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Rechtssicheres Praxiswissen fiir die Mitarbeitervertretung in kirchlichen & sozialen Einrichtungen

SONDERAUSGABE:
ELTERNZEIT

Wie lhre Kolleg*innen
ihr Familienleben entlasten

und das Berufsleben flexibel
gestalten kénnen ...

... mit lhrer Hilfe als MAV

FLEXIBEL ARBEITEN FUR PFLEGE UND BETREUUNG

Neben der Elternzeit bieten Pflege- und Familienpflegezeit weitere Mdglichkeiten
der Flexibilisierung. Auch hier kdnnen Sie als MAV unterstiitzen.
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Editorial

Liebe Mitarbeitervertretung,

in der mittleren Generation kommt man sich manchmal vor
wie ein Sandwich: Auf der einen Seite soll man sich um die
Kindererziehung kiimmern und auf der anderen Seite um

AUFBAUWISSEN

Pflegezeit: Auch fiir die Betreuung und
Pflege von Senioren gibt es die Qual

die Pflege der Eltern. Und im Berufsleben soll man natiirlich
auch seinen Mann oder seine Frau stehen.

Da ist es offensichtlich, dass das Familienleben ohne eine
zumindest zeitweise Reduzierung in irgendeinem der ge-
nannten ,Einsatzgebiete” nicht funktionieren wird. Unter-

der Wahl

WICHTIGE URTEILE

ArbG Bonn: Kein Blockmodell bei
Familienpflegezeit

stiitzung bei der Kinderbetreuung und/oder bei der Pflege
der Eltern kann da sehr hilfreich sein. Aber auch eine vo-
ribergehende Einschrankung der beruflichen Tatigkeit kann
einen sinnvollen Beitrag leisten.

BAG: Flexibilitat ist auch bei der Pflegezeit
nicht grenzenlos

. . e BAG: Ein Formfehler schadet
Diese aktuelle Sonderausgabe gibt Ihnen eine Ubersicht,

wie der Gesetzgeber lhre Kolleg*innen dabei unterstutzt,
ihre berufliche Tatigkeit zur Kindererziehung oder zur Pflege
von Angehdrigen einzuschranken, ohne beruflich aufs Ab-
stellgleis zu geraten. Natiirlich erfahren Sie auch, wie Sie als
MAV in diese Fragen involviert sind.

BAG: Ein Formfehler hilft

HATTEN SIE’'S GEWUSST?

Elternzeit und Elterngeld —
2 verschiedene Paar Schuhe
Ich wiinsche Ihnen eine angenehme Lektiire.

L

Michael Tillmann, Chefredakteur
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Familie und Beruf | Lesezeit 3 Minuten

Einfach mal Zeit haben als ,Familienmensch”

Elternzeit, Pflegezeit und dann auch noch die Familienpflegezeit: Das sind alles arbeitsrechtliche
Modelle, die ganz unterschiedlichen Regeln unterworfen sind und doch eine groBBe Gemeinsamkeit
haben: Sie sollen dazu dienen, dass Sie und lhre Kolleg*innen, falls notwendig oder gewiinscht,

mehr Zeit fiur die ~Familie haben.

Mensch sein ohne Druck

Im Grunde geht es darum, die Chance zu haben, mehr Mensch
zu sein — Familienmensch vor allem. Wie wir wahrscheinlich alle
wissen, ist das Menschsein oft schwierig, wenn man unter Stress
steht. Man ist dann haufig buchstéblich nicht mehr man selbst,
jedenfalls nicht mehr der Mensch, der man eigentlich ist oder sein
konnte und méchte. Und natiirlich kénnen das Gefiihl und die Be-
flirchtung, beruflich abgehangt zu werden, Stress verursachen.

Daher ist es wichtig, nicht nur die Zeit fir die Familie zu haben,
sondern auch die Gewissheit und das Vertrauen, dies nicht mit
beruflichen Nachteilen bezahlen zu missen.

So manche*r Mitarbeiter*in der mittleren Generation wird sich
aber zeitweise fast zerdriickt flihlen zwischen den Anforderungen,
die die vorherige und die néchste Generation an ihn stellen. Das
gilt umso mehr, wenn die Sorge um den Arbeitsplatz noch zusétz-
lichen Stress verursacht. Betroffen sind bei alledem leider immer
noch vor allem Mitarbeiterinnen.

Ihr*e Dienstgeber*in sollte Elternzeit und Pflegezeit
mit Leben fiillen

Machen wir uns nichts vor: Allein der Gesetzgeber wird es nicht
richten konnen. Es gehdrt schon auch eine grundsatzlich positi-
ve Einstellung des*der Dienstgebenden zu Erziehung und Pflege
dazu. Andernfalls ist das Risiko nicht zu unterschétzen, durch
eine — wie auch immer geartete — Auszeit einen Karriereknick zu
erleiden.

Aber der Gesetzgeber kann durch sein Handeln Signale setzen.
Dies immerhin hat er mit der Elternzeit und der Pflegezeit getan.
Und einem*einer mdglicherweise boswilligen oder gleichgiiltigen
Dienstgebenden wird es nicht allzu leicht gemacht, berechtigte In-
teressen von Mitarbeitenden zu iibergehen.

Elternzeit und die verschiedenen Arten der Pflegezeit folgen je-
weils unterschiedlichen rechtstechnischen Ansatzen:

Elternzeit versus Pflegezeit

Modell Elternzeit

Die Elternzeit ist grundsatzlich eine vollstandige Aus-
zeit, die teilweise vom Staat bezahlt wird und die die
Maglichkeit der Teilzeitarbeit bietet.

Modell Pflegezeit

Die Pflegezeit hingegen ist eine vollstiandige oder teil-
weise Auszeit, die zumindest indirekt bezahlt wird.

Auf Elternzeit und Pflegezeit besteht bei Vorliegen der jeweiligen
Voraussetzungen ein Anspruch. Das gilt jedoch nicht fiir die Fami-
lienpflegezeit, die eigenen Regeln folgt.

Eine Auszeit mit Riickfahrschein
Die Elternzeit ist sozusagen eine Auszeit mit Riickfahrschein.

Das Entscheidende dabei ist der Riickfahrschein. Denn aus einem
Dienstverhaltnis herauszukommen ist nicht wirklich ein Problem.
Man konnte selbst kiindigen oder um einen Auflésungsvertrag bit-
ten. Aber nach der Auszeit wieder ins Arbeitsleben zuriickzukehren
kann problematisch sein.

Auch Pflege- und Familienpflegezeit haben einen Riickfahrschein.

Grundmodell: Das Arbeitsverhaltnis ruht, bleibt aber
bestehen

Die Antwort des Gesetzgebers auf das Spannungsverhaltnis zwi-
schen Absprung und Riickkehr besteht also darin, dass er dem™*der
Mitarbeitenden das Recht einrdumt, mit der Arbeit fiir eine gewis-
se Zeit aufzuhoren, ohne den*die Arbeitgeber*in um Erlaubnis zu
fragen. Dazu gehort dann auch das Recht zur Riickkehr, die eben-
falls ohne die Erlaubnis des*der Arbeitgebenden erfolgen kann.

Rechtlich hat der Gesetzgeber die Angelegenheit nicht mit einem
Wiedereinstellungsanspruch gelést — was grundsatzlich auch
moglich gewesen ware. Stattdessen hat er auf das Modell des
+Ruhens” zuriickgegriffen.

Das bedeutet, dass der*die Mitarbeitende zwar nicht arbeiten
muss, aber das Arbeitsverhaltnis an sich fortbesteht. Das hat z. B.
zur Folge, dass die vertraglichen Nebenpflichten wie etwa das Kon-
kurrenzverbot weiterhin gelten. Nur die Hauptleistungspflichten,
also die Pflicht zur Arbeit einerseits und die Pflicht zur Lohnzahlung
andererseits, sind suspendiert, das heilt: voriibergehend ausge-
setzt.



Elternzeit | Lesezeit 7 Minuten

Elternzeit — Zeit fiirs Kind und fiir das Familienleben

Als Eltern sollte man Zeit fiir seine Kinder haben - klar. Aber wie lasst sich das mit dem Beruf verein-
baren? Eine Antwort darauf kann wahrscheinlich nur fiir jede Familie und fiir jede*n Mitarbeiter*in
individuell erfolgen. Der Gesetzgeber hilft aber zumindest mit der Elternzeit, um wirklich Zeit als

Eltern zu haben.

Voraussetzungen fiir den Anspruch auf Elternzeit

Das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) regelt in § 15
den Anspruch auf Elternzeit. Anspruchsberechtigt sind danach
Miitter und Véter im Arbeitsverhéltnis. Mitarbeitende kénnen
Elternzeit aber nicht nur fiir eigene Kinder in Anspruch nehmen,
sondern teilweise auch fiir andere Kinder, insbesondere fiir Adop-
tiv- und Pflegekinder.

Der Anspruch gilt nicht nur fir Mitarbeitende in einem ,normalen”
Vollzeitarbeitsverhdltnis, sondern auch fiir Mitarbeitende in Teilzeit,
in befristeten Arbeitsverhaltnissen, in Minijobs oder in der Ausbil-
dung. Jeder Elternteil hat dabei einen eigenen Anspruch, unabhan-
gig von einer eventuellen Elternzeit des anderen Elternteils.

Bei Dauer und Lage der Elternzeit sind Sie sehr flexibel

Anspruch auf Elternzeit besteht fiir 3 Jahre. Die Elternzeit muss
aber nicht zwingend in den ersten 3 Jahren nach der Geburt des
Kindes vollstandig und an einem Stiick genommen werden. Viel-
mehr diirfen die anspruchsbherechtigten Mitarbeitenden die Eltern-
zeit flexibel nutzen, vor allem im Hinblick auf die zeitliche Lage der
Elternzeit.

Dazu im Einzelnen zu den wesentlichen 3 Modellen:

e Maglichkeit 1: Die Eltern konnen die Elternzeit sofort voll-
standig ab der Geburt des Kindes nehmen. Die Elternzeit en-
det dann mit der Vollendung des 3. Lebensjahres des Kindes.

1) WICHTIGER HINWEIS

Ende der Elternzeit beachten!

Wenn sich ein*e Kolleg*in als Mitarbeiter*in fiir dieses
»Grundmodell” entscheidet, sollte er*sie darauf ach-
ten, dass der 3. Geburtstag des Kindes dann nicht etwa

der letzte Tag der Elternzeit ist, sondern bereits wieder
sein*ihr erster Arbeitstag.

Falls lhr*e Kolleg*in also keine besondere Absprache mit
dem*der Dienstgebenden trifft oder fiir den Geburtstag
des Kindes Urlaub nimmt, muss er*sie leider am Geburts-
tag seines*ihres Kindes wieder arbeiten.

e Mdglichkeit 2: Ein Anteil von 24 Monaten (= 2 von 3 Jahren
der Elternzeit) kann auf die Zeit bis zur Vollendung des
8. Lebensjahres des Kindes (ibertragen werden. Hierfiir ist
nach aktueller Rechtslage keine Zustimmung des*der Dienst-
gebenden mehr erforderlich. Es besteht also beziiglich der
Lage der Elternzeit eine hohe Flexibilitat.

e Moglichkeit 3: Ihre Kolleg*innen diirfen die Elternzeit
auch noch weiter ,stlickeln”. Sie sind also nicht darauf

beschrankt, die Elternzeit in 2 Teile aufzuspalten. Vielmehr
konnen sie gemaB § 16 Abs. 1 Satz 6 BEEG bis zu 3 Zeit-
abschnitte bestimmen. Auch das geht ohne Zustimmung
Ihres*lhrer Dienstgebenden. Erst wenn sie die Elternzeit in
noch mehr , Portionen” aufteilen mochten, benétigen sie die
Zustimmung des*der Dienstgebenden.

Dauer der Elternzeit: , Flexibilitat nach unten”

Was die Dauer der Elternzeit betrifft, bilden die 3 Jahre eine
Hochstgrenze.

Es ist dem*der betroffenen Kolleg*in aber natiirlich unbenommen,
auch fiir einen deutlich kiirzeren Zeitraum, also beispielsweise nur
flir 6 Monate, in Elternzeit zu gehen. Somit besteht bei der Dauer
des Elternzeit zumindest eine , Flexibilitat nach unten”.

So lauft das Verfahren, um die Elternzeit zu
beantragen

Wer als Mitarbeiter*in Elternzeit beantragen mochte, muss dies
7 Wochen vor dem gewiinschten Beginn der Elternzeit tun (§ 16
Abs. 1 BEEG). Das gilt jedenfalls fir die ,Standardversion” der
Elternzeit bis zur Vollendung des 3. Lebensjahres des Kindes. Wer
dagegen fiir den Zeitraum danach bis zur Vollendung des 8. Le-
bensjahres des Kindes Elternzeit nehmen machte, hat hierfiir eine
Antragsfrist von 13 Wochen einzuhalten.

D) WICHTIGER HINWEIS

Fiir den Antrag gelten Formvorschriften!

Der Antrag muss unbedingt formgemaB gestellt werden,
um wirksam zu sein. Dabei gilt im Hinblick auf Kinder, die

vor dem 1.5.2025 geboren sind, die strenge gesetzliche
Schriftform. Das bedeutet, dass inshbesondere ein Antrag
per E-Mail nicht ausreicht. Vielmehr muss der Antrag ganz
»altmodisch” auf Papier gedruckt oder geschrieben und
von dem*der Mitarbeitenden eigenhédndig unterzeichnet




werden. Ist das Kind jedoch ab dem 1.5.2025 geboren,
reicht die sogenannte Textform. Diese umfasst insheson-

dere auch Antrage per E-Mail.

Eine besondere Option: Teilzeit wahrend der Elternzeit

Anstatt eine ,Vollauszeit” fir die Kinderbetreuung zu nehmen,
kann Ihr*e Kolleg*in als Mitarbeiter*in auch eine ,Teilauszeit”
nehmen. Es gibt namlich wahrend der Elternzeit einen speziellen
Anspruch auf Teilzeit nach § 15 Abs. 7 BEEG.

Dafiir miissen folgende Voraussetzungen erfiillt sein:

e Der*Die betroffene Kolleg*in muss eine Betriebszugehorig-
keit von mindestens 6 Monaten aufweisen.

e Der*Die Dienstgebende muss mindestens 15 Mitarbeitende
beschaftigen. Auszubildende werden dabei nicht mitgezahlt.
Es zahlen ,alle Kopfe”, also nicht etwa Teilzeitstellen nur
anteilig wie beim Kiindigungsschutzgesetz (KSchG).

e Die Teilzeit darf maximal 2-mal wahrend der Elternzeit ver-
langt werden.

Der*Die Arbeitgebende kann den Antrag auf Teilzeit in Elternzeit
nur ablehnen, wenn , dringende” betriebliche Griinde vorliegen.

So ist das Verhaltnis von Teilzeit in Elternzeit und
,hormaler” Teilzeit

Bekanntlich gibt es nicht nur den speziellen Anspruch auf Teilzeit
in Elternzeit, sondern auch einen ,ganz normalen” Anspruch auf
Teilzeit fiir Mitarbeitende — véllig unabhéngig von einer Elternzeit.

Ersetzt nun wahrend einer Elternzeit der spezielle Teilzeitanspruch
den normalen Teilzeitanspruch? Nein! Beide Anspriiche bestehen
parallel nebeneinander, sofern die jeweiligen Voraussetzungen
vorliegen. Die Voraussetzungen bei der ,normalen” Teilzeit sind
etwas anders (siehe hierzu die Themenausgabe zur Teilzeit,
August 2024). Der*Die Mitarbeitende hat die Wahl, welchen
Teilzeitanspruch er*sie geltend macht. Dabei ist keiner der beiden
Anspriiche per se besser oder schlechter als der andere. Vielmehr
haben die beiden Anspriiche unterschiedliche Voraussetzungen
und unterschiedliche Méglichkeiten.

Der wichtigste Vorteil und der wichtigste Nachteil

Der wesentlichste Vorteil fiir Mitarbeitende bei der speziellen Teil-
zeit in Elternzeit gegeniiber der normalen Teilzeit ist, dass der*die
Arbeitgebende zur Ablehnung der Teilzeit nicht nur ,einfache”,
sondern ,dringende” betriebliche Griinde vorbringen muss. Die
Hirde, die er*sie (iberspringen muss, ist also héher.

Der wichtigste Nachteil der speziellen Teilzeit in Elternzeit gegen-
iber der normalen Teilzeit ist hingegen, dass der*die Arbeitnehmen-
de sich in ein ,engeres Korsett” einfligen muss: Die reduzierte Ar-
beitszeit muss namlich zwischen 15 und 32 Wochenstunden liegen.

=2 FAZIT

Genau hinsehen ist wichtig

Man sollte sich als Arbeitnehmer*in daher immer genau
iiberlegen, welche der beiden Anspruchsmaglichkeiten
besser zu der eigenen Situation passt, und dann die ent-
sprechende Option wahlen.

© MEIN TIPP

Teilzeit wahrend Elternzeit

Ein Anspruch auf Teilzeit in Elternzeit kann auch
noch geltend gemacht werden, wenn man wéhrend
der Elternzeit zunachst gar nicht gearbeitet hat.

Zwar handelt es sich dann ja eigentlich nicht mehr

um eine ,Reduzierung” der Arbeitszeit, aber die
Rechtsprechung nimmt als Bezugspunkt nicht die
zuletzt geleistete ,Null-Arbeitszeit”, sondern wei-
terhin die Arbeitszeit vor Beginn der Elternzeit.

Somit ist eine ,Reduzierung” der Arbeitszeit auch
noch spater wahrend der laufenden Elternzeit mog-
lich.

Wahrend der Elternzeit genieBt der*die
Mitarbeitende besonderen Kiindigungsschutz

Ihr*e Dienstgeber*in darf das Dienstverhéltnis ab dem Zeit-
punkt, ab dem der*die Kolleg*in Elternzeit verlangt hat,
grundséatzlich nicht mehr kiindigen. Allerdings kann der*die
Kolleg*in durch einen sehr frithen Antrag den Beginn des Son-
derkiindigungsschutzes nicht beliebig vorziehen:

Der Schutz beginnt ndmlich maximal 8 Wochen vor Beginn der
Elternzeit. Wenn es um Elternzeit nach dem 3. Lebensjahr des
Kindes geht, kann der Schutz maximal 14 Wochen vor Beginn
der Elternzeit eintreten.

Doch in der Juristerei gibt es (fast) keine Regel ohne Aus-
nahme. So kann in besonderen Fallen die zustandige Arbeits-
schutzbehorde die Kiindigung auf entsprechenden Antrag
des*der Arbeitgebenden ausnahmsweise fiir zuldssig erkla-
ren. Derartige Antrage werden jedoch recht selten gestellt
und sind noch seltener erfolgreich. Die Anforderungen fiir eine
Zulassung der Kiindigung durch die Behdrde liegen némlich
auBerst hoch.

Mit Ende der Elternzeit endet auch der besondere Kiindi-
gungsschutz — ohne irgendeine Ubergangsfrist oder Nach-
wirkung. Das andert aber nichts daran, dass der allgemeine
Kiindigungsschutz nach dem KSchG bestehen bleibt, wenn die
Voraussetzungen (mehr als 6 Monate Betriebszugehérigkeit
und mehr als 10 Mitarbeitende im Betrieb) vorliegen.

Konkret bedeutet das, dass der*die Arbeitgebende auch dann
nicht einfach so ohne Grund kiindigen darf. Er*Sie muss sich
dann beispielsweise auf betriebsbedingte oder verhaltensbe-
dingte Griinde berufen.

Vorsicht bei der Riickkehr aus der Elternzeit

Wenn die Elternzeit abgelaufen ist, lebt das Arbeitsverhalt-
nis mit seinem bisherigen Inhalt automatisch wieder auf. Das
bedeutet insbesondere, dass ein Vollzeitarbeitsverhaltnis auch
weiterhin ein Vollzeitarbeitsverhaltnis bleibt.

Oft passt das in die Lebens- und Familienplanung gerade von
Mdttern, die aus der Elternzeit zuriickkehren, nicht hinein. Da-
her ist es wichtig, in solchen Fallen rechtzeitig vorausschau-
end abweichende Regelungen wie z. B. Teilzeit nach der El-
ternzeit zu vereinbaren.



Beteiligung | Lesezeit 7 Minuten

Elternzeit und Pflegezeit

Diese Moglichkeiten haben Sie als MAV im Bereich

Bei Elternzeit und Pflegezeit haben Sie als MAV nicht wirklich , harte” Mitbestimmungsrechte. Hier
sind die betroffenen Mitarbeitenden vor allem auf sich selbst gestellt. Allerdings miissen Sie als
MAV lhren Einfluss ja nicht zwingend nur tiber ,harte” Mitbestimmungsrechte geltend machen.

Auch andere Formen der Unterstiitzung sind denkbar. Zudem stellt
sich umgekehrt die Frage, wie sich Auszeiten auf die MAV bzw. auf
die Stellung einzelner MAV-Mitglieder auswirken.

Achten Sie auf die soziale Anbindung lhrer
Kolleg*innen in Elternzeit

In der Praxis ist es oft wichtig, dass Sie als MAV einem*einer Mit-
arbeiter*in in Elternzeit als Ansprechpartner*in zur Verfiigung
stehen und sozusagen eine ,,Briicke” fiir ihn*sie zur Dienststelle
bilden. Wer allein mit Kindern zu Hause sitzt und nicht mehr re-
gelmaBig mit Kolleg*innen und Vorgesetzten spricht, kann ganz
schnell den sozialen, aber auch inhaltlichen Anschluss an den
Arbeitsplatz verlieren. Hier aktiv dagegen zu arbeiten kann ein
wichtiger erster Schritt zu einer erfolgreichen spéteren Riickkehr
an den Arbeitsplatz sein.

Sie sollten daher versuchen, beim*bei der Dienstgebenden als
MAV darauf hinzuwirken, dass in Elternzeit oder Pflegezeit be-
findliche Mitarbeitende z. B. bei Weihnachtsfeiern oder Ahnlichem
nicht vergessen werden und lber wichtige Veranderungen auf der
Dienststelle informiert werden.

Oftmals werden die in Elternzeit oder Pflegezeit befindlichen Mit-
arbeitende viele Informationen schon iiber die sozialen Beziehun-
gen im Netz der aktiven Mitarbeitenden bekommen. Aber es kann
zumindest nicht schaden und hat sicherlich auch eine andere Qua-
litét und Signalwirkung, wenn Sie als MAV sich dafiir engagieren.

Unterstiitzen Sie lhre Kolleg*innen bei der Riickkehr
aus der Elternzeit

Wenn das Ende insbesondere der Elternzeit dann in greifbare Nahe
riickt, sollten Sie den*die betroffene*n Mitarbeiter*in anregen,
sich rechtzeitig Gedanken zu machen, welchen Umfang seine*ihre
Tatigkeit nach seiner*ihrer Riickkehr haben soll. Denn man kann
hier als Mitarbeiter*in schnell in die ,Vollzeitfalle” laufen. In der
Praxis betrifft das Problem vor allem Miitter.

Das Arbeitsverhaltnis lebt wie bereits erwahnt bei Ablauf der El-
ternzeit genauso wieder auf, wie es zuvor bestanden hatte. Voll-
zeit bleibt also Vollzeit — falls nicht rechtzeitig ein Teilzeitantrag
gestellt wurde.

Vollzeit ist aber fiir viele Mitter aufgrund der Betreuungssituation
nicht maéglich. Ein Kita-Platz deckt meistens keine 100-%-Stelle
ab. Somit sehen sich viele Miitter praktisch gezwungen, das Ar-
beitsverhaltnis selbst zu kiindigen, um die Kinderbetreuung zu ge-
wahrleisten.

Eine freiwillige Teilzeitvereinbarung ware natlrlich jederzeit mog-
lich. Aber viele Arbeitgebende bzw. Dienstgebende nutzen die Si-
tuation gerne aus, um sich von einer Mitarbeiterin zu trennen, die
sie vielleicht aufgrund der langen Auszeit nicht mehr sinnvoll ein-

setzen konnen. Oder zumindest ist das vielfach die Wahrnehmung
aufseiten des*der Arbeitgebenden bzw. Dienstgebenden.

Erweitern Sie als MAV die Mdglichkeiten bei
Elternzeit und Pflegezeit

Ankniipfend an ,informelle” Unterstiitzung der in Pflegezeit oder
Elternzeit befindlichen Mitarbeitenden kénnen Sie als MAV auch
versuchen, den Umgang mit diesen Mitarbeitenden zu strukturie-
ren und diese Strukturen in einer Dienstvereinbarung festzuhalten.

Einen Anspruch auf eine solche Dienstvereinbarung gibt es aller-
dings mangels Mitbestimmungsrecht in diesem Bereich nicht.

Die Riickkehr aus der Elternzeit oder Pflegezeit ist auch keine mit-
bestimmungspflichtige Einstellung.

Denkbar ist sogar, in Verhandlungen mit dem*der Dienstgebenden
den Anspruch auf Elternzeit oder Pflegezeit selbst zu erweitern —
auch dies natiirlich nur freiwillig.

Derartige Vereinbarungen wurden aber in der Praxis tatsachlich
schon von Arbeitgebenden getroffen. So kann man etwa die Dauer
von Elternzeit oder Pflegezeit oder den Kreis der anspruchsberech-
tigten Personen erweitern.

Diese Auswirkungen haben Elternzeit und Pflegezeit
auf Sie als MAV-Mitglieder

Das Ehrenamt als Mitglied in der MAV ist grundsatzlich an den
Mitarbeitendenstatus gebunden. Wéhrend einer Elternzeit oder
Pflegezeit andert sich der Mitarbeitendenstatus jedoch nicht.
Wenn Sie als MAV-Mitglied Elternzeit nehmen, bleiben Sie Mit-
arbeiter*in des*der betreffenden Dienstgebenden. Das Dienstver-
haltnis ruht lediglich.



Sie sind aber nicht gezwungen, weiterhin fiir die MAV tétig zu
sein. Sie konnen als MAV-Mitglied vielmehr frei entscheiden, ob
Sie wahrend einer Elternzeit oder Pflegezeit lhr Amt weiter aus-
iben méchten.

Wenn Sie sich dagegen entscheiden, kann die MAV eine zeitwei-
lige Verhinderung gemaB § 13b Abs. 2 Satz 2 MAVO bzw. § 18
Abs. 2 MVG-EKD feststellen. Eine zeitweilige Verhinderung liegt
vor, wenn ein MAV-Mitglied aus tatsachlichen oder rechtlichen
Griinden nicht in der Lage ist, sein Amt auszutiben.

Urlaub, krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit, Beschaftigungs-
verbote nach dem Mutterschutzgesetz oder eben auch Elternzeit
oder Pflegezeit kdnnen eine vorlibergehende Verhinderung aus
tatséchlichen Griinden auslésen.

Verhinderung ... )

... wegen Eltern-/Pflegezeit: Vorgehensweise

Das Verfahren fiir die Feststellung einer zeitweiligen
Verhinderung gestaltet sich in 7 Schritten wie folgt:

Schritt 1

Das betroffene MAV-Mitglied teilt dem*der MAV-Vor-
sitzenden mit, dass es seine Aufgaben wahrend der El-
ternzeit bzw. Pflegezeit nicht wahrnehmen mochte.

Schritt 2

Sie priifen als MAV, ob tatsachlich eine zeitweilige Ver-
hinderung gegeben ist — was in dieser Konstellation in
aller Regel der Fall sein wird.

Schritt 3

Sie stellen als MAV die zeitweilige Verhinderung durch
formalen Beschluss fest.

Schritt 4

Sie fragen als MAV bei dem nachsten Mitglied auf der
Reserveliste nach, ob es bereit ist, fiir den konkreten
Zeitraum der Elternzeit bzw. Pflegezeit nachzuriicken.

Schritt 5

Ist das betreffende Ersatzmitglied einverstanden, be-
schlieBen Sie als MAV das Nachriicken des Ersatzmit-
glieds unter Nennung der konkret betroffenen Personen
und des konkreten Zeitraums.

Schritt 6
Sie informieren als MAV lhre*n Dienstgeber*in iiber das
Nachriicken des Ersatzmitglieds.

Schritt 7

Sie fiihren als MAV Ihre Tatigkeit und insbesondere Ihre
Sitzungen und Beschliisse mit dem nachgeriickten Er-
satzmitglied fort.

D WICHTIG

Das gilt im evangelischen Bereich

Im evangelischen Bereich gilt die zusatzliche Vorausset-
zung, dass die Verhinderung langer als 3 Monate dauert.

Ein formaler Beschluss ist hingegen im MVG-EKD nicht
ausdriicklich vorgesehen, diirfte aber dennoch in der Pra-
xis sinnvoll sein, um Klarheit zu schaffen.

Sie bleiben als MAV-Mitglied unfallversichert

Die gesetzliche Unfallversicherung fiir Beschaftigte greift bei einer
Fortsetzung der MAV-Tatigkeit auch dann, wenn Sie als MAV-Mit-
glied wahrend lhrer Elternzeit sonst nicht mehr fiir die Einrichtung
arbeiten. Die MAV-Tétigkeit ist eine einrichtungsbezogene Aufgabe.

Somit bleiben Arbeitsunfalle und inshesondere auch Wegeunfal-
le im Zusammenhang mit MAV-Sitzungen oder MAV-Schulungen
oder sonstiger MAV-Téatigkeit versichert.

= FAZIT
Soft skills zihlen

Wie Sie sehen, ist lhre rechtliche Position als MAV bei der
Gestaltung von Elternzeit und Pflegezeit nicht wirklich
stark. Umso wichtiger ist es, dass Sie das ausspielen, was
man neudeutsch als ,Soft Skills“ bezeichnet. Versuchen
Sie insbesondere, eine Atmosphare und Kommunikation
zu schaffen, die bei Kolleg*innen in Eltern- oder Pflege-
zeit die Bindung an die Einrichtung wahrend der Abwe-
senheit sowie die reibungslose Riickkehr fordert.




Pflegezeit | Lesezeit 8 Minuten

Auch fuir die Betreuung und Pflege von Senioren
gibt es die Qual der Wahl

Fiir die Betreuung der Kinder gibt es die Elternzeit. Dadurch erhalten lhre Kolleg*innen eine Ent-
lastung mit sicherem Riickkehrrecht. Fiir die Betreuung bzw. Pflege der dlteren Generation gibt es
hingegen einen bunten StrauB3 an verschiedenen Pflegezeiten.

Die Pflege der Eltern oder sonstiger Angehoriger bekommt durch
die zunehmend hohere Lebenserwartung und die Erhéhung des
Anteils alterer Menschen in der Gesellschaft immer mehr Bedeu-
tung. Der Gesetzgeber hat darauf vor einigen Jahren reagiert und
versucht, auch fir die Betreuung ,am anderen Ende” der Fami-
liengenerationen Entlastung zu schaffen.

Dabei hat der Gesetzgeber die Pflegezeit bzw. Familienpflegezeit
ein bisschen kompliziert und untibersichtlich in 2 verschiedenen
Gesetzen geregelt. Die beiden Gesetze gehdren aber inhaltlich zu-
sammen und nehmen aufeinander Bezug. Die Gesetze heiBen

* Pflegezeitgesetz (PflegeZG) und
e Familienpflegezeitgesetz (FPfZG).

Das sind die 3 Arten der Pflegezeit

Insgesamt kann man 3 Arten der Pflegezeit unterscheiden. Jede
hat ihre jeweils eigenen Voraussetzungen sowie ihre eigenen
Maglichkeiten und Grenzen. Dabei werden mit zunehmender Dau-
er der Pflegezeit die Voraussetzungen strenger und die inhaltli-
chen Méglichkeiten eingeschrankter.

1. Das kiirzeste und einfachste Modell ist die sogenannte kurz-
zeitige Arbeitsverhinderung bis 10 Arbeitstage gemal § 2
PflegeZG.

2. Fir langeren Pflegebedarf bietet sich die Pflegezeit bis
6 Monate nach § 3 PflegeZG an.

3. Wenn 6 Monate noch nicht ausreichen, kann man ggf. auf
die Familienpflegezeit bis 24 Monate gemaB § 2 FPfZG
zurlickgreifen.

Das sind die Voraussetzungen fiir eine kurzzeitige
Arbeitsverhinderung zur Pflege bis 10 Arbeitstage

Damit Sie einen Anspruch auf Pflegezeit haben, miissen folgende
Voraussetzungen erflllt sein:

e Das kurzzeitige Fernbleiben von der Arbeit muss fir die
Pflege eines*einer nahen Angehorigen erforderlich sein. Zu
den nahen Angehorigen zahlen insbesondere Ehegatt*innen,
Eltern und Kinder, aber auch noch weitere Personen. Wer
alles dazugehort, hat der Gesetzgeber in § 7 Abs. 2 PflegeZG
genau aufgeschrieben.

e Die Arbeitsverhinderung ist dem*der Dienstgebenden , un-
verzliglich”, das heiBt ohne schuldhaftes Z6gern, mitzutei-
len.

¢ Auf Verlangen muss der*die Mitarbeitende dem*der Dienst-
gebenden eine arztliche Bescheinigung iiber die Pflegebe-
durftigkeit und die Erforderlichkeit der Pflege vorlegen.

Das sind die Voraussetzungen fiir einen Anspruch auf
Pflegezeit bis 6 Monate

Damit Sie einen Anspruch auf Pflegezeit haben, miissen folgende
Voraussetzungen erflllt sein:

e Die vollstandige oder teilweise Freistellung muss fir die Pfle-
ge eines*einer nahen Angehdrigen erforderlich sein. Fiir den
Begriff ,nahe*r Angehdrige*r” gilt wiederum die Definition
in § 7 Abs. 2 PflegeZG.

¢ Der*Die Arbeitgebende muss zudem mindestens 15 Arbeit-
nehmende beschaftigen. Auszubildende werden dabei nicht
mitgezahlt. Es zahlen auch hier ,alle Kdpfe”, also nicht etwa
Teilzeitstellen nur anteilig wie beim Kiindigungsschutzgesetz
(KSch@).

¢ Der*Die Mitarbeitende muss dem*der Dienstgebenden die
Pflegezeit spatestens 10 Arbeitstage vor Beginn schriftlich
ankiindigen und dabei erklaren, in welchem Umfang er*sie
Freistellung (ganz oder teilweise? Wie viele Wochenstun-
den?) in Anspruch nehmen will.

Der*Die Arbeitgebende kann bei teilweiser Freistellung zur Pfle-
ge die gewdiinschte Verteilung der Arbeitszeit nur ablehnen, wenn
«dringende” betriebliche Griinde vorliegen.

Es reicht aber natiirlich nicht aus, dass der*die Arbeitgebende ein-
fach nur behauptet, es gebe dringende betriebliche Griinde. Viel-
mehr muss er*sie diese Griinde auch hier ganz konkret benennen
und nachweisen.

Das sind die Voraussetzungen fiir einen Anspruch auf
Familienpflegezeit bis 24 Monate

Fiir einen Anspruch auf die bis zu 24 Monate lange Familien-
pflegezeit miissen folgende Voraussetzungen erfiillt sein:



e Die vollstandige oder teilweise Freistellung muss auch hier
fur die Pflege eines*einer nahen Angehdrigen erforderlich
sein. Fiir den Begriff ,nahe*r Angehérige*r” gilt wiederum
die Definition in § 7 Abs. 2 PflegeZG.

e |hr*e Arbeitgeber*in muss zudem mindestens 25 Arbeit-
nehmende beschaftigen. Auszubildende werden dabei nicht
mitgezahlt. Es zahlen auch hier ,alle Kdpfe”, also nicht etwa
Teilzeitstellen nur anteilig wie beim KSchG.

e Der*Die Mitarbeiter*in muss lhrem*lhrer Dienstgebenden
die Pflegezeit spatestens 8 Wochen vor Beginn schriftlich
ankiindigen und dabei erkléren, in welchem Umfang er*sie
eine Verringerung der Arbeitszeit auf mindestens 15 Wochen-
stunden in Anspruch nehmen will.

Ihr*e Arbeitgeber*in kann die gewlinschte Verteilung der Arbeits-
zeit auch hier nur ablehnen, wenn ,,dringende” betriebliche Griin-
de konkret und nachweisbar vorliegen.

Die Familienpflegezeit erfordert eine Vereinbarung

Fir die Familienpflegezeit ist eine schriftliche Vereinbarung zwi-
schen Dienstgeber*in und Mitarbeiter*in abzuschlieBen. Diese
Vereinbarung muss zwingend folgende Angaben enthalten:

1. Name, Geburtsdatum, Adresse und Angehdrigenstatus der
zu pflegenden Person

2. Umfang der Arbeitszeit vor Beginn der Familienpflegezeit

3. Dauer der Familienpflegezeit

4. Umfang der reduzierten Arbeitszeit wahrend der Pflege-
phase

5. wdchentliche Arbeitszeit nach Riickkehr aus der Pflege-
phase

6. Hohe der Aufstockung des monatlichen Arbeitsentgelts

7. Regelung iber den Ausgleich des Wert- oder Arbeitszeitgut-
habens in der Nachpflegephase

8. Regelung bei vorzeitiger Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses

. Nachweis der Familienpflegezeitversicherung

10. Verpflichtung, den*die Dienstgeber*in bei vorheriger Be-
endigung der hauslichen Pflege des*der pflegebediirftigen
Angehdrigen darliber unverziiglich zu unterrichten

11. Ende der Familienpflegezeit

So kénnen Sie die verschiedenen Pflegezeiten
finanzieren

Einen finanziellen Ausgleich fiir den durch die Auszeit entgange-
nen Lohn erhalten die betroffenen Mitarbeitenden vom*von der
Dienstgebenden in aller Regel nicht.

e Sie konnen aber bei der kurzzeitigen Arbeitsverhinderung
von bis zu 10 Tagen Pflegeunterstiitzungsgeld nach § 44a
Abs. 3 Sozialgesetzbuch Xl erhalten. Dabei werden 90 % der
Nettolohndifferenz erstattet.

e Fiir die Pflegezeit von bis zu 6 Monaten und die Familien-
pflegezeit von bis zu 24 Monaten besteht gemaB § 3 FPfZG
Anspruch auf ein zinsloses staatliches Darlehen zur Abfede-
rung der Einkommensverluste.

Spezialteilzeit zur Pflege nach Kirchenarbeitsrecht

Im Bereich des Kirchenarbeitsrechts gibt es noch einige Son-
dervorschriften, die zusétzliche Mdglichkeiten der voriiberge-
henden Teilzeitarbeit zur Wahrnehmung familiarer Aufgaben
eroffnen.

Nach mehreren kirchlichen Vorschriften ,soll” auf Antrag eine
Teilzeittatigkeit vereinbart werden, wenn der*die Mitarbeitende
ein Kind unter 18 Jahren oder eine*n pflegebediirftige*n Ange-
horige*n zu betreuen hat. Es handelt sich also um eine spezielle
Teilzeit wegen Pflege. Diese Regelungen gelten insbesondere fiir:

e Arztinnen und Arzte

¢ Mitarbeitende im Pflegedienst in Krankenhdusern und sons-
tigen Einrichtungen

e Mitarbeitende im Sozialdienst

e Mitarbeitende im Erziehungsdienst

Die Rechtsgrundlagen hierfiir finden sich in:

e § 9 BAT-KF

* § 1 aAnlage 5 AVR Caritas

® § 9 Anlage 30 AVR Caritas

¢ § 10 Anlagen 31 bis 33 AVR Caritas

e Vorschriften in den Kirchlichen Arbeits- und Vergiitungsord-
nungen der einzelnen Bistiimer (KAVO bzw. AVO) wie z. B. in
§ 14b KAVO fir das Erzbistum Koln u. a.

So lauft das Verfahren
Folgende Voraussetzungen miissen gegeben sein:

1. Es muss sich um die Pflege eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines*einer laut arztlichem Gutachten pflegebediirfti-
gen Angehdrigen handeln.

2. Die Pflege bzw. Betreuung muss auch tatsachlich stattfinden.

3. Es diirfen keine dringenden dienstlichen Belange dem Antrag
entgegenstehen.

Wenn die Voraussetzungen vorliegen, kann der*die betroffene
Mitarbeiter*in einen einfachen formlosen Antrag stellen. Der An-
trag ist nicht an eine bestimmte Frist gebunden. Nichtsdestotrotz
empfiehlt es sich natiirlich, den Antrag schriftlich und mit ausrei-
chendem Vorlauf — mindestens einige Wochen vor dem gewiinsch-
ten Beginn der Teilzeit — einzureichen.

Die Teilzeit kann auf Antrag befristet werden auf bis zu 5 Jahre.
Sie kann also — muss aber nicht — die Form der Briickenteilzeit
annehmen. Eine Verlangerung ist méglich. Hierfiir gilt dann al-
lerdings eine Frist von 6 Monaten vor Ablauf der urspriinglichen
Befristung.



Familienpflegezeit, Grenzen | Lesezeit 2 Minuten

Kein Blockmodell bei Familienpflegezeit

Das Blockmodell ist beispielsweise aus der Altersteilzeit bekannt. In diesem Bereich wird es munter
praktiziert, obwohl es so explizit nirgends im Gesetz steht.

Der Fall: Ein Berufskraftfahrer, der in Vollzeit beschaftigt war,
kiindigte seinem Arbeitgeber, der mehr als 25 Mitarbeitende be-
schaftigte, im Herbst 2021 an, er werde eine 2-jahrige Familien-
pflegezeit nehmen, um sich um seine pflegebediirftige Mutter zu
kimmern.

Der konkrete Plan des Mitarbeiters sah allerdings abweichend
von einer ,normalen” Arbeitszeitreduzierung so aus, dass er in
den Jahren 2022 und 2023 jeweils mehrere Monate ,,im Block” in
Vollzeit arbeiten — und im Gegenzug mehrere Monate vollstandig
von der Arbeit freigestellt werden wollte. Diesem Ansinnen ver-
weigerte sich der Arbeitgeber und meinte, darauf gebe es keinen
Anspruch.

Die Entscheidung: Das Arbeitsgericht (ArbG) Bonn (27.4.2022,
Az. 4 Ca 2119/21) gab dem Arbeitgeber recht. Die Familienpflege-
zeit gibt nach dem Gesetz anders als die ,normale” Pflegezeit
kein Recht auf eine vollstandige Freistellung, sondern nur auf eine
Reduzierung der Arbeitszeit auf mindestens 15 Wochenstunden.

Pflegezeit, Grenzen | Lesezeit 2 Minuten

grenzenlos

Der Mitarbeiter meinte, dass es ausreiche, wenn im Jahresdurch-
schnitt mindestens 15 Wochenstunden erreicht wiirden. Dieser
Auslegung folgte das Gericht aber nicht. Es sei der Zweck der Vor-
schrift, dass Mitarbeitende auch wahrend der Familienpflegezeit
wenigstens in gewissem Umfang dem*der Arbeitgebenden mit
ihrer Kompetenz und Erfahrung zur Verfligung stiinden.

S razT

Ein fairer Ausgleich der Interessen

Das ArbG hat hier wohl richtigerweise auch die berech-
tigten Interessen der Arbeitgebendenseite in die Ausle-
gung einflieBen lassen.

Wer als Mitarbeiter*in noch mehr Flexibilitdt mochte,
kann versuchen, mit dem*der Arbeitgebenden eine Ver-
einbarung zu treffen. Einvernehmlich ist mehr maglich.

Flexibilitat ist auch bei der Pflegezeit nicht

Arbeitgebenden wird vom Gesetzgeber manchmal ganz schon viel zugemutet - nach dem Ge-
schmack der Arbeitgebenden oft zu viel. Betriebliche Interessen miissen nicht selten zuriickstehen
gegeniiber den Interessen von Mitarbeitenden. Das nimmt der Gesetzgeber ganz bewusst in Kauf.
Es gibt allerdings Grenzen. Nicht auf alles, was aus Mitarbeitendensicht durchaus sinnvoll und niitz-
lich ware, gibt es einen arbeitsrechtlichen Anspruch.

Der Fall: Ein angestellter Konstrukteur teilte seinem Arbeitgeber,
einem Unternehmen mit rund 70 Mitarbeitenden, mit, dass er vom
15. bis 19.6. Pflegezeit nach § 3 Abs. 1 Pflegezeitgesetz (PflegeZG)
in Anspruch nehmen wolle, um seine pflegebediirftige Mutter in
hauslicher Umgebung zu pflegen. Der Arbeitgeber stimmte dem
zu.

Noch vor Beginn der Pflegezeit zeigte der Konstrukteur seinem
Arbeitgeber am 9.6. schriftlich an, dass er Pflegezeit zur Pflege
seiner Mutter auch fiir den 28. und 29.12. beanspruchen werde.

Dagegen wehrte sich der Arbeitgeber. Nach seiner Auffassung
hatte der Mitarbeiter sein Recht auf Pflegezeit bereits durch die
erstmalige Inanspruchnahme fiir den 15. bis 19.6. verbraucht. Der
Mitarbeiter hingegen meinte, er kdnne beliebig oft Pflegezeit zur
Pflege seiner Mutter verlangen, bis er insgesamt 6 Monate er-
reicht habe, da er den maximalen Zeitraum von 6 Monaten noch
nicht ausgeschopft habe.

Die Entscheidung: Das Bundesarbeitsgericht (15.11.2011, Az. 9
AZR 348/10) entschied in diesem Fall zugunsten des Arbeitgebers.
Der Mitarbeiter habe das ihm zustehende Recht nach § 3 PflegeZG
bereits durch die erstmalige Inanspruchnahme verbraucht.

Eine mehrmalige Inanspruchnahme sehe das Gesetz nicht vor —
jedenfalls nicht fiir denselben pflegebediirftigen Angehdrigen.

S raur

Planen Sie lhre Pflegezeit vorausschauend

Gesetz und Rechtsprechung verlangen von Mitarbeiten-
den also, dass sie vorausschauend planen und nicht spon-
tan immer wieder neue Zeitraume , nachlegen” konnen.
Das sollten lhre Kolleg*innen bei der Pflegezeitplanung
einkalkulieren.




Formfehler, negativ | Lesezeit 2 Minuten

Ein Formfehler schadet

Formalkram kann mitunter lastig, aber auch sehr bedeutsam sein. Nicht selten muss vor Gericht liber
inhaltliche Dinge gar nicht erst diskutiert werden, weil bestimmte Anspriiche schon an Formfehlern
scheitern. Oder weil umgekehrt ein Formfehler die Einwande der Gegenseite zunichtemacht.

Der Fall: Eine Mitarbeiterin war als Rechtsanwaltsfachangestellte
in einem Anwaltsbiiro beschéftigt. Nach der Geburt ihrer Tochter
wollte sie Elternzeit nehmen. Sie schickte daher ihrem Arbeitgeber
am 10.6.2013 ein Fax, in dem sie mitteilte, dass sie fiir 2 Jahre
Elternzeit in Anspruch nehme.

Ein paar Monate spater kiindigte der Anwalt das Arbeitsverhalt-
nis, und zwar mit Schreiben vom 15.11.2013. Hiergegen erhob die
Mitarbeiterin Kiindigungsschutzklage und berief sich auf den Son-
derkiindigungsschutz wahrend der Elternzeit gemaB § 18 Bundes-
elterngeld- und Elternzeitgesetz.

Die Entscheidung: Das Bundesarbeitsgericht (BAG, 10.5.2016,
Az. 9 AZR 145/15) erklarte die Kiindigung fiir wirksam, nachdem
sowohl das Landesarbeitsgericht als auch das Arbeitsgericht sie
zuvor fiir unwirksam gehalten hatten.

Das BAG befand, dass der Sonderkiindigungsschutz wéahrend der
Elternzeit nicht greife, und zwar aus rein formalen Griinden. Die
Voraussetzung einer schriftlichen Inanspruchnahme der Elternzeit
sei namlich nicht erfiillt. Es gelte die strenge Schriftform gemaB
§ 126 Biirgerliches Gesetzbuch, fiir die ein Fax nicht ausreichend

Formfehler, positiv | Lesezeit 2 Minuten

Ein Formfehler hilft

sei. Die Mitarbeiterin hatte den Antrag auf Elternzeit im Original
mit vollstandiger Unterschrift beim Arbeitgeber abgeben oder die-
sem per Post schicken miissen.

=2 FAZIT

Bei Formfehlern gibt es auch fiir Mitarbeitende
kein Pardon

Das BAG folgt konsequent der einschlagigen Gesetzesla-
ge. Diese hat sich allerdings inzwischen etwas gedndert:
Fiir seit dem 1.5.2025 geborene Kinder ist nicht mehr die

strenge Schriftform, sondern nur noch die groBziigigere
sogenannte Textform erforderlich. Danach reicht nun
insbesondere auch ein Antrag per E-Mail aus. Ein miind-
licher Antrag aber ware nach wie vor unwirksam. lhre
Kolleg*innen sollten auBerdem unbedingt darauf achten,
einen Zugangsnachweis fiir den Antrag — sei dieser nun
in Briefform oder per E-Mail eingereicht — zu bekommen.

Formvorschriften kénnen nicht nur bedeutsam, sondern auch zweischneidig sein. Wem ein be-
stimmter Formmangel niitzt und wem er schadet, wei3 man oft erst hinterher.

Der Fall: Ein angestellter Berater teilte seinem Arbeitgeber per
E-Mail mit, er wolle 2 Monate, namlich im Méarz und April, Eltern-
zeit nehmen. Die Personalabteilung antwortete, er mdge bitte ei-
nen formgemaBen Antrag mit Papier und Unterschrift einreichen.

Spater gab es dann noch Gesprache iiber die Elternzeit. Die Per-
sonalabteilung teilte dem Berater schlieBlich mit, dass man die
Elternzeit flir Marz und April genehmige.

Spater wollte der Berater dann von der Elternzeit zuriickrudern
und teilte dem Arbeitgeber mit, er werde weiter zur Arbeit kom-
men. Der Arbeitgeber teilte jedoch mit, dass man von einer Eltern-
zeit fiir die Monate Méarz und April ausgehe. Die ,Riicktrittserkla-
rung” des Beraters werde abgelehnt.

In der Konsequenz zahlte der Arbeitgeber fiir die Monate Marz
und April kein Gehalt. Der Arbeitgeber meinte, ein Anspruch auf
Gehalt bestehe nicht, da der Mitarbeiter in den genannten Mona-
ten ja in Elternzeit gewesen sei. Das sah der Berater anders und
klagte sein Gehalt vor dem Arbeitsgericht ein.

Die Entscheidung: Das Bundesarbeitsgericht (BAG, 10.5.2016,
Az. 9 AZR 149/15) bestétigte die Entscheidung des Landesarbeits-
gerichts, das dem Berater die eingeklagten Gehaltszahlungen zu-
erkannt hatte. Die Voraussetzung einer schriftlichen Inanspruch-
nahme der Elternzeit sei auch in diesem Fall nicht erfillt. Es war
nie eine Elternzeit formwirksam zustande gekommen. Daher be-
standen Arbeitspflicht und Lohnzahlungspflicht weiter.

=2 FAZIT
BAG ist konsequent in beide Richtungen

So wie das BAG im Falle der Kiindigung die Formvorschrif-

ten zuungunsten des Mitarbeiters angewandt hatte, so
hat es in diesem Fall die Formvorschriften zugunsten des
Mitarbeiters angewandt. Somit macht das BAG deutlich,
dass es bei den — inzwischen wie erwdhnt gelockerten —
Formvorschriften in beide Richtungen konsequent ist.




HATTEN SIE’'S GEWUSST?

Elterngeld | Lesezeit 1 Minute

Die Unterschiede von Elternzeit und Elterngeld

Elterngeld und Elternzeit sind beide in einem Gesetz geregelt, namlich im Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz. Sie sind aber trotzdem 2 verschiedene Paar Schuhe.

Ahnliche Namen - unterschiedliche Ansprechpartner

Elterngeld und Elternzeit sind nicht nur in demselben Gesetz ge-
regelt. Sie klingen auch ganz &hnlich. Trotzdem ist strikt zu unter-
scheiden:

Elternzeit versus Elterngeld

Elternzeit

arbeitsrechtlicher ,Sonderzustand” im Arbeitsverhalt-
nis; regelt das Verhaltnis zwischen Mitarbeiter*in und
Arbeitgeber*in

Elterngeld

staatliche Leistung, die unter bestimmten Vorausset-
zungen gewahrt wird; der*die Arbeitgebende hat damit
nichts zu tun

Unser Service fir Sie:

Expert*innensprechstunde:

Wechselbeziehung zwischen Elterngeld und Elternzeit

Trotz ihres grundsatzlich unterschiedlichen Charakters sind Eltern-
geld und Elternzeit nicht zufallig in demselben Gesetz geregelt.
Es gibt eine faktische inhaltliche Beziehung zwischen ihnen: Das
Elterngeld soll Einkommensverluste ausgleichen; daher wird ein
Elterngeld zumindest bei Arbeitnehmenden regelmaBig von einer
Elternzeit begleitet sein.

Hohe Flexibilitat des Elterngelds

Der Gesetzgeber hat das Elterngeld in den letzten Jahren immer
mehr flexibilisiert. Mittlerweile gibt es 3 unterschiedliche Typen:

1. Basiselterngeld
2. ElterngeldPlus
3. Partnerschaftsbonus

Somit gibt es viele Optionen, das Elterngeld auf die ebenfalls
immer flexibler gewordene Elternzeit optimal abzustimmen. Die
Details sind (bersichtlich dargestellt in der Broschiire des Fami-
lienministeriums: https://kurzlinks.de/elterngeld-elternzeit

Schreiben Sie uns lhre individuellen Fragestellungen an: mav@mitbestimmung-heute.de
Sie erhalten in wenigen Werktagen eine konkrete und kompetente Antwort aus unserem Redaktionsteam.

Onlinebereich:

Auf www.adiuva.de erhalten Sie alle Arbeitshilfen zum Download: alle Muster-Schreiben, Dienstvereinbarungen,
Checklisten und Ubersichten aus Ihren Ausgaben zum Herunterladen. Jetzt einmalig registrieren! Sie benétigen
Unterstiitzung bei der Registrierung? Wenden Sie sich jederzeit an unseren Kund*innendienst: Tel.: 0228 9550160,

E-Mail: service@adiuva.de

Netzwerktreffen:

Nutzen Sie einmal pro Jahr die Gelegenheit zum Austausch mit Kolleg*innen und unseren Expert*innen.
Profitieren Sie zusétzlich von einem Impulsvortrag zu einem aktuellen Thema.

Freuen Sie sich schon

auf die nachste Sonderausgabe
zu einem wichtigen

und interessanten Thema!
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