht klar ist, worauf sich die Arbeithehmer*innen
einlassen, wenn sie den Vertrag unterschreiben.

Wirksam ist dagegen eine Klausel, die etwa lautet:

»~Mit dem Gehalt sind 15 Uberstunden pro Monat abgegolten. Dariiber hinaus gehende
Stunden sind wie folgt zu vergtiten ..."

Verpflichtung zu Uberstunden

Diese Frage ist von Brisanz, weil es zu Abmahnungen oder Kiindigungen flihren kann,
wenn Arbeitnehmer*innen sich zu Unrecht weigern, angeordnete Uberstunden zu
leisten.

Arbeitgeber*innen kénnen grundsatzlich einseitig bestimmen, zu welchen Zeiten und
wie lange Arbeit zu erbringen ist. Das bedeutet, dass sie kraft ihres Weisungsrechtes
grundséatzlich auch Uberstunden anordnen diirfen.

Dieses Recht hat aber Grenzen. Zum einen endet es da, wo arbeitsvertragliche,
tarifvertragliche oder gesetzliche Regelungen entgegenstehen. Ist beispielsweise im
Arbeitsvertrag oder in einem Tarifvertrag ausdriicklich eine konkrete wdchentliche oder
monatliche Arbeitszeit genannt, kénnen Arbeitgeber*innen nur dann Uberstunden ver-
langen, wenn ein echter Notfall vorliegt. Das ware etwa der Fall, wenn die Werkshalle
brennt oder Hochwasserschaden drohen. Ein unerwarteter Auftrag ist dagegen kein
Notfall.

Ein Beispiel dafir, dass ein Gesetz das Weisungsrecht einschrankt, ist das Arbeitszeit-
gesetz. Danach liegt die tagliche Maximalarbeitszeit bei Erwachsenen bei acht Stun-
den. Zuldssig ist aber, sie zeitweise auf 10 Stunden pro Tag zu verlangern. Arbeit-
geber*innen diirfen keine Uberstunden anordnen, die dazu fiihrten, dass gegen die
Vorschriften des Arbeitszeitgesetzes verstoBen wiirde.

Liegt keine der bisher dargestellten Grenzen des Weisungsrechtes vor, kénnen Arbeit- 15/31



geber*innen nach einer Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Hessen auf jeden Fall
dann Uberstunden anordnen, wenn dafiir eine betriebliche Notwendigkeit besteht.

In jedem Fall aber diirfen Arbeitgeber*innen Uberstunden nicht véllig willkirlich
anordnen. Sie sind vielmehr verpflichtet, dies nach pflichtgemaBem Ermessen zu tun.
Wann pflichtgem&Bes Ermessen die Anordnung von Uberstunden erméglicht, ist immer
eine Frage des Einzelfalls. Hat sich ein Elternteil beispielsweise taglich intensiv um ein
behindertes Kind zu kiimmern, kann es Uberstunden ablehnen, ohne arbeitsrechtliche
Konsequenzen befiirchten zu missen.

Verweigern diirfen Arbeitnehmer*innen Uberstunden aber auf keinen Fall, wenn sich
eine Pflicht dazu aus ihrem Arbeitsvertrag, aus einem Tarifvertrag oder einer Betriebs-
vereinbarung ergibt. An eine solche Verpflichtung sind Arbeitnehmer*innen zwingend
gebunden.

Eine entsprechende Verpflichtungsklausel im Arbeitsvertrag ist aber nur wirksam,
wenn klar ist, wie viele Uberstunden im Hochstfall innerhalb einer Woche oder eines
Monats zu leisten sind.

Auch wenn Arbeitnehmer*innen ausdricklich zugesagt haben, dass sie bereit sind,
Uberstunden zu leisten, miissen sie sich daran festhalten lassen. Eine solche Zusage
kénnen Arbeitnehmer*innen - auch mindlich - machen, wenn die Arbeitgeber*innen
Bedarf anmelden.

Das Verweigern von Uberstunden ist nach alledem mit Risiken verbunden. Deshalb
ist im Zweifelsfall zu empfehlen, die angeordneten Uberstunden zunéchst zu leisten,
wenn es flr eine gerichtliche Klarung im Wege des einstweiligen Rechtsschutzes zu
spat ist.

Anspruch auf Uberstunden

Arbeitnehmer*innen duBern immer wieder das Bediirfnis, Uberstunden zu machen.
Dies kommt vor allem vor, wenn bisher schon h&ufiger Uberstunden angefallen sind
und sich die Arbeitnehmer*innen an die Mehrverglitung gewdhnt haben.

Aber ebenso, wie Arbeitgeber*innen an die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
gebunden sind, missen Arbeithehmer*innen sich darauf verweisen lassen. Etwas
anderes kommt allenfalls in Betracht, wenn die geleisteten Uberstunden in der Ver-
gangenheit so regelmaBig angefallen sind, dass beide Parteien des Arbeitsvertrags von
einer stillschweigenden Veranderung der im Arbeitsvertrag festgelegten Arbeitszeit
ausgehen. Hier sind die Hiirden allerdings sehr hoch. Deshalb ist festzuhalten, dass
ein Anspruch auf Uberstunden in aller Regel nicht gegeben ist.

Anspruch auf Uberstunden fiir Auszubildende

Bei Auszubildenden ist zu unterscheiden, ob sie unter oder (iber 18 Jahre alt sind.

Fir diejenigen, die noch keine 18 Jahre alt sind, gilt das im Verhaltnis zum Arbeits-
zeitgesetz strengere Jugendarbeitsschutzgesetz. Danach diirfen Auszubildende nicht
mehr als acht, in Ausnahmefallen nicht mehr als 8,5 Stunden téglich und nicht mehr
als 40 Stunden wéchentlich arbeiten. Uberstunden kommen also fiir Auszubildende
nur in Betracht, wenn ihre arbeits- oder tarifvertragliche Arbeitszeit unter 8,5 Stunden
taglich oder unter 40 Stunden pro Woche liegt. In diesem Fall sind Uberstunden bis zu
den Grenzen des Jugendarbeitsschutzgesetzes méglich. Dariiber hinaus sind Uber-
stunden nur zuldssig, wenn in Notféllen voriibergehende und unaufschiebbare Arbei-
ten anfallen, fir die keine Erwachsenen zur Verfigung stehen. Es kommen aber nur
echte Notfélle in Betracht. Ein im Ausbildungsbetrieb bestehender Personalmangel ist
mit Sicherheit kein Notfall.

Auch bei Uberstunden, die grundsatzlich zul&ssig sind, diirfen die Ausbilder sie - wie
bei Erwachsenen - nur nach billigem Ermessen anordnen. AuBerdem missen auch 16 /31



Uberstunden dem Ausbildungszweck dienen. Ist also wihrend der angeordneten
Uberstunden kein Ausbilder im Betrieb, sind Uberstunden nicht zulédssig, Dasselbe gilt,
wenn Ausbilder wahrend der Uberstunden ausbildungsfremde Arbeiten verlangen.

Bei Auszubildenden, die bereits Uber 18 Jahre alt sind, gilt das Jugendarbeitsschutz-
gesetz nicht. Stattdessen sind die Regelungen des Arbeitszeitgesetzes anwendbar. In
Notfallen ist nicht erforderlich, dass Arbeiten anfallen, fiir die keine (anderen) Erwach-
senen zur Verfligung stehen. Darlber hinaus gelten dieselben Einschrankungen wie
bei minderjdhrigen Auszubildenden.

Vgl. im Ubrigen:

Uberstunden wéhrend der Ausbildung: Nur freiwillig und bezahlt"

Regelungen fiir Schwerbehinderte

Menschen, die einen Grad der Behinderung von mindestens 50 haben, miissen kei-
nerlei Uberstunden machen. Das ergibt sich direkt aus dem Gesetz, gilt aber nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes nur, wenn die Arbeit Uber acht Stunden
pro Tag dauern soll. Teilzeitkrafte missen also unter den oben beschriebenen Voraus-
setzungen solange Uberstunden leisten, bis sie tiber die Acht-Stunden-Grenze kom-
men.

Es sei denn, bei der Teilzeitkraft ist aufgrund der Art und Schwere der Behinderung
nicht in der Lage, auch nur voriibergehend Uberstunden zu leisten.

Generell von Uberstunden freistellen miissen Arbeitgeber*innen aber nur, wenn
Arbeitnehmer*innen dies vorher ausdricklich verlangt haben. Eine Verweigerung von
Uberstunden ohne vorher die Freistellung verlangt zu haben, kann wie bei gesunden
Mitarbeitern Abmahnung und Kiindigung zur Folge haben.

Einbindung des Betriebsrats

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht,
wenn Arbeitgeber*innen eine ,, ... voriibergehende ... Verlangerung der betriebsibli-
chen Arbeitszeit ..." anordnen mochten.

Daraus folgt, dass eine Anordnung von Uberstunden nur méglich ist, wenn der
Betriebsrat zugestimmt hat oder wenn eine Entscheidung der Einigungsstelle vorliegt.
Fehlt die Zustimmung oder die Entscheidung, ist die Anordnung unwirksam. Arbeit-
nehmer*innen brauchen sich nicht daran halten. Aber auch wenn der Betriebsrat
zugestimmt hat, andert das nichts im Hinblick darauf, ob Arbeitnehmer*innen ver-
pflichtet sind, Uberstunden zu leisten. Diese Frage ist allein zu beantworten nach den
oben beschriebenen Regeln (Sind Arbeitnehmer*innen verpflichtet, Uberstunden zu
leisten?).

Regeln Arbeitgeber*innen und Betriebsrat in einer Betriebsvereinbarung lediglich,
unter welchen Voraussetzungen und wie viele Uberstunden zuléssig sind, erzeugt eine
solche Betriebsvereinbarung allein noch keine Verpflichtung Uberstunden zu leisten.

Klage wegen Uberstundenvergiitung

Um den Prozess vor dem Arbeitsgericht zu gewinnen, missen Arbeitnehmer*innen
hauptsédchlich drei Bedingungen erftllen.

e Sie missen im Detail vortragen, wann sie wie viele Uberstunden geleistet haben.

e Sie miissen vortragen, dass die Arbeitgeber*innen die Uberstunden angeordnet,
zumindest aber gebilligt oder geduldet haben. 17 /31
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e Sie mussen ihre Anspriiche innerhalb eventueller Ausschlussfristen geltend machen.

Darlegung der Uberstunden

In seiner Entscheidung vom 16.05.2012 hat das Bundesarbeitsgericht die Anforderun-
gen an die Darlegung von Uberstunden etwas zuriickgeschraubt. Jetzt reicht es aus,
wenn ein Arbeitnehmer vortragt, , ... an welchen Tagen er von wann bis wann Arbeit
geleistet ..." hat. Dabei ist zu beachten, dass auch vorzutragen ist, ob es Pausen gab
und wie lange sie gdfls. dauerten.

Trotz dieser relativen Erleichterung der Darlegungslast bleibt das Problem bestehen,
dass sich Arbeitnehmer*innen leider sehr, sehr oft nicht mehr genau genug daran
erinnern kénnen, an welchen Tagen sie wie viele Stunden gearbeitet haben. Ohne
einen solchen detaillierten Vortrag haben sie aber keinerlei Chance, ihre Anspriiche bei
Gericht durchzusetzen. Deshalb ist wirklich dringend anzuraten, zeitnah die Arbeitszeit
jedes einzelnen Tages zu dokumentieren. Eine solche méglichst schriftliche Dokumen-
tation hat noch einen weiteren Vorteil. Sie ist vor Gericht als Beweismittel zu benut-
zen, wenn die Arbeitgeberinnen bestreiten, dass Uberstunden angefallen sind.

Bestreitet die Arbeitgeberin nicht, dass Uberstunden angefallen sind, sondern nur
deren Anzahl, sieht das Gesetz die Mdéglichkeit vor, dass das Gericht schatzt, wie viel
Uberstunden zu vergiiten sind.

Vgl. dazu:

Uberstunden kénnen geschatzt werden"

Anordnung, Billigung oder Duldung von Uberstunden

Immer wieder argumentieren Arbeitgeber*innen vor Gericht, sie seien nicht bereit,
fur ,Uberstunden® zu bezahlen, die Arbeitnehmer*innen aus eigenem Antrieb geleistet
haben.

Mit diesem Argument mussen sich die Klager*innen auseinandersetzen, denn die
Arbeitsgerichte verlangen, dass Uberstunden angeordnet, zumindest aber gebilligt
oder geduldet gewesen sein miissen.

Anordnung

Hier ist zu unterscheiden zwischen ausdricklicher und stillschweigender Anordnung.
Im ersten Fall verlangen Arbeitgeber*innen ausdricklich, dass Arbeithehmer*innen
Uber die eigentliche Stundenzahl hinaus arbeiten. In diesen Fallen wére es im Prozess
sehr hilfreich, wenn die Anordnung schriftlich erfolgte. Dann ware sie leicht zu bewei-
sen.

Eine stillschweigende Anordnung von Uberstunden liegt vor, wenn Arbeitgeber*innen
Arbeit in einem Umfang zuweisen, der in der normalen Arbeitszeit nicht zu bewalti-
gen ist. Hier ist der zu leistende Vortrag bei Gericht schon wesentlich schwieriger. Es
ist darzustellen, dass und warum die gestellte Arbeitsaufgabe wahrend der norma-
len Arbeitszeit nicht zu bewaltigen ist, Bestreiten Arbeitgeber*innen dies, kann es
zu umfangreichen Beweisaufnahmen kommen. Deshalb ist dringend anzuraten, sich
die Anordnung von Uberstunden ausdriicklich und méglichst schriftlich bestétigen zu
lassen.

Billigung

Arbeitgeber*innen billigen Uberstunden, wenn sie nachtréglich zu erkennen geben,
dass sie mit ihnen einverstanden sind. Das kann zum Beispiel dadurch geschehen, 18 /31
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dass sie hinterher anerkennen, die gestellte Aufgabe sie nicht in Normalzeit zu erledi-
gen gewesen.

Es dirfte Arbeitnehmer*innen aber in der Regel schwerfallen, eine nachtragliche Bil-
ligung bei Gericht geltend zu machen, wenn sie nicht im Detail Umstande vortragen,
aus den sich die Billigung ergibt. Deshalb sollten mdglichst mehrere Kolleg*innen in
einem Gedachtnisprotokoll festhalten, was ihre Arbeitgeber*innen gesagt oder wie sie
sich verhalten haben.

Duldung
Eine Duldung von Uberstunden liegt vor, wenn Arbeitgeber*innen
e wissen, dass Uberstunden anfallen und
e nicht dagegen einschreiten.

Arbeitnehmer*innen missen also vortragen und ggdfls. beweisen, wie und wann die
Arbeitgeber*innen von den Uberstunden erfahren haben, und dass sie trotzdem nicht
gegen weitere Uberstunden vorgegangen sind. Es ist mehr als ratsam, Anhaltspunkte
daflir zu sammeln und sich Mittel zu verschaffen, die dem Gericht als Beweise dienen
kdénnen. Abzuraten ist allerdings davon, heimlich Fotos oder Videos anzufertigen. Sol-
che Beweismittel darf das Gericht mdéglicherweise nicht verwerten. AuBerdem drohen
bei einem solchen Vorgehen arbeitsrechtliche Konsequenzen.

Ausschlussfristen
Haufig klagen Arbeitnehmer*innen die Vergiitung fiir Uberstunden erst ein, wenn das
Arbeitsverhaltnis beendet ist. Vorher flirchten sie, es durch eine Klage zum Arbeitsge-
richt zu sehr zu belasten.
Diese Vorgehensweise ist problematisch. Viele Arbeits- und Tarifvertrage sehen so
genannte Ausschlussfristen vor. Das bedeutet, dass Anspriiche aus dem Arbeitsver-
haltnis innerhalb bestimmter Fristen geltend zu machen und manchmal sogar ein-
zuklagen sind. Wer die Frist versaumt, verliert den Prozess allein deshalb. Und zwar
unabhangig davon, ob ein Anspruch bestand oder nicht.
Wenn Arbeitnehmer*innen also bis zum Ende des Arbeitsverhaltnisses warten, lau-
fen sie Gefahr, dass sie an sich berechtigte Forderungen nicht mit Erfolg durchsetzen
kdnnen.

Deshalb sollten sie unbedingt ihren Arbeits- oder den flr sie geltenden Tarifvertrag
daraufhin untersuchen, ob Ausschlussfristen enthalten sind.

Gibt es Anspriiche auf Verringerung der Arbeitszeit?
Ein Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit kann sich ergeben aus dem
e Teilzeit- und Befristungsgesetz
e Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
o Pflegezeitgesetz
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Teilzeit- und Befristungsgesetz

Dieses Gesetz schreibt vor:
~Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis Idnger als sechs Monate bestanden hat,
kann verlangen, dass seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verringert wird."

Den so normierten Anspruch schrankt das Gesetz aber dadurch ein, dass er nur gilt,
wenn der Arbeitgeber in der Regel mehr als 15 Mitarbeiter*innen beschaftigt. Dabei
sind Auszubildende mitzuzahlen.

Eine weitere wesentliche Einschrankung besteht darin, dass der Arbeitgeber die
Verringerung der Arbeitszeit verweigern kann, wenn betriebliche Griinde entgegenste-
hen. Solche Griinde sind etwa eine wesentliche Beeintrachtigung

e der Organisation

e des Arbeitsablaufs

e der Sicherheit im Betrieb

¢ der finanziellen Situation des Betriebs.

Kommt es zum Prozess vor dem Arbeitsgericht, weil der Arbeitgeber die Verringerung
abgelehnt hat, muss er die betrieblichen Griinde darlegen und ggfls. beweisen.

Verfahren

Arbeitnehmer*innen missen die Verringerung spatestens drei Monate vor dem
gewlnschten Beginn beantragen. Dabei sollen sie die gewiinschte Verteilung der
Arbeitszeit angeben. Flr den Antrag reicht eine Mail oder ein Fax.

Danach muss der Arbeitgeber mit den Antragsteller*innen Uber den Antrag reden.
Kommt dabei nichts heraus und lehnt der Arbeitgeber den Teilzeitwunsch nicht schrift-
lich spatestens einen Monat vor dem gewlinschten Beginn ab, verringert sich die
Arbeitszeit automatisch im beantragten Umfang. Fir die Ablehnung des Arbeitgebers
reichen Mail und Fax nicht aus.

Riickkehr in Vollzeit

Einen Anspruch auf Verlangerung von Arbeitszeit gibt es nicht. Wollen Arbeitneh-
mer*innen nach einer Verringerung der Arbeitszeit wieder voll arbeiten, muss der
Arbeitgeber sie lediglich bei der Besetzung eines freien Arbeitsplatzes bei gleicher
Eignung bevorzugt berlicksichtigen.

Briickenteilzeit

Seit dem 1. Januar 2019 gibt es eine so genannte Briickenteilzeit. Das bedeutet, dass
Arbeitnehmer*innen ihre Arbeitszeit von vorn herein nur fiir einen bestimmten Zeit-
raum (ein bis finf Jahre) verringern. Danach gilt automatisch wieder die alte (Voll-)
Arbeitszeit.

Aber auch hier gelten mehrere Einschrankungen. Zum einen mussen die Arbeit-
nehmer*innen langer als sechs Monate beschaftigt sein. Zum anderen besteht der
Anspruch nur gegen Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 45 Mitarbeiter*innen
beschéftigen. Zum dritten kénnen betriebliche Griinde den Anspruch auf Briicken-
teilzeit vereiteln. Zuletzt kann der Arbeitgeber die befristete Verringerung ablehnen,
wenn sich bereits zu viele andere Mitarbeiter*innen in Briickenteilzeit befinden.
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Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz

Auch aus den Vorschiften dieses Gesetzes kann sich ein Anspruch auf Verringerung der
Arbeitszeit ergeben. Wie im Teilzeit- und Befristungsgesetz sind Grundvoraussetzun-
gen, dass das Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate dauert und der Arbeitgeber
in der Regel mehr als 15 Mitarbeiter*innen beschaftigt. Arbeitnehmer*innen kénnen
dann ihre Arbeitszeit fir mindestens zwei Monate um mindestens 15 und hdchstens
30 Stunden pro Woche verringern.

Anders als beim Teilzeit- und Befristungsgesetz haben Arbeitnehmer*innen nach
der Verringerung der Arbeitszeit einen Anspruch darauf, nach der Elternzeit zu der
Arbeitszeit zurlickzukehren, die vor Beginn der Elternzeit vereinbart war.

Will der Arbeitgeber einen entsprechenden Antrag ablehnen, kann es das nur, wenn er
dringende betriebliche Griinde dafiir hat.

Lehnt der Arbeitgeber den Antrag nicht innerhalb einer - vom Umfang her gestaf-
felten - Frist ab, gilt seine Zustimmung als erteilt.

Pflegezeitgesetz und Familienpflegezeitgesetz

Nach dem Pflegezeitgesetz haben Arbeitnehmer*innen einen Anspruch auf (vollstan-
dige oder) teilweise Freistellung von der Arbeit, wenn sie einen nahen Angehdrigen
pflegen wollen. Nahe Angehdrige sind neben Eltern, Kindern und Geschwistern unter
anderem auch Stiefeltern und Schwager*innen.

Eine Freistellung erfolgt fiir hchstens sechs Monate. Die Pflegebedirftigkeit ergibt
sich aus einer Bescheinigung der Pflegekasse.

Ein Anspruch besteht aber nur, wenn der Arbeitgeber in der Regel mehr als 15
Mitarbeiter*innen beschaftigt. Wie lange die Arbeitnehmer*innen bereits im Betrieb
arbeiten, spielt hier dagegen keine Rolle.

Gegen eine Verringerung der Arbeitszeit kann sich der Arbeitgeber nur wehren, wenn
er dringende betriebliche Griinde dafir hat.

Anders als bei den Teilzeitanspriichen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz gilt
die Zustimmung beim Pflegezeitgesetz nicht als erteilt, wenn der Arbeitgeber nicht
auf den Antrag reagiert. Deshalb bleibt Arbeitnehmer*innen nichts anderes (ibrig, als
ihren Anspruch - ggfls. im Wege des einstweiligen Rechtsschutzes - gerichtlich durch-
zusetzen.

Das Familienpflegezeitgesetz gewahrt keinen Anspruch auf Verringerung der Arbeits-

zeit. Es regelt lediglich die Rahmenbedingungen fiir eine Vereinbarung, die der Arbeit-
geber freiwillig schlieBt.

Was tun bei VerstoBen gegen das Arbeitszeitgesetz?

VerstdBt der Arbeitgeber gegen Schutzvorschriften im Hinblick auf die Arbeitszeit,
haben Arbeithnehmer*innen die Méglichkeit,

die ordnungsgemaBe Beschaftigung beim Arbeitsgericht einzuklagen

die zustandige Aufsichtsbehdrde zu informieren

Schadensersatz zu verlangen

die Arbeitsleistung zu verweigern
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e Anzeige wegen einer Ordnungswidrigkeit oder einer Straftat zu erstatten.

Klage beim Arbeitsgericht

Arbeitnehmer*innen haben einen Anspruch darauf, dass der Arbeitgeber sie so
beschaftigt, wie es den gesetzlichen Regelungen zur Arbeitszeit entspricht. Diesen
Anspruch kénnen Arbeitnehmer*innen wie alle anderen Anspriche aus dem Arbeits-
verhaltnis beim Arbeitsgericht einklagen. Im Erfolgsfall verurteilt das Arbeitsgericht
den Arbeitgeber zu einem ordnungsgemaBen Verhalten. Ein solches Urteil kénnen
Arbeitnehmer*innen vollstrecken. Der Arbeitgeber muss dann mit einem Zwangsgeld
rechnen. Kann oder will er das Zwangsgeld nicht bezahlen, droht ihm Zwangshaft,
wenn er das arbeitsgerichtliche Urteil nicht befolgt.

Information an die Aufsichtsbehorde

Die Aufsichtsbehdrde des jeweiligen Bundeslandes (zum Beispiel das Gewerbeauf-
sichtsamt) Uberwacht die Einhaltung der Schutzgesetze. Deshalb kann es im Einzelfall
sehr sinnvoll sein, sich an diese Behdrde zu wenden. Denn sie ist verpflichtet, auf ein
Verhalten des Arbeitgebers hinzuwirken, das den Schutzvorschriften entspricht. Und
dauerhaft im Konflikt mit der Aufsichtsbehdrde zu liegen, wird sich selbst der stor-
rischste Arbeitgeber sehr gut iberlegen.

Schadensersatz

VerstoBt der Arbeitgeber gegen die genannten Schutzvorschriften, kommt fiir Arbeit-
nehmer*innen auch ein Anspruch auf Schadensersetz in Betracht.

Voraussetzung ist daflr, dass ihnen aufgrund eines vorsatzlichen oder fahrldssigen
Verhaltens des Arbeitgebers ein Schaden entstanden ist. Dabei miissten Arbeitneh-
mer*innen darlegen, welcher materielle Schaden ihnen entstanden ist. Das wird in
den wenigsten Féllen gelingen. Theoretisch denkbar wéren vielleicht die Behandlungs-
kosten, die entstehen, wenn das Verhalten des Arbeitgebers so gravierend ist, dass
Arbeitnehmer*innen deshalb erkranken. Dann kommt zusatzlich ein Anspruch auf
Schmerzensgeld in Betracht.

Sowohl das Arbeitszeitgesetz als auch das Jugendarbeitsschutzgesetz sind Schutz-
gesetze. Werden sie schuldhaft verletzt, kann ebenfalls ein Schadensersatz- und
Schmerzensgeldanspruch entstehen, wenn aus dem Fehlverhalten des Arbeitgebers
eine Schadigung der Gesundheit von Arbeitnehmer*innen folgt.

Arbeitsverweigerung

Sind die Arbeitsbedingungen fir Arbeitnehmer*innen unzumutbar, kann ihnen ein
Leistungsverweigerungsrecht oder ein Zurlickbehaltungsrecht zustehen. Das bedeu-
tet, sie kdnnen die Arbeit verweigern, ohne Konsequenzen filirchten zu miissen. Die
Latte daflir liegt aber hoch. Deshalb ist dieser Weg auBerordentlich risikoreich. Denn
es kénnte sich herausstellen, dass dem Arbeitgeber lediglich einen weniger gravieren-
der oder gar kein VerstoB gegen Schutzvorschriften anzulasten ist. Die Folge davon
ware, dass die Arbeitnehmer*innen eine auBerordentliche fristlose Klindigung wegen
Arbeitsverweigerung bekommen kdnnten.

Wegen dieses Risikos ist davon abzuraten, mit einer Arbeitsverweigerung auf
VerstdBe des Arbeitgebers gegen die Schutzgesetze zu reagieren.
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Anzeige wegen Ordnungswidrigkeiten oder einer Straftat

Sowohl das Arbeitszeitgesetz als auch das Jugendarbeitsschutzgesetz bestimmen,
dass VersttBe des Arbeitgebers Ordnungswidrigkeit, in gravierenden Fallen sogar
Straftaten sind. Damit besteht die Mdéglichkeit, sie von staatlicher Seite verfolgen zu
lassen. Dabei muss man aber davon ausgehen, dass sich der Ermittlungseifer etwa
der Staatsanwaltschaft tblicherweise in Gberschaubaren Grenzen halt.

Hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht?

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz hat der Betriebsrat ein echtes Mitbestimmungs-
recht unter anderem im Hinblick auf , ... Beginn und Ende der téglichen Arbeitszeit
einschlieBlich der Pausen sowie Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelner Wochenta-

n

ge ...

Dabei unterliegt die Dauer der wéchentlichen Arbeitszeit nicht der Mitbestimmung
des Betriebsrates. Diese Dauer ergibt sich aus dem Arbeits- oder einem anwendbaren
Tarifvertrag. Wo beides fehlt, kann der Arbeitgeber sein Weisungsrecht nach billigem
Ermessen austben.

Dagegen steht dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht unter anderem zu bei
e Einflihrung von Gleitzeitregelungen

Sonntagsarbeit inclusive Lage des Ersatzruhetages

Anderung von Beginn und Ende der Arbeitszeit

Einfihrung von Vertrauensarbeitszeit

Ladenéffnungszeiten, die die Lage der Arbeitszeit beeinflussen

Das bedeutet, dass der Arbeitgeber in diesen Bereichen keine einseitige Entschei-
dung treffen kann. Vielmehr muss der Arbeitgeber den Betriebsrat einbinden und eine
gemeinsame Losung mit ihm suchen. Gelingt das nicht, kommt die Angelegenheit vor
die Einigungsstelle. Handelt der Arbeitgeber ohne Beteiligung des Betriebsrates, kann
der Betriebsrat ein Beschlussverfahren beim Arbeitsgericht einleiten und verlangen,
dass der Arbeitgeber sein Verhalten unterlasst.

Vergleiche zu den Einzelheiten des Mitbestimmungsrechts:

Die Mitbestimmung des Betriebsrats bei der Arbeitszeit
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Anwendbare und zitierte gesetzliche Normen

Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertriage
(Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG)

§ 8 Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit*

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

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

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

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Vertei-
lung entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche
Griinde nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn die
Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit

im Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder unverhaltnismaBige Kosten verursacht. Die
Ablehnungsgriinde kénnen durch Tarifvertrag festgelegt werden. Im Geltungsbereich
eines solchen Tarifvertrages kdnnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer die Anwendung der tariflichen Regelungen uber die Ablehnungsgriinde vereinba-
ren.

(5) Die Entscheidung Uber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung hat der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer spdtestens einen Monat vor dem gewtlinschten Beginn
der Verringerung schriftlich mitzuteilen. Haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer
nicht nach Absatz 3 Satz 1 (iber die Verringerung der Arbeitszeit geeinigt und hat

der Arbeitgeber die Arbeitszeitverringerung nicht spatestens einen Monat vor deren
gewlinschtem Beginn schriftlich abgelehnt, verringert sich die Arbeitszeit in dem vom
Arbeitnehmer gewilinschten Umfang. Haben Arbeitgeber und Arbeithehmer Uber die
Verteilung der Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Absatz 3 Satz 2 erzielt und hat der
Arbeitgeber nicht spatestens einen Monat vor dem gewlinschten Beginn der Arbeits-
zeitverringerung die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit schriftlich abgelehnt, gilt
die Verteilung der Arbeitszeit entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers als
festgelegt. Der Arbeitgeber kann die nach Satz 3 oder Absatz 3 Satz 2 festgelegte
Verteilung der Arbeitszeit wieder dndern, wenn das betriebliche Interesse daran das
Interesse des Arbeitnehmers an der Beibehaltung erheblich Gberwiegt und der Arbeit-
geber die Anderung spétestens einen Monat vorher angekiindigt hat.

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

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

1 § 8: zur Anwendung vgl. § 9a Abs. 3
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Gesetz liber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige

(Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG)

8§ 9 Verlangerung der Arbeitszeit?
Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm in Textform den
Wunsch nach einer Verldngerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt
hat, bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes bevorzugt zu berlicksichtigen, 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
anderer vom Arbeitgeber bevorzugter Bewerber oder

3. Arbeitszeitwlinsche anderer teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer oder
4. dringende betriebliche Griinde entgegenstehen.
Ein freier zu besetzender Arbeitsplatz liegt vor, wenn der Arbeitgeber die Organisati-

onsentscheidung getroffen hat, diesen zu schaffen oder einen unbesetzten Arbeitsplatz
neu zu besetzen.

Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit
(Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz - BEEG)
§ 15 Anspruch auf Elternzeit

(1) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben Anspruch auf Elternzeit, wenn sie

a. mit ihrem Kind,

b. mit einem Kind, fir das sie die Anspruchsvoraussetzungen nach § 1 Absatz 3
oder 4 erfillen, oder

c. mit einem Kind, das sie in Vollzeitpflege nach § 33 des Achten Buches Sozialge-
setzbuch 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
Elternteils.

(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 § 9: zur Nichtanwendung vgl. § 9a Abs. 4
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2. ein Elternteil des Kindes sich in einer Ausbildung befindet, die vor Vollendung des
18. Lebensjahres begonnen wurde und die Arbeitskraft des Elternteils im Allgemei-
nen voll in Anspruch nimmt.

Der Anspruch besteht nur flir Zeiten, in denen keiner der Elternteile des Kindes selbst
Elternzeit 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 Satzen 1 und 2 angerech-
net. Bei mehreren Kindern besteht der Anspruch auf Elternzeit fiir jedes Kind, auch
wenn sich die Zeitrdume im Sinne der Satze 1 und 2 iberschneiden. Bei einem ange-
nommenen Kind und bei einem Kind in Vollzeit- oder Adoptionspflege kann Elternzeit
von insgesamt bis zu drei Jahren ab der Aufnahme bei der berechtigten Person, langs-
tens bis zur Vollendung des achten Lebensjahres des Kindes genommen werden; die
Satze 2 und 4 sind entsprechend anwendbar, soweit sie die zeitliche Aufteilung regeln.
Der Anspruch kann nicht durch Vertrag ausgeschlossen oder beschrankt werden.

(3) Die Elternzeit kann, auch anteilig, von jedem Elternteil allein oder von beiden
Elternteilen gemeinsam genommen werden. Satz 1 gilt in den Fallen des Absatzes 1
Satz 1 Nummer 1 Buchstabe b und c entsprechend.

(4) Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin darf wahrend der Elternzeit nicht mehr
als 30 Wochenstunden im Durchschnitt des Monats erwerbstatig sein. Eine im Sinne
des § 23 des Achten Buches Sozialgesetzbuch geeignete Tagespflegeperson kann bis
zu funf Kinder in Tagespflege betreuen, auch wenn die woéchentliche Betreuungszeit 30
Stunden Ubersteigt. 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. Uber den Antrag sollen sich der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin innerhalb von vier Wochen einigen. Der Antrag
kann mit der schriftlichen Mitteilung nach Absatz 7 Satz 1 Nummer 5 verbunden
werden. Unberthrt bleibt das Recht, sowohl die vor der Elternzeit bestehende Teil-
zeitarbeit unverandert wahrend 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 gegeniiber dem Arbeitgeber,
soweit eine Einigung nach Absatz 5 nicht méglich ist, unter den Voraussetzungen des
Absatzes 7 wahrend der Gesamtdauer der Elternzeit zweimal eine Verringerung seiner
oder ihrer Arbeitszeit beanspruchen.

(7) Fur den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gelten folgende Voraussetzun-
gen:

1. Der Arbeitgeber beschaftigt, unabhdngig von der Anzahl der Personen in Berufsbil-
dung, in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,

2. das Arbeitsverhaltnis in demselben Betrieb oder Unternehmen besteht ohne Unter-
brechung langer als sechs Monate,

3. die vertraglich vereinbarte regelmaBige 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. fur den Zeitraum bis zum vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes sieben
Wochen und

b. fur den Zeitraum zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten
Lebensjahr des Kindes 13 Wochen vor Beginn der Teilzeittatigkeit schriftlich mit-
geteilt.

Der Antrag muss den Beginn und den Umfang der verringerten Arbeitszeit enthalten.
Die gewilinschte Verteilung der verringerten Arbeitszeit soll im Antrag angegeben wer-
den. Falls der Arbeitgeber die beanspruchte Verringerung oder Verteilung der Arbeits-
zeit ablehnen will, muss er dies innerhalb der in Satz 5 genannten Frist mit schriftli-
cher Begriindung tun. 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. in einer Elternzeit zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten
Lebensjahr des Kindes nicht spatestens acht Wochen nach Zugang des Antrags

schriftlich abgelehnt, gilt die Zustimmung als erteilt und die Verringerung der Arbeits-
zeit entsprechend den Wiinschen der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers als
festgelegt. Haben Arbeitgeber und Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer Uber die Ver-
teilung der Arbeitszeit kein Einvernehmen nach Absatz 5 Satz 2 erzielt und hat der
Arbeitgeber nicht innerhalb der in Satz 5 genannten Fristen die gewlinschte 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 fur Arbeitssachen
erheben.

Gesetz iiber die Pflegezeit (Pflegezeitgesetz - PflegeZG)
8§ 3 Pflegezeit und sonstige Freistellungen

(1) Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung vollstdndig oder teilweise freizustellen,
wenn sie einen pflegebediirftigen nahen Angehdrigen in hauslicher Umgebung pflegen
(Pflegezeit). Der Anspruch nach Satz 1 besteht nicht gegeniber Arbeitgebern mit in
der Regel 15 oder weniger Beschaftigten.

(2) Die Beschéftigten haben die Pflegebedirftigkeit des nahen Angehdrigen durch
Vorlage einer Bescheinigung der Pflegekasse oder des Medizinischen Dienstes der
Krankenversicherung nachzuweisen. Bei in der privaten Pflege-Pflichtversicherung ver-
sicherten Pflegebediirftigen ist ein entsprechender Nachweis zu erbringen.

(3) Wer Pflegezeit beanspruchen will, muss dies dem Arbeitgeber spatestens zehn
Arbeitstage vor Beginn schriftlich anklindigen und gleichzeitig erklaren, fir welchen
Zeitraum und in welchem Umfang die Freistellung von der Arbeitsleistung in Anspruch
genommen werden soll. Wenn nur teilweise Freistellung in Anspruch genommen wird,
ist auch die gewinschte Verteilung der Arbeitszeit anzugeben. Enthalt die Ankindi-
gung keine eindeutige Festlegung, ob die oder der Beschaftigte Pflegezeit oder Fami-
lienpflegezeit nach § 2 des Familienpflegezeitgesetzes in Anspruch nehmen will, und
liegen die Voraussetzungen beider Freistellungsanspriiche vor, gilt die Erklarung als
Anklindigung von Pflegezeit. Beansprucht die oder der Beschaftigte nach der Pflegezeit
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Familienpflegezeit oder eine Freistellung nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitge-
setzes zur Pflege oder Betreuung desselben pflegebediirftigen Angehdrigen, muss sich
die Familienpflegezeit oder die Freistellung nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeit-
gesetzes unmittelbar an die Pflegezeit anschlieBen. In diesem Fall soll die oder der
Beschaftigte moglichst friihzeitig erklaren, ob sie oder er Familienpflegezeit oder eine
Freistellung nach § 2 Absatz 5 des Familienpflegezeitgesetzes in Anspruch nehmen
wird; abweichend von § 2a Absatz 1 Satz 1 des Familienpflegezeitgesetzes muss die
Anklndigung spatestens drei Monate vor Beginn der Familienpflegezeit 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 Fami-
lienpflegezeitgesetzes zu beanspruchen und abweichend von Satz 1 dem Arbeitgeber
spatestens acht Wochen vor Beginn der Pflegezeit schriftlich anzukiindigen.

(4) Wenn nur teilweise Freistellung in Anspruch genommen wird, haben Arbeitgeber
und Beschaftigte lber die Verringerung und die Verteilung der Arbeitszeit eine schrift-
liche Vereinbarung zu treffen. Hierbei hat der Arbeitgeber den Wiinschen der Beschaf-
tigten zu entsprechen, es sei denn, dass dringende betriebliche Griinde entgegenste-
hen.

(5) Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung vollstdndig oder teilweise freizustellen,
wenn sie einen minderjahrigen pflegebediirftigen nahen Angehdrigen in hauslicher
oder auBerhduslicher Umgebung betreuen. Die Inanspruchnahme dieser Freistel-
lung ist jederzeit im Wechsel mit der Freistellung nach Absatz 1 im Rahmen der
Gesamtdauer nach § 4 Absatz 1 Satz 4 mdglich. Absatz 1 Satz 2 und die Absatze 2
bis 4 gelten entsprechend. Beschaftigte konnen diesen Anspruch wahlweise statt des
Anspruchs auf Pflegezeit nach Absatz 1 geltend machen.

(6) Beschaftigte sind zur Begleitung eines nahen Angehdrigen von der Arbeitsleistung
vollstédndig oder teilweise freizustellen, wenn dieser an einer Erkrankung leidet, die
progredient verldauft und bereits ein weit fortgeschrittenes Stadium erreicht hat, bei
der eine Heilung ausgeschlossen und eine palliativmedizinische Behandlung notwendig
ist und die lediglich eine begrenzte Lebenserwartung von Wochen oder wenigen Mona-
ten erwarten lasst. Beschaftigte haben diese gegenliber dem Arbeitgeber durch ein
arztliches Zeugnis nachzuweisen. Absatz 1 Satz 2, Absatz 3 Satz 1 und 2 und Absatz 4
gelten entsprechend. § 45 des Flinften Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberiihrt.

(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.
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Weiterfuhrende Artikel

1. Tagliche Arbeitszeit
100 Jahre Achtstundentag — Kommt jetzt der Zwélfstundentag?
Bundesverwaltungsgericht kippt rechtswidriges Arbeitszeitmodell
Bereitschaftszeit ist Arbeitszeit
Zeiten der Arbeitsvorbereitung sind zu vergiten
Samstag gilt als Werktag

Wegezeiten ohne Vergiitung

2. Nachtarbeit

Auch tarifvertragliche Vergutungsregeln kénnen gegen den Gleichheitsgrundsatz
verstoBen

Arbeiten, wenn andere schlafen

3. Pausen

4. Sonntagsarbeit

Keine Ruhe am siebten Tag

Umsatzinteressen kdnnen Sonntagséffnung von Geschéften nicht rechtfertigen

5. Dienstreisen

6. Umkleidezeiten
Umkleidezeiten sind auch Arbeitszeit
Ungerechtfertigte Abmahnung ist aus Personalakte zu entfernen
Kein Grundsatzurteil iber Umkleide- und Wegezeiten

Streit um Umkleidezeiten bei Ténnies geht weiter

7. Teilzeit
Mehrarbeitszuschldge fiir Beschéftigte in der Systemgastronomie
Neue Regelungen im Teilzeitrecht - Licht und Schatten
Vorsicht bei Wunsch nach léngerer Arbeitszeit!

Der Anspruch auf Verringerung und Verlangerung der Arbeitszeit
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https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/100-jahre-achtstundentag-kommt-jetzt-der-zwoelfstundentag/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/bundesverwaltungsgericht-kippt-rechtswidriges-arbeitszeitmodell/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/bereitschaftszeit-ist-arbeitszeit/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/zeiten-der-arbeitsvorbereitung-sind-zu-vergueten/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/samstag-gilt-als-werktag/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/wegezeiten-ohne-verguetung/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/auch-tarifvertragliche-verguetungsregeln-koennen-gegen-den-gleichheitsgrundsatz-verstossen/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/auch-tarifvertragliche-verguetungsregeln-koennen-gegen-den-gleichheitsgrundsatz-verstossen/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/arbeiten-wenn-andere-schlafen/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/keine-ruhe-am-siebten-tag/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/umsatzinteressen-koennen-sonntagsoeffnung-von-geschaeften-nicht-rechtfertigen/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/umkleidezeiten-sind-auch-arbeitszeit/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/ungerechtfertigte-abmahnung-ist-aus-personalakte-zu-entfernen/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/kein-grundsatzurteil-ueber-umkleide-und-wegezeiten/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/streit-um-umkleidezeiten-bei-toennies-geht-weiter/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/mehrarbeitszuschlaege-fuer-beschaeftigte-in-der-systemgastronomie/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/neue-regelungen-im-teilzeitrecht-licht-und-schatten/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/vorsicht-bei-wunsch-nach-laengerer-arbeitszeit/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/der-anspruch-auf-verringerung-und-verlaengerung-der-arbeitszeit/

Anspruch auf Teilzeit

Teilzeitbeschéaftigte Krankenschwester hat keinen Anspruch auf Vollzeit

8. Campus 2018

Forum 1: Streitobjekt Arbeitszeit
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https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/anspruch-auf-teilzeit-1/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/arbeitszeit/teilzeitbeschaeftigte-krankenschwester-hat-keinen-anspruch-auf-vollzeit/
https://www.dgbrechtsschutz.de/wir/veranstaltungen/forum-1-streitobjekt-arbeitszeit/#lg=1&slide=3

