Kommentar Prdambel und Einfiihrung vor § 1 Teil B/S. 3

Bundesrahmentarifvertrag

zwischen dem Arbeitgeberverband Deutscher Apotheken e. V. und der ADEXA
Die Apothekengewerkschaft, giiltig ab 1. August 2024

Praambel

Im Vertragstext wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit und ohne jede Dis-
kriminierungsabsicht bei der Bezeichnung der Mitarbeiter*innen und der
Apothekeninhaber*innen ausschlieBlich die midnnliche Form genutzt. Damit
sind alle Geschlechter einbezogen.

Arbeitsrecht ist die Summe der Rechtsregeln, die das Sonderrecht im Verhilt-
nis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer beinhalten. Es stellt ganz iiber-
wiegend ein Schutzrecht zugunsten der Arbeitnehmer dar. Ein umfassendes
»Arbeitsgesetzbuch®, das alle oder auch nur die wesentlichen arbeitsrechtli-
chen Normen enthielte, gibt es im bundesdeutschen Recht nicht. Die zu be-
riicksichtigenden Vorschriften sind vielmehr weit verstreut und dazu noch auf
hochst verschiedenen Ebenen angesiedelt. Viele Gesetzesregelungen sind lii-
ckenhaft bzw. unklar oder entsprechen nicht mehr den sich zum Teil rasch
wandelnden Gegebenheiten des Arbeitslebens. Hier greifen vielfach die Ge-
richte — vor allem das Bundesarbeitsgericht und das Bundesverfassungsge-
richt, zunehmend auch der Europiische Gerichtshof — klidrend, erginzend,
auch korrigierend oder gar im Wege der sogenannten Rechtsfortbildung ein.
Diese zusitzlichen Rechtsquellen machen die Materie fiir die Betroffenen —
Arbeitgeber wie Arbeitnehmer — meist noch uniibersichtlicher. Die wichtigsten
arbeitsrechtlichen Bestimmungen enthalten (entsprechend ihrer Rangfolge):

a) EG-Richtlinien und -Verordnungen,

b) das Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland,

¢) Bundes- und Landesgesetze und -verordnungen sowie Gewohnheitsrecht,
d) Tarifvertrige,

e) Betriebsvereinbarungen®.

D" Auch in diesem Kommentar zum Bundesrahmentarifvertrag fiir Apothe-
kenmitarbeiter wird die mdnnliche Form ausschlieBlich aus Griinden der
besseren Lesbarkeit und ohne jede Diskriminierungsabsicht verwendet;
sie schliefit alle Geschlechter ein.

Betriebsvereinbarungen setzen einen Betriebsrat voraus und spielen des-
halb fiir die meisten Apotheken keine Rolle.

2)
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Tarifvertrdge sollen — wie das Grundgesetz in Art. 9 Abs. 3 bestimmt — ,,der
Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen®™ dienen.
Die zu diesem Zweck zwischen den Tarifvertragsparteien ausgehandelten
Normen ersetzen fehlende Gesetzesbestimmungen oder verdringen vorhande-
ne gesetzliche Vorschriften, soweit diese nicht zwingendes Recht darstellen.

Der Vorteil von Tarifvertrigen liegt fiir alle Beteiligten — also Arbeitgeber wie
Arbeitnehmer — in erster Linie in der branchenspezifischen Vereinheitlichung
der Arbeitsbedingungen, festgelegt von den Tarifpartnern, denen die besonde-
ren Gegebenheiten und Bediirfnisse ihres Wirtschaftszweigs regelméBig bes-
ser vertraut sind als etwa dem Gesetzgeber oder Verwaltungsbehorden.

Rahmentarifvertrdge fiir den Bereich der offentlichen Apotheken werden seit
1954 regelmiBig abgeschlossen.

Tarifvertragsparteien des Bundesrahmentarifvertrages fiir Apothekenmit-
arbeiter (BRTV)® sind auf Arbeitgeberseite der Arbeitgeberverband Deut-
scher Apotheken e.V. (ADA) und auf Arbeitnehmerseite die ADEXA Die
Apothekengewerkschaft.?

Der BRTYV regelt vor allem die fiir das Arbeitsverhiltnis der Mitarbeiter be-
sonders wichtigen Bereiche wie Arbeitszeit (§§ 3 und 4), Notdienst und dessen
Vergiitung (§§ 5 und 6), Mehrarbeit und deren Bezahlung (§§ 7 und 8), Gehalts-
fortzahlung im Krankheits- und Todesfall (§§9 und 10), Freistellung von der
Arbeit aus besonderen Anlidssen (§ 10a), Urlaub (§ 11), Bildungsurlaub (§ 12).
Der BRTYV enthilt ferner spezielle Regelungen fiir die Berechnung der Berufs-
jahre (§ 14) sowie fiir Gehalts- und Sonderzahlung (§§ 17 und 18), Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses — insbesondere Kiindigungsfristen und Zeugnisan-
spruch — (§ 19). Nicht aus dem BRTV ablesbar sind die jeweils geltenden Tarif-
gehilter und Ausbildungsvergiitungen. Diese werden vielmehr von den Tarif-
partnern — also ADA und ADEXA Die Apothekengewerkschaft — in einem
separat vereinbarten Gehaltstarif (vgl. § 17 Rdn. 1) festgelegt, der auch eine
gesonderte Laufzeit hat. Das Gleiche gilt fiir den erstmals 2002 abgeschlosse-
nen Tarifvertrag tiber die Forderung privater Altersvorsorge fiir Apotheken-
mitarbeiter (Altersvorsorgetarif), der jedoch am 31.12.2011 aufler Kraft getre-
ten ist und nur noch Wirkung fiir bereits bestehende oder bis Ende 2011 ab-
geschlossene Vertrdge hat (s. Teil C). Mit Wirkung zum 01.01.2012 wurde

¥ zur Tariffihigkeit von ADA und ADEXA vgl. BAG 28.03.2006 in NZA 2006,
S. 1112 u.S. 1225 sowie Fichtel in DAZ 1995, S. 995

49 Die Geschiftsstelle des ADA befindet sich in 48151 Miinster, Bismarck-
allee 25, Telefon 0251 5393840, die der ADEXA in 22299 Hamburg,
Hudtwalckerstr. 10, Telefon 040 80030817
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zwischen den Tarifparteien dafiir ein Tarifvertrag zur betrieblichen Altersvor-
sorge fiir Mitarbeiter und PKA-Auszubildende in Apotheken abgeschlossen.

Die Arbeitgeber sind verpflichtet, die fiir ihren Betrieb mafgeblichen Tarif-
vertridge an geeigneter Stelle auszulegen (§ 8 TVG). Diese Bekanntmachungs-
pflicht gilt aber nur dann, wenn die Arbeitgeber tarifgebunden, also Mitglied
eines Arbeitgeberverbandes, sind.

Der Arbeitgeber ist nach § 2 Abs. 1 S. 2 Nr. 15 Nachweisgesetz verpflichtet, auf
die anwendbaren Tarifvertrige hinzuweisen. Wenn dem Arbeitnehmer ein
schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehindigt worden ist, entfillt diese Verpflich-
tung, soweit der Vertrag diese Angaben enthilt.

Fichtel/Mettang, Bundesrahmentarifvertrag Stand: August 2024



Kommentar § 3 Teil B/S. 1

§3 Arbeitszeit

1. Die regelmiBige Arbeitszeit ausschlieBlich der Ruhepausen betrigt wo-
chentlich 39 Stunden. Fallen in die Woche ein oder mehrere gesetzliche
Feiertage, so verkiirzt sich die wochentliche Arbeitszeit um die an den
Feiertagen ausfallenden Arbeitsstunden.

2. Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit, der Pausen und der Notdienst-
bereitschaft werden durch den Apothekeninhaber festgelegt.
Wihrend der Pausenzeiten kann der Mitarbeiter seinen Aufenthaltsort frei
bestimmen. Zeiten, die der Mitarbeiter auf Anweisung des Apothekenin-
habers in der Apotheke verbringen muss, sind Arbeitszeit.

3. Als Arbeitszeit zdhlen auch Teambesprechungen.

Ubersicht

Rdn.

1 Begriff der Arbeitszeit
2 Festlegung der Arbeitszeit (zeitliche Lage)
3 Arbeitszeiterfassung

4 Beschriankungen der Arbeitszeitgestaltung durch das Arbeitszeitgesetz
(Hochstdauer, Ruhepausen etc.)

5 Teilzeitarbeit/Teilzeitanspruch

a)  Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit
b) Verlingerung der Arbeitszeit
c)  Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit
d) Diskriminierungsverbot
6 Arbeit auf Abruf

7 Geringfiigig Beschiftigte
8 Jugendliche

9 Feiertage/freie Tage
10 Heiligabend, Silvester
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1 Der Begriff der Arbeitszeit umfasst die Zeitspanne von Beginn bis zam Ende der
Arbeitszeit ohne Ruhepausen (§ 2 Abs. 1 ArbZG). Die ,,regelmiBige Arbeitszeit*
im Sinne des §3 Abs. 1 BRTV betrigt seit 1. August 2024 39 Stunden in der
Woche. Ist der Tarifvertrag nicht zwingend und unmittelbar anwendbar, kann
zwischen Apothekeninhaber und Mitarbeiter in den Grenzen des Arbeitszeitge-
setzes auch eine hohere Arbeitszeit vereinbart werden (z.B. Forstsetzung der
40-Stunden-Woche). Beginn und Ende der Arbeitszeit werden weder im ArbZG
noch im BRTV néher definiert. Die Arbeitszeit beginnt regelmaBig mit der Auf-
nahme der Tétigkeit am Arbeitsplatz. Wegezeiten, also die Strecke des Arbeit-
nehmers von der Wohnung zur Arbeitsstelle, zdhlen gewdhnlich nicht zur
Arbeitszeit. Teambesprechungen zihlen als Arbeitszeit, insbesondere wenn die-
se vom Apothekeninhaber angeordnet und/oder unter seiner Leitung durchge-
fiihrt werden. Soweit der Apothekeninhaber das Tragen einer bestimmten Klei-
dung anordnet (z.B. um die Corporate Identity zu steigern oder als Labor- bzw.
Schutzkleidung) und der Mitarbeiter diese Kleidung nicht bereits vor Arbeits-
beginn zu Hause anziehen und damit auch auf dem Weg zur Arbeit tragen darf,
sondern das Umkleiden im Betrieb erfolgen muss oder wenn die Kleidung zwar
bereits zu Hause angelegt werden darf, diese aber so auffillig ist, dass der Mit-
arbeiter sie deshalb (wegen Unzumutbarkeit) erst im Betrieb anzieht, gehort dies
ebenfalls zur vergiitungspflichtigen Arbeitszeit."”

2 Die Festlegung von Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit, der Pausen und
der Notdienstbereitschaft sowie ggf. auch die Anordnung von Sonn- und Feier-
tagsarbeit? erfolgt durch den Apothekeninhaber auf Grund seines Direktions-
rechts (s. dazu § 2 Rdn. 12). Das Direktionsrecht steht dem Apothekeninhaber
jedoch nur dann zu, wenn im Arbeitsvertrag keine konkreten, individuellen
Vereinbarungen hinsichtlich der Dauer und der Lage der Arbeitszeit bzw. de-
ren Verteilung auf die einzelnen Wochenarbeitstage getroffen wurden. Fehlt es
an einer solchen individuellen Vereinbarung, begriindet im Allgemeinen auch
eine langjihrige Beibehaltung einer bestimmten Arbeitszeitverteilung keinen
Anspruch aus betrieblicher Ubung auf Fortsetzung oder Bindung an die ein-
gefiihrte Verteilung der Arbeitszeit, es sei denn, es liegen besondere Umstidnde
vor (wie die ausdriickliche Erkldrung des Arbeitgebers bei Vertragsschluss,
dass er unabhingig von betrieblichen Verdnderungen die Beibehaltung dieser
Arbeitszeit auf Dauer will).” Die Festlegung der Arbeitszeit muss jedoch im-
mer nach billigem Ermessen erfolgen und die beiderseitigen Interessen ausge-

D BAG 19.09.2012 in NZA-RR 2013, S. 63; BAG 12.11.2013 in NZA 2014,
S. 557; BAG 06.09.2017 in NZA 2018, S. 180

2 BAG 15.09.2009 in NZA 2009, S. 1333

3 BAG 15.09.2009 in NZA 2009, S. 1333; BAG 19.07.2012 in NZA 2012,
S. 1038
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wogen beriicksichtigen (§ 106 GewO). Schutzwiirdige familidre Belange des
Mitarbeiters, wie eine erforderliche Beaufsichtigung und Betreuung von Kin-
dern, hat der Apothekeninhaber zu beriicksichtigen, soweit der gewiinschten
Verteilung der Arbeitszeit keine betrieblichen Griinde oder berechtigte Inter-
essen anderer Mitarbeiter entgegenstehen.? Sind dagegen im Arbeitsvertrag
konkrete Festlegungen hinsichtlich der Lage und Verteilung der Arbeitszeit
(ohne entsprechenden Vorbehalt) getroffen worden, sind beide Seite daran ge-
bunden und nicht berechtigt, diese Regelung einseitig (also ohne Einwilligung
des Vertragspartners) zu éndern. Eine Anderung kann nur einvernehmlich
oder durch Anderungskiindigung herbeigefiihrt werden (s. dazu § 19 Rdn. 51).

Das Direktionsrecht des Arbeitgebers berechtigt diesen nicht, einseitig Kurz-
arbeit anzuordnen. Dazu muss er vielmehr mit den betreffenden Arbeitnehmern
entsprechende Vereinbarungen herbeifiihren bzw. — wenn das nicht moglich ist —
ordentliche oder auBerordentliche Anderungskiindigungen aussprechen.

In Deutschland waren Arbeitgeber bisher nicht gesetzlich verpflichtet, die ge- 3
nauen Arbeitszeiten ihrer Mitarbeiter zu dokumentieren. Ausnahmen bestan-
den fiir die Arbeitszeiten von geringfiigig Beschiftigten und fiir Zeiten, die die
werktigliche Arbeitszeit von 8 Stunden iiberschritten. Das BAG hat im Sep-
tember 2022 entschieden, dass Unternehmen jeder BetriebsgrofB3e bereits heute
zur systematischen Erfassung der Arbeitszeiten ihrer Mitarbeiter verpflichtet
sind.” Danach sind Arbeitgeber verpflichtet, ein System zur Erfassung der von
ihren Arbeitnehmern geleisteten tdglichen Arbeitszeit einzufiihren, das Be-
ginn und Ende und damit die Dauer der Arbeitszeiten einschlieBlich der Uber-
stunden umfasst. Eine gesetzliche Pflicht zur Einfiihrung eines Arbeitszeit-
erfassungssystems sei aus einer unionsrechtskonformen Auslegung von §3
Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG herzuleiten. Damit folgt das BAG dem Urteil des EuGH
aus dem Jahr 2019, wonach Mitgliedstaaten der Europdischen Union (EU) die
Unternehmen verpflichten miissen, die genauen Arbeitszeiten der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer systematisch und umfassend mit einem objekti-
ven, verlisslichen und leicht zuginglichen System zu erfassen.®’ Das BAG kam
damit dem deutschen Gesetzgeber zuvor, der nun an einer schnellen Umset-
zung der Vorgaben der EuGH-Rechtsprechung zur Arbeitszeiterfassung in das
deutsche Recht arbeiten muss. Das aktuelle Arbeitszeitgesetz gibt keine be-
stimme Form der Zeiterfassung vor, sie kann also handschriftlich oder auch
elektronisch festgehalten werden. Damit sind sowohl Stundenzettel, Excel-Ta-
bellen oder auch Apps zur Zeiterfassung moglich. Das Urteil des Europii-

49 BAG 23.09.2004 in NZA 2005, S. 359
3 BAG 13.09.2022-1ABR 22/21
®  EuGH 14.05.2019 in NZA 2019, S. 683

Fichtel/Mettang, Bundesrahmentarifvertrag Stand: August 2024



Teil B/S. 4 Kommentar § 3

schen Gerichtshofs sieht jedoch vor, dass das System nachvollziehbar und fil-
schungssicher sein soll. Inwieweit moderne Arbeitsformen und Vertrauens-
arbeitszeiten auch bertiicksichtigt werden, steht noch nicht fest. Fest steht ledig-
lich, dass kiinftig die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Einfiihrung eines
technischen Arbeitszeiterfassungssystems besteht.

4 Beschrinkungen der Arbeitszeitgestaltung finden sich im Arbeitszeitgesetz
(ArbZG). Unter anderem darf danach die werktigliche Arbeitszeit die Dauer
von acht Stunden nicht iiberschreiten (§3 S. 1 ArbZG). Sie kann auf bis zu
10 Stunden verlidngert werden, wenn innerhalb eines Ausgleichszeitraums von
sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen im Durchschnitt acht Stunden werk-
tédglich nicht iiberschritten werden (§ 3 S. 2 ArbZG).

Fillt in die Arbeitszeit regelméBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft,
kann durch Tarifvertrag die werktégliche Arbeitszeit auch tiber 10 Stunden hinaus
verldngert und/oder ein anderer Ausgleichszeitraum festgelegt werden (§7 Abs. 1
Nr. 1 und Nr. 4 ArbZG). Von diesen Ausnahmen haben die Tarifparteien im Rah-
men der Regelung der Notdienstbereitschaft Gebrauch gemacht (vgl. § 5 BRTV).

Weiter ist die Arbeitszeit bei mehreren Arbeitgebern zusammenzurechnen (§ 2
Abs. 1 ArbZG).

Ruhepausen sind in § 4 ArbZG (fiir Jugendliche unter 18 Jahre in § 11 Jugendarbeits-
schutzgesetz, s. Rdn. 7) zwingend vorgeschrieben. Danach ist die Arbeit durch im
Voraus feststehende — nicht vergiitungspflichtige — Ruhepausen von mindestens
30 Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als 6 bis zu 9 Stunden bzw. 45 Minuten
bei einer Arbeitszeit von mehr als 9 Stunden zu unterbrechen. Die Ruhepausen
konnen in Zeitabschnitte aufgeteilt werden, die jeweils mindestens 15 Minuten be-
tragen miissen. Arbeitnehmer diirfen nicht langer als 6 Stunden hintereinander ohne
Ruhepause beschiftigt werden. Pausen sind im Voraus feststehende Unterbrechun-
gen von der Arbeit, in denen Mitarbeiter weder Arbeit zu leisten noch sich dafiir
bereitzuhalten haben und in denen sie ungestort und frei iiber ihre Titigkeit und
ihren Aufenthaltsort bestimmen konnen.” Zeiten, die der Mitarbeiter auf Anwei-
sung des Apothekeninhabers in der Apotheke verbringen muss (etwa um Anrufe
entgegenzunehmen oder bei Bedarf Kunden zu bedienen), sind demnach vergii-
tungspflichtige Arbeitszeit. Das Erfordernis des im Voraus Feststehens soll sicher-
stellen, dass sich der Mitarbeiter auf die Pause einrichten und sie auch tatsidchlich
zur Erholung nutzen kann; diesem Zweck geniigt es, dem Mitarbeiter Beginn und
Dauer der Ruhepause zu Beginn der tiglichen Arbeitszeit mitzuteilen.®)

7 BAG 16.12.2009 in NZA 2010, S. 505; BAG 25.02.2015 in NZA 2015,
S. 442
®  BAG 25.02.2015 in NZA 2015, S. 442
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Raucher haben wihrend ihrer Arbeitszeit keinen Anspruch auf bezahlte Rau-
cherpausen. Eine betriebliche Ubung des Inhalts, dass Raucherpausen vergii-
tet werden, entsteht nicht, wenn der Arbeitgeber in der Vergangenheit iiber
eine lange Zeit die Raucherpausen zeitlich (wegen fehlender Zeiterfassungs-
gerite) nicht erfasst und deshalb keinen Lohnabzug vorgenommen hat. Darauf,
dass dies in Zukunft so bleiben wiirde, kann nicht vertraut werden.?

Nach Beendigung der tiglichen Arbeitszeit miissen Arbeitnehmer eine un-
unterbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden haben (§ 5 Abs. 1 ArbZG).

Der Arbeitgeber hat mit dem Mitarbeiter dessen Wunsch nach Verdnderung von 5
Dauer und/oder Lage seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu erdrtern.
Dies gilt fiir alle Arbeitgeber, unabhingig von der Betriebsgrofie. Eine Verringe-
rung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit kann jederzeit einvernehmlich zwi-
schen den Vertragsparteien vereinbart werden. Konnen die Vertragsparteien
diesbeziiglich keine Einigung erzielen, so muss der Apothekeninhaber ggf. eine
Anderungskiindigung aussprechen. Umgekehrt haben die Mitarbeiter nach den
Bestimmungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) unter bestimmten
Voraussetzungen einen gesetzlichen Anspruch auf Verringerung ihrer vertrag-
lich vereinbarten Arbeitszeit. Dabei ist zwischen dem Anspruch auf zeitlich
nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit (§ 8 TzBfG, s. 4a)) und dem An-
spruch auf zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit (sog. Briickenteilzeit
gem. § 9a TzBfG, s. 4¢)) zu unterscheiden.

a) Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit

Der Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit gilt fiir alle Mitarbeiter, also
auch fiir bislang schon in Teilzeit beschéftigte Mitarbeiter, geringfiigig Be-
schiftigte sowie fiir befristet beschiftigte Mitarbeiter. (Zum gesetzlichen An-
spruch auf Verringerung der Arbeitszeit in der Elternzeit nach § 15 BEEG s.
§2 Rdn. 20 e).

Der Anspruch auf Teilzeitbeschiftigung nach § 8 TzBfG besteht unter folgen-
den Voraussetzungen:

— Das Arbeitsverhiltnis muss linger als 6 Monate bestanden haben; erst dann
kann die Arbeitszeitverringerung beantragt werden.

— Der Arbeitgeber beschiftigt regelméfig mehr als 15 Arbeitnehmer. Auszu-
bildende werden dabei nicht mitgezihlt. Teilzeitbeschiftigte werden nicht
nur anteilig, sondern voll gezihlt. Da sich die Beschiftigtenzahl hier auf
den ,Vertragsarbeitgeber® bezieht, sind die Mitarbeiter von Haupt- und Fi-
lialapotheken immer zusammenzuzihlen.

9 LAG Niirnberg 21.07.2015, 7 Sa 131/15
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— Der Mitarbeiter muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang
der Verringerung spitestens drei Monate vor deren (geplanten) Beginn gegen-
iiber dem Arbeitgeber geltend machen. Zwingend anzugeben sind dabei das
konkrete Datum des geplanten Beginns sowie der Umfang der gewiinschten
Arbeitszeitverringerung.!” Das Gesetz enthiilt weder Vorgaben hinsichtlich
des Umfangs der Arbeitszeitverringerung noch nennt es ein Mindestmal3 der
Arbeitszeitverringerung, so dass auch eine verhéltnismaBig nur geringfiigige
Verringerung der Arbeitszeit (bis zur Grenze des Rechtsmissbrauchs) mog-
lich ist.') Da regelmiiBig die Verteilung der Wochenarbeitszeit nicht vertrag-
lich vereinbart ist (und damit dem Direktionsrecht des Arbeitsgebers unter-
fallt), ist in § 8 Abs. 2 S. 3 TzBfG entsprechend bestimmt, dass der Mitarbei-
ter mit seinem Verringerungsantrag die gewiinschte Verteilung der Arbeits-
zeit (auf die einzelnen Arbeitstage) angeben ,,soll*.

— Fiir den Antrag des Arbeitnehmers ist die Textform vorgesehen. Im Unter-
schied zur Schriftform bedarf es bei der Textform keiner eigenhidndigen
Unterschrift, es geniigt damit eine E-Mail oder ein Telefax.

— Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Wochenarbeitszeit und ihrer Ver-
teilung zuzustimmen, sofern nicht betriebliche Griinde entgegenstehen. Sie
betreffen sowohl die Verringerung der Arbeitszeit als auch deren Vertei-
lung.'? Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere dann vor, wenn die Ver-
ringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Si-
cherheit im Betrieb wesentlich beeintréichtigt oder unverhéltnismiBige Kos-
ten verursacht (§ 8 Abs. 4 TzBfG). Diese Aufzihlung ist nicht abschlieend,
so dass auch noch weitere bzw. andere betriebliche Griinde vorliegen konnen.
Dabei kommt es immer auf die Umstinde des Einzelfalls an. Generell werden
an die Ablehnungsgriinde sehr hohe Anforderungen gestellt. Nach der Recht-
sprechung des BAG erfolgt die Priifung der Griinde des Arbeitgebers regel-
mifig in drei Stufen. Zunéchst ist festzustellen, ob der vom Arbeitgeber als
erforderlich angesehenen Arbeitszeitregelung iiberhaupt ein betriebliches Or-
ganisationskonzept zugrunde liegt (erste Stufe). Auf der zweiten Stufe wird
beurteilt, inwieweit die Arbeitszeitregelung dem Arbeitszeitverlangen tat-
sidchlich entgegensteht (zweite Stufe). Schlieflich ist in einer dritten Stufe das
Gewicht der entgegenstehenden betrieblichen Griinde zu priifen. Dabei ist die
Frage zu kldren, ob das betriebliche Organisationskonzept oder die zugrunde
liegende unternehmerische Aufgabenstellung durch die vom Arbeitnehmer
gewiinschte Abweichung wesentlich beeintriichtigt werden.!® Der Arbeitge-

10 BAG 16.10.2007 in NZA 2008, S. 289; s. Textmuster 24 a) in Teil D
D BAG 11.06.2013 in NZA 2013, S. 1074

12 BAG 18.02.2003 in NZA 2003, S. 1392

13 BAG 16.10.2007 in NZA 2008, S. 289
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ber ist gehalten, zumutbare organisatorische Verdnderungen vorzunehmen,
um den Teilzeitanspruch des Mitarbeiters zu erfiillen. Keine wesentlichen
Beeintrichtigungen sind alle Umstinde und Kosten, die regelmifig mit per-
sonellen Veridnderungen bzw. Ersatzeinstellungen verbunden sind, wie Kos-
ten fiir Anzeigen, Bewerbungsgespriche, htherer Verwaltungsaufwand oder
Einarbeitungszeit."¥ Eine wesentliche Beeintrichtigung der Organisation
oder des Arbeitsablaufes konnte dagegen vorliegen, wenn aufgrund der Ver-
teilung der Arbeitszeit dem Arbeitgeber keine Arbeitsplitze oder Ersatzkrif-
te zur Verfiigung stehen (Verteilung der Arbeitszeit nur auf die Vormittage,
nachmittags kein Ausgleich durch Einstellung einer Ersatzkraft moglich)
oder wenn durch eine nur geringfiigige Verringerung der Arbeitszeit keine
Ersatzkraft fiir die Ausfallzeit gefunden werden kann. Auf erfolglose Bemii-
hungen zur Nachbesetzung kann sich der Arbeitgeber regelmifig nur beru-
fen, wenn er bei der Ausschreibung keine hoheren Anforderungen aufstellt als
diejenigen, die er iiblicherweise verlangt und wenn er seine Bemiihungen zur
Nachbesetzung nachweisen kann, z.B. durch Stellenausschreibung oder er-
folglosen Vermittlungsauftrag an die Agentur fiir Arbeit.

— Erfolgloses Erorterungsgespriach zwischen Arbeitgeber und Mitarbeiter
tiber die Verringerung der Arbeitszeit und deren Verteilung (nicht selbstén-
dig einklagbar).

— Keine Ablehnung durch den Arbeitgeber in Textform bis spitestens einen
Monat vor Beginn der gewiinschten Arbeitszeitverringerung. Die Ablehnung
muss zwar schriftlich erfolgen, sie ist jedoch (anders als die Ablehnung der
Verringerung der Arbeitszeit wihrend der Elternzeit nach § 15 Abs. 7 BEEG,
s. dazu §2 Rdn. 20e) nicht zu begriinden. Hat der Arbeitgeber betriebliche
Griinde nur gegen die Lage der Arbeitszeit, ist dies klarzustellen.

— Kein Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit innerhalb der letzten zwei
Jahre. Der Arbeitnehmer kann eine erneute Verringerung der Arbeitszeit
frithestens nach Ablauf von zwei Jahren verlangen, nachdem der Arbeitge-
ber einer Verringerung zugestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat.

Hat der Arbeitgeber seine ablehnende Entscheidung nicht form- und fristge-
recht geltend gemacht, so verringert sich die Arbeitszeit in dem vom Mitarbei-
ter gewiinschten Umfang automatisch kraft Gesetzes. Diese Fiktion gilt ent-
sprechend auch fiir den Verteilungswunsch des Mitarbeiters. Bei rechtzeitiger
schriftlicher Ablehnung der Verringerung bleibt es bei der bisherigen Arbeits-
zeit. Der Arbeitnehmer kann dann jedoch versuchen, seinen Anspruch gericht-
lich durchzusetzen. Bis zur Entscheidung des Arbeitsgerichts bleibt es bei der
bisherigen Arbeitszeit.

49 BAG 23.11.2004 in NZA 2005, S. 769
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Liegen die genannten Bedingungen vor und wurde die Arbeitszeit antragsgemaf
verringert, kann der Arbeitgeber die vereinbarte Verteilung der Arbeitszeit auf
die Wochentage wieder dndern, wenn das betriebliche Interesse das Interesse
des Arbeitnehmers erheblich iiberwiegt und der Arbeitgeber die Anderung spi-
testens einen Monat vorher ankiindigt (§ 8 Abs. 5 S. 4 TzBfG). Hat der Mitarbei-
ter von vornherein keinen Verteilungswunsch angegeben, kann der Arbeitgeber
diesbeziiglich immer sein Direktionsrecht ausiiben.

b) Verlingerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschiftigten Mitarbeiter, der ihm in Textform
den Wunsch nach einer Verldngerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit
angezeigt hat, bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes bevorzugt zu beriicksichtigen,
es sei denn, dass es sich dabei nicht um einen entsprechenden freien Arbeitsplatz
handelt oder der teilzeitbeschiftigte Mitarbeiter nicht mindestens gleich geeignet ist
wie ein anderer vom Arbeitgeber bevorzugter Bewerber oder Arbeitszeitwiinsche
anderer teilzeitbeschiftigter Mitarbeiter oder dringende betriebliche Griinde ent-
gegenstehen (§9 TzBfG). Die Darlegungs- und Beweislast, dass kein entsprechen-
der freier Arbeitsplatz sowie nicht mindestens die gleiche Eignung wie ein anderer
vom Arbeitgeber bevorzugter Bewerber vorliegen, trigt der Arbeitgeber.

¢) Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit

Mitarbeiter, die ihre Arbeitszeit zeitlich begrenzt verringern mochten, haben
seit dem 01.01.2019 die Moglichkeit der sog. Briickenteilzeit (§9a TzBfG).
Unter bestimmten Voraussetzungen kann ein Mitarbeiter verlangen, dass seine
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit fiir einen im Voraus zu bestimmenden Zeit-
raum verringert wird:

— Das Arbeitsverhiltnis muss linger als sechs Monate bestanden haben.

— Die Briickenteilzeit muss mindestens ein Jahr und darf hochstens fiinf Jah-
re betragen. Eine Anderung des festgelegten Zeitraums ist nur mit Zustim-
mung des Arbeitgebers moglich.

— Der Anspruch auf Briickenteilzeit gilt nur gegeniiber Arbeitgebern mit in
der Regel mehr als 45 Mitarbeitern. Teilzeitbeschiftigte werden ,,voll* ge-
zahlt, Auszubildende zidhlen nicht mit, die Mitarbeiter von Haupt- und Fi-
lialapotheke sind zusammenzuzidhlen. Fiir Arbeitgeber, die regelmifig
mehr als 45, aber nicht mehr als 200 Mitarbeiter beschéftigen, gibt es einen
Uberforderungsschutz, nach dem der Arbeitgeber einen Antrag auf Brii-
ckenteilzeit ablehnen kann, wenn er bereits einem pro angefangen 15 Mit-
arbeitern eine Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG gewihrt hat. Unberticksich-
tigt bleiben hier alle Mitarbeiter, die sich aufgrund einer einvernehmlichen
Vereinbarung mit dem Arbeitgeber oder auf Grundlage anderer gesetzli-
cher Regelungen wie § 8 TzBfG (zeitlich nicht begrenzte Verringerung der
Arbeitszeit) oder § 15 BEEG (Teilzeit in Elternzeit) in Teilzeit befinden.
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— Der Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit einschlieflich des Zeitraums
der Verringerung sowie des Wunsches der Verteilung der Arbeitszeit muss
mindestens drei Monate vor der gewiinschten Verringerung der Arbeitszeit
in Textform (z.B. per E-Mail) geltend gemacht werden." Eine Mindest-
wochenarbeitszeit sieht das Gesetz nicht vor.

— Arbeitgeber und Mitarbeiter haben den Teilzeitwunsch mit dem Ziel zu er-
ortern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Spitestens einen Monat vor dem
gewiinschten Beginn der Teilzeitarbeit hat der Arbeitgeber seine Entschei-
dung schriftlich mitzuteilen, ansonsten gilt die Briickenteilzeit als nach den
Wiinschen des Arbeitnehmers festgelegt.

— Der Arbeitgeber kann die Verringerung der Arbeitszeit aus betrieblichen
Griinden ablehnen (s. hierzu unter 4a)). Fiir den Fall der berechtigten Ab-
lehnung eines Antrags auf Briickenteilzeit aufgrund betrieblicher Griinde
gilt fiir einen erneuten Antrag — wie bei der zeitlich nicht begrenzten Teil-
zeitarbeit — eine Frist von zwei Jahren nach der berechtigten Ablehnung.

— Wihrend der Dauer der zeitlich begrenzten Verringerung der Arbeitszeit kann
der Mitarbeiter keine weitere Verringerung oder Verldngerung seiner Arbeits-
zeit nach dem TzBfG verlangen (§9 TzBfG findet keine Anwendung).

— Mitarbeiter konnen friihestens ein Jahr nach Riickkehr aus der zeitlich be-
grenzten Verringerung der Arbeitszeit erneut eine Briickenteilzeit oder eine
zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit beantragen.

d) Diskriminierungsverbot

Ziel des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) ist unter anderem die Férderung
von Teilzeitarbeit und die Verhinderung einer Diskriminierung aller teilzeitbe-
schiftigten Arbeitnehmer (unabhiingig von der Zahl der Beschiftigten in der Apo-
theke). Teilzeitbeschiftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regelméfBige Wochen-
arbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschiftigten Arbeitneh-
mers (§2 Abs. 1 S. 1 TzBfG). Auch geringfiigig entlohnte Beschiftigte (Minijobber
bis 520 Euro/Monat) sind Teilzeitbeschiftigte im Sinne des TzBfG (§2 Abs. 2
TzBfG). Ein teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer darf wegen seiner Teilzeitbeschéf-
tigung nicht schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschiftig-
ter Mitarbeiter (Verbot der Diskriminierung, §4 Abs. 1 TzBfG). Eine Ausnahme
gilt nur dann, wenn es dafiir sachliche Griinde gibt. Ein Teilzeitmitarbeiter muss
Arbeitsentgelt in dem Umfang erhalten, der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der
Vollarbeitszeit entspricht. Dies gilt ebenso fiir Anspriiche auf Sonderzahlung oder
Urlaub. Im Rahmen der Stellenausschreibung muss die Ausschreibung auch als
Teilzeitarbeitsplatz erfolgen, wenn sich der Arbeitsplatz hierfiir eignet (§ 7 TzBfG).
Der Arbeitgeber muss weiter dafiir Sorge tragen, dass auch teilzeitbeschéftigte

15) 5. Textmuster 24 b) in Teil D
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Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen teilnehmen konnen, es sei
denn, dringende betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche ande-
rer Mitarbeiter stehen entgegen (§ 10 TzBfG).

6 Das TzBfG ldsst ausdriicklich die Vereinbarung von Arbeit auf Abruf zu (§ 12
TzBfG).

Die Arbeitsvertragsparteien konnen vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine
Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (,,Arbeit auf
Abruf*, § 12 TzBfG).!9 Im Arbeitsvertrag muss eine bestimmte Dauer der wo-
chentlichen und téglichen Arbeit festlegt werden. Zuléssig ist auch eine Verein-
barung dahingehend, dass der Mitarbeiter neben einer festen Mindestdauer der
wochentlichen und téglichen Arbeitszeitdariiber hinaus Arbeit je nach Arbeits-
anfall zu leisten hat. Um Arbeitnehmer- und Arbeitgeberinteressen angemessen
in Ausgleich zu bringen, darf dabei die vom Arbeitgeber abrufbare und tiber die
vereinbarte Mindestarbeitszeit hinausgehende Arbeitsleistung des Arbeitneh-
mers nicht mehr als 25 Prozent der vereinbarten wochentlichen Mindestarbeits-
zeit betragen. Ist fiir die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit eine Hochstarbeits-
zeit vereinbart, darf der Arbeitgeber nur bis zu 20 Prozent der wochentlichen
Arbeitszeit weniger abrufen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Zeitrahmen,
bestimmt durch Referenzstunden und Referenztage, festzulegen, in dem auf sei-
ne Aufforderung hin Arbeit stattfinden kann. Haben die Arbeitsvertragsparteien
die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit nicht festgelegt, gilt eine Arbeitszeit
von 20 Wochenstunden als vereinbart (§ 12 Abs. 1 S. 3 TzBfG). Wenn die Dauer
der tiglichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die Arbeitsleis-
tung des Arbeitnehmers jeweils fiir mindestens drei aufeinander folgende Stun-
den in Anspruch zu nehmen (§ 12 Abs. 1 S. 4 TzBfG). Insbesondere auf gering-
fligige Beschéftigungsverhiltnisse, die in Apotheken hiufig mit Fahrern, Boten,
Reinigungskriften, aber auch mit pharmazeutischem Personal ,,auf Abruf* und
ohne konkrete Festlegung der wochentlichen Arbeitszeit vereinbart werden, hat
die zum 01.01.2019 in Kraft getretene Erhthung der fingierten wochentlichen
Arbeitszeit auf 20 Wochenstunden erhebliche Auswirkungen. Eine nicht den
Anforderungen des § 12 TzBfG entsprechende arbeitsvertragliche Gestaltung
fiihrt durch diese Fiktion zu einer nicht mehr geringfiigigen Beschéftigung und
damit zum Verlust der sozialversicherungsrechtlichen Privilegierung (auch riick-
wirkend). Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung verpflichtet, wenn der
Arbeitgeber ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im
Voraus mitteilt und die Arbeitsleistung in dem vereinbarten Zeitrahmen zu erfol-
gen hat (§ 12 Abs. 3 TzBfG). Auch fiir die Arbeit auf Abruf gilt die werktigliche
Hochstarbeitszeit nach § 3 ArbZG.

16) 5. Textmuster 23 a) in Teil D
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Fiir die Berechnung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall bei Arbeit auf
Abruf ist fiir die Bestimmung der Arbeitszeit eine vergangenheitsbezogene
Betrachtung der durchschnittlichen Arbeitszeit der letzten drei Monate vor Be-
ginn der Arbeitsunfihigkeit vorzunehmen. Dies gilt gleichermalflen fiir die Be-
rechnung der Entgeltfortzahlung an Feiertagen bei Arbeit auf Abruf. Auch bei
Arbeit auf Abruf besteht ein Anspruch auf Feiertagsvergiitung nur dann, wenn
der Feiertag alleinige Ursache fiir den Arbeitsausfall ist. Hierfiir sind die tat-
siichlichen Umstinde maBgebend.!”

Regelmifig geringfiigig Beschiftigte (auch: Minijobber) sind Teilzeitkrifte im 7
Sinne des TzBfG und haben die gleichen Rechte wie die anderen (Vollzeit- und
Teilzeit-) Arbeitnehmer auch. Sie haben insbesondere Anspruch auf Urlaub, Ent-
geltfortzahlung im Krankheitsfall und an Feiertagen sowie das Recht auf Ein-
haltung des Kiindigungsschutzes und der jeweiligen Kiindigungsfristen. Insbe-
sondere haben geringfiigig Beschiftigte, genauso wie die anderen Mitarbeiter
auch, Anspruch auf den Mindestlohn. Hierauf ist vor allem dann zu achten, wenn
das Arbeitsverhiltnis nicht dem BRTV bzw. dem Gehaltstarif unterfillt (z. B. bei
Boten oder Reinigungskriften). Die auf Minijobs entfallenden Pauschalabgaben
diirfen dabei nicht auf den Stundenlohn angerechnet werden. Unterfillt das
Arbeitsverhiltnis dem BRTV und ist dieser anwendbar (vgl. § 1 Rdn. 2), hat der
geringfiigig Beschiftigte Anspruch auf die tariflichen Leistungen, z. B. anteiliges
Tarifgehalt, tariflichen Urlaub oder Sonderzahlung. Da das Arbeitsentgelt fiir ge-
ringfiigige Beschiftigungsverhiltnisse regelmifig im Monat die maximale Ver-
dienstgrenze fiir Minijobber nicht tiberschreiten darf, sollte in diesem Fall im
Arbeitsvertrag geregelt werden, dass in der monatlichen Vergiitung die anteilige
Sonderzahlung in Hohe von !/, enthalten ist.'® Dabei ist jedoch darauf zu ach-
ten, dass die monatliche Vergiitung ohne den Sonderzahlungsanteil das anteilige
Tarifgehalt (Tarifgehalt, das sich aus der individuellen Arbeitszeit im Verhiltnis
zur regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit von 39 Stunden ergibt) nicht unter-
schreitet. (Zur Anrechnungsfihigkeit der Sonderzahlung auf den Mindestlohn
vgl. § 17 Rdn. 1). Geringfiigig Beschiftigte, die nicht dem BRTV unterfallen und
den Mindestlohn erhalten, diirfen damit ab dem 01. Oktober 2022 mit 10,00 Stun-
den pro Woche oder 43,33 Stunden pro Monat beschéftigt werden, um die Mini-
job-Verdienstgrenze nicht zu iiberschreiten. Zur Kontrolle der Mindestlohnbe-
stimmungen ist der Arbeitgeber verpflichtet, fiir geringfiigig Beschiftigte Be-
ginn, Ende und Dauer der tidglichen Arbeitszeit innerhalb von 7 Kalendertagen
nach Erbringung der Arbeitsleistung aufzuzeichnen und diese Aufzeichnungen
mindestens zwei Jahre aufzubewahren (§ 17 Abs. 1 MiLoG). Diese Aufzeichnun-

177 BAG 24.10.2001 in BB 2002, S. 1154
18) 5. Textmuster 20 in Teil D

Fichtel/Mettang, Bundesrahmentarifvertrag Stand: August 2024



Teil B/S. 12 Kommentar § 3

gen sind zu den Entgeltunterlagen fiir die Sozialversicherung zu nehmen. Ver-
stoe gegen die Dokumentationspflichten stellen ebenso wie Verstofie gegen die
Zahlung des Mindestlohns eine buflgeldbewehrte Ordnungswidrigkeit dar (§21
MiLoG).

Geringfiigig Beschiftigte haben jedoch einen anderen Versicherungsstatus,
fiir sie gelten sozialversicherungs- und steuerrechtliche Sonderregelungen: Der
Arbeitgeber muss fiir jeden geringfiigig Beschiftigten Pauschalabgaben an die
Minijob-Zentrale (Deutsche Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-See), bei
der Minijobber anzumelden sind, abfiihren. Das sind 15% Rentenversiche-
rung, 13 % Krankenversicherung und 2 % pauschale Lohnsteuer (einschlief3-
lich Kirchensteuer und Solidaritidtszuschlag, sofern fiir diese Beschiftigung
der Arbeitgeberbeitrag zur Rentenversicherung gezahlt wird). Hinzu kommen
ggf. noch 0,9 % Umlage Ul zum Ausgleich der Arbeitgeberaufwendungen bei
Krankheit (bei Unternehmen mit regelméBig nicht mehr als 30 Arbeitneh-
mern), 0,29 % Umlage U2 zum Ausgleich der Arbeitgeberaufwendungen bei
Schwangerschaft/Mutterschaft sowie 0,09 % Insolvenzgeldumlage.'” Fiir Mi-
nijobber, die privat krankenversichert sind, entfillt der Pauschalbeitrag zur
Krankenversicherung.

Fiir den Arbeitnehmer bleibt die geringfiigige Beschiftigung sozialversiche-
rungsfrei, er begriindet also keinen eigenen Sozialversicherungsschutz. Mit dem
,Gesetz zu Anderungen im Bereich der geringfiigig Beschiftigten® ist zum
01.01.2013 neben der Erhohung der Verdienstgrenze die grundsitzliche Versi-
cherungspflicht in der Rentenversicherung fiir geringfiigig Beschiftigte einge-
treten. Minijobs, die ab dem 01.01.2013 begonnen wurden, unterliegen grund-
sdtzlich der Versicherungspflicht in der gesetzlichen Rentenversicherung. Mini-
jobber erwerben damit Anspriiche auf das volle Leistungspaket der Rentenver-
sicherung (u.a. auch Erwerbsminderungsrente und Riester-Forderung). Dabei
tragen die Versicherten den Differenzbetrag (3,6 % fiir 2022) zum Pauschalbei-
trag des Arbeitgebers. Die Minijobber konnen sich allerdings — zu jeder Zeit
wihrend des laufenden Beschiftigungsverhiltnisses — auf Antrag von der Ren-
tenversicherungspflicht befreien lassen. Hierzu miissen sie dem Arbeitgeber
schriftlich mitteilen, dass sie eine Befreiung von der Rentenversicherungspflicht
wiinschen.?” Der Antrag verbleibt zu Dokumentationszwecken beim Arbeitge-
ber, dieser muss jedoch die entsprechenden Daten zum Befreiungsantrag der Mi-
nijob-Zentrale iibermitteln. Die Befreiung von der Rentenversicherungspflicht
gilt fiir alle zeitgleich ausgetibten geringfiigig entlohnten Beschéftigungen. Sie
ist fiir die Dauer der Beschiftigung bindend und kann weder riickgédngig ge-
macht noch fiir die Zukunft widerrufen werden. Minijobber, die in ihrer gering-

19 Stand: August 2024
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fligigen Beschiftigung bereits vor dem 01.01.2013 versicherungsfrei in der Ren-
tenversicherung waren, bleiben dies auch weiterhin. Sie haben wie bisher auch
jederzeit die Moglichkeit, auf ihre Rentenversicherungsfreiheit freiwillig durch
schriftliche Erkldarung gegeniiber dem Arbeitgeber mit Wirkung fiir die Zukunft
zu verzichten und den Pauschalbetrag zur Rentenversicherung mit einem eige-
nen Beitrag auf den vollen Rentenbeitragssatz aufzustocken. Bezieher einer
Vollrente wegen Alters, Ruhestandsbeamte, Bezieher einer berufsstindischen
Altersversorgung und Arbeitnehmer, die bis zum Erreichen der Regelaltersgren-
ze nie rentenversichert waren, unterliegen allerdings von vornherein nicht der
Versicherungspflicht in der Rentenversicherung, also zukiinftig auch nicht bei
Erhohung ihrer Vergiitung bis zur 520 Euro-Grenze.

Der Arbeitnehmer kann neben seiner sozialversicherungspflichtigen Hauptbe-
schiftigung bei einem anderen Arbeitgeber einen (einzigen) Minijob steuer- und
sozialversicherungsfrei ausiiben. Jeder weitere Minijob wird mit der Hauptbe-
schiftigung zusammengerechnet und ist somit steuer- und sozialversicherungs-
pflichtig.

Ebenso werden mehrere geringfiigige Beschiftigungen eines Arbeitnehmers
bei verschiedenen Arbeitgebern zusammengerechnet. Bei Uberschreiten der
maximalen Verdienstgrenze fiir Minijobber entstehen Sozialversicherungs-
und Lohnsteuerpflicht fiir jedes einzelne Beschéftigungsverhéltnis.

Die tariflichen Arbeitszeitregelungen gelten grundsitzlich auch fiir Jugendli- 8
che (d.h. alle noch nicht 18 Jahre alten Personen). Dabei sind jedoch die Son-
derbestimmungen des Jugendarbeitsschutzgesetzes (JArbSchG) zu beachten.
Danach diirfen Jugendliche grundsétzlich nicht ldnger als 8 Stunden tiglich

und nicht mehr als 40 Stunden wochentlich beschiftigt werden (§8 Abs. 1
JArbSchG) mit zwei Ausnahmen:

Wird die Arbeitszeit an einzelnen Werktagen auf weniger als 8 Stunden ver-
kiirzt, so kann die Beschiftigung an den iibrigen Werktagen der gleichen Wo-
che auf bis zu 8,5 Stunden ausgedehnt werden.

Beispiel: Arbeitszeit montags bis donnerstags je 8,5 Stunden, freitags
6 Stunden, insgesamt 40 Wochenstunden.

Soll in Verbindung mit Feiertagen an einzelnen Werktagen nicht gearbeitet
werden, um den Mitarbeitern eine ldngere zusammenhédngende Freizeit zu er-
moglichen, so darf die ausfallende Arbeitszeit auf die Werktage von 5 zusam-
menhingenden, die Ausfalltage einschlieBenden Wochen dergestalt verteilt
werden, dass die Wochenarbeitszeit im Durchschnitt dieser 5 Wochen 40 Stun-
den nicht iibersteigt. Die tdgliche Arbeitszeit darf hierbei wiederum 8,5 Stun-
den nicht tiberschreiten.
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Jugendliche diirfen zwar grundsitzlich an Samstagen in der Apotheke be-
schiftigt werden, jedoch sollen mindestens zwei Samstage im Monat beschif-
tigungsfrei bleiben (§ 16 Abs. 2 JArbSchG). Werden Jugendliche an Samstagen
beschiftigt, ist ihnen die Fiinf-Tage-Woche durch Freistellung an einem ande-
ren berufsschulfreien Arbeitstag derselben Woche sicherzustellen. Kdnnen
Jugendliche am Samstag (z. B. wegen Ladenschlusses) nicht acht Stunden be-
schiftigt werden, so kann die fehlende Arbeitszeit an dem Tag der Freistellung
bis 13 Uhr ausgeglichen werden, d.h. der Zeitausgleich kann dann durch eine
nur teilweise Freistellung vorgenommen werden. Sonntags diirfen Jugendliche
nicht beschiftigt werden (§ 17 JArbSchG).

Durch die Anderungen des § 15 BBiG werden volljihrige und jugendliche Be-
rufsschiiler beziiglich ihrer Anwesenheit im Betrieb nunmehr gleichgestellt. Da-
mit wird eine vom Alter abhdngige Ungleichbehandlung bei den Anwesenheits-
pflichten im Betrieb vermieden. Der Arbeitgeber hat Auszubildende fiir die Teil-
nahme am Berufsschulunterricht freizustellen (§ 9 JArbSchG, § 15 Abs. 1 BBiG).
Dabei wird die Berufsschulzeit einschlieBlich der Unterrichtspausen auf die
Arbeitszeit angerechnet. Die Auszubildenden diirfen in der Apotheke vor einem
vor 9 Uhr beginnenden Berufsschulunterricht nicht beschiftigt werden. Dariiber
hinaus miissen Auszubildende an einem Berufsschultag mit mehr als fiinf Unter-
richtsstunden von mindestens 45 Minuten ganz von der Arbeit freigestellt wer-
den, sie diirfen also weder vor noch nach der Berufsschule in der Apotheke be-
schiftigt werden. Dieser Berufsschultag wird mit der durchschnittlichen téigli-
chen Arbeitszeit auf die Wochenarbeitszeit angerechnet. Sind in einer Woche
zwei Berufsschultage mit jeweils mehr als 5 Unterrichtsstunden, ist der Auszu-
bildende verpflichtet, an einem der beiden Tage wieder in den Betrieb zuriickzu-
kehren, an welchem der beiden Tage, bestimmt der Ausbildungsbetrieb (bei Ju-
gendlichen unter Beriicksichtigung des § 8 JArSchG).

Blockunterricht von planmifig mindestens 25 Unterrichtsstunden an mindes-
tens fiinf Tagen ist mit der durchschnittlichen wochentlichen Arbeitszeit anzu-
rechnen, das heif3t, in dieser Woche ist die Ausbildungszeit durch den Berufs-
schulbesuch erfiillt.

Die Anrechnungsregel gilt nur, wenn der Unterricht auch stattfindet, also nicht,
wenn der Unterricht an einem Tag ausfillt. Auszubildende sind ferner ohne Ent-
geltausfall fiir die Teilnahme an Priifungen sowie am Tage vor der schriftlichen
und miindlichen Abschlusspriifung freizustellen (§ 16 Abs. 2 BRTV, § 10 JArbSchG,
§ 15 BBIiG). Der Priifungstag ist dabei mit der Zeit der Teilnahme einschlieflich der
Pausen auf die Arbeitszeit anzurechnen. Der Tag vor den Abschlusspriifungen ist
mit der durchschnittlichen tiglichen Ausbildungszeit anzurechnen.

Jugendlichen ist ferner bei einer Arbeitszeit von mehr als 4,5 bis 6 Stunden
eine Pause von 30 Minuten bzw. bei ldngerer Arbeitszeit eine Pause von 60 Mi-
nuten zu gewihren (§ 11 JArbSchG).
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Fiir Arbeitszeit, die infolge eines gesetzlichen Feiertags ausfillt, hat der 9
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer das Arbeitsentgelt zu zahlen, das er ohne den
Arbeitsausfall erhalten hitte, die wochentliche Arbeitszeit verkiirzt sich also

ohne Gehaltsausfall um die an den Feiertagen ausfallende Arbeitszeit (§2

Abs. 1 EntgeltfortzahlungsG, § 3 Abs. 1, S. 2 BRTV). Diese Regelung verfolgt

den Zweck, den durch den arbeitsfreien Feiertag eingetretenen Entgeltausfall

zu kompensieren. Der Entgeltfortzahlungsanspruch setzt voraus, dass der
Feiertag die alleinige Ursache fiir den Arbeitsausfall ist.2)

Arbeitet ein Mitarbeiter vereinbarungsgemil regelmiflig an einem bestimmten
Tag (z. B. montags) nicht und fillt auf diesen (freien) Tag ein Feiertag, erhélt der
Mitarbeiter weder Feiertagsvergiitung (da nicht der Feiertag die Ursache des
Arbeitsausfalls war, sondern sein ,,freier Tag*) noch einen zusétzlichen freien
Tag als Ausgleich dafiir, dass ihm der Feiertag — etwa im Gegensatz zu seinen
Kollegen — keine zusitzliche Freizeit gebracht hat.?? Entsprechend verhiilt es
sich bei einem Mitarbeiter, der regelmifig nur an einem im Voraus bestimmten
Tag in der Woche (z. B. stets nur freitags) arbeitet. Fallt auf diesen Tag ein Feier-
tag, so behilt er den Anspruch auf Gehaltszahlung, ohne arbeiten zu miissen.
Der Arbeitgeber kann also nicht verlangen, dass die wegen des Feiertags aus-
fallende Arbeitszeit ,,vor- oder nachgearbeitet™ wird.

Keine Besonderheiten ergeben sich auch in den Féllen, in denen ein Mitarbei-
ter absprachegemif an einem bestimmten Wochentag — z. B. mittwochs — stets
nur halbtags arbeitet, also etwa seinen ,,freien Nachmittag™ hat. Fillt ein ge-
setzlicher Feiertag auf diesen Tag, so braucht er an diesem Tag nicht zu arbei-
ten, ohne dass sein Gehalt gekiirzt werden darf. Andererseits kann er nicht
etwa verlangen, dass sein ,,freier Nachmittag® wegen des Feiertages auf einen
anderen Tag verlegt wird.?® Fillt dagegen der Feiertag auf einen anderen Wo-
chentag, so darf der Apothekeninhaber die Gewihrung des ,,freien Nachmit-
tags* nicht etwa mit der Begriindung verweigern, dieser Freizeitanspruch sei
bereits durch den gesetzlichen Feiertag in dieser Woche erfiillt. Der Arbeitge-
ber darf der Zahlung von Feiertagslohn nicht durch Umverteilung der Arbeits-
zeit ausweichen, er darf also die Arbeitszeit eines Mitarbeiters im Hinblick auf
den Feiertag nicht so verteilen, dass der freie Tag bzw. halbe Tag auf den Feier-
tag fillt.>® Entsprechendes gilt fiir Abrufarbeitsverhiltnisse. Auch hier kann
sich der Arbeitgeber der gesetzlichen Verpflichtung zur Zahlung der Feiertags-
vergiitung nicht dadurch entziehen, dass er an dem Feiertag von vornherein

2D 16.11.2000 in NZA 2000, S. 796; BAG 24.01.2001 in NZA 2001, S. 1026

220 BAG 24.01.2001 in NZA 2001, S. 1026

23 BAG 16.11.2000 in NZA 2001, S. 796; vgl. Fichtel in DAZ 1980, S. 1069

29 BAG 26.03.1985 in NZA 1986, S. 397; so auch Weber/Etzel/Kern, a.a.O.
A 5 Abschnitt 8.2.1
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keinen Arbeitseinsatz einplant. Abzustellen ist hier vielmehr auf das Abruf-
verhalten in der Vergangenheit.

Nach §2 Abs. 3 EntgeltfortzahlungsG entféllt der Anspruch auf die Feiertags-
bezahlung, wenn der Mitarbeiter am letzten Arbeitstag vor oder am ersten
Arbeitstag nach dem Feiertag unentschuldigt fehlt.

Heiligabend ist kein gesetzlicher Feiertag, so dass fiir diesen Tag oben genann-
te Grundsitze nicht anwendbar sind. Der 24. Dezember ist vielmehr ein nor-
maler Werktag, an dem Arbeitspflicht in dem fiir diesen Tag vorgesehenen
Umfang besteht. Fiir den Heiligabend bestehen in den verschiedenen Bundes-
landern allerdings unterschiedliche (Sonder-) Regelungen hinsichtlich des ge-
setzlichen Ladenschlusses; in einigen Bundesldndern diirfen Apotheken wie
an jedem anderen Werktag auch am 24. Dezember gedffnet sein, in anderen
Bundeslidndern miissen Apotheken an diesem Tag spitestens um 14 Uhr ge-
schlossen werden. Auch Silvester oder Brauchtumstage (wie Weiberfastnacht,
Rosenmontag und Faschingsdienstag) sind keine gesetzlichen Feiertage, viele
Apotheken schlieBen jedoch an diesen Tagen (je nach regionalen Gegeben-
heiten) ebenfalls spitestens um 14.00 Uhr. Ein fritherer Ladenschluss — gleich-
gliltig ob infolge gesetzlicher Ladenschlussbestimmungen oder aufgrund orts-
tiblicher Gegebenheiten — gibt den Mitarbeitern jedoch keinen generellen An-
spruch auf bezahlte Freistellung. Kann oder mochte der Apothekeninhaber
aber die Mitarbeiter nach Ladenschluss nicht mit vergleichbaren, zumutbaren
Aufgaben in der Apotheke beschiftigen und bestehen dariiber hinaus keine
anderweitigen einvernehmlichen Regelungen hinsichtlich bestimmter betrieb-
licher Freistellungsmodalitidten an diesen Tagen, muss der Apothekeninhaber
die Mitarbeiter unter Fortzahlung ihrer Vergiitung von der Arbeitsleistung
freistellen. Die Mitarbeiter miissen diese Zeiten also weder nacharbeiten, noch
hierfiir Urlaub nehmen. Durch eine regelmifBige und vorbehaltslose (bezahlte)
Freistellung an diesen Tagen kann ein Anspruch aus betrieblicher Ubung ent-
stehen, der nur mit einem sog. Freiwilligkeitsvorbehalt verhindert werden
kann (s. §2 Rdn. 13). Mdochte ein Mitarbeiter dagegen an Heiligabend oder
Silvester den ganzen Tag freinehmen, muss er jeweils einen (ganzen) Urlaubs-
tag nehmen. Fiir Mitarbeiter, die an Heiligabend, Silvester oder an einem der
Brauchtumstage, an denen die Apotheke nachmittags geschlossen wird, ihren
freien Tag oder Nachmittag haben, gelten die unter Rdn. 8 dargestellten
Grundsitze (sie haben also keinen Anspruch auf zusitzliche Freizeit).

Eine Sonderregelung gilt fiir Jugendliche: Diese diirfen am 24. und 31. Dezem-
ber nach 14.00 Uhr nicht beschiftigt werden (§ 18 Abs. 1 JArbSchG).
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Einstellungsfragebogen

Angaben zur Person

Nachname:

Vorname:

Geburtsname:
Straf3e, Nr.
Wohnort:
Tel.

Fax:
E-Mail:

Bei Minderjdhrigen Name und Anschrift der gesetzlichen Vertreter:

Schulbildung:

Hochschulstudium:

Berufsausbildung als:

Berufsausbildung bei:
Abschlusspriifung(en) mit Datum:
EDV-Kenntnisse:

Fremdsprachen:

Fiihrerschein Klasse:

Sonstige besonderen Féhigkeiten und Kenntnisse:

. Ansteckende oder schwerwiegende Krankheit, die die Einsatzfihigkeit auf dem vor-

gesehenen Arbeitsplatz einschrinkt bzw. Kollegen und Kunden geféhrdet:
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12.

13.

14.
15.
16.

17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.

Geplante Operationen oder Kuren im Zeitpunkt des Dienstantritts bzw. in abseh-
barer Zeit:

Fiir Jugendliche, die ins Berufsleben eintreten: drztliche Untersuchung
gem. § 32 Abs. 1 JArbSchG innerhalb der letzten 14 Monate:

Vorherige Beschiftigungen:

Jetzige Anstellung: ungekiindigt / gekiindigt / arbeitslos

Nebenbeschiftigung: wo / wie viele Stunden pro Woche /
(bei geringfiigig Beschiftigten) Hohe des Verdienstes

Wettbewerbsverbot einschléagig:

Fiir das laufende Kalenderjahr bei einem friitheren Arbeitgeber erhaltener Urlaub
bzw. Urlaubsabgeltung: ggf. wie viele Werktage:

Letztes Monatsgehalt:

Gehaltsvorstellung:

Arbeitsaufnahme moglich ab:

Krankenkasse:
(falls erforderlich) Aufenthalts-/Arbeitserlaubnis

Dieser Einstellungsfragebogen ist Bestandteil des Arbeitsvertrages; unvollstindige
oder unrichtige Angaben berechtigen zur Anfechtung des Arbeitsvertrages oder zur
fristlosen Kiindigung. Daneben bleibt die Geltendmachung von Schadensersatz vor-
behalten.

Datum: Unterschrift:

(Bei Minderjdhrigen Unterschrift der gesetzlichen Vertreter)
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