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— Mutterschutz, Elterngeld, Elternzeit

Vorwort

Am 1. Januar 2018 sind wesentliche Neuregelungen des Mut-
terschutzgesetzes (MuSchG) in Kraft getreten. Damit genie-
Ben nicht nur alle Frauen in einem Arbeitsverhéltnis wahrend
der Schwangerschaft und nach der Geburt eines Kindes einen
besonderen Schutz, sondern kiinftig auch Frauen in der Aus-
bildung und im Studium. Durch die europarechtliche Entwick-
lung insbesondere im Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie
die Entwicklung der Frauenerwerbstitigkeit war das aus dem
Jahr 1952 stammende MuSchG nicht mehr zeitgemal(3. Des-
halb zielt das neue Gesetz sowohl auf den Gesundheitsschutz
als auch auf den Schutz vor Benachteiligungen aufgrund einer
Schwangerschaft, nach der Entbindung und in der Stillzeit.

Die Stiarkung des Selbstbestimmungsrechts der Frau iiber ihre
Erwerbstatigkeit, ohne dass dies auf Kosten eines umfassen-
den Gesundheitsschutzes geht, ist das ambitionierte Anliegen
des neuen Gesetzes. In diesem Zusammenhang sind verschie-
dene Beschéftigungsverbote, unter anderem das Nachtarbeits-
verbot und das Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit, bran-
chenunabhéngig ausgestaltet worden. Auch der betriebliche
Gesundheitsschutz hat ein neues Gesicht bekommen: Die in
der Vergangenheit wenig beachtete Verordnung zum Schutze
der Miitter am Arbeitsplatz von 1997 ist nunmehr komplett
im neuen MuSchG aufgegangen. Bereits aus dem alten Mut-
terschutzrecht bekannte Regelungen, zum Beispiel das Kiindi-
gungsverbot, die Mutterschutzfristen sechs Wochen vor und
acht Wochen nach der Geburt und der Mutterschutzlohn bei
Eingreifen eines Beschaftigungsverbotes, sind dagegen unver-
andert geblieben und finden sich jetzt aufgrund der besseren
Struktur an anderer Stelle im Gesetz wieder.

Abgerundet wird das MuSchG durch den Ausschuss fiir Mutter-
schutz, der das Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend zukiinftig {iber alle mutterschutzrechtli-
chen Fragen beraten muss. Zum 1. Januar 2021 muss die
Bundesregierung dem Bundestag einen Evaluationsbericht
iiber den praktischen Umgang und die Auswirkungen des
neuen MuSchG in den Betrieben und Behorden vorlegen.

Die Ergebnisse bleiben mit Spannung abzuwarten.

Eine weitere Herausforderung fiir Familien: Nach der Geburt
des Kindes mochten sich viele Eltern gemeinsam um ihren
Nachwuchs kiimmern. Durch das Bundeserziehungsgeldgesetz
aus dem Jahr 1986 ist erstmalig auch Vitern die Inanspruch-
nahme von Erziehungsurlaub (spéter Elternzeit) ermoglicht
worden. Trotz weiterer gesetzlicher Verbesserungen war die
praktische Bedeutung der Elternzeit fiir Véter jedoch gering.
Ursache hierfiir war unter anderem auch die geringe finanzi-
elle Unterstiitzung durch das Erziehungsgeld.

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklung und der nach wie vor
niedrigen Geburtenrate in Deutschland hat der Gesetzgeber
durch die Einfiihrung des Elterngeldes zum 1. Januar 2007 die
finanzielle Situation der Familien verbessert. Das Elterngeld
ist keine Sozialleistung mehr, sondern ein Lohnersatz fiir das
durch die Kinderbetreuung fehlende Einkommen. Das Eltern-
geld kann fiir viele Viter einen Anreiz darstellen, zumindest
einige Monate fiir die Kinderbetreuung ganz oder teilweise aus
dem Beruf auszuscheiden. Es vereinfacht partnerschaftliche
Losungen innerhalb der Familien bei der Kinderbetreuung und
verbessert dadurch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
fiir beide Elternteile. So leistet das Elterngeld einen wichtigen
Beitrag zur Sicherung der Lebensgrundlage fiir Familien.



Mit dem Gesetz zur Einfiihrung des Elterngeld Plus mit Part-
nerschaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit im Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz vom 18. Dezember 2014 sind fiir
ab dem 1. Juli 2015 geborene Kinder flexiblere Elterngeldrege-
lungen in Kraft getreten, die insbesondere die Teilzeitbeschéf-
tigung von Miittern und Vétern wéhrend des Elterngeldbezugs
attraktiver machen sollen (siehe Elterngeld 05).

Flexiblere Elterngeld- und Elternzeitregelungen unterstiitzen
Familien bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, jedoch
bedarf es weiterer Anstrengungen zur Schaffung einer familien-
bewussten Arbeitswelt und der Verbesserung der Betreuungsin-
frastruktur insbesondere fiir die unter Dreijéhrigen.

Zum Hintergrund: Seit dem 1. August 2013 gibt es durch das
Kinderforderungsgesetz einen Rechtsanspruch auf einen
Betreuungsplatz in einer Kindertageseinrichtung oder Kinderta-
gespflege fiir Kinder, die das erste Lebensjahr vollendet haben.
Am 1. Mérz 2017 wurden bundesweit 762.657 Kinder unter
drei Jahren in einer Kindertageseinrichtung oder Kindertages-
pflege betreut; die Betreuungsquote lag 2016 bei 32,7 Prozent.
In Bremen liegt die Betreuungsquote dagegen bei 27 Prozent.
Auch die Zahl der Kindertageseinrichtungen ist bundesweit
um 395 auf insgesamt 55.266 Einrichtungen im Marz 2017
gestiegen.

— Vorwort — 5

Damit hat sich die Betreuungssituation fiir unter dreijah-

rige Kinder zwar deutlich verbessert, gleichwohl steht diesen
gestiegenen Zahlen ein nach wie vor hoherer Bedarf der Eltern
an qualifizierten Kinderbetreuungseinrichtungen gegeniiber.

Die Arbeitnehmerkammer Bremen will mit dem vorliegenden
Ratgeber werdende Eltern iiber ihre vielfdltigen Rechte und
Pflichten informieren, damit sie die gesetzlichen Hilfen fiir sich
und auch zum Wohle des Kindes in Anspruch nehmen kénnen.
Fiir weitere Fragen stehen wir unseren Mitgliedern, den Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern des Landes Bremen, mit
unserer Arbeits- und Sozialrechtsberatung zur Verfiigung.

Peter Kruse

Prasident der
Arbeitnehmerkammer Bremen

Ingo Schierenbeck

Hauptgeschiftsfiihrer der
Arbeitnehmerkammer Bremen
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in der Regel

im Sinne
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Einleitung

=» Der vorliegende Ratgeber informiert iiber die Rechte und
Anspriiche der schwangeren Arbeitnehmerinnen und berufs-
tatigen Miitter (Mutterschutz) nach dem Gesetz zum Schutz
von Miittern bei der Arbeit, in der Ausbildung und im Studium
(Mutterschutzgesetz - MuSchG), die Leistungen der gesetz-
lichen Krankenkassen (Leistungen bei Schwangerschaft und
Mutterschaft einschlielich Mutterschaftsgeld) nach dem
Fiinften Buch Sozialgesetzbuch (SGB V) und die Moglichkeit
fiir Miitter und Vater, Elterngeld und Elternzeit nach dem
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) in Anspruch

zu nehmen. Aulerdem wird die soziale Absicherung der
betroffenen Personen erlautert sowie der Anspruch auf Kinder-
geld und sonstige staatliche Familienleistungen beziehungs-
weise auf bezahlte Freistellung von der Arbeitsleistung bei
Erkrankung von Kindern behandelt. Um das Nachvollziehen
der Rechtslage zu erleichtern, wird im Text auf die Paragrafen
der einschldgigen Gesetze, die im Anhang im Wortlaut abge-
druckt sind, verwiesen.

Seit der vergangenen Auflage des Ratgebers 2016 ist das Mut-
terschutzgesetz neu gefasst und mit zum Teil erheblichen Ande-
rungen am 1. Januar 2018 in Kraft getreten. Diese Entwicklung
ist keineswegs neu, sondern es ist bereits seit einigen Jahren
iiber eine Reform des immerhin 65 Jahre alten MuSchG nach-
gedacht worden. Das MuSchG ist insbesondere mit Blick auf
den Arbeitsschutz, also Gefdhrdungen fiir schwangere und stil-
lende Miitter am Arbeitsplatz, nicht mehr zeitgemal} gewesen
und bedurfte deshalb der Anpassung an die neuesten arbeits-
medizinischen, sicherheitstechnischen und arbeitshygienischen
Erkenntnisse. Deshalb hat das MuSchG jetzt nicht nur eine neue
Struktur, sondern es sind auch zehn Paragrafen hinzugekom-
men. Die bislang wenig bekannte Verordnung zum Schutze der
Miitter am Arbeitsplatz (MuSchArbV) ist ins neue MuSchG auf-
genommen worden. Auch ist das MuSchG jetzt unter anderem
auf arbeitnehmerihnliche Personen, Schiilerinnen, Studentin-
nen, Praktikantinnen etc. anwendbar. Neu aufserdem ein Kiin-
digungsschutz bei Fehlgeburten nach der zwolften Schwan-
gerschaftswoche und die Verldngerung der Mutterschutzfrist
auf zwolf Wochen nach der Geburt eines behinderten Kindes.
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Mutterschutz



01 Uberblick

=» Mit dem neuen Mutterschutzgesetz (MuSchG) wird deut-
lich, dass das Gesetz nicht mehr nur die schwangere Arbeit-
nehmerin und Heimarbeitnehmerin im Blick hat, sondern auch
die Auszubildende, Studentin etc. Ziel des neuen MuSchG ist
sowohl der Gesundheitsschutz als auch der Schutz vor Dis-
kriminierungen wihrend der Schwangerschaft, nach der
Geburt und in der Stillzeit am Arbeits-, Ausbildungs- und Stu-
dienplatz. Gesundheits- und Diskriminierungsschutz stehen
jetzt also gleichwertig nebeneinander und sollen die schwan-
gere beziehungsweise stillende Frau umfassend schiitzen.

@ wichtig

Die Arbeitnehmerkammer Bremen berat im Rahmen

ihrer Arbeits- und Sozialversicherungsrechtsberatung
ihre Mitglieder kostenfrei in allen Einzelfragen des Mut-
terschutzes (sowie des Elterngeldes und der Elternzeit)
einschlieBlich der sozialversicherungsrechtlichen Auswir-
kungen und der Durchsetzung der Rechte und Anspri-
che. Unser Mitglied sind Sie, wenn Sie Uber ein Arbeits-
oder Ausbildungsverhaltnis im Land Bremen verfigen. Die
Hohe des Verdienstes spielt fur die Mitgliedschaft keine
Rolle.

Eine Beratung ist unter bestimmten Voraussetzun-
gen auch im Rahmen der 6ffentlichen Rechtsberatung
maoglich, wenn Sie kein Mitglied der Arbeitnehmerkammer
sind, aber im Land Bremen wohnen und finanziell nicht in
der Lage sind, anderweitigen Rechtsrat einzuholen.

Da das neue Mutterschutzrecht einen deutlich grofReren
Anwendungsbereich hat, ndmlich viel mehr Frauen erfasst als
noch zuvor, wird es an verschiedenen Stellen kurze Hinweise
auf die Rechtslage fiir diese Personengruppen geben.

1. Fiir wen gilt das Mutterschutzgesetz?

Das Mutterschutzgesetz gilt zunéchst fiir alle Frauen, die in
Deutschland iiber ein Arbeitsverhiltnis verfiigen, ohne dass

es auf die Staatsangehorigkeit der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitgebers ankommt. Dabei ist es unerheblich, ob die Arbeit-
nehmerin befristet (einschlief8lich Probearbeitsverhéltnis), zur
Aushilfe, nebenberuflich oder in Teilzeit (auch geringfiigig)
beschiftigt ist. Gleiches gilt fiir Heimarbeitnehmerinnen und
ihnen Gleichgestellte. Auf die Besonderheiten wird jeweils hin-
gewiesen. In sogenannten Leiharbeitsverhiltnissen hat die
Beschéftigungsverbote der Entleiher zu beachten, dagegen tref-
fen die Entgeltpflichten den Verleiher. Das Mutterschutzgesetz
gilt uneingeschrankt auch fiir im Familienhaushalt angestellte
Frauen.

Auch Auszubildende, Volontirinnen und Praktikantin-
nen sind ausdriicklich vom MuSchG erfasst. Fiir Praktikantin-
nen, deren Praktikum integrierter Bestandteil einer Schulaus-
bildung oder eines Hochschulstudiums gewesen ist, galt das
MuSchG dagegen bislang nicht. Da das neue MuSchG jetzt
aber auch auf Studentinnen und Schiilerinnen anwendbar ist,
konnen ebenfalls Frauen im Pflichtpraktikum Mutterschutz in
Anspruch nehmen.

Das neue MuSchG bezieht sich aullerdem auf Frauen, die
in einer Werkstatt fiir behinderte Menschen arbeiten. Steht die
Arbeitsleistung im Vordergrund, so ist die Frau als Arbeitneh-
merin zu bewerten. Uberwiegt jedoch die soziale Betreuung
und wird der Frau nur ein Taschengeld gezahlt, so greift fiir sie
der Mutterschutz aus der Neuregelung ein.

Dariiber hinaus fallen Entwicklungshelferinnen und Frauen,
die Mitglied einer geistlichen Genossenschaft, Diakonissen
oder Mitglied einer dhnlichen Gemeinschaft sind, ebenfalls
unter das MuSchG. Ausdriicklich erfasst sind weiter Frauen im
Freiwilligendienst.

Das neue MuSchG ist nunmehr auch auf solche Frauen
anwendbar, die aufgrund ihrer wirtschaftlichen Unselbststén-
digkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen anzusehen sind.
Hintergrund ist ein Urteil des EuGH vom 11.11.2010 (NZA
2011, 143), das im neuen MuSchG umgesetzt worden ist. Frag-
lich war der Status der Kldgerin Frau Danosa, die als Geschéfts-
fithrerin einer lettischen Firma aufgrund ihrer Schwangerschaft
abberufen worden war. Das Gericht hat entschieden, dass Frau
Danosa als Arbeitnehmerin anzusehen ist und deshalb unter
das mutterschutzrechtliche Kiindigungsverbot fillt. Sie hat ihre
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Tétigkeit nach Weisungen und unter der Aufsicht der Gesell-
schafterversammlung der GmbH erbracht und dafiir ein Gehalt
bekommen. Diese wirtschaftliche Abhéngigkeit kennzeich-

net arbeitnehmerédhnliche Personen, die unter anderem auch
bei Journalistinnen, Schriftstellerinnen und freien Mitarbeite-
rinnen beim Rundfunk gegeben sein kann. Sie geniel3en den
Gesundheits- und Kiindigungsschutz des neuen MuSchG, haben
aber keinen Anspruch auf Mutterschutzlohn im Fall eines
Beschaftigungsverbots etc. Nicht erfasst sind aber nach wie
vor Selbststdndige, Organmitglieder und Geschéftsfiihrerinnen
juristischer Personen oder Gesellschaften, sofern sie nicht als
arbeitnehmerihnliche Personen anzusehen sind.

Hausfrauen und Arbeitslose sind vom Mutterschutzge-
setz ebenfalls ausgenommen. Auf Arbeitnehmerinnen, die als
sogennante Bestellmiitter im Rahmen einer Ersatzmutterver-
einbarung ihr Kind von einer anderen Frau austragen lassen,
ist das MuSchG auch nicht anwendbar (EuGH vom 18.3.2014
in EuGRZ 2014, 306).

Das neue MuSchG gilt nach wie vor nicht fiir Beamtinnen,
fiir die wegen der Eigenart des offentlichen Dienstes und des
Beamtenverhiltnisses die Verordnungen iiber den Mutterschutz
und die Elternzeit fiir Beamtinnen des Bundes beziehungsweise
der Linder Anwendung finden. Auch die Richterinnen und Sol-
datinnen sind vom neuen MuSchG ausgenommen. Dies hat im
Gesetzgebungsverfahren Kritik erfahren, da es an einem ein-
heitlichen Schutzstandard fiir alle schwangeren und stillenden
Frauen in Deutschland fehlt, zumal zum Beispiel in Schulen
eine verbeamtete Lehrerin neben einer angestellten Lehrerin
und Referendarin arbeitet und jetzt auch Schiilerinnen unter
das neue MuSchG fallen. Hinzu kommt, dass der EuGH Beamte
grundsatzlich als Arbeitnehmer versteht (EuGH vom 3.7.1986,
Rs. C-66/85) und sie nur in Ausnahmefillen mit Sonderregeln
ausstattet.

() Tipp

Wer sich Uber die Vorschriften des Mutterschutzgesetzes
oder des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes aus-
fahrlich und genau informieren moéchte, kann sich auch
an den Betriebsrat/Personalrat wenden. Dieser hat zumin-
dest den entsprechenden Gesetzestext vorliegen, unter
Umstanden auch einen Kommentar. Gibt es eine Frauen-
beauftragte, so ist diese ebenfalls Ansprechpartnerin fir
Fragen des Mutterschutzes.

Im Ubrigen ist der Arbeitgeber in Betrieben, in denen regel-
miRig mehr als drei Frauen beschéftigt werden, verpflich-

tet, eine Kopie des Mutterschutzgesetzes an geeigneter Stelle
zur Einsicht auszulegen oder auszuhédngen. Gibt es ein elekt-
ronisches Verzeichnis (zum Beispiel Intranet), was fiir alle bei
ihm Beschaftigten zugénglich ist, kann er das Gesetz auch hier
einstellen und muss es nicht auslegen oder aushingen (§ 26
Abs. 1 MuSchG).

2. Aufgaben des Betriebsrats/Personalrats
Der Betriebsrat hat ndmlich die Aufgabe, unter anderem nach
§ 80 Abs. 1 Nr. 1 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) iiber

die Einhaltung der zugunsten der Arbeitnehmerin geltenden
Gesetze, Verordnungen, Tarifvertrdge und Betriebsvereinba-
rungen zu wachen und bei der Bekdmpfung von Unfall- und
Gesundheitsgefahren fiir werdende und stillende Miitter nach
§ 89 BetrVG mitzuwirken. Nach § 88 Nr. 1 BetrVG konnen frei-
willige Betriebsvereinbarungen zur Verhiitung von Unfallen
und Gesundheitsschddigungen der werdenden und stillenden
Miitter abgeschlossen werden. Der Betriebsrat hat auch gemaf}
§ 85 Abs. 1 BetrVG Beschwerden von schwangeren oder stil-
lenden Frauen entgegenzunehmen und, falls sie berechtigt
erscheinen, durch Verhandlung mit dem Arbeitgeber auf ihre
Abstellung hinzuwirken. Der Betriebsrat kann nach § 80 Abs.
1 Nr. 2 und 4 BetrVG Malnahmen, zum Beispiel die Einrich-
tung von Liege- und Stillrdumen, beantragen und auch allge-
mein die Eingliederung werdender und stillender Miitter in
den Betrieb fordern.

Gemals § 80 Abs. 1 Nr. 2 b BetrVG hat er die Pflicht, die Ver-
einbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit zu fordern. In
Betracht kommen zum Beispiel eine familienfreundliche
Gestaltung der Arbeitszeit, Jobsharing, Einrichtung von Tele-
arbeitsplatzen/Homeoffice und Kinderbetreuungsmoglichkei-
ten. Im Rahmen des § 87 Abs. 1 Nr. 2 und 5 BetrVG hat der
Betriebsrat schlief3lich auch vielféltige erzwingbare Mitbestim-
mungsmoglichkeiten bei der Gestaltung der betrieblichen Ord-
nung, der Arbeitszeitregelungen und Urlaubsgrundsitze, auch
in Form von Betriebsvereinbarungen.

Im Einzelfall sollte sich der Betriebsrat mit Anregungen an das
Gewerbeaufsichtsamt wenden, wenn der Arbeitgeber den Vor-
schriften des MuSchG zuwiderhandelt und eine Einigung im
Betrieb nicht gelingt. Zur Mitteilungspflicht des Arbeitgebers
iiber die Schwangerschaft siehe Seite 18 beziehnungsweise.
zur Information iiber das Ergebnis der Gefdhrdungsbeurteilung
und gegebenenfalls. notwendige Schutzmafinahme siehe
Seite 37.

Die beschriebenen Aufgaben des Betriebsrats gelten inhalt-
lich in gleicher Weise auch fiir den Personalrat des 6ffentlichen
Dienstes.



02 Schwangerschaft dem
Arbeitgeber melden

= 1. Mitteilung der Schwangerschaft
Werdende Miitter ,,sollen“ dem Arbeitgeber ihre Schwanger-
schaft und den voraussichtlichen Tag der Entbindung mittei-
len, sobald sie wissen, dass sie schwanger sind (§ 15 Abs. 1
S. 1 MuSchG). Damit wird keine erzwingbare Rechtspflicht
fiir die werdende Mutter begriindet, sondern nur eine nach-
driickliche Empfehlung im Interesse der Schwangeren und
des Kindes ausgesprochen, da der Arbeitgeber ohne Kenntnis
der bestehenden Schwangerschaft nicht fiir einen wirkungs-
vollen Gesundheitsschutz sorgen kann. Eine (unverziigliche)
Mitteilungspflicht kann sich jedoch aus einer besonderen
arbeitsvertraglichen oder tariflichen Regelung ergeben. Im Ein-
zelfall kann auch die allgemeine Treuepflicht der Arbeitnehme-
rin eine Verpflichtung zur frithzeitigen Mitteilung begriinden,
so zum Beispiel bei Eintritt von Beschéftigungsverboten oder
bei sogenannten ,,Schliisselkrédften“ (wesentliche Funktion im
Betrieb oder Fithrungskraft).

Es geniigt auch die Mitteilung der Frau, dass sie vermutlich
schwanger sei. Es ist dann Sache des Arbeitgebers, die Frau
zu veranlassen, ihre bloBe Vermutung durch ein &rztliches
Attest nachzuweisen. Hat der Arbeitgeber einen solchen Nach-
weis nicht veranlasst, muss er die Mitteilung der vermutlichen
Schwangerschaft gegen sich gelten lassen (LAG Diisseldorf vom
22.8.1964, DB 1965, 223).

Die Mitteilung kann formlos, miindlich (auch telefonisch),
schriftlich, personlich oder durch einen Boten erfolgen. Sie ist
grundsatzlich dem Arbeitgeber gegeniiber abzugeben, wobei
auch eine Mitteilung an den Vertreter oder eine zur Entgegen-
nahme solcher Erkldrungen befugte Person geniigt, zum Bei-
spiel an die Personalsachbearbeiterin (BAG vom 13.04.1956
in BB 1956, 562) oder die Filialleiterin (LAG Miinchen vom
23.8.1990 in ZTR 1991, 212). Nach LAG Koln Urteil vom
10.10.1990 (Az.: 7 Sa 214/90) kann dem Arbeitgeber die Mit-
teilung an den unmittelbaren Vorgesetzten nur zugerechnet
werden, wenn dieser eine dhnlich selbststdndige Stellung wie
ein Vertreter des Arbeitgebers hat. Der Vorgesetzte muss dem-
nach mit der Wahrnehmung von Arbeitgeberfunktionen, vor
allem mit der Wahrnehmung von Pflichten aus dem Mutter-
schutzgesetz betraut sein. Das LAG Halle hat es demgegeniiber
ausreichen lassen, wenn eine Leitungskraft mit eingeschrank-
ten personalrechtlichen Befugnissen (die Leitungskraft war
nur fiir die Urlaubserteilung zustindig) iiber die schwangere
Arbeitnehmerin den Arbeitgeber anlésslich der Kiindigung des
Arbeitsverhiltnisses informiert (Urteil vom 9.12.2014, Az. 6
Sa 539/13). Besteht im Betrieb jedoch die Ubung, dass Arbeit-
nehmerinnen eine Schwangerschaft dem unmittelbaren Vorge-
setzten anzeigen, muss der Arbeitgeber die Mitteilung gegen
sich gelten lassen. Fiir das Bestehen einer solchen betrieblichen
Ubung trigt die Schwangere aber die volle Darlegungs- und
Beweislast.
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() Tipp

Aus Beweisgriinden sollte die Schwangerschaft in der
Regel schriftlich angezeigt werden und ein Nachweis Uber
den Zugang beim Arbeitgeber vorliegen.

Eine Arbeitnehmerin, die das Bestehen einer Schwangerschaft
mitgeteilt hat, ist verpflichtet, den Arbeitgeber unverziiglich
zu unterrichten, wenn die Schwangerschaft (zum Beispiel auf-
grund einer Fehlgeburt) endet. Neu ist im MuSchG seit dem
30.5.2017, dass die Arbeitnehmerin bei einer Fehlgeburt nach
der zwolften Schwangerschaftswoche einen Sonderkiindigungs-
schutz von vier Monaten hat, § 17 Abs. 1 S. 1 Nr. 2 MuSchG
(siehe auch Seite 21). Schon deshalb ist im eigenen Interesse
eine schnelle Information des Arbeitgebers geboten.

2. Arztliches Attest

Hat der Arbeitgeber Kenntnis von der Schwangerschaft, kann
er jederzeit von der werdenden Mutter das schriftliche Zeug-
nis eines (approbierten) Arztes oder einer (staatlich zugelasse-
nen) Hebamme iiber die bestehende Schwangerschaft und den
voraussichtlichen Tag der Entbindung verlangen. In diesem
Fall ,soll“ die Frau das Attest vorlegen (§ 15 Abs. 2 MuSchG),
das heil3t, eine Verpflichtung dazu besteht auch hier — abgese-
hen von einer eventuell vorliegenden arbeitsvertraglichen oder
tariflichen Regelung — nicht schlechthin, sondern nur im Ein-
zelfall aus der Treuepflicht, zum Beispiel bei Beschiftigungs-
verboten beziehungsweise spétestens vor Beginn der Schutz-
frist vor der Geburt des Kindes. Im Zweifel sollte die werdende
Mutter aber im eigenen Interesse dem Verlangen nach Vorlage
des Attestes nachkommen, wenn auch die Erfiillung der 6ffent-
lich-rechtlichen Mutterschutzpflichten durch den Arbeitgeber
an das objektive Bestehen der Schwangerschaft ankniipft und
nicht an deren Nachweis.

@ wichtig

Die Vorlage des Mutterpasses kann der Arbeitgeber zum
Nachweis der Schwangerschaft nicht verlangen, denn
der Mutterpass beinhaltet weitere persénliche Daten der
Schwangeren, unter anderem zu Blutwerten, Antikor-
pern, Risikofaktoren etc., die durch ihr Persdnlichkeits-
recht gedeckt sind und den Arbeitgeber nicht zu interes-
sieren haben.
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Die Untersuchung durch einen von ihm bestimmten Arzt oder
eine bestimmte Hebamme kann der Arbeitgeber nicht verlan-
gen, da die Frau die freie Arzt- bzw. Hebammenwabhl hat.

Die Kosten des Attests tragt der Arbeitgeber nur, wenn es auf
sein Verlangen hin ausgestellt worden ist (§ 9 Abs. 6 Satz 2
MuSchG). Hat die Frau das Attest von sich aus besorgt, braucht
der Arbeitgeber die Kosten dagegen nicht erstatten.

() Tipp

Gem. § 24 d SGB V haben in der gesetzlichen Kranken-
versicherung versicherte Frauen u.a. Anspruch auf Fest-
stellung der Schwangerschaft (Attest) zulasten der Kran-
kenkasse. Versicherte Frauen sollten daher von dieser
Méglichkeit Gebrauch machen. Ubernimmt die Kranken-
kasse die Kosten, entféllt insoweit die Pflicht des Arbeit-
gebers zur Kostentragung.

3. Wirkung der Mitteilung

Vom Zeitpunkt der Kenntnis der Schwangerschaft an ist der
Arbeitgeber straf- und zivilrechtlich fiir die Einhaltung der
Vorschriften des Mutterschutzgesetzes verantwortlich. Auf3er-
dem darf er die Frau nun nicht mehr kiindigen (Ndheres siehe
Seite 21 ff.).

Der Arbeitgeber muss auf3erdem unverziiglich, das hei3t ohne
schuldhaftes Zogern, das ortlich zustdndige Gewerbeauf-
sichtsamt (Aufsichtsbehorde) von der Mitteilung der Frau
benachrichtigen (§ 27 Abs. 1 S. 1 MuSchG). Diesem soll damit
Gelegenheit gegeben werden, beispielsweise die Einhaltung
der einzelnen Beschéftigungsverbote zu iiberwachen und in
Streitféllen Entscheidungen herbeizufiihren. Auerdem kann
das Gewerbeaufsichtsamt Ausnahmen von den Beschéftigungs-
verboten anordnen und sich generell um die Situation der wer-
denden Mutter am Arbeitsplatz kiimmern.

Neu eingefiihrt worden ist eine Mitteilungspflicht an die
Aufsichtsbehérde, wenn die Frau Stillzeit in Anspruch nehmen
mochte. Allerdings gilt dies nur, wenn der Arbeitgeber nicht
bereits zuvor iiber die bestehende Schwangerschaft informiert
hat. Auch muss der Arbeitgeber die Aufsichtsbehdrde infor-
mieren, wenn er beabsichtigt, die schwangere oder stillende
Arbeitnehmerin in der Zeit zwischen 20.00 und 22.00 Uhr, an
Sonn- und Feiertagen oder mit getakteter Arbeit zu beschéf-
tigen. Mit diesen Neuregelungen wird sichergestellt, dass das
Gewerbeaufsichtsamt speziell die Einhaltung der arbeitszeit-
lichen Vorgaben des MuSchG iiberpriifen kann.

Kommt der Arbeitgeber seiner Mitteilungspflicht nicht, nicht
richtig oder nicht vollstédndig nach, so droht ihm ein Bu3geld
von bis zu 5.000 Euro (§ 32 Abs. 2 MuSchG).

4. Unbefugte Bekanntgabe

Die Arbeitnehmerin braucht keine Sorge zu haben, dass mit
der Mitteilung der Schwangerschaft oder Stillzeit an den
Arbeitgeber auch Dritte dariiber informiert werden. Sowohl
aus der arbeitsvertraglichen Fiirsorgepflicht als auch aus der
speziellen Regelung im Mutterschutzgesetz (§ 27 Abs. 1 S. 2)
ergibt sich, dass es dem Arbeitgeber verboten ist, Dritte unbe-
fugt iiber die ihm mitgeteilte Schwangerschaft oder Stillzeit
einer Arbeitnehmerin zu informieren. Etwas anderes kann
nur gelten, wenn die betroffene Arbeitnehmerin damit einver-
standen ist oder der Arbeitgeber berechtigte Griinde fiir eine
Bekanntgabe hat.

Beispiel

Der Arbeitgeber informiert den unmittelbaren Vorgesetz-
ten einer schwangeren Arbeitnehmerin, damit dieser die
Beschéftigungsverbote beachten kann, zum Beispiel von
der Arbeitnehmerin keine Mehrarbeit mehr verlangt.

Hat die schwangere Mitarbeiterin um vertrauliche Behand-
lung ihrer Mitteilung gebeten, so muss der Arbeitgeber die Per-
sonen, denen er befugterweise die Information weitergegeben
hat, ebenfalls zur Verschwiegenheit verpflichten.

Dem Betriebsrat gegeniiber ist der Arbeitgeber unaufgefor-
dert zur Mitteilung iiber die Schwangerschaft verpflichtet.

Ob dies auch fiir den Fall gilt, dass die Frau dem Arbeitge-

ber die Weitergabe der Mitteilung ausdriicklich untersagt hat,
ist streitig, wird vom Bundesarbeitsgericht aber bejaht (Urteil
vom 27.2.1968, AP Nr. 1 zu § 58 BetrVG). Denn nur, wenn
der Betriebsrat weil}, welche werdenden und stillenden Miit-
ter im Betrieb beschiftigt sind, kann er seine Aufgaben aus
dem Betriebsverfassungsgesetz ordnungsgemal? erfiillen, das
heif3t auf Einhaltung der Schutzvorschriften der schwange-
ren und stillenden Frauen zu achten. Zu beachten ist aber, dass
das Bundesverwaltungsgericht den Informationsanspruch des
Personalrats abgelehnt hat (Beschluss vom 29.8.1990, Az. 6
P 30/87) und auch das Arbeitsgericht Berlin (Beschluss vom
19.12.2007, Az. 76/BV 13504/07) in der unbefugten Weiter-
gabe einen Verstol} gegen das Personlichkeitsrecht der Arbeit-
nehmerin sieht. Nach Ansicht des Arbeitsgerichts Berlin hat
der Betriebsrat nur dann einen Informationsanspruch, wenn
die begriindete Befiirchtung besteht, dass der Arbeitgeber mut-
terschutzrechtliche Vorschriften missachtet oder verletzt.



5. Mitteilung vor der Einstellung/
Offenbarungspflicht/Benachteiligungsverbot
Im Anschluss an den Europdischen Gerichtshof (Urteil vom
8.11.1990 in BB 1991, 692) hat das Bundesarbeitsgericht ent-
schieden, dass die Frage nach einer Schwangerschaft vor
Einstellung einer Arbeitnehmerin in der Regel eine unzulds-
sige Diskriminierung wegen des Geschlechts darstellt und
damit gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Allgemei-
nes Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verstot (Urteil vom
15.10.1992 in BB 1993, 433 zum ehemaligen § 611 a BGB).
Ausnahmsweise soll die Frage nach der Schwangerschaft sach-
lich gerechtfertigt und zul&ssig sein, wenn sie objektiv dem
gesundheitlichen Schutz der Bewerberin und des ungeborenen
Kindes dient (BAG vom 1.7.1994 in AiB 1994, 122).

Nachdem der Europiische Gerichtshof in gefestigter Recht-
sprechung entschieden hat, dass die europdische Gleichbe-
handlungsrichtlinie 76,/207/EWG vom 9.2.1976 (die Richtlinie
76/207 /EWG wurde neugefasst durch die Richtlinie 2006/54/
EG) es verbietet, eine Schwangere deshalb nicht auf eine unbe-
fristete Stelle einzustellen, weil sie fiir die Dauer der Schwan-
gerschaft wegen eines (voriibergehenden) mutterschutzrecht-
lichen Beschiftigungsverbots auf dieser Stelle von Anfang an
nicht beschiftigt werden darf (Urteil vom 3.2.2000 in NZA
2000, 255), hat das Bundesarbeitsgericht unter Aufgabe sei-
ner fritheren europarechtswidrigen Rechtsprechung festgestellt
(Urteil vom 6.2.2003 in BB 2003, 1734), dass die Frage nach
einer Schwangerschaft vor der geplanten unbefristeten Einstel-
lung einer Frau regelméRig gegen das Benachteiligungsverbot
versto3t und unzulissig ist. Dies gilt auch dann, wenn die Frau
die vereinbarte Tatigkeit wegen eines mutterschutzrechtlichen
Beschiftigungsverbots zunédchst nicht aufnehmen kann (aber
nach Ablauf des Mutterschutzes).

Das Bundesarbeitsgericht hat sich bislang noch nicht abschlie-
Rend dazu geduldert, ob die Frage nach einer Schwanger-
schaft auch bei Begriindung eines befristeten Arbeitsverhilt-
nisses zuldssig ist. Der Europédische Gerichtshof hat dazu aber
bereits im Jahr 2001 klargestellt, dass eine Arbeitnehmerin
auch dann nicht wegen ihrer Schwangerschaft entlassen wer-
den darf, wenn sie nur auf bestimmte Zeit eingestellt wurde
und den Arbeitgeber bei Abschluss des Arbeitsvertrages nicht
iiber die ihr bekannte Schwangerschaft informiert hat. Zudem
stand fest, dass sie aufgrund der Schwangerschaft wéahrend
eines wesentlichen Teils der Vertragszeit nicht wiirde arbei-
ten konnen (Urteil vom 4.10.2001 in BB 2001, 2478). Vor die-
sem Hintergrund ist aber davon auszugehen, dass bei Bewer-
bungen eine Frau ihre Schwangerschaft beziehungsweise ihren
Kinderwunsch auch auf Befragen des Arbeitgebers grundsitz-
lich, auch bei einer befristeten Einstellung, nicht offenbaren
muss. Dies hat das LAG Koln (Urteil vom 11.10.2012, Az. 6 Sa
641/12) ausdriicklich bestétigt.
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Kann die Bewerberin einen schuldhaften Versto3 des Arbeitge-
bers gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 AGG belegen,
hat sie zwar keinen Einstellungsanspruch, aber Anspruch auf
Ersatz des ihr durch die Diskriminierung entstandenen mate-
riellen Schadens, zum Beispiel Verdienstausfall (§ 15 Abs. 1
AGG). Dariiber hinaus gibt es eine Entschidigung fiir den
immateriellen Schaden (§ 15 Abs. 2 AGG), der mit einer Dis-
kriminierung typischerweise verbunden ist, ndmlich die Ver-
letzung des allgemeinen Personlichkeitsrechts. § 3 Abs. 1 S.

2 AGG bestimmt in diesem Zusammenhang, dass eine ver-
botene unmittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts
auch dann vorliegt, wenn die Frau wegen (moglicher) Schwan-
gerschaft oder Mutterschaft ungiinstiger behandelt wird. Dies
zeigt das Beispiel des Arbeitsgerichts Diisseldorf (Urteil vom
12.3.2013, Az. 11 Ca 7393/11): Die teilzeitbeschéftigte Arbeit-
nehmerin hatte dem Arbeitgeber im Gespréch iiber eine Erho-
hung ihrer Arbeitszeit ihre bevorstehende Heirat mitgeteilt.
Der Arbeitgeber hatte ihr daraufhin per E-Mail geschrieben
und wegen der EheschlieBung eine baldige Schwangerschaft
angenommen. Er wollte ihr deshalb die Arbeitszeit nicht erho-
hen. Etwas spéter erhielt die Arbeitnehmerin sogar eine Kiin-
digung. Das Arbeitsgericht hat der Arbeitnehmerin wegen der
erlittenen Diskriminierung als Wiedergutmachung eine Ent-
schéddigung in Hohe von iiber 10.000 Euro zugesprochen, nicht
aber den Verdienstausfall als Schadensersatz, da nicht sicher
festgestanden habe, dass der Arbeitgeber ihre Arbeitszeit auch
ohne die Diskriminierung erhoht hatte.

Die Entschidigung muss im Ubrigen angemessen sein.
Wird die Einstellung einer Bewerberin abgelehnt, dann ste-
hen ihr maximal drei Monatsgehélter zu, sofern sie auch bei
benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden wére
(die Beweislast tragt insoweit der Arbeitgeber). Anspriiche auf
Schadensersatz und Entschiddigung miissen innerhalb einer
Frist von zwei Monaten ab Zugang der Ablehnung schriftlich
beim Arbeitgeber geltend gemacht beziehungsweise inner-
halb von drei Monaten ab der schriftlichen Geltendmachung
beim Arbeitsgericht eingeklagt werden (§ 61 b ArbGG).
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Gemadl § 7 Abs. 4 Bremisches Landesgleichstellungsgesetz ist
im Offentlichen Dienst des Landes Bremen die Frage nach
einer bestehenden Schwangerschaft im Einstellungsverfahren
ausdriicklich unzuléssig; ebenso verbietet § 7 Abs. 2 Bundes-
gleichstellungsgesetz in der Bundesverwaltung in Vorstellungs-
und Auswahlgesprichen Fragen u.a. nach einer bestehenden
oder geplanten Schwangerschaft oder der Sicherstellung der
Betreuung von Kindern neben der Berufstétigkeit.

Wird eine ausnahmsweise zulédssige Frage beantwortet, muss
die Antwort auch ehrlich sein, wobei die bloRe Vermutung
einer Schwangerschaft nicht angegeben werden muss. Eine fal-
sche Antwort berechtigt den Arbeitgeber unter Umsténden zur
Anfechtung (N&heres siehe Seite 19, 28) des Arbeitsvertra-
ges wegen arglistiger Tauschung. Zwar braucht die Bewerbe-
rin auch eine zuldssige Frage nicht zu beantworten, allerdings
besteht dann die Gefahr, dass der Arbeitgeber daraus nachtei-
lige Schliisse zieht und von einer Einstellung absieht.

Von sich aus muss eine Bewerberin nicht auf eine bestehende
Schwangerschaft hinweisen. Praktisch deckt sich die Offen-
barungspflicht ohne Befragen inhaltlich mit dem Fragerecht
des Arbeitgebers in den von der Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts gezogenen engen Grenzen.

Der Arbeitgeber kann von einer Bewerberin nicht verlangen,
dass sie ein Attest iiber das Nichtvorliegen einer Schwanger-
schaft beibringt.

Zur Mitteilungspflicht bei vorzeitiger Beendigung der Schwan-
gerschaft siehe Seite 17.



03 Kiindigungsverbot fiir den
Arbeitgeber

= 1. Kiindigungsschutz

Q) Tipp

Jede Kindigung (ebenso Befristung und Aufhebungsver-
trag) bedarf gemaB § 623 BGB der Schriftform; elektroni-
sche Form ist unzuldssig. Eine mindlich ausgesprochene
Kindigung (Befristung/Aufhebungsvertrag) ist gemaB § 125
BGB generell nichtig!

Wird eine Arbeitnehmerin schwanger, soll sie davor geschiitzt
sein, aus diesem Grund ihren Arbeitsplatz zu verlieren. Des-
halb verbietet das Mutterschutzgesetz (§ 17 Abs. 1) dem
Arbeitgeber, wihrend der Schwangerschaft und bis zum
Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung (Schutzzeit)
das Arbeitsverhaltnis zu kiindigen.

Neu ist seit dem 30. Mai 2017, dass der Kiindigungsschutz
auch bei einer Fehlgeburt nach der zwolften Schwanger-
schaftswoche fiir die Dauer von vier Monaten gilt (§ 17 Abs.
1 S. 1 Nr. 3 MuSchG). Hintergrund ist die bisherige Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts (Urteil vom 15.12.2005, Az.
2 AZR 462/04), die den Begriff der , Entbindung“ nach der
Unterscheidung zwischen Fehl- und Totgeburten in der Perso-
nenstandsverordnung (PStV) ausgelegt hat. Nach § 31 Abs. 3
PStV liegt eine Fehlgeburt vor, wenn das Kind ein Geburtsge-
wicht von unter 500 Gramm gehabt hat und sich keine Merk-
male des Lebens (Herzschlag, pulsierende Nabelschnur) gezeigt
haben.

Demgegeniiber geht die PStV in § 31 Abs. 2 PStV von einer
Totgeburt aus, wenn das Geburtsgewicht des Kindes mindes-
tens 500 Gramm betragen hat. Das BAG hat bei einer Tot-
geburt den besonderen Kiindigungsschutz aus dem MuSchG
angewendet, bei einer Fehlgeburt dagegen nicht. Mit der Neu-
regelung zum Kiindigungsschutz bei einer Fehlgeburt nach der
zwolften Schwangerschaftswoche will der Gesetzgeber der spe-
ziellen Belastungssituation betroffener Miitter Rechnung tra-
gen, die unabhéngig vom Geburtsgewicht des totgeborenen
Kindes eintritt und weder aus medizinischer noch aus mut-
terschutzrechtlicher Sicht gerechtfertigt ist. Der Stichtag, das
heil3t Vorliegen einer Fehlgeburt nach der zwolften Schwan-
gerschaftswoche, geht zuriick auf die Annahme, dass eine
Schwangerschaft im Allgemeinen nach der zwolften Schwan-
gerschaftswoche als sicher gilt und die Bindung der Mutter an
ihr ungeborenes Kind ab diesem Zeitpunkt intensiver wird.
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Nimmt eine Arbeitnehmerin im Anschluss an die Geburt und
die achtwdchige Mutterschutzfrist nach der Geburt Elternzeit,
so gilt das Kiindigungsverbot auch wéhrend dieser Zeit (§ 18
BEEG).

Das Kiindigungsverbot umfasst nicht nur jede fristgemafe
ordentliche Kiindigung, sondern auch eine fristlose Entlassung
aus wichtigem Grund. AuRerdem sind verboten: Anderungs-
kiindigungen, Kiindigungen eines nicht befristeten Probear-
beitsverhéltnisses, Kiindigungen in Insolvenzverfahren sowie
im Zuge einer Massenentlassung oder einer Betriebsstilllegung.
Auch eine Kiindigung vor Dienstantritt fallt unter § 17 Abs. 1
MuSchG (LAG Diisseldorf vom 30.9.1992 in DB 1993, 1293).
Zu den Ausnahmen vom Kiindigungsschutz siehe Seite 26 f.

Unzuléssig sind auch Kiindigungen, die wéhrend der Schutz-
zeit zugehen, aber aufgrund langer Kiindigungsfristen erst nach
Ablauf der Schutzzeit wirksam werden.

Beispiel

Frau A hat am 20. Mérz ein Kind geboren. Die Schutzzeit
endet damit am 20. Juli. Eine Kiindigung des Arbeitgebers,
die dieser fristgerecht am 28. Juni fiir den 30. September
ausgesprochen hat, ist ungultig.

Dagegen fillt eine Kiindigung nicht unter das Verbot, wenn sie
bereits vor Beginn der Schwangerschaft zugeht, das Arbeitsver-
héltnis aber erst wiahrend der Schwangerschaft endet.

Beispiel

Der Arbeitgeber kiindigt einer Mitarbeiterin am 20. Méarz
fristgerecht zum 30. Juni. Anfang Mai teilt die Arbeit-
nehmerin mit, sie sei seit einem Monat schwanger. Diese
Kindigung verstoBt nicht gegen § 17 Abs. 1 MuSchG.
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@ wichtig

Neu geregelt ist in § 17 Abs. 1 S. 3 MuSchG aber, dass
auch die eine Kiindigung vorbereitenden MaBnahmen
(VorbereitungsmaBnahmen) des Arbeitgebers wahrend
der Schwangerschaft und in den vier Monaten nach der
Geburt des Kindes, zum Beispiel die Suche nach einer
Nachfolgerin oder die Planung von Ersatz fir die betrof-
fene Frau, unter das Kindigungsverbot fallen. Der EuGH
hat dies bereits im Urteil vom 11.10.2007 (in NZA 2007,
1271) zum europarechtlichen Kiindigungsverbot bei
Schwangerschaft ausdricklich klargestellt, sodass im
neuen Mutterschutzgesetz eine Umsetzung dringend
geboten gewesen ist.

() Tipp

Um Streitfalle und eine eventuelle gerichtliche Klarung zu
vermeiden, sollte eine Schwangerschaft moéglichst frih-
zeitig festgestellt und angezeigt werden.

In Heimarbeit Beschéftigte und ihnen Gleichgestellte diir-

fen wihrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier
Monaten nach der Entbindung oder bei einer Fehlgeburt nach
der zwolften Schwangerschaftswoche nicht gegen ihren Willen
bei der Ausgabe von Heimarbeit ausgeschlossen werden (§ 17
Abs. 3 MuSchG). In dieser Zeit besteht Anspruch auf Heimar-
beit mindestens in demselben Umfang, wie die Frau wahrend
der letzten drei Monate vor Beginn des Schwangerschaftsmonats
gearbeitet hat. Andernfalls befindet sich der Auftraggeber in
Annahmeverzug und muss das bisherige Entgelt weiterzahlen.

o Achtung

Das Kundigungsverbot gilt nicht fir Schilerinnen und
Studentinnen, es sei denn, sie verfiigen Uber ein Arbeits-
verhaltnis. Alle anderen von § 1 Abs. 2 S. 2 MuSchG
genannten Personengruppen, zum Beispiel Frauen im
Freiwilligendienst oder behinderte Frauen, die in einer
Werkstatt fir behinderte Menschen arbeiten, sind vom
Kindigungsverbot erfasst.

2. Voraussetzungen des Kiindigungsverbots
Bei Zugang der (schriftlichen) Kiindigung muss eine Schwan-
gerschaft bestehen, eine Entbindung oder aber eine Fehlgeburt
nach der zwolften Schwangerschaftswoche stattgefunden haben.

Zur Feststellung des Beginns der Schwangerschaft (und damit
des Kiindigungsverbots) kann der Arbeitgeber das Zeugnis
eines Arztes oder einer Hebamme verlangen. Von dem darin
angegebenen voraussichtlichen Tag der Niederkunft sind dann
280 Tage zuriickzurechnen, um den mafgeblichen Schwanger-
schaftsbeginn festzustellen (BAG vom 7.5.1998 in DB 1998,
1870). Dabei wird der voraussichtliche Entbindungstag nicht
mitgezéhlt (BAG vom 12.12.1985 in DB 1986, 1579).

Erleidet die Arbeitnehmerin eine Fehlgeburt oder ldsst sie
einen Schwangerschaftsabbruch bis zur zwdlften Schwan-
gerschaftswoche vornehmen, so endet damit von diesem Zeit-
punkt an auch der Kiindigungsschutz (BAG vom 16.2.1973,

AP Nr. 2 zu § 9 MuSchG 1968). Mit der Neuregelung in § 17
Abs. 1 MuSchg ist klar, dass eine Fehlgeburt nach der zwolften
Schwangerschaftswoche und somit auch ein spiterer Schwan-
gerschaftsabbruch unter das Kiindigungsverbot fallen. Auch
das Bundesarbeitsgericht hat bei einem medizinisch indizier-
ten Schwangerschaftsabbruch differenziert und nicht generell
das Vorliegen einer Entbindung und damit Sonderkiindigungs-
schutz ausgeschlossen, sofern die Leibesfrucht ein Gewicht von
mindestens 500 Gramm gehabt hat (BAG vom 15.12.2005, Az.
2 AZR 462/04). Auf das Gewicht von mindestens 500 Gramm
nach § 31 Abs. 2 Personenstandsverordnung diirfte es mit der
Neuregelung in § 17 Abs. 1 S. 1 Nr. 3 MuSchG aber nicht mehr
ankommen (so schon ArbG Bremen vom 8.5.2013, Az. 2 Ca
2370/12).

Hatte die Arbeitnehmerin dem Arbeitgeber das Bestehen der
Schwangerschaft bereits angezeigt, ist sie verpflichtet, dem
Arbeitgeber das vorzeitige Ende der Schwangerschaft
unverziiglich mitzuteilen; unterbleibt die Mitteilung schuld-
haft und hat der Arbeitgeber deshalb nicht gekiindigt, kann er
die ,Nichtbeendigung“ des Arbeitsverhéltnisses und die Wei-
terzahlung des Entgelts aber nicht als Schaden geltend machen
(BAG vom 18.1.2000 in NZA 2000, 1157, vgl. auch BAG vom
13.11.2001 in ZTR 2002, 495).

Dagegen bleibt der Kiindigungsschutz erhalten, wenn ein

Kind tot geboren wird, spater stirbt oder wenn die Mutter es
zur Adoption freigibt. Der Kiindigungsschutz gilt im Ubrigen
auch fiir den Fall einer kiinstlichen Befruchtung (sogenannten
In-vitro-Fertilisation). Das Bundesarbeitsgericht (Urteil vom
26.3.2015 in BB 2015, 1470) hat bestétigt, dass das Kiindi-
gungsverbot bereits im Zeitpunkt der Einsetzung einer befruch-
teten Eizelle in die Gebarmutter, das heif3t mit dem Embryo-
nentransfer, besteht.



Weitere Voraussetzung fiir das Eingreifen des Kiindigungsver-
bots ist, dass der Arbeitgeber bei Ausspruch der Kiindigung
von der Schwangerschaft, der Entbindung oder aber der Fehl-
geburt nach der zwolften Schwangerschaftswoche weif3, unab-
héngig davon, auf welche Weise er die Kenntnis (dienstlich
oder auflerdienstlich) erlangt hat. Eine blof3e Vermutung reicht
nicht aus. Hat die Arbeitnehmerin ihren Dienstvorgesetzten
(wenn dieser arbeitgeberdhnliche Funktion hat) oder das Per-
sonalbiiro {iber ihre Schwangerschaft informiert, so reicht dies
aus und wird der Mitteilung an den Arbeitgeber gleichgesetzt.
Dagegen ersetzt die Information des Betriebsrats oder des Vor-
arbeiters nicht die Kenntnis des Arbeitgebers (siehe auch Seite
17).

() Tipp

Ob bei einem Betriebslibergang nach § 613 a BGB, der
den mutterschutzrechtlichen Status der Arbeitnehme-
rin grundséatzlich nicht verdndert (siehe Seite 51), die
Kenntnis des friheren Arbeitgebers von der Schwanger-
schaft, Entbindung oder aber Fehlgeburt nach der zwolf-
ten Schwangerschaftswoche dem neuen Betriebsinhaber
zugerechnet werden kann, ist umstritten. Die Frau sollte
daher in diesen Fallen vorsorglich dem neuen Arbeitgeber
(erneut) Mitteilung machen.

3. Zweiwochenfrist

War dem Arbeitgeber zum Zeitpunkt der Kiindigung die
Schwangerschaft, Entbindung oder Fehlgeburt nach der zwolf-
ten Schwangerschaftswoche unbekannt, so gilt das Kiindi-
gungsverbot trotzdem, wenn die gekiindigte Mitarbeiterin den
Arbeitgeber oder seinen Vertreter (siehe Seite 17) innerhalb
von zwei Wochen nach Zugang der (schriftlichen) Kiindi-
gung iiber das Vorliegen einer Schwangerschaft etc. informiert
(§ 17 Abs. 1 S. 1 MuSchG).

Die Zweiwochenfrist beginnt dann, wenn die Arbeitnehme-

rin unter normalen Umstédnden die Moglichkeit der Kenntnis-
nahme von der Kiindigung hatte. Die Mitteilung der Schwan-
gerschaft an den Arbeitgeber durch einen Dritten (zum Beispiel
Ehemann) geniigt, wenn der Zusammenhang mit der Kiindi-
gung deutlich wird. Das LAG Halle hat jedoch die nachtrég-
liche Mitteilung {iber die bestehende Schwangerschaft an

eine andere Arbeitnehmerin in leitender Funktion, der einge-
schrankte personalrechtliche Befugnisse iiber die schwangere
Arbeitnehmerin zustanden (Urlaubserteilung), fiir den Sonder-
kiindigungsschutz ausreichen lassen, wenn die Leitungskraft
unmittelbar nach dem Zugang der Kiindigung von der Schwan-
gerschaft erfahrt und diese mit dem Arbeitgeber innerhalb der
Zweiwochenfrist dariiber spricht (Urteil vom 9.12.2014, Az. 6
Sa 539/13).
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@ wichtig

Nach einer Entscheidung des BAG (vom 15.11.1990 in BB
1991, 179) muss die nachtrégliche Mitteilung das Beste-
hen einer Schwangerschaft zum Zeitpunkt des Zugangs
der (schriftlichen) Kiindigung oder die Vermutung einer
solchen Schwangerschaft zum Inhalt haben. Dies gilt
sowohl bei Mitteilung innerhalb der Zweiwochenfrist als
auch bei unverschuldetem Fristversdaumnis und unver-
zlglicher Nachholung (siehe unten). Teilt die Arbeitneh-
merin ausdricklich nur das Bestehen einer Schwanger-
schaft mit, hangt es von den Umstanden des Einzelfalles
ab, ob die Mitteilung dahin verstanden werden muss,
dass die Schwangerschaft bereits bei Zugang der Kiundi-
gung bestanden habe, wobei auch der zeitliche Zusam-
menhang der Mitteilung mit der Kiindigung von Bedeutung
sein kann.

() Tipp

Im eigenen Interesse sollte die Frau daher auch immer
ausdrlcklich darauf hinweisen, dass die Schwangerschaft
schon bei Zugang der Kiindigung bestand beziehungs-
weise vermutlich bestand, falls der genaue Beginn der
Schwangerschaft noch nicht feststeht.

Auf Verlangen des Arbeitgebers ist die Frau nunmehr aufgrund
ihrer arbeitsvertraglichen Treuepflicht verpflichtet, ein drzt-
liches Attest vorzulegen.

Die Fristberechnung erfolgt nach den §§ 187 bis 193 BGB.

Beispiel 1

Die schriftliche Kindigung ist freitags zugegangen. Die
Arbeitnehmerin muss bis zum Ubernachsten Freitag ihre
Schwangerschaft dem Arbeitgeber anzeigen.

Beispiel 2

Ist eine Kiindigung am Samstag zugegangen, muss die
Anzeige bis zum dritten darauf folgenden Montag (falls
kein Feiertag) erfolgen, da an Samstagen, Sonn- und Fei-
ertagen keine Fristen ablaufen, sondern erst am nachs-
ten Werktag.
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@ wichtig

Versdaumt eine Frau diese Zweiwochenfrist, so fuhrt dies
nicht grundséatzlich zum Verlust des besonderen Kiin-
digungsschutzes. Nur wenn dieses Versaumnis von der
Arbeitnehmerin verschuldet ist, kann sie sich nicht mehr
auf den Schutz des § 17 Abs. 1 MuSchG berufen.

Verschuldet ist die Fristversdumung, wenn die Frau entweder
die Schwangerschaft kannte und die fristgeméRe Mitteilung
unterlief§ oder die Schwangerschaft schuldhaft nicht kannte.
Eine vage Schwangerschaftsvermutung reicht fiir einen Ver-
schuldensvorwurf regelmaf3ig nicht aus. Eine schuldhafte Frist-
versdumung liegt nur dann vor, wenn diese auf einen gro-

ben Verstol3 gegen das von einem verstdndigen Menschen im
eigenen Interesse zu erwartende Verhalten zuriickzufiihren ist
(BAG vom 6.10.1983, AP Nr. 12 zu § 9 MuSchG 1968 sowie
vom 16.5.2002 in AiB 2002, 779).

Beispiel 1

Am 15. Marz erfahrt Frau A von ihrem Arzt, dass sie
schwanger ist. Am 25. Marz erhélt sie ihre ordentliche
Kindigung. Aber erst am 15. April zeigt sie die Schwan-
gerschaft ihrem Arbeitgeber an. Folge: Verlust des Kindi-
gungsschutzes nach § 17 Abs. 1 MuSchG.

Beispiel 2

Seit sechs Monaten bleibt bei Frau B die Regelblutung
aus. Trotzdem geht sie nicht zum Arzt, um die Ursache,
also auch eine eventuelle Schwangerschaft, feststellen zu
lassen. Am 25. Marz wird ihr fristgerecht gekiindigt. Erst
Ende April geht sie zum Arzt, erfahrt, dass sie schwanger
ist und teilt dies dem Arbeitgeber mit. Auch hier wird sich
Frau B nicht mehr auf den besonderen Kindigungsschutz
berufen kdénnen, da sie aufgrund der zwingenden und
unabweisbaren Schwangerschaftsvermutung schon im
eigenen Interesse gehalten war, sich frihzeitig durch eine
geeignete Untersuchung Gewissheit Gber das Vorliegen
einer Schwangerschaft zu verschaffen und den Arbeitge-
ber spatestens innerhalb der Zweiwochenfrist hatte infor-
mieren kdnnen (vergleiche BAG vom 6.10.1983, Az. 2 AZR
368/82).

Bei einem unverschuldeten Uberschreiten der Zweiwochen-
frist (aus einem von der Frau nicht zu vertretenden Grund)
bleibt der besondere Kiindigungsschutz bestehen, wenn die
schwangere Arbeitnehmerin unverziiglich nach Feststellung
der Schwangerschaft die Mitteilung nachholt (§ 17 Abs. 1 S. 2
MuSchG).

Unverschuldet ist die Zweiwochenfrist versdumt, wenn die
Arbeitnehmerin schuldlos innerhalb der Frist von der Schwan-
gerschaft keine Kenntnis hat beziehungsweise trotz Kenntnis
die Mitteilungsfrist ohne Verschulden versdumt, zum Beispiel
wegen Krankheit oder Urlaub (BAG vom 13.6.1996 in NZA
1996, 1154).

Beispiel 1

Frau A sucht nach der letzten Regelblutung am 5. Okto-
ber am 27. November einen Arzt auf, um einen Schwan-
gerschaftstest vornehmen zu lassen. Teilt sie unverziglich
nach der arztlichen Untersuchung dem Arbeitgeber mit,
dass sie bereits bei Zugang der Kiindigung am 28. Oktober
schwanger war, hat sie die Zweiwochenfrist unverschul-
det versaumt.

Beispiel 2

Frau B weil3, dass sie schwanger ist, hat dies dem Arbeit-
geber aber noch nicht mitgeteilt. Hinweise auf eine bevor-
stehende Kindigung gibt es nicht. Am 1. August tritt sie
eine Auslandsreise an. Nach ihrer Rickkehr am 15. August
findet sie in ihrem Briefkasten ein Kiindigungsschrei-

ben ihres Arbeitgebers vor, das am 2. August eingeworfen
wurde. Mit Schreiben vom 16. August, das ihrem Arbeit-
geber am 18. August zugeht, macht sie unter gleichzei-
tiger Vorlage eines arztlichen Attests Mitteilung von der
Schwangerschaft.

Da Frau B trotz Kenntnis der Schwangerschaft die
Zweiwochenfrist unverschuldet versaumt und die Mit-
teilung unverziglich nachgeholt hat, ist die Kindigung
unwirksam.

Unverziiglich bedeutet, dass die Mitteilung ohne schuld-
haftes Zogern nachgeholt wird. Dabei wird ein Zeitraum von
einer Woche im Allgemeinen als noch rechtzeitig und nicht

zu lang angesehen (BAG vom 6.10.1983, AP Nr. 12 zu § 9
MuSchG 1968 sowie vom 26.9.2002, AP Nr. 31 zu § 9 MuSchG
1968). Letztlich sind jedoch immer die besonderen Umsténde
des Einzelfalles entscheidend (BAG vom 20.5.1988 in BB 1988,
1963).

Beispiel

Erfahrt eine Arbeitnehmerin, der am 25. Marz gekindigt
wurde, am 19. April, dass sie bereits zum Kindigungster-
min schwanger war, reicht es im Allgemeinen aus, wenn
sie bis zum 26. April ihren Arbeitgeber davon unterrich-
tet. Um unnétige Risiken zu vermeiden, sollte die Frau die
Mitteilung allerdings so schnell wie méglich machen!



Die schwangere Arbeitnehmerin muss im Streitfall die Kenntnis
des Arbeitgebers von der Schwangerschaft beweisen. Sie tragt
auch die Darlegungs- und Beweislast dafiir, dass sie ohne
Verschulden die zweiwdchige Mitteilungsfrist versdumt bezie-
hungsweise die Mitteilung unverziiglich nachgeholt hat (BAG
vom 13.1.1982, AP Nr. 9 zu § 9 MuSchG 1968).

Q) Tipp

Die Schwangerschaft oder Entbindung kann dem Arbeit-
geber mindlich oder schriftlich angezeigt werden. Aus
Beweisgriinden sollte die Mitteilung aber in der Regel
schriftlich erfolgen und ein Nachweis Uber den Zugang
beim Arbeitgeber vorliegen.

4. Wirkung des Kiindigungsverbots /Klage
Jegliche trotz des Kiindigungsverbots ausgesprochene Kiindi-
gung ist nichtig (§ 134 BGB), das heif’t, das Arbeitsverhalt-
nis ist dadurch nicht aufgelost. Vielmehr kann eine Kiindigung
in einem solchen Fall erst nach Ablauf der Schutzzeit (falls
anschlieBend nicht Elternzeit genommen wird) erneut aus-
gesprochen werden, wobei sich deren Wirksamkeit dann nur
nach den allgemeinen Kiindigungsschutzvorschriften richtet.

Beispiel

Eine Arbeitnehmerin, die am 6. April ein Kind bekommen
hat, erhalt am 30. Juni die Kliindigung. Diese ist wegen
des Klindigungsverbots, das bis zum 6. August gilt (wenn
nicht Elternzeit genommen wurde), nichtig. Der Arbeitge-
ber kann also erst nach diesem Zeitpunkt erneut fristge-
recht kindigen.

Gegen eine trotz des Kiindigungsverbots ausgesprochene Kiin-
digung sollte die Frau unverziiglich Klage beim Arbeitsgericht
erheben und sich an die zustdndige Landesbehorde (in Bre-
men Gewerbeaufsichtsamt, siehe Seite 27) wenden. Gem. § 4
S. 4 KSchG lauft die gesetzliche Klagefrist von drei Wochen
nicht bereits ab Zugang der Kiindigung, sondern grundsétzlich
erst ab Bekanntgabe der Entscheidung der zustdndigen Lan-
desbehorde an die Arbeitnehmerin (siehe Seite 27). Wird der
Frau die entsprechende Entscheidung nicht bekannt gegeben,
kann sie das Fehlen der Zuléssigkeitserkldrung bis zur Grenze
der Verwirkung jederzeit noch klageweise geltend machen.
Das soll auch gelten, wenn der Arbeitgeber weil3, dass die
Frau schwanger und die Zuléssigkeitserkldrung zur Kiindigung
erforderlich ist, er aber keinen Antrag gestellt hat (vergleiche
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BAG vom 3.7.2003 in NZA 2003, 1335 zum Kiindigungsverbot
bei Elternzeit). Ist dem Arbeitgeber die Schwangerschaft aber
gar nicht bekannt und fiihrt die Arbeitnehmerin erst durch
ihre nachtrégliche Mitteilung der Schwangerschaft die Unwirk-
samkeit der Kiindigung herbei, muss sie innerhalb von drei
Wochen ab Zugang der schriftlichen Kiindigung klagen
(BAG vom 19.2.2009 in BB 2009, 2092).

() Tipp

Im Zweifelsfall sollte immer die Dreiwochenfrist ab
Zugang der Kindigung eingehalten werden, insbesondere
wenn die behérdliche Zustimmung Gberhaupt nicht vor-
liegt!

Erlangt die Frau erst nach Ablauf der Dreiwochenfrist aus
einem von ihr nicht zu vertretenden Grund Kenntnis von der
Schwangerschaft, so ist auf ihren Antrag hin geméaR § 5 Abs.

1 KSchG die Klage nachtriglich zuzulassen. Dieser Antrag
muss aber spitestens innerhalb von zwei Wochen nach Kennt-
nis der Schwangerschaft beim Arbeitsgericht gestellt werden;
nach Ablauf von sechs Monaten, vom Ende der versaumten
Frist an gerechnet, ist die Antragstellung grundsatzlich nicht
mehr moglich.

() Tipp

Das allgemeine Kiindigungsrecht und der allgemeine
Kindigungsschutz stehen selbststandig und unabhan-
gig neben dem besonderen Kiindigungsschutz nach § 17
MuSchG. Sollte die Kiindigung des Arbeitgebers andere
kiindigungsschutzrechtliche Bestimmungen (zum Bei-
spiel nach dem Kiindigungsschutzgesetz, Schwerbehin-
dertenrecht SGB IX, BetrVG oder BGB) verletzen, so sollte
eine Klage beim Arbeitsgericht n der Regel auf alle in
Betracht kommenden Gesichtspunkte gestltzt werden,
insbesondere dann, wenn nicht eindeutig feststeht, ob
alle Voraussetzungen des § 17 Abs. 1 MuSchG erfllt sind.
Insoweit sind dann aber auch die sonstigen kiindigungs-
schutzrechtlichen Regelungen zu beachten, zum Beispiel
die Einhaltung der dreiwdchigen Klagefrist ab Zugang der
schriftlichen Kindigung gem. § 4 KSchG.

@ wichtig

Eine Arbeitnehmerin genieBt auch dann Kiindigungsschutz
aus § 17 Abs. 1 MuSchG, wenn der Arbeitgeber sie sozial-
widrig im Sinne des Kindigungsschutzgesetzes gekiin-
digt hat, im Verlauf des Kiindigungsschutzprozesses eine
Schwangerschaft eintritt und der Arbeitgeber einen Auf-
lésungsantrag gem. § 9 Abs. 1 S. 2 KSchG zur Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses gestellt hat (ArbG Berlin vom
23.9.2016, Az. 28 Ca 4975/16).
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Ein Arbeitgeber, der einer Frau verbotswidrig gekiindigt hat,
ist zur Weiterzahlung der Vergiitung verpflichtet, wenn die
Arbeitnehmerin arbeitsbereit und arbeitswillig ist, das hei3t
ihre Arbeitskraft trotz Kiindigung weiter anbietet (Annahme-
verzug des Arbeitgebers).

Dariiber hinaus kann sich aus der verbotswidrigen Kiindigung
noch ein Entschddigungsanspruch aus § 15 Abs. 2 AGG erge-
ben, wenn der Arbeitgeber trotz Kenntnis von der Schwan-
gerschaft wiederholt und ohne Einschaltung der zustdndigen
Arbeitsschutzbehdrde kiindigt. In diesem Fall liegt eine nach
dem AGG verbotene unmittelbare geschlechtsbedingte Diskri-
minierung der Schwangeren vor, die den Entschadigungsan-
spruch auslost (ArbG Berlin vom 8.5.2015 in BB 2015, 1587,
bestétigt LAG Berlin-Brandenburg vom 16.9.2015, Az. 23 Sa
1045/15; BAG vom 12.12.2013 in NZA 2014, 722). Keine Dis-
kriminierung der schwangeren Arbeitnehmerin liegt dagegen
vor, wenn der Arbeitgeber bei Ausspruch der Kiindigung nichts
von der Schwangerschaft gewusst hat (BAG vom 17.10.2013,
Az. 8 AZR 742/12).

Mit der Neuregelung in § 17 Abs. 1 S. 3 MuSchG sind jetzt
auch solche Manahmen des Arbeitgebers vom Kiindigungs-
verbot erfasst, die eine Kiindigung der schwangeren Arbeitneh-
merin vorbereiten und fiir die Zeit nach Auslaufen des Kiindi-
gungsschutzes wirksam werden sollen. Der EuGH hat im Urteil
vom 11.10.2007 (in NZA 2007, 1271) klargestellt, dass Vor-
bereitungsmafnahmen fiir eine Kiindigung nicht nur gegen
das mutterschutzrechtliche Kiindigungsverbot versto3en, son-
dern auch eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar-
stellen. Vor diesem Hintergrund kann also auch dann eine Ent-
schiadigung gefordert werden, wenn der Arbeitgeber wiahrend
der Schwangerschaft oder im geschiitzten Zeitraum von vier
Monaten nach der Geburt des Kindes die Kiindigung der Frau
vorbereitet, zum Beispiel, indem er ihre Stelle ausschreibt etc.
Auch eine noch wéhrend der Schutzfrist vom Arbeitgeber vor-
genommene Anhorung des Betriebs- oder Personalrats diirfte
jetzt unter das Verbot der Vorbereitung einer Kiindigung gem.
§ 17 Abs. 1 S. 3 MuSchgG fallen.

Ein Entschadigungsanspruch wegen diskriminierender Kiindi-
gung muss jedoch innerhalb einer Frist von zwei Monaten ab
Zugang der Kiindigung schriftlich beim Arbeitgeber eingefor-
dert werden (vgl. § 15 Abs. 4 AGG).

Q) Tipp

Neben der fristgerechten Klageerhebung sollte die Frau
nach Erhalt einer verbotswidrigen Kiindigung dem Arbeit-
geber unverziglich (schriftlich) mitteilen, dass sie mit der
Kindigung nicht einverstanden ist sowie ihn auffordern,
diese innerhalb einer bestimmten Frist (zum Beispiel
einer Woche) zuriickzunehmen und ihre Arbeitsleistung
weiter ausdrlcklich anbieten. AuBerdem empfiehlt es
sich, sofort den Betriebsrat/Personalrat (falls vorhanden)
zu informieren beziehungsweise sich an das zustandige
Gewerbeaufsichtsamt zu wenden. Diese Stellen kdnnen
den Arbeitgeber zwar nicht zur Ricknahme der Kiindigung
zwingen, aber versuchen, ihn dazu unter Hinweis auf die
Rechtslage zu bewegen.

5. Ausnahmen vom Kiindigungsschutz

Das Kiindigungsverbot ist zwingend, das heif3t, eine Frau kann
vor Ausspruch der Kiindigung nicht auf den Kiindigungsschutz
verzichten und er kann auch nicht im Voraus vertraglich aus-
geschlossen oder beschrankt werden.

Nur ausnahmsweise kann der Arbeitgeber in besonderen
Fillen, die nicht mit dem Zustand einer Frau wihrend der
Schwangerschaft, nach einer Fehlgeburt nach der zwolften
Schwangerschaftswoche oder ihrer Lage bis zum Ablauf von
vier Monaten nach der Entbindung in Zusammenhang stehen,
vor der zustindigen Landesbehorde (siehe Seite 27) von
dem Kiindigungsverbot befreit, das hei3t auf seinen Antrag
hin eine Kiindigung fiir zuldssig erklért werden (§ 17 Abs. 2
MuSchG). Diese behordliche Zuldssigkeitserklarung muss vor
Ausspruch der Kiindigung erteilt sein, das heif3t, sie muss zum
Kiindigungszeitpunkt vorliegen, aber noch nicht bestands-
kraftig sein (LAG Ko6ln vom 12.3.2012, Az. 2 Sa 999/11). Ein
Widerspruch der Frau im Verwaltungsrechtsweg gegen die
Zulassigkeitserkldrung der Behorde hat zwar aufschiebende
Wirkung, fiihrt aber noch nicht zur Unwirksamkeit der Kiindi-
gung (BAG vom 17.6.2003 in DB 2004, 441).

Will der Arbeitgeber fristlos aus wichtigem Grund kiindi-
gen, muss er den Antrag auf Zuldssigkeitserkldrung inner-
halb einer Frist von zwei Wochen nach seiner Kenntniserlan-
gung vom wichtigen Grund stellen und nach der Erteilung der
Zustimmung durch die Behdrde unverziiglich (LAG Koéln vom
21.1.2000 in AiB 2001, 233) kiindigen.

Ein besonderer Fall liegt dann vor, wenn es gerechtfertigt
erscheint, dass das vom Gesetzgeber als vorrangig angesehene
Interesse der schwangeren Arbeitnehmerin, Mutter oder Frau
nach einer Fehlgeburt nach der zwolften Schwangerschaftswo-
che am Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses wegen aulerge-
wohnlicher Umsténde hinter die Interessen des Arbeitgebers
zuriicktritt (BVerwG vom 18.8.1977, AP Nr. 5 zu § 9 MuSchG
1968).



Beispiel 1

Grinde, die in der Person oder in dem Verhalten der
Arbeitnehmerin liegen, kommen vor allem in Betracht,
wenn eine besonders grobe Pflichtverletzung vorliegt,

die die Weiterbeschaftigung fir den Arbeitgeber unzu-
mutbar erscheinen lasst. Es muss aber zweifelsfrei fest-
stehen, dass das Verhalten der Arbeitnehmerin nicht mit
ihrem korperlichen oder seelischen Zustand wahrend der
Schwangerschaft, ihrer Lage nach einer Fehlgeburt nach
der zwolften Schwangerschaftswoche oder aber nach der
Entbindung zusammenhiangt. Umstande, die nach arbeits-
rechtlichen Grundsatzen die Losung des Arbeitsverhalt-
nisses ohne Einhaltung einer Kindigungsfrist rechtfertigen
wirden, bedeuten nicht ohne Weiteres einen besonderen
Fall (VG DUsseldorf vom 16.12.2011, Az. 13 K 5101/11). So hat
das OVG Berlin-Brandenburg (Beschluss vom 27.8.2015,
Az. OVG 6 M 49/15) einen besonderen Fall bei einer Aus-
zubildenden angenommen, die unentschuldigte Fehlzeiten
von mehr als zehn Wochen aufzuweisen und auf unzah-
lige Versuche ihres Arbeitgebers der Kontaktaufnahme
zum Zweck der Fortfihrung des Ausbildungsverhaltnisses
nicht reagiert hatte.

Beispiel 2

Grinde, die der Arbeitgeberseite zuzurechnen sind, lie-
gen in aller Regel bei einer BetriebsschlieBung sowie
immer dann vor, wenn die Fortzahlung des Arbeitsentgel-
tes wahrend der Dauer der Schutzzeit gemaB § 17 Abs.

1 MuSchG die wirtschaftliche Existenz des Arbeitgebers
gefdhrden wirde, was eher in Kleinbetrieben der Fall sein
kann. Inhaltlich ist hier die ,, Allgemeine Verwaltungsvor-
schrift zum Kindigungsschutz bei Elternzeit” entspre-
chend anzuwenden, da sie sich im Wesentlichen an der
bisherigen Handhabung und Rechtsprechung zu § 17 Abs.
2 MuSchG (vgl. § 9 Abs. 3 MuSchG a.F.) orientiert (siehe
Anhang 4).

Die zuvor von der zustédndigen Landesbehorde genehmigte
Kiindigung des Arbeitgebers muss schriftlich erfolgen und den
Kiindigungsgrund angeben (§ 17 Abs. 2 S. 2 MuSchG), andern-
falls ist sie unwirksam.

Uberschneiden sich die Kiindigungsschutzzeiten nach § 17 Abs.
1 MuSchG und § 18 Abs. 1 BEEG (zum Beispiel bei Inanspruch-
nahme von Elternzeit direkt nach den Mutterschutzfristen oder
bei erneuter Schwangerschaft/Entbindung wéhrend einer lau-
fenden Elternzeit), bedarf der Arbeitgeber fiir seine Kiindi-
gung im Uberschneidungszeitraum der vorherigen Zuléssig-
keitserkldrung der Aufsichtsbehérde nach beiden Vorschriften
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(VG Darmstadt vom 26.3.2012, Az. 5 K 1830/11.DA), da
beide Kiindigungsverbote nebeneinander bestehen (BAG vom
31.3.1993 in NZA 1993, 646).

Bevor die Behdrde eine beantragte Kiindigung fiir zul&ssig
erklart, muss sie die betroffene Arbeitnehmerin anhoéren und
ggf. auch weitere Ermittlungen anstellen, zum Beispiel den
Betriebsrat befragen.

() Tipp

Bereits vor der Anhdrung sollte sich eine Arbeitnehme-
rin genau Uber ihre Situation informieren, zum Beispiel
bei der Arbeitnehmerkammer, ihrer Gewerkschaft, beim
Betriebs- oder Personalrat, der Frauenbeauftragten, ihrem
Arzt oder eventuell einem Rechtsanwalt (Kosten!).

Die fiir die Zulassigerkldrung der Kiindigung zusténdigen

Landesbehoérden sind:

» Baden-Wiirttemberg: Regierungsprisidien

» Bayern: Gewerbeaufsichtsimter der Bezirke

» Berlin: Landesamt fiir Arbeitsschutz, Gesundheitsschutz
und technische Sicherheit

» Brandenburg: Landesamt fiir Arbeitsschutz

Bremen: Gewerbeaufsichtsdmter (Adressen siehe Seite 176)

» Hamburg: Behorde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz,
Amt fiir Arbeitsschutz

» Hessen: Regierungsprasidien

» Mecklenburg-Vorpommern: Landesamt fiir Gesundheit und
Soziales, Abteilung Arbeitsschutz und technische Sicherheit

» Niedersachsen: Gewerbeaufsichtsamter

» Nordrhein-Westfalen: Arbeitsschutzdezernate der Bezirksre-
gierungen

» Rheinland-Pfalz: Struktur- und Genehmigungsdirektion
Nord und Siid, Gewerbeaufsicht

» Saarland: Landesamt fiir Umwelt- und Arbeitsschutz

» Sachsen: Landesdirektion, Abteilung Arbeitsschutz

» Sachsen-Anhalt: Landesamt fiir Verbraucherschutz, Gewer-
beaufsicht

» Schleswig-Holstein: Staatliche Arbeitsschutzbehdrde bei der
Unfallkasse Nord

» Thiiringen: Landesamt fiir Verbraucherschutz

v

Die Erteilung der Genehmigung zur Kiindigung kann die Frau
im Verwaltungsrechtsweg anfechten. Hat die zustdndige
Behorde die Kiindigung durch rechtskréftigen Verwaltungsakt
fiir zulassig erklirt, so wird damit nur das Kiindigungsverbot
des § 17 Abs. 1 MuSchG hinféllig. Dies schlie3t jedoch nicht
aus, dass die Kiindigung aus anderen arbeitsrechtlichen Griin-
den unwirksam und eine Klage vor dem Arbeitsgericht erfolg-
reich ist; die Klagefrist betrégt drei Wochen ab Zugang der
schriftlichen Kiindigung.
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6. Soziale Sicherung nach zulassiger
Kiindigung

Frauen, denen der Arbeitgeber mit Zustimmung der zustén-
digen Landesbehorde wirksam gekiindigt hat, erhalten auf
Antrag bis zum Beginn der Schutzfrist vor der Entbindung
Arbeitslosengeld oder Arbeitslosengeld II, soweit sie dafiir
die Voraussetzungen des SGB III oder des SGB II erfiillen. Die
Tatsache der Schwangerschaft steht dem Anspruch auf Leis-
tungen nicht entgegen, da auch schwangere Frauen bis auf
die Zeit des Beschaftigungsverbots wahrend der Schutzfris-
ten der Arbeitsvermittlung zur Verfiigung stehen kénnen. Zum
Anspruch auf Mutterschaftsgeld/ Arbeitgeberzuschuss wih-
rend der Mutterschutzfristen siehe Seite 60 f.

() Tipp

Auch Frauen, deren Arbeitsverhéltnis noch nicht endgiltig
aufgelost ist, sollten sich sofort bei der Agentur fur Arbeit
arbeitslos melden und Arbeitslosengeld beantragen, falls
der Arbeitgeber sie tatsachlich nicht mehr beschaftigt und
ihnen auch kein Arbeitsentgelt mehr zahlt (vgl. §§ 136, 137
Abs. 1, 157 Abs. 3 SGB llI).

In der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung bleibt
die Mitgliedschaft versicherungspflichtiger Frauen, deren
Arbeitsverhiltnis zulédssig aufgelost worden ist, gem. § 192
Abs. 2 SGB V wihrend der Schwangerschaft erhalten, sofern
sie nicht schon anderweitig (zum Beispiel als Arbeitslose oder
Bezieherin von Mutterschaftsgeld) krankenversichert ist. Ist
dies nicht der Fall, miissen sie den Beitrag gem. § 250 Abs. 2
SGB V nach ihrem letzten Grundgehalt allein tragen. Sie kon-
nen aber auch eine Umstufung in eine ihren neuen Einkom-
mensverhéltnissen entsprechende niedrigere Klasse (Min-
destbeitrag fiir freiwillig Versicherte) bei der Krankenkasse
beantragen.

7. Beendigung des Arbeitsverhialtnisses ohne
Kiindigung, insbesondere Befristung

Das Verbot des § 17 Abs. 1 MuSchG gilt nur fiir eine Kiin-
digung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitgeber. Ist

der Arbeitsvertrag nichtig, so kann sich der Arbeitgeber dar-
auf berufen, allerdings nur mit Wirkung fiir die Zukunft. Der
Arbeitsvertrag kann zum Beispiel nichtig sein wegen Versto3es
gegen die guten Sitten (§ 138 BGB) oder gegen ein gesetzliches
Verbot (§ 134 BGB), wegen fehlender Geschiftsfahigkeit (§8§
104 ff. BGB) oder wegen eines Formmangels (§ 125 BGB).

§ 17 Abs. 1 MuSchgG steht auch einer wirksamen Anfechtung
des Arbeitsvertrags einer schwangeren Frau durch den Arbeit-
geber nicht generell entgegen (ebenfalls nur mit Wirkung fiir
die Zukunft). Grundsitzlich ist aber eine bei Abschluss des
Arbeitsvertrages bestehende Schwangerschaft keine ,,verkehrs-
wesentliche“ Eigenschaft i.S. des § 119 Abs. 2 BGB, da es sich
lediglich um einen voriibergehenden Zustand handelt (BAG
vom 8.9.1988 in DB 1989, 585). Da eine Offenbarungspflicht
der Frau, die ihr bekannte Schwangerschaft auch ohne Befra-
gen mitzuteilen, nicht besteht, kommt auch eine zulissige
Anfechtung wegen Irrtums durch den Arbeitgeber nicht in
Betracht.

Auch wenn eine Frau bei einem Einstellungsgespréch die Frage
nach einer Schwangerschaft bewusst wahrheitswidrig beant-
wortet hat, scheidet eine Anfechtung des Arbeitsvertrages
wegen arglistiger Tduschung nach § 123 BGB in der Regel
aus, da eine entsprechende Frage des Arbeitgebers vor einer
geplanten unbefristeten oder befristeten Einstellung nach der
Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs und des Bun-
desarbeitsgerichts regelmif3ig gegen das Benachteiligungsver-
bot des § 7 und § 2 Abs. 1 Nr. 1 AGG versto3t und unzulés-
sig ist (vergleiche unter anderem EuGH vom 5.5.1994 in NZA
1994, 609; EuGH vom 4.10.2001 in DB 2001, 2451; BAG vom
6.2.2003 in NZA 2003, 848; LAG Koln vom 11.10.2012 in BB
2012, 3200). Zum Fragerecht nach der Schwangerschaft bzw.
zur Offenbarungspflicht siehe Seite 19 f.). Das Kiindigungs-
verbot greift ebenfalls nicht ein, wenn das Arbeitsverhaltnis
einvernehmlich durch Abschluss eines (schriftlichen) Aufhe-
bungsvertrages endet (vergleiche auch Kapitel 4 Eigene Kiin-
digung/Aufhebungsvertrag).

Hat die Arbeitnehmerin einen Arbeitsvertrag mit einer (schrift-
lichen) rechtswirksamen Zeit- oder Zweckbefristung (zum
Beispiel Aushilfsverhiltnis, befristeter Probearbeitsvertrag), so
endet dieser zum vorgesehenen Beendigungstermin bzw. mit
Erreichen oder Erfiillung des bestimmten Vertragszweckes, das
heil3t, das befristete Arbeitsverhiltnis verldngert sich nicht um
Zeiten der Mutterschutzfristen oder sonstiger Beschiftigungs-
verbote. Da es in diesen Fillen keiner Kiindigung bedarf, gilt
auch nicht das Kiindigungsverbot des § 17 Abs. 1 MuSchG,
wenn die Frau am Ende des Arbeitsverhiltnisses schwanger ist,
vor weniger als vier Monaten entbunden oder aber eine Fehl-
geburt nach der zwolften Schwangerschaftswoche erlitten hat.
Das Mutterschutzgesetz schiitzt die Arbeitnehmerin nur, wenn



das Arbeitsverhaltnis vorzeitig durch Kiindigung des Arbeit-
gebers aufgeldst werden soll. Die Mitteilung iiber den bevor-
stehenden Ablauf bzw. die Nichtverldngerung des befristeten
Arbeitsverhiltnisses stellt keine Kiindigung dar.

Auch das zeitlich befristete Ausbildungsverhéltnis wird
durch Schwangerschaft oder mutterschutzrechtliche Fehlzeiten
(Beschiftigungsverbote/Mutterschutzfristen) nicht verldngert
(anders bei Elternzeit gemal § 20 Abs. 1 S. 2 BEEG).

Das Ausbildungsverhiltnis endet grundsitzlich mit Ablauf der
Ausbildungszeit, unter Umstédnden kann aber die fiir die Aus-
bildung zusténdige Stelle auf Antrag der Auszubildenden die
Ausbildungszeit gem. § 8 Abs. 2 BBiG verldngern, wenn dies
erforderlich ist, um das Ausbildungsziel zu erreichen (zum Bei-
spiel wegen Fehlzeiten durch die Schwangerschaft).

Dagegen verldngern sich befristete Arbeitsverhiltnisse von
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit ihrem Einverstdnd-
nis automatisch um Zeiten von Mutterschutzfristen und sons-
tiger mutterschutzrechtlicher Beschéftigungsverbote in dem
Umfang, in dem eine Erwerbstétigkeit nicht erfolgt ist (verglei-
che § 2 Abs. 5 S. 1 Nr. 3 Wissenschaftszeitvertragsgesetz; fiir
Elternzeit gilt dies entsprechend). Diese Besserstellung gegen-
iiber anderen befristet beschéftigten Arbeitnehmerinnen ver-
stof3t nicht gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz, denn eine
Tatigkeit, die der eigenen wissenschaftlichen Qualifizierung
dient, bringt besondere Mehrfachbelastungen mit sich. Auch
soll mit der Regelung dem Umstand entgegengewirkt werden,
dass Nachwuchswissenschaftlerinnen deutlich weniger Kinder
bekommen (BAG vom 28.5.2014 in ZTR 2015, 672).

Gem. § 14 Abs. 1 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)
bedarf die wirksame Befristung eines Arbeitsverhiltnisses
grundsétzlich eines sachlich gerechtfertigten Grundes, zum
Beispiel Erprobung des Arbeitnehmers, Vertretung eines ande-
ren Arbeitnehmers oder Bindung der Stelle an Drittmittel. Bei
Neueinstellungen ist die Befristung allerdings auch ohne Vor-
liegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von zwei Jahren
zuléssig, wobei bis zu dieser Gesamtdauer sogar eine hochs-
tens dreimalige Verldngerung eines kalendermif3ig befristeten
Arbeitsvertrages gestattet ist.

Eine dem Arbeitgeber im Zeitpunkt des Vertragsabschlusses
bekannte Schwangerschaft verhindert zwar nicht von vornhe-
rein die wirksame Befristung des Arbeitsvertrages, jedoch ist
die Schwangerschaft bei der Bewertung der Interessen der Ver-
tragsparteien beim Abschluss befristeter Arbeitsvertrdge zu
beriicksichtigen. Die Befristung ist zum Beispiel dann sachlich
gerechtfertigt, wenn die Zeit bis zur Arbeitsaufnahme eines
anderen Arbeitnehmers iiberbriickt werden soll und der Arbeit-
geber sich diesem gegeniiber bereits bei Abschluss des befris-
teten Vertrages mit der Schwangeren vertraglich gebunden
hat (BAG vom 6.11.1996 in DB 1997, 1927). Die Befristung
kann als Benachteiligung wegen des Geschlechts nach § 7
und § 2 Abs. 1 Nr. 1 AGG unwirksam sein, wenn zum Beispiel
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zu vermuten ist, dass die Unzuldssigkeit der Frage nach der
Schwangerschaft umgangen wird (LAG Koln vom 26.5.1994
in NZA 1995, 1105).

Ist die Befristung unwirksam, fiihrt dies zur Geltung des
Arbeitsvertrages auf unbestimmte Zeit und somit zur Anwen-
dung des § 17 Abs. 1 MuSchG. Eine Klage auf Feststellung der
Unwirksamkeit der Befristung ist beim Arbeitsgericht spétes-
tens innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende
des befristeten Arbeitsverhaltnisses zu erheben.

@ wichtig

Bei Auslaufen eines wirksam befristeten Arbeitsverhalt-
nisses ist der Arbeitgeber grundséatzlich nicht verpflich-
tet, die Arbeitnehmerin anschlieBend in ein Dauerar-
beitsverhaltnis zu Ubernehmen. Lehnt ein Arbeitgeber
eine Ubernahme jedoch nur wegen einer bei Fristab-
lauf bestehenden Schwangerschaft ab, verstéBt er gegen
das Benachteiligungsverbot des § 7, § 2 Abs. 1 Nr. 1 und

§ 3 Abs. 1S. 2 AGG (ArbG Mainz vom 2.9.2008, Az. 3 Ca
1133/08). Aber auch daraus resultiert in der Regel keine
Weiterbeschéftigungspflicht, sondern gem. § 15 AGG bzw.
der Verletzung des Personlichkeitsrechts nur eine Scha-
densersatz- und Entschadigungspflicht. Im Normal-

fall geht das Bundesarbeitsgericht bisher von einer Ent-
schadigung in Hohe eines Monatsgehalts aus (Urteil vom
14.31989 in BB 1989, 2187). Allerdings muss eine solche
Entschadigung nach der Rechtsprechung des Europa-
ischen Gerichtshofs auch angemessen und abschreckend
far den Arbeitgeber sein (Urteil vom 22.4.1997 in NZA
1997, 645), sodass die Hohe der Entschadigung letztlich
vom Einzelfall abh&ngt. Schadensersatz- und Entschadi-
gungsanspriiche missen innerhalb von zwei Monaten ab
Zugang der Ablehnung schriftlich beim Arbeitgeber gel-
tend gemacht beziehungsweise innerhalb von drei Mona-
ten ab der schriftlichen Geltendmachung beim Arbeitsge-
richt eingeklagt werden (vergleiche § 15 Abs. 4 AGG und
§ 61 b Abs. 1 ArbGG).

Lediglich in besonders gelagerten Einzelfdllen kann die Beru-
fung des Arbeitgebers auf den Fristablauf rechtsmissbrauchlich
sein und einen Rechtsanspruch auf Weiterbeschéftigung im
Anschluss an den Zeitvertrag begriinden. Verldngert beispiels-
weise der Arbeitgeber alle anderen vergleichbaren Arbeitsver-
hiltnisse (zum Beispiel bei Ubernahme der Auszubildenden in
Angestelltenverhéltnisse) und beruft er sich nur der werden-
den Mutter gegeniiber auf den Fristablauf, ist dies in der Regel
ein unzuléssiger Rechtsmissbrauch (zum Beispiel ArbG Cottbus
vom 13.9.2000 in NZA-RR 2000, 626). Ebenso hat das Bun-
desarbeitsgericht (Urteil vom 28.11.1963 in DB 1964, 225) die
ausschlieBlich wegen Schwangerschaft verweigerte Weiterbe-
schiftigung als unzuldssige Rechtsausiibung bei einer Arbeit-
nehmerin gewertet, deren befristeter Probearbeitsvertrag tat-
séchlich auf eine Dauerstellung zugeschnitten war und die
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sich wihrend der Probezeit voll bewéhrt hatte. Der Vertrau-
ensschutz erhilt auch dann besonderes Gewicht, wenn die
Nichtverlidngerung des Arbeitsverhéltnisses in zeitlich unmit-
telbarem Zusammenhang mit der Anzeige der Arbeitnehme-
rin {iber den Eintritt der Schwangerschaft steht (LAG Hamm
vom 6.6.1991 in DB 1991, 1936). Ein Arbeitgeber kann auch
unabhéngig von der Schwangerschaft verpflichtet sein, einen
an sich wirksam befristeten Arbeitsvertrag auf unbestimmte
Zeit fortzusetzen, wenn er die Erwartung geweckt und besta-
tigt hat, er werde die Arbeitnehmerin bei Eignung und Bew&h-
rung unbefristet weiterbeschéftigen und wenn der Arbeitgeber
sich mit seiner Ablehnung in Widerspruch zu seinem friiheren
Verhalten und einem von ihm aufgrund besonderer Umstidnde
geschaffenen Vertrauenstatbestand setzt (BAG vom 16.3.1989
in DB 1989, 1728).

Q) Tipp

Jede betroffene Frau sollte also umgehend sehr genau
prifen (lassen), ob der Arbeitgeber nicht verpflichtet ist,
das Arbeitsverhaltnis fortzusetzen oder zumindest Scha-
densersatz beziehungsweise Entschadigung zu zahlen.

04 Eigene Kiindigung/
Aufhebungsvertrag

= 1. Grundlegendes

Das Kiindigungsverbot gilt nur fiir den Arbeitgeber. Die Mog-
lichkeit einer (schriftlichen) Kiindigung des Arbeitsverhéltnis-
ses durch die Arbeitnehmerin ist dagegen nicht eingeschréankt.
Sie muss allerdings die gesetzlichen, tariflichen oder arbeits-
vertraglich vereinbarten Kiindigungsfristen einhalten.

Das urspriinglich in § 10 MuSchG a.F. enthaltene Sonderkiin-
digungsrecht der Arbeitnehmerin zum Ende der Mutterschutz-
frist nach der Geburt ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist ist
im neuen MuSchG gestrichen worden. Mit der Einfithrung der
Elternzeit gibt es keinen Bedarf mehr fiir eine solche Regelung.
Diese sollte es der Frau bei ihrer Einfithrung im Jahr 1965
ermoglichen, flexibel auf ihre personliche Lebenssituation zu
reagieren, um sich bei fehlender Vereinbarkeit der Kinderbe-
treuung mit der Erwerbstatigkeit kurzfristig vom Arbeitsver-
héltnis 16sen zu konnen. In der Elternzeit gilt dagegen das Son-
derkiindigungsrecht zum Ende der Elternzeit gem. § 19 BEEG
weiter (siehe Seite 103 f.).

An die Auslegung der Erkldrungen der Frau, aus denen auf
eine Kiindigung (oder vertragliche Aufhebung) des Arbeitsver-
héltnisses geschlossen wird, ist aber wegen der Auswirkungen
der Beendigung des Mutterschutzes infolge der Kiindigung ein
strenger Maf3stab anzulegen (vgl. BAG vom 19.8.1982, AP Nr.
10 zu § 9 MuSchG 1968), das heif3t, dass eine Erklarung der
Arbeitnehmerin nur dann als Kiindigung (oder Zustimmung
zur Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses) gewertet werden
kann, wenn darin klar und eindeutig zum Ausdruck kommt,
dass sie zum Beispiel nicht nur voriibergehend von der Arbeit
freigestellt, sondern endgiiltig aus dem Arbeitsverhaltnis aus-
scheiden will. Dabei ist zu beachten, dass jede Kiindigung bzw.
jeder Aufhebungsvertrag zur Wirksamkeit der Schriftform
bedarf (siehe Seite 21)! Miindliche Kiindigungen oder Aufhe-
bungsvertrige sind nichtig und beenden das Arbeitsverhaltnis
nicht (unter anderem Schutz vor iibereilten Entscheidungen).
Die Arbeitnehmerin kann ihre eigene Kiindigung (oder Zustim-
mung zum Aufhebungsvertrag) nicht einseitig widerrufen,
unter Umstidnden kann sie die Erkldrung aber anfechten. Eine
Anfechtung wegen Irrtums gem. § 119 BGB ist beispielsweise
moglich, wenn die Frau mit ihrer Erkldrung etwas anderes
ausdriicken wollte, als sie tatsdchlich zum Ausdruck gebracht
hat. Die Anfechtung muss gem. § 121 Abs. 1 BGB dann aber
unverziiglich nach Erlangung der Kenntnis von dem Anfech-
tungsgrund erfolgen. Dagegen liegt kein Anfechtungsgrund
vor, wenn die Frau bei ihrer Kiindigung (oder Zustimmung
zum Aufhebungsvertrag) nicht wusste, dass sie schwanger war
(BAG vom 6.2.1992 in BB 1992, 1286) oder wenn sie sich iiber
die mutterschutzrechtlichen Folgen ihrer Erklarung irrte (BAG
vom 16.2.1983, AP Nr. 22 zu § 123 BGB).



Die Eigenkiindigung der Frau ist nach § 123 BGB auch dann
anfechtbar, wenn sie durch eine arglistige Tauschung (zum
Beispiel Erklarung des Arbeitgebers, die Kiindigung beriihre
nicht die mutterschutzrechtlichen Anspriiche) oder eine wider-
rechtliche Drohung des Arbeitgebers veranlasst war. So ist
beispielsweise eine Drohung des Arbeitgebers, er werde der
Frau kiindigen, falls sie nicht selbst kiindige (oder dem Auf-
hebungsvertrag zustimme), wegen des Kiindigungsverbots des
§ 17 Abs. 1 MuSchG widerrechtlich, es sei denn, dass er mit
einer Zuldssigkeitserklarung gem. § 17 Abs. 2 MuSchG rechnen
konnte. Dagegen liegt keine Drohung vor, wenn einer schwan-
geren Arbeitnehmerin der Abschluss eines Aufhebungsvertra-
ges angeboten und eine erbetene Bedenkzeit abgelehnt wird.

2. Auswirkungen der Eigenkiindigung
@ wichtig

Eine Arbeitnehmerin sollte sich sehr genau Uberle-

gen und beraten lassen, ob sie das Arbeitsverhiltnis
fristgerecht unter Einhaltung der gesetzlichen, tarifli-
chen oder arbeitsvertraglichen Kindigungsfrist wahrend
der Schwangerschaft oder zu einem spéateren Zeitpunkt
nach der Geburt kiindigt (oder einen Aufhebungsvertrag
abschlieBt). Zwar kann die Frau sich nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses bzw. des Bezuges von Mutterschafts-
geld bei der Agentur fir Arbeit arbeitslos melden und
Arbeitslosengeld beantragen. Wer sein Arbeitsverhéltnis
freiwillig aufgibt, erhilt jedoch in der Regel zwolf Wochen
kein Arbeitslosengeld (Sperrfrist gem. § 159 Abs. 1 SGB
1), falls er nicht einen wichtigen Grund fir sein Verhalten
hat.

Ein noch nicht gewéhrter (Rest-)Urlaub ist gem. § 7 Abs. 4
BUrlG abzugelten, da er wegen der Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses nicht mehr gegeben werden kann. Gegebenen-
falls ist eine erhaltene Weihnachtsgratifikation zuriickzuzah-
len, wenn die Voraussetzungen einer wirksamen vertraglichen
Riickzahlungsklausel erfiillt sind.

Tatsdchlich nehmen die allermeisten Arbeitnehmerinnen im
Anschluss an die Mutterschutzfristen Elternzeit. Neben Eltern-
geld kann Anspruch auf andere (einkommensabhéngige) Sozi-
alleistungen bestehen. Teilzeitarbeit in der Elternzeit ist zul&s-
sig, wenn die Arbeitszeit 30 Wochenstunden im Durchschnitt
des Monats nicht iibersteigt, mit Zustimmung des bisheri-

gen Arbeitgebers sogar bei einem anderen Arbeitgeber oder

als Selbststidndiger. Im Einzelnen siehe Kapitel Elterngeld und
Kapitel Elternzeit.

— Eigene Kiindigung/Aufhebungsvertrag — 31

Kiindigt eine schwangere Arbeitnehmerin zu einem Zeitpunkt
vor Beginn der sechswochigen Schutzfrist vor der Entbindung
bzw. schliet sie einen entsprechenden Aufhebungsvertrag, so
erhilt sie (abgesehen vom Sperrfrist-Risiko) wéihrend der Mut-
terschutzfristen kein Arbeitslosengeld, da sie in dieser Zeit
nicht arbeiten darf. In diesem Fall entféllt auch grundsitzlich
ihr Anspruch auf Mutterschaftsgeld nach § 19 Abs. 1 MuSchG
in Verbindung mit § 24 i Abs. 2 S. 1 SGB V bzw. § 19 Abs.

2 MuSchG sowie auf den Arbeitgeberzuschuss; in Betracht
kommt lediglich Mutterschaftsgeld nach § 24 i Abs. 2 Satz 7
SGB V (Nédheres siehe Seite 60 f.).

Nach der alten Rechtslage war es so, dass der Arbeitgeber

im Fall der Kiindigung einer schwangeren Arbeitnehmerin
die Aufsichtsbehorde (Gewerbeaufsichtsamt) unverziiglich zu
benachrichtigen hatte (§ 9 Abs. 2 MuSchG a.F.). Diese hatte
dann vor allem die Aufgabe, mit der Frau ein Gespréach iiber
die Kiindigung und ihre Griinde zu fiihren und sie auf die ihr
noch zustehenden Rechte (zum Beispiel eventuelles Anfech-
tungsrecht) hinzuweisen. Mit dem Wegfall des Sonderkiin-
digungsrechts aus § 10 MuSchG a.F. ist jetzt auch die Mit-
teilungspflicht des Arbeitgebers iiber die Kiindigung der
Arbeitnehmerin wéhrend der Schwangerschaft und in der vier-
monatigen Schutzzeit nach der Entbindung oder nach einer
Fehlgeburt nach der zwolften Schwangerschaftswoche entfal-
len. Weder § 17 MuSchG noch § 27 MuSchG n.F. enthalten
jetzt eine entsprechende Mitteilungspflicht des Arbeitgebers.

() Tipp

Bevor eine Frau ihr Arbeitsverhaltnis kiindigt oder aber
einen Aufhebungsvertrag abschlieBt, sollte sie sich wegen
der oben genannten Nachteile und der Moglichkeit, bis
zu drei Jahre Elternzeit zu nehmen (einschlieBlich der
genannten Teilzeitmoglichkeiten) unbedingt beraten las-
sen, zum Beispiel von der Arbeitnehmerkammer Bremen
oder aber dem Gewerbeaufsichtsamt. Ihr ist in der Regel
von einer Eigenklndigung bzw. dem Abschluss eines Auf-
hebungsvertrages abzuraten.
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05 Gesundheitsschutz fiir
Mutter und Kind

=» Im neuen MuSchG sind auch die Schutzvorschriften fiir
Mutter und Kind neu strukturiert und inhaltlich verdndert wor-
den. Unter dem Abschnitt 2 findet sich jetzt der Gesundheits-
schutz, der sowohl den arbeitszeitlichen Gesundheitsschutz

als auch den betrieblichen Gesundheitsschutz und den arztli-
chen Gesundheitsschutz umfasst. Mit diesen Regelungen soll
den Gesundheitsgefahrdungen begegnet werden, die sich aus
der beruflichen Tatigkeit (oder im Rahmen einer Schul- bzw.
Hochschulausbildung) wéhrend der Schwangerschaft und nach
der Entbindung fiir die (werdende) Mutter und das Kind erge-
ben. Neu ins MuSchG aufgenommen wurde die Verordnung
zum Schutze der Miitter am Arbeitsplatz. Sie ist in den Rege-
lungen zum betrieblichen Arbeitsschutz wiederzufinden.

Verletzungen der mutterschutzrechtlichen Bestimmungen
durch den Arbeitgeber konnen in bestimmten Féllen als Straf-
taten bzw. als Ordnungswidrigkeiten geahndet werden (ver-
gleiche §8 32 und 33 MuSchG). Bei anderen Vorschriften han-
delt es sich um offentlich-rechtliche Verpflichtungen des
Arbeitgebers, deren Nichtbefolgung zwar nicht strafbewehrt
ist, aber Schadensersatzanspriiche der Arbeitnehmerin auslésen
kann. Wegen der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers hat die wer-
dende (oder stillende) Mutter auch einen arbeitsvertraglichen
Anspruch auf Beachtung und Einhaltung der Beschiftigungs-
verbote. Sie kann die Erledigung verbotener Arbeiten ver-
weigern (Leistungsverweigerungsrecht), ohne hierdurch ihre
Pflichten aus dem Arbeitsvertrag zu verletzen (zum Umset-
zungsrecht des Arbeitgebers siehe Seite 37 f.) beziehungsweise
ihren Vergiitungsanspruch zu verlieren (zum sogenannten Mut-
terschutzlohn siehe Seite 41 ff.).

1. Arbeitszeitlicher Gesundheitsschutz

Das neue MuSchG ordnet dem arbeitszeitlichen Gesundheits-
schutz nicht nur klassische Beschéftigungsverbote zu wie zum
Beispiel das Verbot der Mehrarbeit oder der Sonn- und Fei-
ertagsarbeit, sondern auch die Mutterschutzfristen vor und
nach der Geburt sowie die Stillzeiten. Die Mutterschutzfristen
stellen jedoch einen grof3en und eigenstdndigen Komplex fiir
werdende Miitter dar, sodass sie hier im Kapitel 6 gesondert
behandelt werden.

a) Verbot der Mehrarbeit; Ruhezeit

Das Verbot der Mehrarbeit ist bislang zusammen mit dem Ver-

bot der Sonn- und Feiertagsarbeit sowie dem Nachtarbeits-

verbot in § 8 MuSchG a.F. wiederzufinden gewesen. Das neue

MuSchG enthélt dafiir jetzt drei eigene Regelungen. Aus § 4

Abs. 1 MuSchG ergibt sich das Verbot der Mehrarbeit, aus § 4

Abs. 2 MuSchG die Ruhezeit, die jeder schwangeren oder stil-

lenden Arbeitnehmerin téglich zusteht.

Was Mehrarbeit ist, richtet sich dabei gem. § 4 Abs. 1 S. 1 und

2 MuSchG nach dem Alter der Arbeitnehmerin:

» bei Frauen unter 18 Jahren: {iber acht Stunden téglich oder
80 Stunden in der Doppelwoche,

» bei allen anderen Frauen: iiber achteinhalb Stunden tdglich
oder 90 Stunden in der Doppelwoche.

Die Mehrarbeit ist insofern im Mutterschutzgesetz etwas anders
definiert als in vielen Tarifvertrdgen, in denen oft eine Wochen-
arbeitszeit von weniger als 40 Stunden festgeschrieben ist.

Die Doppelwoche umfasst einen Zeitraum von zwei aufein-
anderfolgenden Kalenderwochen einschlieRlich der Sonntage,
also zum Beispiel von Montag bis zum darauffolgenden zwei-
ten Sonntag. Das Beschiftigungsverbot greift in diesem Fall
bereits dann ein, wenn entweder die zuléssige tédgliche Arbeits-
zeit oder die zuldssige Arbeitszeit in der Doppelwoche iiber-
schritten ist.

Beispiel

Eine Verkauferin ist teilzeitbeschéftigt und arbeitet nur an
drei Tagen in der Woche, jedoch an diesen Tagen jeweils
neun Stunden. Geht man nun von einer Doppelwoche
aus, so ware diese Arbeit wahrend der Schwangerschaft
durchaus zul&ssig. Es greift jedoch trotzdem das Beschaf-
tigungsverbot, da die tagliche zulédssige Arbeitszeit Uber-
schritten wird.



@ wichtig

Hat die Arbeitnehmerin mehrere Arbeitgeber, so missen
die Arbeitszeiten bei allen Arbeitgebern zusammenge-
rechnet werden (vergleiche § 4 Abs. 1 S. 5 MuSchG).

Neu aufgenommen worden ist in § 4 Abs. 1 S. 4 MuSchG, dass
die schwangere oder stillende Arbeitnehmerin nicht in einem
Umfang beschiftigt werden darf, der die vertraglich verein-
barte wochentliche Arbeitszeit im Monatsdurchschnitt {iber-
steigt. Diese Regelung gilt sowohl fiir vollzeit- als auch fiir
teilzeitbeschéftigte Frauen, soll aber vor allem fiir teilzeit-
beschiftigte Frauen sicherstellen, dass sie nicht gemessen an
ihrer arbeitsvertraglich vereinbarten Arbeitszeit unverhéltnis-
maRig zu Mehrarbeit herangezogen werden. Diese Regelung
zieht somit eine weitere arbeitszeitliche Grenze bei der Mehr-
arbeit ein, neben der vom Alter der Frau abhéngigen allge-
meinen Grenze der Mehrarbeit (siehe oben). Ohne diese Rege-
lung wire es moglich gewesen, volljahrige schwangere oder
stillende Arbeitnehmerinnen mit einer Teilzeitbeschaftigung
bis zur allgemeinen Grenze von 90 Stunden in der Doppelwo-
che beziehungsweise bis zu achteinhalb Stunden téglich zu
beschiftigen.

Beispiel

Eine Industriekauffrau arbeitet Teilzeit im Umfang von 20
Stunden woéchentlich. Im Arbeitsvertrag steht, dass sie
bei betrieblichen Notwendigkeiten auch zu Mehrarbeit
verpflichtet ist. Der Arbeitgeber darf sie wegen § 4 Abs.
1S. 4 MuSchG jetzt nicht mehr Gber die vertraglich ver-
einbarte Wochenarbeitszeit im Monatsdurchschnitt hin-
aus beschéftigen. Das bedeutet, dass er von seiner Mit-
arbeiterin in der einen Arbeitswoche zwar zum Beispiel
24 Stunden Arbeit verlangen kann, dann aber im Monats-
durchschnitt gewéahrleisten muss, dass sie in einer der
folgenden Arbeitswochen des Monats weniger arbeitet,
um die Mehrarbeit von vier Stunden auszugleichen.

In begriindeten Ausnahmeféllen kann die Aufsichtsbehorde
(Gewerbeaufsichtsamt) gemaf3 § 29 Abs. 3 S. 2 Nr. 1 MuSchG
Ausnahmen vom Verbot der Mehrarbeit zulassen, wenn sich
die Frau ausdriicklich dazu bereit erklart und nach &rztlichem
Zeugnis nichts dagegen spricht.

Gemail § 4 Abs. 2 MuSchG muss der Arbeitgeber der schwan-
geren oder stillenden Arbeitnehmerin auferdem eine unun-
terbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden nach
Beendigung der taglichen Arbeitszeit gewdhren. Diese mut-
terschutzrechtlich einzuhaltende Ruhezeit entspricht im Ubri-
gen der allgemeinen Ruhezeit von elf Stunden, die § 5 Abs. 1
ArbZG fiir alle Arbeitnehmer vorsieht.

— Gesundheitsschutz fur Mutter und Kind — 33

b) Verbot der Nachtarbeit

Auch das Verbot der Nachtarbeit zwischen 20.00 Uhr abends

und 6.00 Uhr morgens fiir schwangere und stillende Arbeitneh-

merinnen ist jetzt in einer neuen Vorschrift anzutreffen, ndm-

lich in § 5 MuSchG (vergleiche § 8 MuSchG a.F.). Das Nachtar-

beitsverbot ist durch das neue MuSchG erheblich flexibilisiert

worden, insbesondere gibt es jetzt unabhéngig von der jeweili-

gen Branche, in der die Arbeitnehmerin tétig ist, Ausnahmen.

Die Voraussetzungen dafiir legt § 28 MuSchG im Einzelnen

fest. So kann der Arbeitgeber die Frau zwischen 20.00 Uhr und

22.00 Uhr mit Genehmigung der Aufsichtsbehérde (Gewerbe-

aufsichtsamt) beschiftigen, wenn sich die Frau

» damit ausdriicklich einverstanden erklért,

» nach adrztlichem Zeugnis nichts gegen ihre Beschiftigung
bis 22.00 Uhr spricht und

» insbesondere eine unverantwortbare Gefihrdung fiir die
schwangere Frau oder ihr Kind durch Alleinarbeit ausge-
schlossen ist.

Die Frau kann ihr Einverstdndnis zur Weiterarbeit bis 22.00
Uhr aulerdem jederzeit widerrufen (§ 28 Abs. 1 S. 3 MuSchG).

@ wichtig

Nach § 29 Abs. 3 S. 2 Nr. 1 MuSchG kann das Gewerbe-
aufsichtsamt in besonders begriindeten Einzelfillen eine
zusatzliche Ausnahme vom Nachtarbeitsverbot anordnen.
Danach kann die schwangere oder stillende Frau auch
nach 22.00 Uhr bis 6.00 Uhr beschéftigt werden, wenn sie
damit ausdricklich einverstanden ist, nach arztlichem
Zeugnis nichts dagegen spricht und eine unverantwort-
bare Gefdhrdung fir sie oder ihr Kind durch Alleinarbeit
ausgeschlossen ist. Auch hier kann die Frau ihr Einver-
stéandnis jederzeit widerrufen, § 29 Abs. 3 S. 3 MuSchG.

Das Nachtarbeitsverbot kniipft jetzt vor allem an die eigene
Entscheidung der Frau zur Weiterarbeit in der Nachtzeit zwi-
schen 20.00 und 22.00 Uhr sowie in besonders begriindeten
Einzelfillen sogar zwischen 22.00 Uhr und 6.00 Uhr an. Ihr
soll damit ermdglicht werden, selbstbestimmt iiber die Weiter-
arbeit bei grofftmoglichem Gesundheitsschutz entscheiden zu
konnen, denn gegen ihren Willen ist jede Nachtarbeit unzulés-
sig. Der dabei gebotene mutterschutzrechtliche Gesundheits-
schutz wird einerseits iiber das arztliche Attest, andererseits
iiber die Feststellung einer ,,unverantwortbaren Gefidhrdung“
durch den Arbeitgeber im Rahmen seiner Gefihrdungsbeur-
teilung des Arbeitsplatzes (vergleiche Seite 37) gewéhrleistet.
Auch muss der Arbeitgeber die Aufsichtsbehorde (Gewerbe-
aufsichtsamt) einschalten, wenn er die Frau in der Nacht-

zeit beschéftigen mochte. Wenn ihm das Gewerbeaufsichts-
amt die Weiterarbeit der Frau in der Zeit zwischen 20.00

Uhr und 22.00 Uhr nicht vorldufig untersagt, kann die Frau
erst einmal weiterarbeiten (§ 28 Abs. 2 MuSchG). Lehnt das
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Gewerbeaufsichtsamt den Antrag des Arbeitgebers auf Weiter-
beschéaftigung der Frau nicht innerhalb von sechs Wochen ab
Antragseingang ab, so gilt die Genehmigung als erteilt (§ 28
Abs. 3 MuSchG). Das bedeutet, dass die Frau zwischen 20.00
Uhr und 22.00 Uhr weiterzuarbeiten hat, ohne dass das Gewer-
beaufsichtsamt genauer gepriift hat, ob nicht gesundheitliche
Griinde (zum Beispiel Ermiidung, Konzentrationsabfall) oder
aber das érztliche Attest dagegen sprechen. Die Weiterarbeit
der Frau ist folglich durch den blofen Fristablauf moglich.

Problematisch und auch noch nicht geklart ist, wann eine
yunverantwortbare Gefihrdung* fiir die Frau vorliegt. An ver-
schiedenen Stellen im neuen MuSchG finden sich dazu Defi-
nitionen, die aber sehr allgemein gehalten sind, zum Beispiel
in § 9 Abs. 2 MuSchG. Danach ist eine Gefahrdung unverant-
wortbar, wenn die Eintrittswahrscheinlichkeit einer Gesund-
heitsbeeintrichtigung angesichts der zu erwartenden Schwere
des moglichen Gesundheitsschadens nicht hinnehmbar ist. Eine
Orientierung bietet das Bundesverwaltungsgericht (Urteil vom
27.5.1993 in NJW 1994, 401), auf den sich auch diese gesetzli-
che Definition der unverantwortbaren Gefdhrdung stiitzt.

Beispiel

Frau A ist schwanger und arbeitet in einer Gaststétte, die
bis 22.00 Uhr gedffnet hat, als Kellnerin. Sie ist einver-
standen mit der Arbeit zwischen 20.00 Uhr und 22.00 Uhr
und auch ihr Arzt hat ihr ein Attest ausgestellt, dass die
Weiterarbeit unbedenklich ist. Ihr Arbeitgeber muss jetzt
beim Gewerbeaufsichtsamt eine Genehmigung beantra-
gen und daflr eine Gefdhrdungsbeurteilung vorlegen, aus
der auch hervorgeht, ob Frau A alleine oder noch mit Kol-
legen arbeitet. Da das Gewerbeaufsichtsamt ihm die Wei-
terbeschaftigung von Frau A nicht sofort untersagt, kann
er sie bis zur endgiltigen Entscheidung bis 22.00 Uhr
arbeiten lassen. Liegt ihm dann nicht innerhalb von sechs
Wochen die Genehmigung oder Ablehnung seines Antrags
vor, so kann er Frau A bis zum Beginn der Mutterschutz-
fristen vor der Geburt bis 22.00 Uhr beschéftigen.

Fiir Frauen, die Schichtarbeit (zum Beispiel im Krankenhaus)
leisten, gilt das Nachtarbeitsverbot grundsétzlich gleicherma-
Ben. Fiir sie kann insbesondere die Ausnahmegenehmigung
zwischen 22.00 Uhr und 6.00 Uhr aus § 29 Abs. 3 S. 2 Nr. 1
MuSchG eingreifen.

c) Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit

Auch das Verbot, eine schwangere oder stillende Frau an Sonn-

und Feiertagen zu beschiftigen, ist im neuen MuSchG ver-

dndert worden. § 6 Abs. 1 S. 1 MuSchG bestimmt, dass der

Arbeitgeber die Frau grundsétzlich nicht an Sonn- und Feier-

tagen beschiéftigen darf. Es gibt nach § 6 Abs. 1 S. 2 MuSchG

aber Ausnahmen, niamlich wenn

» sich die Frau ausdriicklich zur Sonn- und Feiertagsarbeit
bereit erklért,

» eine Ausnahme vom Sonn- und Feiertagsarbeitsverbot nach
§ 10 ArbZG vorliegt,

» der Arbeitgeber der Frau in jeder Woche im Anschluss an
eine ununterbrochene Nachtruhezeit von mindestens elf
Stunden einen Ersatzruhetag gew#hrt und

» eine unverantwortbare Gefdhrdung fiir die schwangere
Frau oder ihr Kind durch Alleinarbeit ausgeschlossen ist.

Die Frau kann ihr Einverstdndnis zur Sonn- und Feiertagsarbeit
jederzeit mit Wirkung fiir die Zukunft widerrufen (§ 6 Abs. 1 S.
3 MuSchG).

Die von § 10 ArbZG vorgesehenen Ausnahmen vom Verbot
der Sonn- und Feiertagsarbeit beziehen sich auf einzelne Bran-
chen, in denen die Frau an Sonn- und Feiertagen arbeiten darf.
Zu nennen sind hier u.a. Not- und Rettungsdienste, die Feuer-
wehr, Krankenhé&user, andere Pflegeeinrichtungen, Gaststitten,
Theater, Rundfunk, Presse, Messen, Museen, Verkehrsbetriebe,
Energie- und Wasserversorgungsbetriebe, Entsorgungsbetriebe
etc. Fiir solche Betriebe kann die Aufsichtsbehérde (Gewerbe-
aufsichtsamt) verbieten, dass die schwangere oder stillende
Arbeitnehmerin an Sonn- und Feiertagen eingesetzt wird (§ 29
Abs. 3 S. 2 Nr. 2 b) MuSchG).

Bei Sonn- und Feiertagsarbeit muss die Frau auerdem in
jeder Woche (nicht Kalenderwoche) einmal einen Ersatzruhe-
tag im Anschluss an eine Nachtruhezeit im Sinne des § 4 Abs. 2
MuSchG von mindestens elf Stunden bekommen. Eine Kiirzung
der Mindestruhezeit von elf Stunden, wie sie § 5 Abs. 2 und 3
ArbZG fiir bestimmte Branchen vorsieht, kommt damit mutter-
schutzrechtlich nicht in Betracht.

Beispiel

Frau A hat als Kellnerin am Sonntag bis 22.00 Uhr gear-
beitet. Ihr Anspruch auf den Ersatzruhetag ist erfullt,
wenn sie nun am Montag nach Beendigung der Ruhezeit
von 11 Stunden (um 9.00 Uhr) komplett freihat und erst
am Dienstag wieder arbeiten muss.

Wie beim Nachtarbeitsverbot auch muss der Arbeitgeber, der
eine Frau an Sonn- und Feiertagen beschéftigen will, eine
unverantwortbare Gefadhrdung durch Alleinarbeit ausschlie-
Ren. Gerade fiir Sonn- und Feiertagsarbeit spielt dies eine
groRe Rolle, zumal an Sonn- und Feiertagen héufig mit einem



geringeren Personalschliissel gearbeitet wird. Unverantwort-
bar ist die Gefihrdung u.a. auch dann, wenn die Frau in eine
Arbeitssituation geraten kann, in denen ihr Arbeitsplatz stin-
dig besetzt sein muss, organisatorisch aber nicht sichergestellt
ist, dass jederzeit eine Ersatzkraft zur Verfiigung steht. Darii-
ber hinaus muss fiir den Fall einer schwangerschaftsbeding-
ten Notsituation gewihrleistet werden, dass die Frau jederzeit
und in angemessener Weise Hilfe holen kann (vergleiche auch
§ 2 Abs. 4 MuSchG). Zur unverantwortbaren Gefdhrdung siehe
auch Seite 37.

Nach einer Entscheidung des BAG vom 12.12.1990 (in NZA
1991, 505) gilt die Ausnahme vom Verbot der Sonn- und Fei-
ertagsarbeit aber nicht fiir (schwangere oder stillende) Arbeit-
nehmerinnen, die von einem Drittunternehmen in einem der
in § 10 ArbZG genannten Betriebe entsandt werden. Setzt bei-
spielsweise ein Krankenhaus Personal einer Reinigungsfirma
ein, so obliegt es dem Drittunternehmen als Arbeitgeber, seine
Vertragspflichten gegeniiber dem Krankenhaus zu erfiillen und
andere Arbeitnehmerinnen einzusetzen, wenn sich die betrof-
fene Frau zum Beispiel nicht mit der Sonn- oder Feiertagsarbeit
einverstanden erklért hat.

d) Freistellung fiir Untersuchungen und zum Stillen

Zum arbeitszeitlichen Gesundheitsschutz rechnet das neue
MuSchG auch die Freistellung fiir Untersuchungen und die
Stillzeiten nach der Geburt des Kindes. Sie sind jetzt in einer
einzigen Regelung, ndmlich § 7 MuSchG, zusammengefasst. Im
fritheren MuSchG waren sie dagegen in zwei Vorschriften (§§ 7
und 16 MuSchG a.F.) aufgeteilt.

Der Arbeitgeber hat eine Frau geméR § 7 Abs. 1 MuSchG fiir
die Zeit freizustellen, die zur Durchfiihrung der Untersuchun-
gen im Rahmen der Leistungen der gesetzlichen Krankenver-
sicherung bei Schwangerschaft und Mutterschaft erforderlich
sind. Diese Freistellungsverpflichtung gilt auch fiir die Frauen,
die nicht gesetzlich krankenversichert sind.

Freizustellen ist unter anderem fiir die Untersuchung zur Fest-
stellung der Schwangerschaft und die notwendigen Vor- und
Nachuntersuchungen, die vom Arzt oder einer Hebamme
beziehungsweise Entbindungspfleger durchgefiihrt werden
konnen, vergleiche § 24 d SGB V.

Wie oft die Arbeitnehmerin vom Arbeitgeber Freistellung
verlangen kann, ist gesetzlich nicht geregelt. Die Haufigkeit
der Untersuchungen richtet sich tatsédchlich nach der Erfor-
derlichkeit, die von Fall zu Fall unterschiedlich sein kann.
Anhaltspunkte fiir die Héufigkeit ergeben sich aber aus den
Mutterschaftsrichtlinien des Bundesausschusses der Arzte
und Krankenkassen. Danach soll die erste Untersuchung nach
der Schwangerschaftsfeststellung moglichst friihzeitig erfolgen
und die Nachfolgeuntersuchungen jeweils im Rhythmus von
vier Wochen stattfinden.
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Bei der Vereinbarung der Untersuchungstermine ist die Frau
verpflichtet, auf die betrieblichen Belange des Arbeitgebers
Riicksicht zu nehmen und sollte diese moglichst auerhalb der
Arbeitszeit legen. Ist dies nicht moglich, besteht der Freistel-
lungsanspruch. Sie ist auch nicht verpflichtet, fiir die Untersu-
chungstermine Gleitzeit in Anspruch zu nehmen. Sie muss dem
Arbeitgeber den Termin innerhalb der Arbeitszeit aullerdem so
frith wie méglich mitteilen.

@ wichtig

Der schwangeren Arbeitnehmerin darf durch die Freistel-
lung kein Entgeltausfall entstehen. Sie muss diese Zeiten
weder vor- noch nacharbeiten. Eine Anrechnung auf ihre
Pausen nach dem ArbZG oder anderen Vorschriften, zum
Beispiel in Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen,
findet nicht statt (§ 23 Abs. 1 MuSchG).

In § 7 Abs. 2 MuSchG ist jetzt die Moglichkeit der Wahrneh-
mung von Stillzeiten geregelt. Fiir viele junge Miitter wére
eine Weiterarbeit nach der regulédren Schutzfrist (beziehungs-
weise einer kiirzeren Elternzeit oder bei Teilzeitarbeit wah-
rend der Elternzeit) praktisch unméglich oder zumindest sehr
erschwert, wenn ihnen nicht die Moglichkeit eingerdumt
wiirde, ihr Kind wihrend der Arbeitszeit zu stillen.

Aus diesem Grund ist in § 7 Abs. 2 MuSchG geregelt, dass auf
Verlangen der Frau die zum Stillen erforderliche Zeit freizu-
geben ist. Die stillende Mutter hat Anspruch auf tiglich min-
destens zwei Stillpausen von je einer halben Stunde oder
auf eine einstiindige Stillpause. Bei einer zusammenhéan-
genden (das heif3t nicht von einer mindestens zweistiindi-
gen Ruhepause unterbrochenen) Arbeitszeit von mehr als acht
Stunden soll auf Verlangen téglich zweimal eine Stillzeit von
mindestens 45 Minuten oder, wenn in der Nihe der Arbeits-
stitte keine Stillgelegenheit vorhanden ist, einmal eine Still-
zeit von mindestens 90 Minuten gewahrt werden. Fiir die in
Anspruch genommenen Stillzeiten erfolgt keine Kiirzung des
Verdienstes. Stillzeiten diirfen weder vor- oder nachgearbei-
tet beziehungsweise auf Ruhepausen gem. ArbZG oder ande-
ren Vorschriften angerechnet werden (vergleiche § 23 Abs. 1
MuSchG). Stillt die Arbeitnehmerin dagegen auf3erhalb ihrer
Arbeitszeit bzw. ihres Dienstplans, fiihrt dies nicht zu einer
Anrechnung der Stillstunde als Arbeitszeit (VG Stuttgart vom
14.2.2007, Az. 17 K 2032/07 fiir eine Lehrerin). Stillzeiten
sind deshalb nur dann einzurdumen, wenn diese konkret mit
der Pflicht zur Arbeits- oder Dienstleistung kollidieren. Steht
dem Arbeitgeber bzw. Dienstherrn innerhalb eines im Betrieb
oder der Dienststelle geltenden Gleitzeitrahmens gerade kein
Weisungsrecht {iber die genaue Lage der Arbeit zu und ist die
Frau dementsprechend zeitlich nicht festgelegt, hat sie kei-
nen Anspruch auf Stillzeit (VGH Baden-Wiirttemberg vom
19.12.2016 in NZA-RR 2017, 274).
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Zur Vorlage einer Stillbescheinigung ist die Frau nur auf Ver-
langen des Arbeitgebers und auf dessen Kosten verpflichtet.

Welche Zeit fiir das Stillen erforderlich ist, richtet sich nach
dem jeweiligen Einzelfall. Bei den gesetzlich genannten Zeiten
handelt es sich lediglich um Mindeststillpausen. Auf jeden
Fall sind dabei die Wegezeiten vom Arbeitsplatz zur Wohnung,
die Zeit zum Fertigmachen des Sduglings, die Umkleidezeit
und so weiter zu beriicksichtigen. Die Arbeitnehmerin soll die
Moglichkeit haben, in Ruhe und in gehoriger Weise stillen zu
konnen.

Allerdings ist auch auf betriebliche Belange Riicksicht zu
nehmen und die Stillzeiten durch zumutbare organisatorische
Mafinahmen in angemessenen Grenzen zu halten (vergleiche
BAG vom 3.7.1985 in DB 1986, 129). So kénnen eventuell sehr
lange Wegezeiten (zum Beispiel eine Stunde pro Wegstrecke),
die dazu fiihren, dass die Mutter mehrere Stunden vom Betrieb
abwesend waire, die Betriebsabldufe so beeintrachtigen, dass
verlangt werden kann, dass die Mutter sich das Kind zum Stil-
len an den Arbeitsplatz bringen ldsst oder es an andere Still-
zeiten gewdhnt. Erbringt die Arbeitnehmerin im Einzelfall auf-
grund héufiger Stillzeit und/oder langer Wegezeiten iiberhaupt
keine Arbeitsleistung, entféllt jeglicher Gehaltsanspruch (BAG;
a.a.0.).

Auch teilzeitbeschéftigten Miittern (zum Beispiel in der Eltern-
zeit) sind Stillzeiten zu gewéhren. Jedoch kann unter Umstin-
den wegen der Kiirze der Arbeitszeit erwartete werden, dass
die Mutter vor bzw. nach der Arbeit stillt.

() Tipp

Bei Meinungsverschiedenheiten wegen der Stillzeiten
sollte sich die Arbeitnehmerin an den Betriebs- bzw. Per-
sonalrat, die Frauenbeauftragte und die Aufsichtsbehorde
wenden, die unter Umstdnden auch die Bereitstellung
von geeigneten StillrAumen beantragen bzw. anordnen
kénnen. Dartber hinaus kann das Gewerbeaufsichtsamt
gemaB § 29 Abs. 2 S. 2 Nr. 3 MuSchG weitere Einzelhei-
ten zu den Stillzeiten festlegen, insbesondere zur Anzahl,
Lage und Dauer.

Anders als nach bisheriger Rechtslage sieht das neue MuSchG
jetzt eine auBBerste zeitliche Grenze fiir den Anspruch auf
Stillzeit vor. Die Stillzeit ist gem&dR § 7 Abs. 2 S. 1 MuSchG
auf die ersten zwolf Monate nach der Entbindung begrenzt.
Dies entspricht auch der herrschenden Meinung (vergleiche
LAG Niedersachsen vom 29.10.1987 in NZA 1988, 312; a.A.
LAG Baden-Wiirttemberg vom 3.11.1989 in AiB 1990, 266).
Die erndhrungsphysiologischen und immunologischen Vor-
teile des Stillens nehmen aus gesetzgeberischer Sicht aber mit
dem zunehmenden Alter des Kindes ab, sodass die Begrenzung
der Stillzeit auf die ersten zwolf Lebensmonate des Kindes dem
Ausgleich des Arbeitgeberinteresses auf Arbeitsleistung und
den Interessen der Mutter und ihres Kindes vor Gefahren fiir
die Gesundheit und die Kindesentwicklung dient. Die Weltge-
sundheitsorganisation (WHO) empfiehlt dagegen keine kon-
krete zeitliche Obergrenze fiir die Dauer der Stillperiode, son-
dern geht von erheblichen gesundheitlichen und sozialen
Vorteilen fiir Mutter und Kind bis zum 24. Lebensmonat aus
(Infant and young child feeding, abrufbar unter http://www.
who.int/mediacentre/factsheets/fs342/en).

Nach dem Abstillen ist die Mutter zu einer entsprechenden
Mitteilung an den Arbeitgeber verpflichtet.

e) Beschrankung von Heimarbeit

Die Heimarbeit hat mit dem neuen MuSchG eine eigene Vor-
schrift erhalten. In § 8 MuSchG findet sich jetzt der ehemalige
§ 8 Abs. 5 MuSchG a.F. wieder. Es handelt sich um eine Son-
dervorschrift fiir die Ausgabe von Arbeiten an in Heimarbeit
Beschiftigte und ihnen Gleichgestellte, um durch die Zuteilung
einer bestimmten Arbeitsmenge und bestimmter Fertigungs-
fristen den Gesundheitsschutz von schwangeren und stillenden
Heimarbeitnehmerinnen und ihres Kindes sicherzustellen, ins-
besondere Mehrarbeit auszuschlief3en.

Gem. § 8 Abs. 1 MuSchG darf der Auftraggeber oder Zwi-
schenmeister der schwangeren Heimarbeitnehmerin Heimar-
beit nur in einem solchen Umfang und mit solchen Fertigungs-
fristen ausgeben, dass die Arbeit werktags, das hei3t montags
bis samstags, innerhalb einer achtstiindigen Tagesarbeitszeit
ausgefiihrt werden kann.

Fiir stillende Heimarbeitnehmerinnen bestimmt § 8 Abs. 2
MuSchG jetzt neu, dass ihnen Heimarbeit nur in einem Umfang
beziehungsweise mit solchen Fertigungsfristen zugeteilt wer-
den kann, dass sie diese werktags innerhalb einer siebenstiin-
digen Tagesarbeitszeit erledigen konnen. Unter dem bis-
herigen § 8 Abs. 5 MuSchG a.F. betrug die Tagesarbeitszeit
dagegen 7 % Stunden. Die Reduzierung der zuléssigen Tages-
arbeitszeit fiir stillende Heimarbeitnehmerinnen war geboten,
um eine Ubereinstimmung mit § 7 Abs. 2 MuSchG zur Still-
zeit herzustellen. Bei einer téglichen Stillpause von zweimal 30
Minuten beziehungsweise einmal 60 Minuten ergibt dies eine
Tagesarbeitszeit von sieben Stunden.



2. Betrieblicher Gesundheitsschutz

Der betriebliche Gesundheitsschutz im neuen MuSchG umfasst
jetzt die Regelungen zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen
sowie die bislang in der Verordnung zum Schutze der Miitter
am Arbeitsplatz (MuSchArbV) enthaltenen Vorschriften. Die
MuSchArbV ist somit komplett ins neue MuSchG aufgenommen
worden. Auch wird der neu ins MuSchG eingefiihrte Begriff der
yunverantwortbaren Gefahrdung“ niher beschrieben.

a) Gestaltung der Arbeitsbedingungen; unverantwortbare
Gefiahrdung

§ 9 MuSchG hat den fritheren § 2 MuSchG a.F. zur Gestal-
tung des Arbeitsplatzes abgeldst. Mit der neuen Regelung wer-
den die Grundsteine fiir den betrieblichen Gesundheitsschutz
gelegt. Insbesondere bezieht sich § 9 Abs. 1 MuSchG jetzt
sowohl auf die physische als auch die psychische Gesund-
heit der schwangeren oder stillenden Frau und ihres Kindes.
Der Arbeitgeber ist verpflichtet, eine Gefahrdungsbeurteilung
vorzunehmen, damit er alle erforderlichen Manahmen ergrei-
fen kann, um den Gesundheitsschutz fiir die Frau und ihr Kind
sicherzustellen. Hier geht es insbesondere darum, Gefahrdun-
gen fiir die Frau moglichst zu vermeiden und unverantwort-
bare Gefdhrdungen auszuschlief3en.

Welche MalZnahmen erforderlich sind, ergibt sich also aus

der Beurteilung der Arbeitsbedingungen sowie den dabei zu
ermittelnden konkreten SchutzmafZnahmen. Fiir die Gefdhr-
dungsbeurteilung und die gegebenenfalls notwendigen Schutz-
mafnahmen ist § 10 MuSchG maf3geblich, der auf die ohne-
hin nach § 5 ArbSchG vom Arbeitgeber fiir alle Beschéftigten
in seinem Betrieb durchzufiihrende Gefdhrdungsbeurteilung
verweist. Bei den zu beurteilenden Arbeitsbedingungen han-
delt es sich um alle organisatorischen, technischen und witte-
rungsbedingten Einfliisse, zu denen auch bestimmte chemische
Gefahrstoffe, biologische Arbeitsstoffe, physikalische Schadfak-
toren gehoren, die sich auf die Tétigkeit der schwangeren oder
stillenden Frau auswirken konnen (vergleiche § 11 und § 12
MuSchG).

Anders als der frithere § 2 Abs. 1 MuSchG z&hlt der neue §

9 MuSchG nun nicht mehr verschiedene Gesichtspunkte zur
Gestaltung der Arbeitsbedingungen auf, mit Ausnahme der
Verpflichtung des Arbeitgebers, der Frau die Moglichkeit kur-
zer Unterbrechungen ihrer Arbeit einzurdumen und fiir sie
sicherzustellen, dass sie sich wihrend der Pausen und Arbeits-
unterbrechungen hinlegen, hinsetzen oder ausruhen kann (§ 9
Abs. 3 MuSchG). Gleichwohl spielen die nicht mehr aufgezihl-
ten Arbeitsbedingungen noch eine Rolle, denn bei den organi-
satorischen Einfliissen sind zum Beispiel die Vorgaben aus dem
arbeitszeitlichen Gesundheitsschutz, insbesondere zum Verbot
der Nachtarbeit, Verbot der Mehrarbeit oder dem Verbot der
Sonn- und Feiertagsarbeit, zu beachten.
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Beispiel

Frau B arbeitet in einem Pflegeheim im Mehrschichtsys-
tem. Zwischen 20.00 Uhr abends und 6.00 Uhr morgens
darf sie aufgrund eines arztlichen Attestes nicht mehr
arbeiten. Der Arbeitgeber hat sie nur noch in der Tages-
schicht einzusetzen.

GemaéR § 9 Abs. 1 S. 3 MuSchG muss der Arbeitgeber der

Frau ndmlich die Fortfiihrung ihrer Arbeit ermdglichen. Des-
halb legt § 13 MuSchG auch fest, dass er zunichst die Arbeits-
bedingungen der Frau umzugestalten hat, zum Beispiel
durch die Zuweisung anderer Arbeitszeiten. Kann dadurch die
Gefdhrdung der schwangeren oder stillenden Frau nicht aus-
geschlossen werden, so muss der Arbeitgeber sie auf einen
anderen (gleichwertigen) Arbeitsplatz umsetzen beziehungs-
weise versetzen.

Beispiel

Frau C ist Chemielaborantin. Damit sie den gefahrlichen
Chemikalien an ihrem Arbeitsplatz nicht weiter ausge-
setzt ist, m&chte ihr Arbeitgeber sie in der Telefonzentrale
einsetzen. Dies geht arbeitsrechtlich nicht, da die Arbeit
als Telefonistin nicht ihrer hoch qualifizierten Tatigkeit

im Chemielabor gleichwertig ist. Frau C erhalt von ihrem
Arbeitgeber ein Beschéftigungsverbot.

Das Beschiftigungsverbot, das heil3t die vollstindige Frei-
stellung von der Arbeitsleistung, ist das allerletzte Mittel des
Arbeitgebers, wenn alle anderen Schutzmafnahmen (zum Bei-
spiel besondere Schutzkleidung oder Arbeitsplatzwechsel) die
unverantwortbare Gefahrdung fiir die schwangere oder stil-
lende Frau und ihres (ungeborenen) Kindes nicht ausschlie-
Ben konnen (§ 13 Abs. 1 Nr. 3 MuSchG). Bei seinen Maf3nah-
men muss der Arbeitgeber aulerdem sicherstellen, dass die
Frau durch die Schwangerschaft, Entbindung oder Stillzeit
keine Nachteile erleidet. Bei der Planung und Organisation
der Arbeitsabldufe sind demnach diskriminierende Auswirkun-
gen (zum Beispiel Versetzung auf einen nicht gleichwertigen
Arbeitsplatz) zu vermeiden.

Darf der Arbeitgeber danach eine Frau auf ihrem bisheri-

gen Arbeitsplatz mit bestimmten Arbeiten oder wéihrend einer
bestimmten Dauer oder Lage der Arbeitszeit nicht beschifti-
gen, so muss er bei der Zuweisung anderer Arbeitszeiten oder
eines anderen Arbeitsplatzes auch billiges Ermessen aus-
iiben, das heil3t, die neuen Arbeitszeiten oder der neue Arbeits-
platz miissen der Frau auch zumutbar sein. Dies gilt selbst
dann, wenn die Arbeitnehmerin nach dem im Arbeitsver-

trag festgelegten Tatigkeitsbereich zur Leistung der angebo-
tenen Arbeiten nicht verpflichtet wire, die Frau zum Beispiel
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als Nachtschwester in einem Krankenhaus eingestellt ist und
nun im Tagesdienst eingesetzt werden soll. Bei der Zuweisung
muss der Arbeitgeber die Ersatztétigkeit so konkretisieren, dass
beurteilt werden kann, ob billiges Ermessen gewahrt ist (BAG
vom 15.11.2000 in BB 2001, 527).

Hinsichtlich der Zumutbarkeit der neuen Arbeit, bei
der im Rahmen einer umfassenden Interessenabwégung alle
wesentlichen Umsténde des Einzelfalles beriicksichtigt werden
miissen, sind allerdings enge Grenzen zu ziehen.

So braucht die Arbeitnehmerin zum Beispiel kein Arbeitsan-
gebot anzunehmen, in dem eine MaRregelung oder Ehren-
krankung zum Ausdruck kommt. Auch diirfen ihr keine ver-
mehrten Belastungen, bisher vollig ungewohnte schwere
korperliche oder ginzlich berufsfremde Arbeiten zugemutet
werden (BAG vom 8.2.1984, Az. 5 AZR 182/82). Die Zuwei-
sung einer Ersatztitigkeit an einen auswértigen Arbeitsort ent-
spricht nach Beginn des sechsten Schwangerschaftsmonats in
der Regel nicht billigem Ermessen, wenn dieser Arbeitsort nur
nach mehrstiindiger Anreise erreicht werden kann (BAG vom
21.4.1999 in BB 1999, 1979).

Das Angebot muss zudem auf die berechtigten personli-
chen Belange der Arbeitnehmerin, gegebenenfalls auch auler-
halb des Arbeitsverhéltnisses, Riicksicht nehmen, zum Beispiel
auf die Betreuung ihrer Kinder (BAG vom 14.4.1972, AP Nr. 6
zu § 11 MuSchG 1968 und vom 15.11.2000, a.a.O.).

Beispiel

Hat eine Mutter von drei kleinen Kindern Arbeit nur fir die
Abend- und Nachtzeit Gbernommen, in der ihr Ehemann
die Kinder betreuen kann, so braucht sie sich im Fall des
schwangerschaftsbedingten Nachtarbeitsverbots nicht auf
eine Arbeit zu einer solchen Tageszeit umsetzen zu las-
sen, in der sie ihre Kinder betreuen muss.

In jedem Fall ist der Frau mindestens der bisherige Durch-
schnittsverdienst weiterzuzahlen (§§ 18 und 21 MuSchG),

es sei denn, sie lehnt ein zumutbares Arbeitsangebot ab. Auch
unter der neuen Rechtslage hat sich dies nicht gedndert. Viel-
mehr kann die Arbeitnehmerin jetzt ihr Einverstindnis zur
Weiterarbeit verweigern, sofern ihr Arbeitgeber sie nach 20.00
Uhr wie im obigen Beispiel beschéftigen mochte. Es handelt
sich nicht um die Ablehnung eines zumutbaren Arbeitsange-
bots.

Wird aufgrund der wegen der Beschéftigungsverbote gednder-
ten Tétigkeit ein hoherer Verdienst erzielt, hat der Arbeitge-
ber diesen zu zahlen (BAG vom 28.6.1963, AP Nr. 2 zu § 10
MuSchG).

b) Unzulissige Tatigkeiten und Arbeitsbedingungen fiir
schwangere und stillende Frauen

Wegen ihrer méglichen negativen Auswirkungen sind
bestimmte Arbeiten wéihrend der Schwangerschaft beziehungs-
weise der Stillzeit generell verboten (8§88 11 und 12 MuSchG).
So diirfen werdende und stillende Miitter keine Arbeiten ver-
richten oder Arbeitsbedingungen ausgesetzt werden, die fiir sie
eine unverantwortbare Gefdhrdung darstellen.

Unverantwortbar ist die Gefdhrdung dann, wenn sie bestimm-
ten Gefahrstoffen ausgesetzt sind, die in § 11 MuSchG fiir
Schwangere und in § 12 MuSchg fiir stillende Frauen genannt
sind.

Unverantwortbar fiir schwangere Frauen sind danach u.a.

» krebserregende, keimzellschddigende und akut giftige
Gefahrstoffe;

» Blei und Bleiderivate;

fruchtschéddigende Gefahrstoffe;

» Biostoffe, zum Beispiel Rotelnvirus, Toxoplasma (nicht bei
ausreichendem Immunschutz);

» physikalische Einwirkungen, zum Beispiel Strahlungen,
Erschiitterungen, Vibrationen, Larm, Hitze, Kalte, Nisse;

» mechanische Einwirkungen, zum Beispiel Arbeiten mit
schweren Lasten, bei denen regelméf3ig Lasten von mehr
als fiinf Kilogramm Gewicht oder gelegentlich Lasten von
mebhr als zehn Kilogramm Gewicht ohne mechanische Hilfs-
mittel von Hand gehoben, gehalten, bewegt oder befordert
werden;

» nach Ablauf des fiinften Schwangerschaftsmonats stin-
dige Arbeiten, bei denen die Frau iiberwiegend bewegungs-
arm stehen muss, wenn diese Tétigkeit vier Stunden tédglich
iiberschreitet;

» Arbeit unter hdufigem Strecken, Beugen, Hocken, Biicken
oder sonstigen Zwangshaltungen;

» Arbeiten mit erhohter Unfallgefahr;

» Arbeiten mit Schutzausriistung, wenn das Tragen eine
Belastung darstellt;

» Arbeiten, die zur Erh6hung des Drucks im Bauchraum fiih-
ren, insbesondere bei hoher Fubeanspruchung;

» Tatigkeit auf Beforderungsmitteln, wenn dies fiir die Frau
oder ihr Kind eine unverantwortbare Gefdhrdung darstellt.

v



Beispiel

Verboten ist demnach zum Beispiel eine standig stehende
Tatigkeit an einer Maschine von mehr als vier Stunden
taglich ab dem sechsten Schwangerschaftsmonat. ,Stan-
diges Stehen” liegt nicht vor, wenn die Arbeit ihrer Art
nach durch Gehen oder Sitzen unterbrochen wird, zum
Beispiel die Arbeit von Verkauferinnen, die nicht stin-

dig an einer Stelle stehen missen, sondern sich auch im
Raum bewegen oder sitzen kdnnen.

Verboten ist auch die Tatigkeit als Bus- oder Taxifahrerin
ab Beginn der Schwangerschaft, sofern damit fir die Frau
oder ihr Kind eine unverantwortbare Gefahrdung verbun-
den ist, zum Beispiel nach 20.00 Uhr als Taxifahrerin, die
allein im Taxi unterwegs ist.

Auflerdem diirfen werdende/stillende Miitter nicht mit
Akkordarbeiten beziehungsweise sonstigen Arbeiten, bei
denen durch ein gesteigertes Arbeitstempo ein hoheres Entgelt
erzielt werden kann oder am FlieBband beschiftigt werden
(8§11 Abs. 6 Nr. 1 und 2, § 12 Abs. 5 Nr. 1 und 2 MuSchG).
Getaktete Arbeit mit vorgeschriebenem Arbeitstempo ist gem.
§ 11 Abs. 6 Nr. 3 und § 12 Abs. 5 Nr. 3 MuSchG dann verbo-
ten, wenn die Art der Arbeit oder das Arbeitstempo fiir die
schwangere beziehungsweise stillende Frau oder fiir ihr Kind
eine unverantwortbare Gefahrdung darstellt. Dies kann zum
Beispiel der Fall sein, wenn der Frau durch das Arbeitstempo
ein erhohtes Fehlgeburtsrisiko droht oder der Milchfluss beein-
trachtigt ist.

Dadurch soll verhindert werden, dass die schwangeren/stillen-
den Arbeitnehmerinnen durch den Anreiz der arbeitstempoab-
héngigen Entlohnung ihre Kréfte in einer fiir sie beziehungs-
weise fiir das Kind schadlichen Weise iiberbeanspruchen.

Fiir stillende Frauen unterscheidet § 12 MuSchG bei den
Gefahrstoffen, die unverantwortbar sind und denen sie deshalb
nicht ausgesetzt werden kdnnen: Denn hier geht es vor allem
um die Einwirkungen auf die Muttermilch sowie die Laktation.

Unverantwortbar fiir stillende Frauen sind danach unter

anderem

» fruchtbarkeitsgefdhrdende beziehungsweise fruchtschédi-
gende Gefahrstoffe mit Auswirkung auf oder {iber die Lak-
tation;

» Arbeiten mit Blei und Bleiderivaten, bei denen die Gefahr
der Aufnahme im Korper besteht;

» Biostoffe der Risikogruppe 2, 3 und 4 der Biostoffverord-
nung, zum Beispiel bei erh6htem Infektionsrisiko durch
Bakterien, Viren, Pilzen in Laboren, Krankenhiusern etc.
(nicht bei ausreichendem Immunschutz);

» physikalische Einwirkungen, insbesondere Strahlungen.

Alle diese im Mutterschutzgesetz aufgefiihrten Tatigkeiten

sind nach dem neuesten Stand der Technik, Arbeitsmedizin,
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Hygiene und sonstigen wissenschaftlichen Erkenntnissen ver-
boten, da sie fiir werdende/stillende Miitter als besonders
schidlich anzusehen sind. Die Beschéftigungsverbote muss
der Arbeitgeber von sich aus beachten. Sie sind dariiber hin-
aus zwingend, das heif3t, die betroffene Arbeitnehmerin kann
nicht darauf verzichten beziehungsweise freiwillig verbotene
Arbeiten erledigen. Anders ist dies beim Verbot der Nacht-,
Sonn- und Feiertagsarbeit: Hier kann die Arbeitnehmerin
selbst entscheiden, ob sie nach 20.00 Uhr oder aber an Sonn-
und Feiertagen weiterarbeitet, sofern nach drztlichem Zeugnis
nichts dagegenspricht.

Die Aufsichtsbehorde (Gewerbeaufsichtsamt) kann gema®d § 29
Abs. 3 S. 2 Nr. 7 MuSchG weitere Beschéftigungen verbieten.
Sie kann aber auch Ausnahmen vom Verbot der Akkord- und
FlieBarbeit fiir schwangere und stillende Frauen zulassen (§ 29
Abs. 3 S. 2 Nr. 8 MuSchG).

c) Bildschirmarbeit

Viele Schwangere, die an Bildschirmgeriten arbeiten, haben
Sorge, dass sich dies negativ auf den Schwangerschaftsverlauf
und die Entwicklung des Kindes auswirken konnte.

Entgegen einer weitverbreiteten Ansicht gibt es insoweit aber
fiir werdende Miitter keine besonderen gesetzlichen Beschif-
tigungsverbote oder -beschrankungen. Auch das neue Mutter-
schutzrecht hat daran nichts gedndert. Es gibt bisher keine wis-
senschaftlichen Untersuchungen iiber Bildschirmarbeit, die ein
erhohtes Risiko fiir den Schwangerschaftsverlauf, insbesondere
durch Strahlung, nachgewiesen haben.

Auch wenn bislang noch keine negativen Auswirkungen nach-
gewiesen sind, sollte man doch als vorbeugende Mafinahmen
zumindest versuchen, die belastenden Auswirkungen der Bild-
schirmarbeit, beispielsweise die lang andauernde einseitige
Korperhaltung durch eine ergonomisch richtige Gestaltung der
Arbeitsplatze, der Arbeitsmittel, der Arbeitsumgebung und der
Programme zu minimieren.

Hier bietet sich die Einrichtung von Mischarbeitsplitzen, die
Gewdhrung ausreichender bezahlter Erholungspausen und die
Moglichkeit eines Arbeitsplatzwechsels durch Tarifvertrige
oder Betriebs-/Dienstvereinbarungen an. Dariiber hinaus regelt
beispielsweise die ,,Dienstvereinbarung iiber den Einsatz auto-
matischer Datenverarbeitungsanlagen® im bremischen 6ffent-
lichen Dienst, dass der Einsatz von schwangeren Frauen an
Bildschirmgeréten nur mit ihrer personlichen schriftlichen Ein-
willigung zuléssig ist beziehungsweise sie nicht an Bildschirm-
gerdten beschiftigt werden diirfen, wenn der Verdacht einer
gesundheitlichen Gefdhrdung besteht. AuRerdem muss ihnen
nach Ablauf der Mutterschutzfristen beziehungsweise soll
ihnen nach Ablauf der Elternzeit ein Riickkehrrecht auf ihren
bisherigen Arbeitsplatz eingerdumt werden.
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Nach der Arbeitsstittenverordnung (ArbStattV) hat der
Arbeitgeber generell, das hei8t unabhéngig vom Beste-

hen einer Schwangerschaft, bei Bildschirmarbeitsplédtzen die
Sicherheits- und Gesundheitsbedingungen insbesondere hin-
sichtlich einer moglichen Gefdhrdung des Sehvermogens sowie
korperliche Probleme und psychische Belastungen zu ermit-
teln und zu beurteilen. Zusatzlich zu den besonderen Anfor-
derungen an die Gestaltung der Bildschirmarbeitspldtze, dem
Angebot von Augenuntersuchungen beziehungsweise der even-
tuellen Zurverfiigungstellung spezieller Sehhilfen, muss der
Arbeitgeber die Téatigkeit aller Arbeitnehmer, die gew6hnlich
bei einem wesentlichen Teil ihrer normalen Arbeit ein Bild-
schirmgerét benutzen, so organisieren, dass die tégliche Arbeit
regelméBig durch andere Tétigkeiten (Mischarbeit) oder durch
Erholungszeiten unterbrochen wird, die die Belastungen der
Bildschirmarbeit verringern (6.1 Anhang Anforderungen und
Mafinahmen fiir Arbeitsstdtten nach § 3 Abs. 1 ArbStattV).

() Tipp

Schwangere Frauen, die an Bildschirmgeraten arbei-

ten und trotz der bisher vorliegenden wissenschaftli-
chen Erkenntnisse Uber mégliche Beeintrachtigungen des
Schwangerschaftsverlaufs besorgt sind, sollten sich von
ihrem Arzt bzw. Betriebsarzt beraten lassen. Der Betriebs-
arzt (falls vorhanden) ist am ehesten in der Lage, aus sei-
ner Kenntnis des Arbeitsplatzes und der Beschaftigten
einen fachkundigen Rat zu erteilen. Ergebnis der Beratung
kénnte unter Umstdnden auch sein, dass er fur die Dauer
der Schwangerschaft einen anderen Arbeitsplatz wahlt.
Auch hier kann das Gewerbeaufsichtsamt beratend hin-
zugezogen werden. Empfehlenswert ist der Abschluss von
Betriebsvereinbarungen beziehungsweise Dienstvereinba-
rungen durch die Betriebsrate/Personalrate.

3. Arztlicher Gesundheitsschutz

Auch das neue MuSchG sieht ein individuelles Beschéaftigungs-
verbot vor, wenn die Fortsetzung der bisherigen Tatigkeit nach
arztlichem Attest eine Gefahr fiir Leben oder Gesundheit der
werdenden Mutter beziehungsweise des Kindes bedeutet (§ 16
Abs. 1 MuSchG). Fiir diesen drztlichen Gesundheitsschutz sind
der individuelle Gesundheitszustand und die konkrete Arbeits-
tatigkeit der schwangeren Arbeitnehmerin magebend.

Es geniigt, dass die Fortsetzung der Arbeit mit einer Gefahr-
dung der Gesundheit von Mutter und Kind verbunden ist.
Unerheblich ist die genaue Ursache der Gefdhrdung. Die
Tétigkeit der Schwangeren oder ihr rdumlicher Arbeitsbe-
reich miissen nicht gesundheitsgefdhrdend sein. Ein Beschifti-
gungsverbot ist vielmehr auch dann auszusprechen, wenn die
Beschiftigung fiir andere Frauen keinerlei Gefahrdung ergibt,
aber im Einzelfall aufgrund der individuellen Verhéltnisse der
Schwangeren die Weiterarbeit die Gesundheit von Mutter und
Kind gefdhrden wiirde. Unter dieser Voraussetzung konnen
auch psychische Belastungen (Stress) der Arbeitnehmerin ein
Beschéftigungsverbot begriinden (BAG vom 21.3.2001 in DB
2001, 1939). Dass psychische Belastungen fiir schwangere und
stillende Frauen zu einer erheblichen Gesundheitsgefihrdung
fithren konnen, ist jetzt auch ausdriicklich durch § 9 Abs.

1 S. 1 MuSchG klargestelit.

Das individuelle Beschiftigungsverbot des § 16 Abs. 1 MuSchG
greift aber erst ein, wenn ein Arzt die Gefihrdung attestiert
(BAG vom 13.2.2002 in BB 2002, 1760). Ein arztliches Attest
kann auch bei einem Embryonentransfer, der bei einer In-vi-
tro-Fertilisation als Schwangerschaftsbeginn anzusehen ist,
ausgestellt werden, wenn Leben und Gesundheit von Mutter
und Kind bei der Fortdauer der Beschiftigung gefahrdet sind
(BAG vom 26.10.2016 in NZA 2017, 240). Zur Abgrenzung
Beschiftigungsverbot/krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit
siehe Seite 41 f.

Nimmt der Arbeitgeber, die von ihm beauftragte zuverlas-
sige und fachkundige Person oder die zustdndige Stelle die
gebotene fachkundige Uberpriifung der Unbedenklichkeit des
Arbeitsplatzes (Gefdhrdungsbeurteilung) nicht vor und beste-
hen aus &rztlicher Sicht ernst zu nehmende Anhaltspunkte
dafiir, dass vom Arbeitsplatz Gefahren fiir Leben oder Gesund-
heit von Mutter und Kind ausgehen konnen, darf der Arzt bis
zu einer Kldrung ausnahmsweise ein vorldufiges Beschifti-
gungsverbot aussprechen (BAG vom 11.11.1998 in NZA 1999,
763).

Ob ein den An- und Abfahrtsweg zur Arbeitsstétte betref-
fendes arztliches Verbot ein solches Beschiftigungsverbot dar-
stellt, ist umstritten, wird vom Bundesarbeitsgericht aber ver-
neint (Urteil vom 7.8.1970 in DB 1970, 1980).

Frauen, die in den ersten (das heif3t in der Regel maximal
sechs) Monaten nach der Entbindung nach drztlichem Attest
noch nicht wieder voll leistungsfahig sind, diirfen aullerdem
nicht zu einer ihre Leistungsfdhigkeit {ibersteigenden Arbeit
herangezogen werden (§ 16 Abs. 2 MuSchG).



Zum Beschéftigungsverbot bei zuléssiger Teilzeitarbeit wah-
rend der Elternzeit siehe Seite 43.

Diese individuellen Beschaftigungsverbote, mit denen
die Arbeit ganz oder teilweise (das heif3t zeitlich befristet, auf-
gabenbezogen oder vorldufig) untersagt beziehungsweise auch
auf leichtere Tatigkeiten reduziert werden kann, werden erst
mit der Vorlage des arztlichen Zeugnisses wirksam und sind
zwingend. Der Arbeitgeber muss die Frau dann entsprechend
dem Inhalt des Attestes von der Arbeit freistellen, umset-
zen oder mit anderen geeigneten und zumutbaren Aufgaben
betrauen (vgl. § 13 Abs. 1 MuSchG).

Dem in der Regel schriftlichen drztlichen Attest kommt dabei
grundsitzlich ein hoher Beweiswert zu (BAG vom 7.11.2007
in DB 2008, 303; ArbG Berlin vom 31.8.2012 in BB 2012,
2496). Hat der Arbeitgeber dennoch berechtigte Zweifel, dass
die Voraussetzungen fiir ein Beschéftigungsverbot vorlie-

gen, kann er nicht nur auf seine Kosten (vergleiche § 9 Abs. 6
MuSchG) eine anderweitige drztliche Untersuchung verlangen,
sondern zum Beispiel im Streitfall auch tatsdchliche Umstidnde
darlegen, die den Schluss zulassen, dass das Beschéftigungs-
verbot auf nicht zutreffenden Angaben der Schwangeren
beruht oder nur eine krankheitsbedingte Arbeitsunfiahigkeit
besteht. Insoweit tragt der Arbeitgeber aber die Beweislast, ein
bloRes Bestreiten der Berechtigung des Beschéftigungsverbots
geniigt nicht (BAG vom 27.1.1996 in BB 1996, 2467 und vom
1.10.1997 in BB 1998, 322).

Der Arzt der Schwangeren muss zwar die Fragen des Arbeitge-
bers nach dem Umfang des Beschéftigungsverbots beantwor-
ten beziehungsweise ob Arbeitsumstinde, die vom Arbeitge-
ber abgestellt werden konnen, fiir das Verbot ausschlaggebend
waren (insoweit Entbindung des Arztes von der Schweige-
pflicht nicht erforderlich), nicht aber nach den Griinden, da
Angaben iiber den Gesundheitszustand und iiber den Schwan-
gerschaftsverlauf nicht in das nach § 16 Abs. 1 MuSchG auszu-
stellende arztliche Zeugnis gehoren.

Antwortet der Arzt nicht, muss sich der Arbeitgeber trotzdem
zunéchst an das ihm vorliegende &rztliche Attest halten, die
Arbeitnehmerin im Zweifel ganz von der Arbeit freistellen und
ihr den vollen Mutterschutzlohn (siehe Seite 41 ff.) zahlen
(LAG Bremen vom 25.1.1991 in BB 1991, 837), der Beweis-
wert des Beschaftigungsverbots ist dann allerdings erschiittert.
Durch einfaches Bestreiten kann der Arbeitgeber nicht errei-
chen, dass die Schwangere oder ihr Arzt dazu Auskunft gibt
beziehungsweise sie ihren Arzt von der Schweigepflicht entbin-
det (BAG vom 12.3.1997 in BB 1997, 1485). Dies konnte aller-
dings erforderlich sein, wenn die Frau einen vom Arbeitgeber
nicht gezahlten Mutterschutzlohn einklagt und der Arbeitge-
ber Umstidnde darlegt und beweist, die zu ernsthaften Zweifeln
am Vorliegen der Voraussetzungen des Beschéftigungsverbots
Anlass geben. Vergleiche zum Ganzen BAG vom 7.11.2007 in
DB 2008, 303).
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4. Das volle Einkommen ist gesichert/
Mutterschutzlohn

Werdende oder stillende Miitter, die wegen eines der bisher
genannten Beschéftigungsverbote (einschlie8lich des Verbots
der Mehr-, Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit) ganz oder teil-
weise mit der Arbeit aussetzen miissen, brauchen keine finan-
ziellen Verluste zu befiirchten. Vielmehr ist in § 18 und §

21 MuSchG festgelegt, dass der Arbeitgeber den Nachteil, der
durch den Ausfall der Arbeit, den Wegfall der Zuschlége fiir
Mehr-, Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit bzw. durch einen
Wechsel der Beschiftigung beziehungsweise Entlohnung ent-
steht, ersetzen muss. Dieser sogenannte Mutterschutzlohn ist
nur fiir Zeiten auferhalb der Mutterschutzfristen zu zahlen,
denn wiéhrend der Schutzfristen vor und nach der Entbindung
besteht ein Anspruch auf Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzu-
schuss (siehe Seite 42).

Da es sich beim Mutterschutzlohn nicht um einen 6ffentlich-
rechtlichen, sondern um einen arbeitsrechtlichen Anspruch
handelt, muss die Frau fiir den Fall, dass der Arbeitgeber die
Zahlung verweigert, die Leistung selbst beim Arbeitgeber wie
einen sonstigen Vergiitungsanspruch geltend machen und
gegebenenfalls beim Arbeitsgericht einklagen (Verjahrungsfrist
gemi § 195 BGB: drei Jahre; gegebenenfalls sind arbeitsver-
tragliche oder tarifliche Ausschlussfristen zu beachten).

a) Voraussetzungen Mutterschutzlohn

Ein Anspruch auf Mutterschutzlohn setzt allerdings voraus,
dass die Verdiensteinbuf3e allein wegen eines Beschifti-
gungsverbots eingetreten ist, das hei3t, die Beachtung des
Verbots muss die ausschlieBliche und nicht hinwegzudenkende
Ursache fiir die Gehaltsminderung sein (stindige Rechtspre-
chung des BAG).

Beruht der Arbeitsausfall dagegen nicht auf einem Beschéf-
tigungsverbot, sondern beispielsweise auf der wirksamen
Anordnung von Kurzarbeit im Betrieb, so hat eine schwangere
Arbeitnehmerin die dadurch eintretende Verdienstminderung
ebenso hinzunehmen wie jeder andere Arbeitnehmer, ohne
dass ein Ausgleich nach § 18 i.V.m. § 21 Abs. 2 Nr. 2 MuSchG
gezahlt wird (siehe auch Seite 43).

Wird die (werdende) Mutter arbeitsunfahig krank, so besteht
in diesem Fall auch kein Anspruch auf Mutterschutzlohn, son-
dern nur auf die gesetzlich auf sechs Wochen begrenzte volle
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall vom Arbeitgeber, bei
langer andauernder Krankheit auf Krankengeld von der Kran-
kenkasse (70 Prozent des zuvor erzielten regelmi3igen Brutto-
arbeitsentgelts, maximal 90 Prozent des Nettoarbeitsentgelts).
Dabei sind Schwangerschaft (normale Schwangerschaftsbe-
schwerden) und Entbindung als solche keine , Krankheit“ in
diesem Sinne.
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Eine krankheitsbedingte Arbeitsunfihigkeit schlief3t

den Anspruch auf Mutterschutzlohn nach § 18 MuSchG
grundsitzlich aus. Beruhen die Beschwerden (auch) auf der
Schwangerschaft, so kommt es darauf an, ob es sich um einen
krankhaften Zustand handelt, der zur Arbeitsunfiahigkeit der
Schwangeren (oder bei der Frau in den ersten Monaten nach
der Geburt) fiihrt. In diesem Fall ist kein Beschaftigungsverbot
auszusprechen, sondern krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit
zu bescheinigen (kritisch dazu ArbG Berlin vom 31.8.2012 in
BB 2012, 2496). Die Abgrenzung kann im Einzelfall schwierig
sein, sodass es auf die tatsdchlichen Feststellungen ankommt
(BSG vom 30.11.2011 in NZS 2012, 475). Haben die Schwan-
gerschaftsbeschwerden dagegen keinen Krankheitswert oder
fiihren sie nicht zur Arbeitsunfihigkeit, so kommt das Beschif-
tigungsverbot nach § 16 Abs. 1 MuSchG mit Anspruch auf Mut-
terschutzlohn in Betracht (BAG vom 1.10.1997 in BB 1998,
322). Bewirkt eine bestehende Krankheit erst bei Fortfiihrung
der Beschiftigung die weitere Verschlechterung der Gesund-
heit und dadurch die Arbeitsunfdhigkeit, kommt es darauf an,
ob die Ursache hierfiir ausschlieBlich in der Schwangerschaft
liegt. In diesem Fall ist der Anspruch auf Mutterschutzlohn
gegeniiber dem Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krank-
heitsfall vorrangig (BAG vom 13.2.2002 in BB 2002, 1760).

Stellt der Arzt Beschwerden fest, die auf der Schwangerschaft
beruhen, hat er daher zu priifen und zu entscheiden, ob die
schwangere Frau wegen eingetretener Komplikationen arbeits-
unfihig krank ist oder ob, ohne dass eine Krankheit vorliegt,
zum Schutz des Lebens und der Gesundheit von Mutter und
Kind ein Beschéftigungsverbot geboten ist. Dabei steht dem
Arzt ein Beurteilungsspielraum zu. Seinem Attest kommt ein
hoher Beweiswert zu. Es bleibt dem Arbeitgeber aber unbe-
nommen, Umstidnde geltend zu machen, die den Schluss zulas-
sen, dass der Arzt das Beschéftigungsverbot zu Unrecht erlas-
sen hat (BAG vom 5.7.1995 in NZA 1996, 137; ArbG Berlin
vom 31.8.2012 in BB 2012, 2496). In diesem Fall muss die
Arbeitnehmerin die Tatsachen darlegen und ggf. beweisen, die
ein Beschéftigungsverbot begriinden (LAG Niedersachsen vom
20.1.2003 in NZA-RR 2003, 517). Dazu kann sie ihren Arzt
von seiner Schweigepflicht entbinden und ihn als sachver-
stdndigen Zeugen fiir die Verbotsgriinde benennen, andern-
falls ist von der Richtigkeit der tatsdchlichen Behauptungen
des Arbeitgebers auszugehen (BAG vom 31.7.1996 in BB 1996,
2467 und zum Ganzen BAG vom 7.11.2007 in DB 2008, 303).

Zu den Auswirkungen krankheitsbedingter Arbeitsunfahig-
keit wihrend eines Beschéftigungsverbots beziehungsweise der
Mutterschutzfristen siehe Seite 50.

Kein Anspruch auf Mutterschutzlohn, sondern auf Entgelt-
fortzahlung im Krankheitsfall bzw. Krankengeld besteht auch
im Fall eines straffreien Schwangerschaftsabbruchs und im
Zusammenhang damit stehender krankheitsbedingter Arbeits-
unfidhigkeit (BAG vom 5.4.1989 in BB 1989, 1624), allerdings
wird Krankengeld bei rechtswidrigen Abbriichen nicht gezahlt.

b) Berechnung Mutterschutzlohn

Fiir die Hohe des Mutterschutzlohnes ist der Durchschnitts-
verdienst der letzten drei abgerechneten Kalendermonate
(Berechnungszeitraum) vor Beginn der Schwangerschaft ma@3-
geblich.

Beispiel

Eine Arbeitnehmerin wurde laut arztlichem Attest im Mai
schwanger. Der Mutterschutzlohn berechnet sich somit
nach dem Durchschnittsverdienst der Monate Februar,
Méarz und April.

Der Frau ist grundsétzlich das zu zahlen, was sie wiahrend des
Berechnungszeitraums als durchschnittliches Arbeitsentgelt
erzielt hat, nicht etwa nur das, was ihr in diesem Zeitraum tat-
sédchlich ausgezahlt wurde (BAG vom 28.11.1984 in DB 1985,
756; LAG Hamm vom 31.10.2006 in NZA-RR 2007, 118).
Beginnt das Arbeitsverhaltnis erst nach Eintritt der Schwanger-
schaft, dann ist der Durchschnittsverdienst aus dem Arbeits-
entgelt der ersten drei Monate der Beschéftigung zu berechnen
(§ 18 S. 4 MuSchG). Hat das Arbeitsverhiltnis bei dem Arbeit-
geber, von dem Mutterschutzlohn verlangt wird, kiirzer, d.h.
weniger als drei Monate gedauert, so ist der entsprechend kiir-
zere Zeitraum der Berechnung zugrunde zu legen. Zeiten, in
denen die Frau infolge unverschuldeter Fehlzeiten (zum Bei-
spiel wegen arbeitsunféhiger Erkrankung oder unbezahlten
Urlaubs) kein Arbeitsentgelt erzielt hat, bleiben dabei unbe-
riicksichtigt (§ 21 Abs. 1 MuSchG).

Zum Durchschnittsverdienst — dem die Bruttobeziige
zugrunde liegen — gehort die gesamte wéhrend des Berech-
nungszeitraums gewahrte Gegenleistung fiir die Arbeit der
Arbeitnehmerin, einschlief3lich entgeltbezogener Zuschlige
wie zum Beispiel fiir Uberstunden, Mehrarbeit, Nacht-, Feier-
tags- oder Sonntagsarbeit, Zulagen fiir besondere Leistungen
und Erschwernisse sowie Anwesenheitspramien. Ob die Mehr-
arbeit oder Nacht-, Sonntags- oder Feiertagsarbeit im Berech-
nungszeitraum regelméRig angefallen ist, ist dabei unerheblich
(vergleiche BAG vom 9.12.1965 in BB 1966, 165 zur gleichlau-
tenden Vorschrift des § 11 BUrIG).



Beispiel

Eine Arbeitnehmerin leistet jeden Monat, wenn auch

in unterschiedlichem Umfang, Uberstunden. Die dafiir
durchschnittlich gezahlten Zuschlage sind bei der Berech-
nung des Mutterschutzlohnes zu berlcksichtigen. Das
Gleiche gilt, wenn die Frau in den drei Kalendermona-

ten vor Beginn der Schwangerschaft ausnahmsweise nur
zweimal sonntags gearbeitet hat.

Provisionen, die allein oder neben einem Festgehalt gezahlt
werden, sind mit dem Betrag zu beriicksichtigen, der im
Berechnungszeitraum verdient worden ist. Es kommt fiir die
Beriicksichtigung der Provision entscheidend darauf an, dass
sie im Berechnungszeitraum entsprechend § 87 Abs. 1 HGB
aufschiebend bedingt entstanden ist. Das heil3t, es muss wegen
der Tétigkeit der Arbeitnehmerin zu einem Geschéftsabschluss
gekommen sein (BAG vom 14.12.2011, Az. 5 AZR 439/10;
anders noch BAG vom 28.11.1984, Az. 5 AZR 243/83). Reine
Aufwandsentschddigungen, wie zum Beispiel Fahrtgelder,
Reisespesen etc., sind dagegen nicht einzubeziehen.

Ebenfalls unberiicksichtigt bleiben einmalige Zuwendungen
wie Gewinnbeteiligungen, Urlaubsgelder, Weihnachtsgrati-
fikationen, 13. Monatsgehalt und dhnliche Sondervergiitun-
gen (selbst wenn sie in den Berechnungszeitraum fallen), da
diese in der Regel fiir das ganze Jahr gezahlt werden, also
auch bereits fiir die Zeit des Mutterschutzlohnbezuges. Anders,
wenn ein 13. Monatsgehalt nach der tariflichen Gestaltung
ausschlieBlich Vergiitung fiir geleistete Arbeit darstellt und
dem monatlich verdienten Arbeitsentgelt anteilig hinzuzurech-
nen ist (BAG vom 17.4.1991 in NZA 1992, 298). Im neuen
MuSchG stellt jetzt auch § 21 Abs. 2 Nr. 1 MuSchG klar, das
einmalig gezahltes Arbeitsentgelt im Sinn des § 23 a SGB IV
fiir die Ermittlung des durchschnittlichen Arbeitsverdienstes
nicht beriicksichtigt wird.

Zu den Auswirkungen von Beschiftigungsverboten auf Sonder-
zahlungen siehe Seite 49.

Unberiicksichtigt bleiben weiter Verdienstkiirzungen, die
im Berechnungszeitraum infolge von Kurzarbeit, Arbeitsaus-
fallen oder unverschuldetem Arbeitsversdumnis eintreten, § 21
Abs. 2 Nr. 2 MuSchG.

Arbeitet die Frau in Teilzeit wiahrend einer Elternzeit, so
bleibt ihr Teilzeitverdienst bei der Berechnung des Mutter-
schutzlohnes unberiicksichtigt, sofern sie vor der Elternzeit
einen hoheren Verdienst, zum Beispiel aus einer Vollzeittitig-
keit, erzielt hat und die Elternzeit beendet ist (vgl. § 21 Abs. 2
Nr. 3 MuSch@G).
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Beispiel

Eine zuvor vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmerin befin-

det sich mit ihrem ersten Kind in Elternzeit seit Novem-
ber 2016. Ab Dezember 2017 leistet sie Teilzeitarbeit in

der Elternzeit mit 20 Stunden wdéchentlich. Sie ist erneut
schwanger und erhélt ein Beschéftigungsverbot durch
ihren Arzt. Flr die Dauer des Beschaftigungsverbots erhalt
sie Mutterschutzlohn gemaB § 18 MuSchG in Hohe ihres
Teilzeitverdienstes wahrend der Elternzeit, vergleiche § 22
S. 2 MuSchG.

() Tipp

Finanziell anders aufgestellt ist sie, wenn sie die laufende
Elternzeit fur ihr erstes Kind nach § 16 Abs. 3 S. 2 BEEG
vorzeitig beendet. Dann bleibt ihr Teilzeitverdienst wah-
rend der Elternzeit gem. § 21 Abs. 2 Nr. 3 MuSchG unbe-
ricksichtigt, das heiBt, sie erhalt Mutterschutzlohn auf
der Basis ihres Vollzeitverdienstes vor der Geburt des ers-
ten Kindes.

Hintergrund ist die Rechtsprechung des Europdischen
Gerichtshofs: Der EuGH hat entschieden, dass eine in Eltern-
zeit befindliche Arbeitnehmerin die Elternzeit bei erneuter
Schwangerschaft vorzeitig beenden darf, um die Vorteile der
Mutterschutzfristen vor und nach der Geburt, ndmlich Mutter-
schaftsgeld von der Krankenkasse und Arbeitgeberzuschuss,

in Anspruch zu nehmen (EuGH vom 20.9.2007 in NZA 2007,
1274). Die Frau darf keine Nachteile durch die Inanspruch-
nahme der Elternzeit bei einer erneuten Schwangerschaft erlei-
den. Deshalb ist sie finanziell bei den Mutterschaftsleistungen,
zu denen auch der Mutterschutzlohn bei Beschiftigungsverbo-
ten gehort, so zu stellen, als hétte sie keine Elternzeit genom-
men (EuGH vom 13.2.2014 in NZA 2014, 316). Das bedeu-
tet, dass die Berechnung des Mutterschutzlohnes gemaf3 § 18
MuSchG erfolgt. Das heif3t, der Durchschnittsverdienst der
letzten drei abgerechneten Kalendermonate vor dem Ein-
tritt der ersten Schwangerschaft ist maBgeblich (BAG vom
22.8.2012 in NZA 2012, 1277 zur Berechnung des Arbeitgeber-
zuschusses in den Mutterschutzfristen). Voraussetzung ist aber
immer, dass die Elternzeit beendet ist.

Andert sich die Hohe des Verdienstes dauerhaft, das heift,

es kommt zu dauerhaften Verdienstkiirzungen oder Ver-
diensterh6hungen, muss der Berechnung des Mutterschutz-
lohnes auch der gednderte Verdienst zugrunde gelegt werden,
§ 21 Abs. 4 MuSchG. Allerdings muss jetzt danach unterschie-
den werden, wann genau die dauerhafte Anderung des Ver-
dienstes eingetreten ist. So erhilt die schwangere Arbeitneh-
merin fiir den gesamten Zeitraum des Beschiftigungsverbots
das erhohte bzw. gekiirzte Arbeitsentgelt, wenn die Anderung
wihrend des Berechnungszeitraums eingetreten ist (§ 21 Abs.
4 Nr. 1 MuSchG). Ist die Anderung dagegen erst nach Ablauf



— Mutterschutz, Elterngeld, Elternzeit

des Berechnungszeitraums zustande gekommen, ist der hohere
beziehungsweise niedrigere Verdienst auch erst ab dem Zeit-
punkt zu zahlen, zu dem die Anderung wirksam wird (§ 21
Abs. 4 Nr. 2 MuSchG). Hierfiir ist wiederum die Rechtspre-
chung verantwortlich, denn Frauen, die wegen eines mutter-
schutzrechtlichen Beschéftigungsverbots einen Verdienstausfall
erleiden wiirden, sollen durch die Zahlung des Mutterschutz-
lohnes nicht schlechter, aber auch nicht besser gestellt werden,
als wenn sie durchgéngig weitergearbeitet hitten (BAG vom
20.9.2000 in NJW 2001, 2194).

@ wichtig

Die dauerhafte Verdiensterh6hung oder Verdienstkiir-
zung fuhrt aber nicht zur Anderung der Berechnungsart.
Es bleibt dabei, dass die im Berechnungszeitraum geleis-
teten Arbeitsstunden, Zuschlage, Provisionen etc. bei
der Bestimmung des Durchschnittsverdienstes mit ein-
bezogen werden, allerdings auf der Basis des aktuellen
Arbeitsentgelts.

Vom Mutterschutzlohn sind, wie auch vom normalen Gehalt,
Lohnsteuer und Sozialversicherungsbeitrige abzufiihren.

Nach dem Aufwendungsausgleichsgesetz (AAG) erhalten alle
Arbeitgeber (unabhéngig von der Zahl der Beschiftigten) im
sogenannten Aufwendungsausgleichsverfahren auf Antrag
volle Erstattung des nach § 18 MuSchG bei allen Beschafti-
gungsverboten gezahlten Mutterschutzlohns, des nach § 20
Abs. 1 MuSchG gezahlten Arbeitgeberzuschusses zum Mut-
terschaftsgeld sowie der Arbeitgeberanteile zur Sozialversi-
cherung. Zustindig ist die jeweilige Krankenkasse, bei der die
Arbeitnehmerin versichert ist (fiir geringfiigig Beschaftigte
grundsétzlich die Deutsche Rentenversicherung Knappschaft
Bahn - See). Den Betrieben entstehen in den genannten Fillen
also keine unmittelbaren finanziellen Einbuf3en durch Schwan-
gerschaft und Entbindung von Mitarbeiterinnen; das Aufwen-
dungsausgleichsverfahren soll helfen, diskriminierende Einstel-
lungshindernisse abzubauen.

06 Schutzfristen vor und
nach der Geburt

=» In den letzten sechs Wochen vor und acht Wochen
(zwolf Wochen bei Friih- und Mehrlingsgeburten sowie bei
Geburt eines behinderten Kindes auf Antrag der Frau) nach
der Entbindung diirfen Miitter iiberhaupt nicht beschaf-

tigt werden (§ 3 MuSchG; Ausnahmen siehe Seite 45 f.).

Durch diese Schutzfristen wird der speziellen Situation und
den besonderen Belastungen der Schwangeren beziehungs-
weise der jungen Mutter in dieser Zeit Rechnung getragen. Der
Bestand des Arbeitsverhaltnisses wird dadurch nicht beriihrt.
Die Schutzfristen stehen nur leiblichen Miittern zu. Die Schutz-
frist nach der Entbindung gilt daher nicht (entsprechend) fiir
berufstédtige Adoptiv- oder Vollzeitpflegemiitter sowie sog.
Bestellmiitter, die ihr Kind im Rahmen einer Ersatzmutterver-
einbarung von einer anderen Frau austragen lassen (EuGH vom
18.3.2014 in EuGRZ 2014, 306). Es besteht aber Anspruch auf
Elternzeit ab Aufnahme des Kindes, siehe Seite 90.

1. Berechnung

Die Berechnung der Mutterschutzfristen erfolgt im Einzelnen
nach den §§ 187, 188 BGB. Die Sechs-Wochen-Frist vor der
Entbindung richtet sich nach dem im Attest fiir alle Beteilig-
ten verbindlich errechneten voraussichtlichen Geburtster-
min, ohne Riicksicht darauf, ob der Arzt oder die Hebamme
bzw. der Entbindungspfleger sich geirrt hat, es sei denn, dass
das Zeugnis berichtigt wird. Die Frist beginnt sechs Wochen
vor dem Wochentag, der dem Tag der voraussichtlichen Ent-
bindung entspricht. Sie darf nicht riickschauend vom tatséchli-
chen Tag der Geburt berechnet werden (BAG vom 27.10.1983
in NZA 1985, 222).

Beispiel

Der Arzt hat als Geburtstermin Freitag, den 16.2.2018,
errechnet. Die Schutzfrist beginnt daher am Freitag, den
5.1.2018, das heiBt, an diesem Tag darf die schwangere
Arbeitnehmerin bereits nicht mehr beschaftigt werden.

Kommt das Kind spéter auf die Welt als vorher errechnet,
verldngert sich die Schutzfrist vor der Geburt um den entspre-
chenden Zeitraum (§ 3 Abs. 1 S. 4 MuSchG). Erfolgt die Geburt
dagegen vor dem errechneten Termin, verkiirzt sich zwar die
Schutzfrist vor der Entbindung entsprechend, dafiir verlangert
sich aber um den gleichen Zeitraum die Schutzfrist nach der
Geburt, sodass in jedem Fall Schutzfristen von insgesamt 14
Wochen gewahrleistet sind (siehe unten).

Bei der Berechnung der achtwochigen Schutzfrist nach der Ent-
bindung wird der Tag der Geburt nicht mitgerechnet (8§ 187
Abs. 1, 188 Abs. 2 BGB).



Beispiel

Eine Arbeitnehmerin bekommt am Freitag, den 16.2.2018,
ein Kind. Die normale Schutzfrist endet am Freitag, den
13.4.2018, das heil3t ab 14.4.2018 darf die Frau wieder
beschaftigt werden.

Die Schutzfrist nach der Entbindung gilt auch in den Féllen,

in denen das Kind tot geboren wird oder spéter stirbt; nicht
dagegen bei einer Fehlgeburt (hier aber jetzt Kiindigungs-
schutz von vier Monaten, wenn die Fehlgeburt nach der zwolf-
ten Schwangerschaftswoche erfolgt ist) oder einem Schwan-
gerschaftsabbruch (zur Mitteilungspflicht an den Arbeitgeber
siehe Seite 17).

Bei Friih- bzw. Mehrlingsgeburten wird von einer erhoh-
ten Pflegebediirftigkeit des Kindes/der Kinder ausgegangen.
Bei einem Kind, das behindert zur Welt kommt oder bei dem
in den ersten acht Wochen nach der Geburt eine Behinde-
rung festgestellt wird, soll den korperlichen und psychischen
Belastungen der Frau Rechnung getragen werden. Deshalb

ist in diesen Féllen die Schutzfrist nach der Entbindung um
vier Wochen auf zwolf Wochen verldngert, im Fall der Geburt
eines behinderten Kindes jedoch nur auf Antrag der Frau beim
Arbeitgeber. Als Frithgeburt gilt ein Kind mit einem Geburts-
gewicht unter 2.500 Gramm oder eines, das wegen noch
nicht voll ausgebildeter Reifezeichen oder vorzeitiger Geburt
einer wesentlich erweiterten Pflege bedarf. Auf die Dauer

der Schwangerschaft kommt es dabei nicht an (BAG vom
12.3.1997 in NZA 1997, 764).

Zusétzlich wird sowohl bei solchen (medizinischen) Friih-
geburten (und vorzeitigen Mehrlingsgeburten bzw. der vor-
zeitigen Geburt eines behinderten Kindes) die zwolfwdchige
Schutzfrist als auch bei allen sonstigen vorzeitigen Entbin-
dungen (einschlieBlich Totgeburt) die achtwdchige Schutz-
frist nach der Entbindung um den Zeitraum verldngert, um
den sich im Einzelfall die sechswochige Schutzfrist vor der
Geburt verkiirzt hat (§ 3 Abs. 2 S. 3 MuSchG). Dies gilt auch
fiir Frithgeburten und vorzeitige Entbindungen, die anlasslich
weiterer Schwangerschaften wihrend der Elternzeit eintreten.

Beispiel 1

mutmaBlicher Entbindungstag: 30.9.2018

Beginn der Schutzfrist: 19.8.2018

letzter Arbeitstag: 18.8.2018

Entbindungstag (Frihgeburt): 28.8.2018

Verklrzung der Schutzfrist: 19.-27.8.2018

dadurch nicht in Anspruch genommen: 34 Tage

Ergebnis: Die Schutzfrist nach der Entbindung von zwdlf
Wochen (Ende 20.11.2018) verléngert sich um 34 Tage und
endet nunmehr am 24.12.2018.
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Beispiel 2

mutmaBlicher Entbindungstag: 10.11.2018

Beginn der Schutzfrist: 29.9.2018

letzter Arbeitstag: 28.9.2018

Entbindungstag (vorzeitige Entbindung): 3.11.2018
Verklrzung der Schutzfrist: 29.9.2018 - 2.11.2018
dadurch nicht in Anspruch genommen: sieben Tage
Ergebnis: Die Schutzfrist nach der Entbindung von acht
Wochen (Ende 29.12.2018) verléngert sich um sieben Tage
und endet nunmehr am 5.1.2019.

Die in den vorgenannten Beispielen dargestellte Verldngerung

der zwolfwochigen Schutzfrist beziehungsweise der achtwdchi-

gen Schutzfrist nach der Entbindung gilt ebenfalls fiir die Félle,

in denen die Frau bei Beginn der Schutzfrist vor der Entbin-

dung nicht gearbeitet hat, zum Beispiel wegen

» Arbeitsunfahigkeit mit Entgeltfortzahlung oder Kranken-
geldbezug,

» bezahltem oder unbezahltem Urlaub,

» Beschiftigungsverbot mit Arbeitsentgelt oder

» Arbeitslosigkeit mit Leistungsbezug.

2. Abweichen von den Schutzfristen

Bei den Schutzfristen vor und nach der Entbindung handelt
es sich um absolute Beschiftigungsverbote, das heif3t, kein
Arbeitgeber kann oder darf fordern, dass eine Schwangere in
dieser Zeit weiterarbeitet. Allerdings ist es moglich, dass eine
schwangere Arbeitnehmerin ausdriicklich erklirt, sie mochte
die Sechs-Wochen-Frist vor der Entbindung nicht in Anspruch
nehmen, sondern lieber weiterarbeiten (vergleiche § 3 Abs. 1
S. 1 MuSchG). In diesem Fall darf der Arbeitgeber sie weiter-
beschéftigen, ist aber nicht dazu verpflichtet (streitig). Nach
einem Beschluss des LAG Schleswig-Holstein vom 15.12.2005
(in NZA-RR 2006, 178) soll es allein in der Entscheidung der
Arbeitnehmerin liegen, ob sie auf dieses Beschéftigungsver-
bot verzichtet. An die Erkldrung der Frau sind strenge Anfor-
derungen zu stellen, eine stillschweigende Weiterbeschiftigung
geniigt in der Regel nicht. Die Entscheidung der Schwange-
ren, in der Schutzfrist vor der Geburt weiterzuarbeiten, darf
im Ubrigen nicht durch Druckmittel oder finanzielle Anreize
beeinflusst werden (BAG vom 20.8.2002 in NZA 2003, 333).
Die Frau kann ihre Erkldrung zur Weiterarbeit ohne Angabe
von Griinden gegeniiber dem Arbeitgeber jederzeit und mit
Wirkung fiir die Zukunft widerrufen.
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Bevor eine schwangere Arbeitnehmerin erklért, iiber den
Beginn der Sechs-Wochen-Frist hinaus arbeiten zu wollen,
sollte sie jedoch Folgendes bedenken:

» Eine Weiterarbeit wiahrend der Schutzfrist ist nicht immer
problemlos, sondern kann die Gesundheit der Schwangeren
und des Kindes gefdhrden.

» Finanzielle Vorteile ergeben sich im Grundsatz aus einer
Weiterarbeit nicht, da fiir die Zeit, in der das laufende
Gehalt (gilt nicht fiir Einmalzahlungen) weitergezahlt wird,
die Anspriiche auf das Mutterschaftsgeld und den Arbeitge-
berzuschuss entfallen (§ 24 i Abs. 4 SGB V).

() Tipp

Bevor eine Arbeitnehmerin erklart, auch wahrend der
Schutzfrist vor der Entbindung arbeiten zu wollen, sollte
sie sich auf jeden Fall mit ihrem Arzt beraten und nach
eventuellen Bedenken fragen.

Die acht- beziehungsweise zwolfwdchige Schutzfrist nach der
Entbindung kann grundsétzlich nicht freiwillig verkiirzt wer-
den, auch nicht mit Einwilligung der Mutter. Nur in dem Fall,
dass das Kind tot geboren wird oder kurz nach der Entbin-
dung stirbt, kann die Frau auf ihr ausdriickliches Verlangen
schon vor Ablauf dieser Fristen, aber noch nicht in den ersten
zwei Wochen nach der Entbindung, wieder beschiftigt werden,
wenn nach drztlichem Attest (dessen Kosten sie tragt) nichts
dagegen spricht (§ 3 Abs. 4 MuSchG). Sie kann ihre Erklarung
aber jederzeit mit Wirkung fiir die Zukunft widerrufen. Eine
Anordnung des Arbeitgebers zur vorzeitigen Wiederaufnahme
der Arbeit gegen ihren Willen ist unwirksam.

Nicht verboten wihrend der Schutzfrist nach der Geburt sind
im Interesse der Mutter liegende Tatigkeiten auferhalb von
Erwerbsarbeit, wie zum Beispiel der Besuch einer Berufs-
schule oder die Teilnahme an Priifungen. Der Gesetzgeber hat
im neuen MuSchG ausdriicklich fiir Schiilerinnen und Stu-
dentinnen in § 3 Abs. 3 MuSchG klargestellt, dass sie in der
Schutzfrist nach der Entbindung im Rahmen ihrer schulischen
beziehungsweise hochschulischen Ausbildung tétig werden
konnen, wenn sie es ausdriicklich von der Schule oder Hoch-
schule verlangen. Damit soll dem Interesse Rechnung getra-
gen werden, die Ausbildung méglichst schnell fortsetzen bezie-
hungsweise beenden zu konnen. Auch diese Erkldrung kann
jederzeit mit Wirkung fiir die Zukunft widerrufen werden. Der
EuGH hat namlich bereits im Vorfeld des neuen MuSchG aus-
gefiihrt, dass der Ausschluss der Schwangeren von der Teil-
nahme an Ausbildung und Priifungen mit dem unzuléssigen
Verlust von Chancen auf bessere Arbeitsbedingungen einher-
geht (EuGH vom 6.3.2014 in NZA 2014, 715).

@ wichtig

Ein arztliches Attest Uber die Unbedenklichkeit, zum Bei-
spiel der Prifungsteilnahme etc., setzt § 3 Abs. 3 MuSchG
allerdings nicht voraus.

Reicht die reguldre Schutzfrist nicht aus, um die volle Leis-
tungsfahigkeit der Frau nach der Entbindung wieder herzustel-
len, will oder muss die Arbeitnehmerin jedoch wieder anfan-
gen zu arbeiten, so darf sie wéhrend der ersten Monate nach
der Entbindung gem. § 16 Abs. 2 MuSchG nur zu solchen
Tétigkeiten herangezogen werden, die ihre Leistungsfiahigkeit
nicht iibersteigen. Dies gilt nur, wenn die Leistungsminderung
auf Griinden beruht, die mit der Mutterschaft im Zusammen-
hang stehen. Voraussetzung fiir die Anwendung des Beschif-
tigungsverbots ist ferner die Vorlage eines drztlichen Zeug-
nisses, aus dem sich die Einschrankung der Leistungsfahigkeit
ergibt und das moglichst auch Aufschluss iiber die voraus-
sichtliche Dauer dieser Einschrankung gibt. Die Kosten dieses
Attestes hat die Arbeitnehmerin zu tragen. Zu diesem {iber die
Schutzfrist nach der Entbindung hinausreichenden Beschafti-
gungsverbot siehe auch Seite 40.



07 Auswirkungen des
Mutterschutzes

=> 1. Arbeitsverhaltnis

Die Beschéftigungsverbote und Mutterschutzfristen, die dem
arbeitszeitlichen, betrieblichen und &rztlichem Gesundheits-
schutz dienen, beriihren nicht den Bestand des Arbeitsverhalt-
nisses. Sie untersagen nur die tatsdchliche Beschiftigung, das
heifdt, es ruht wihrend dieser Zeit die Arbeits- und Vergiitungs-
pflicht. Der Arbeitsvertrag, die Betriebszugehdorigkeit und die
gegenseitige Treue- und Fiirsorgepflicht bleiben bestehen.

Der mit den Beschéftigungsverboten und den Mutterschutzfris-
ten bezweckte Schutz von Mutter und Kind ist aber nur dann
eine wirkliche Hilfe, wenn die Arbeitnehmerin zugleich vor
wirtschaftlichen Nachteilen bewahrt wird. Dazu gehort auch
ein Riickkehrrecht an den friiheren Arbeitsplatz. GemaR §

25 MuSchG hat die Frau nach dem Ende des Beschiftigungs-
verbots das Recht, entsprechend den vertraglich vereinbarten
Bedingungen beschiftigt zu werden. Es kommt also auf den
Arbeitsvertrag an, ob der Arbeitgeber der Frau denselben
oder aber nur einen gleichwertigen Arbeitsplatz zur Ver-
fiigung stellen muss. Klar ist aber, dass die arbeitsvertragli-
chen Bedingungen wie zum Beispiel das Gehalt, der Urlaubsan-
spruch, die Arbeitszeit etc. erhalten bleiben.

2. Gehalt

Kann eine Arbeitnehmerin wegen eines Beschiftigungsverbo-
tes gar nicht mehr oder nur eingeschrénkt weiterarbeiten, so
erhalt sie fiir diese Zeit Mutterschutzlohn, der sich nach dem
Durchschnittsverdienst der letzten drei abgerechneten Kalen-
dermonate vor Beginn der Schwangerschaft richtet. Ndheres

siehe Seite 41 ff.

Wiéhrend der Mutterschutzfristen erhilt eine schwangere
Arbeitnehmerin bzw. junge Mutter Mutterschaftsgeld von der
Krankenkasse und gegebenenfalls noch einen Zuschuss vom
Arbeitgeber, sodass auch in diesem Fall im Grundsatz das Net-
togehalt erhalten bleibt. Ndheres siehe Seite 54 ff.

3. Exkurs: Freistellung des Vaters bei Geburt
Anlésslich der Geburt ihres Kindes erhalten Eheménner bezie-
hungsweise eingetragene Lebenspartner auf der Basis der meis-
ten Tarifvertrédge einen bezahlten arbeitsfreien Tag, zum
Beispiel § 29 TVOD/TV-L im offentlichen Dienst. Das nicht ehe-
liche Viter insoweit keinen Vergiitungsanspruch haben, ver-
stoBt nicht gegen hoherrangiges Recht (BAG vom 18.1.2001 in
AuR 2001, 68). Gilt kein Tarifvertrag, kann sich ein Anspruch
auf bezahlte Freistellung anlésslich der Niederkunft der Ehe-
frau oder der in hiuslicher Gemeinschaft lebenden Partnerin
aus § 616 Abs. 1 BGB ergeben, wobei der Anspruch auf Ver-
glitung fiir diese Zeit jedoch arbeitsvertraglich ausgeschlossen
werden kann.
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4. Urlaub

Fehlzeiten infolge der Beschiftigungsverbote und der Mutter-
schutzfristen wirken sich auf den Erholungsurlaub fiir das lau-
fende Urlaubsjahr nicht aus (anders bei Elternzeit, siehe Seite
117 ff.). Das bedeutet, dass dieser nicht entsprechend gekiirzt
werden darf, sondern voll erhalten bleibt, da der Anspruch
auf Erholungsurlaub grundsitzlich nicht an die tatséchliche
Arbeitsleistung, sondern an den Bestand des Arbeitsverhalt-
nisses ankniipft. Gemal § 24 S. 1 MuSchG gelten die Ausfall-
zeiten wegen mutterschutzrechtlicher Beschéftigungsverbote
(einschlief3lich Mutterschutzfristen) fiir den Anspruch auf
bezahlten Erholungsurlaub und dessen Dauer als Beschéfti-
gungszeiten.

Beispiel

Am 20. August bekommt eine Lagerarbeiterin ein Kind.
Ab 9. Juli bis einschlieBlich 15. Oktober ist sie in Mutter-
schutz. Danach tritt sie ihre Arbeit wieder an.

Bereits ab Mitte Februar durfte sie aber schon nicht mehr
arbeiten, da § 11 Abs. 5 S. 2 Nr. 1 MuSchG eine Beschéaf-
tigung, bei der sie regelmaBig Lasten von mehr als funf
Kilogramm ohne mechanische Hilfsmittel heben und
beférdern muss, verbietet. Obwohl die Arbeitnehmerin
nur gut vier Monate in diesem Jahr gearbeitet hat, hat sie
trotzdem Anspruch auf ihren vollen Jahresurlaub.

Hat die Arbeitnehmerin ihren Urlaub vor Beginn der Beschif-
tigungsverbote/Mutterschutzfristen nicht oder nicht vollstin-
dig erhalten, so kann sie nach Ablauf der Schutzfristen den
Resturlaub im dann laufenden oder im néchsten Urlaubs-
jahr beanspruchen (§ 24 S. 2 MuSchG), das heif3t, dieser ver-
fallt abweichend von § 7 Abs. 3 BUrlG nicht am 31. Mérz des
Folgejahres.

Beispiel 1

Frau A hat nach ihrem Arbeitsvertrag Anspruch auf 30
Arbeitstage Jahresurlaub. Im Marz 2017 nimmt sie 20
Tage Urlaub. Im April beginnen die Mutterschutzfristen,
die Mitte Juli enden. AnschlieBend arbeitet Frau A wieder,
ohne weiteren Urlaub im Jahr 2017 zu nehmen. Die zehn
Tage Resturlaub werden gem. § 24 S. 2 MuSchG bis zum
31.12.2018 Ubertragen. Dass Frau A den Resturlaub nach
Ablauf der Mutterschutzfristen im Jahr 2017 noch hitte
nehmen kdnnen, ist unbeachtlich.
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Beispiel 2

Frau B hat Anspruch auf 30 Arbeitstage Urlaub. Von Ende
November 2017 bis Mitte Marz 2018 laufen ihre Mutter-
schutzfristen. AnschlieBend nimmt Frau B die Arbeit wie-
der auf. Vor Beginn der Schutzfristen hatte sie keinen
Urlaub in Anspruch genommen. Die 30 Tage Urlaub wer-
den Ubertragen auf die Jahre 2018 und 2019. Bis zum
31.12.2019 muss der Urlaub aus dem Jahr 2017 abgewi-
ckelt sein.

Die Ubertragungsregelung des § 24 S. 2 MuSchG hilft der
Arbeitnehmerin aber nicht in den Fillen, in denen das Beschéf-
tigungsverbot bzw. die Mutterschutzfristen nach oder kurz vor
dem Ende des Ubertragungszeitraums des § 7 Abs. 3 BUrlG
beginnen und der Resturlaub aus dem Vorjahr noch nicht
genommen wurde (vgl. BAG vom 1.10.1991 in BB 1992, 431
zu § 17 Abs. 2 BErzGG/jetzt § 17 Abs. 2 BEEG).

Beispiel 1

Frau A hat aus 2017 einen Resturlaub von 15 Arbeitsta-
gen. Dieser Anspruch wird gem. § 7 Abs. 3 BUrlG bis zum
31. Marz 2018 Ubertragen. Die Mutterschutzfrist beginnt
am 26. Marz 2018. Bis zum endgultigen Verfall des Rest-
urlaubs am 31. Marz 2018 hitten ohne die Mutterschutz-
fristen nur noch vier Urlaubstage genommen werden kén-
nen (am Samstag arbeitet Frau A nicht und der 30. Marz
2018 ist ein Feiertag). Da Mitter nicht bessergestellt wer-
den sollen als sie ohne die Mutterschutzfristen gestan-
den héatten, kdnnen hier gem. § 24 S. 2 MuSchG nur noch
diese vier Urlaubstage bis zum 31.12.2019 Ubertragen wer-
den. Gleiches gilt fir die Ubertragungsregel des § 17 Abs.
2 BEEG bei Elternzeit.

Beispiel 2

Frau B hat fir 2017 einen Urlaubsanspruch von

30 Arbeitstagen. Sie ist das ganze Jahr arbeits-

unfahig krank und auch fir die Zeit bis zum 31.3.2018
weiterhin krankgeschrieben. Im Mai 2018 beginnen ihre
Mutterschutzfristen. Nach der Rechtsprechung des EuGH
vom 2211.2011 (in DB 2011, 2722), der sich das BAG mit
Urteil vom 7.8.2012 (in DB 2012, 2462) angeschlossen hat,
verfallt der Resturlaub aus dem Jahr 2017, der wegen
einer arbeitsunfahigen Erkrankung nicht in Anspruch
genommen werden konnte, entgegen § 7 Abs. 3 BUrlG
nicht am 31.3.2018, sondern erst am 31.3.2019. Frau

B kann deshalb die 30 Urlaubstage aus 2017 bis zum
31.3.2019 nehmen und die im Jahr 2018 entstandenen
Urlaubsanspriiche gem. § 24 S. 2 MuSchG bis zum
31.12.2019.

Zur Urlaubsiibertragung bei Elternzeit im Anschluss an die
Mutterschutzfrist nach der Entbindung siehe Seite 119 f.

Nach einer Entscheidung des BAG vom 9.8.1994 (in NZA 1995,
174) verfillt der Anspruch auf den Urlaub ersatzlos, soweit die-
ser (zu Beginn des Jahres) bereits festgelegt wurde, die Arbeit-
nehmerin anschlieend schwanger wird und ihre Beschaftigung
fiir die vorgesehene Urlaubszeit mutterschutzrechtlich verboten
ist. In diesem Fall (anders als bei krankheitsbedingter Arbeits-
unfihigkeit wihrend der festgelegten Urlaubszeit) soll fiir den
Arbeitgeber keine Verpflichtung zur anderweitigen Neufestset-
zung des Urlaubs bestehen. Inzwischen hat der Européische
Gerichtshof aber mit Urteil vom 18.3.2004 (in NZA 2004, 535)
festgestellt, dass eine Arbeitnehmerin auch dann Anspruch auf
ihren Jahresurlaub beziehungsweise Neufestsetzung hat, wenn
die Mutterschutzfristen in die Betriebsferien fallen. Vor diesem
Hintergrund ist die oben genannte Rechtsprechung des BAG
nicht mehr aufrechtzuerhalten. Im Einzelfall kann das Verlan-
gen des Arbeitgebers gerechtfertigt sein, Erholungsurlaub wih-
rend eines Beschaftigungsverbots (nicht wéhrend Mutterschutz-
fristen, vergleiche ArbG Marburg vom 11.1.2008 in DB 2008,
188) zu nehmen, insbesondere dann, wenn Betriebsferien ver-
einbart sind und die Arbeitnehmerin trotz Beschaftigungsver-
bots arbeitsfahig ist. Eine entsprechende Erkldrung muss aber
erkennbar machen, dass der Arbeitgeber als Schuldner des
Urlaubsanspruchs die Frau von der Arbeitspflicht freistellt; eine
nachtrégliche Verrechnung mit Urlaubsanspriichen ist rechtlich
nicht moglich (BAG vom 25.1.1994 in BB 1994, 1012).

Wechselt die Arbeitnehmerin nach dem Ende der Mutterschutz-
fristen von einer Vollzeit- in eine Teilzeittédtigkeit und sind aus
der Zeit vor der Geburt noch Urlaubsanspriiche offen, so blei-
ben ihr auch die Resturlaubstage als Vollzeiturlaub erhal-

ten (EuGH vom 22.4.2010 in NZA 2010, 557; EuGH vom
13.6.2013 in NZA 2013, 775). Dies gilt unabhéngig davon, ob
die Arbeitnehmerin blof ihre Stundenzahl oder aber die Anzahl
ihrer Wochenarbeitstage reduziert (vergleiche auch BAG vom
10.2.2015 in NZA 2015, 1005).



5. Jahressonderleistungen

(13. Monatsgehalt/Gratifikationen)

Grundsétzlich diirfen Jahressonderleistungen des Arbeitgebers
(zum Beispiel 13. Monatsgehalt, Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld)
nicht ohne Weiteres fiir Zeiten, in denen die Arbeit mutter-
schutzrechtlich verboten ist, gekiirzt oder gestrichen werden.
Dies gilt insbesondere bei Gratifikationen (zum Beispiel
Weihnachtsgeld), mit denen in erster Linie die vergangene und
zukiinftige Betriebstreue belohnt werden soll.

Nach der Rechtsprechung des BAG sind aber auch arbeits-
leistungsbezogene Sonderzahlungen mit reinem Entgeltcharak-
ter (echtes 13. Monatsgehalt) selbst in den Fallen zu gewéh-
ren, in denen aufgrund gesetzlicher, tariflicher oder sonstiger
Regelungen das Entgelt auch ohne tatsdchliche Arbeitsleistung
fortzuzahlen ist, wie zum Beispiel im Fall des Mutterschut-
zes. Wahrend der Schutzfristen bleibt der Arbeitgeber zur Zah-
lung des Zuschusses zum Mutterschaftsgeld verpflichtet, sodass
sich auch diese Zeiten nicht anspruchsmindernd auf ein 13.
Monatsgehalt auswirken (BAG vom 25.11.1998 in NZA 1999,
766). Vergleichbar hat das BAG im Urteil vom 24.2.1999 (in
NZA 1999, 772) festgestellt, dass keine Minderung fiir Zeiten
mutterschutzrechtlicher Beschéftigungsverbote oder Mutter-
schutzfristen eintritt, wenn ein Tarifvertrag eine Minderung
einer Jahressonderzahlung fiir solche Zeiten vorsieht, in denen
kein Anspruch auf Gehalt oder Gehaltsfortzahlung besteht.
Eine Tarifnorm kann auch nicht vorsehen, dass ein Urlaubs-
geld entféllt, wenn eine werdende Mutter sich vor der Geburt
entscheidet, die Schutzfrist nach § 3 Abs. 1 S. 1 MuSchG in
Anspruch zu nehmen (BAG vom 20.8.2002 in DB 2003, 342).

Fraglich ist lediglich, ob tarifliche oder arbeitsvertragliche Ver-
einbarungen, die bei Sonderzahlungen ausdriicklich eine antei-
lige Kiirzung fiir Zeiten der Beschéftigungsverbote oder Mut-
terschutzfristen vorsehen, rechtlich zulédssig und wirksam sind.
Die bejahende Auffassung des BAG (vgl. Urteil vom 12.7.1995
in NZA 1995, 1165) ist nicht mehr haltbar, nachdem der EuGH
(Urteil vom 21.10.1999 in AuR 2000, 66) festgestellt hat, dass
die anteilige leistungsmindernde Beriicksichtigung von Mut-
terschutzzeiten bei Sonderzahlungen gegen Art. 157 Vertrag
iiber die Arbeitsweise der Européischen Union (AEUV), der

ein Benachteiligungsverbot beim Arbeitsentgelt fiir Manner
und Frauen enthilt, verstot. Das LAG Saarland hat in diesem
Zusammenhang noch einmal klargestellt, dass es sich bei den
mutterschutzrechtlichen Beschéftigungsverboten um Beschéf-
tigungszeiten handelt, die anders als die Elternzeit nicht zu
einem Ruhen des Arbeitsverhéltnisses fiihren und deshalb die
Zahlung des Weihnachts- und Urlaubsgeldes auslosen (LAG
Saarland vom 22.4.2015, Az. 2 Sa 103/14).

Ebenso unzuléssig ist zum Beispiel eine tarifliche Vergiitungs-

regelung, die dazu fiihrt, dass Mutterschutzfristen nicht in die

Bemessungsgrundlage eines ergebnisbezogenen Entgelts ein-
bezogen werden (BAG vom 2.8.2006 in NZA 2006, 1411).
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6. Vermogenswirksame Leistungen

Die Zahlung vermogenswirksamer Leistungen durch den
Arbeitgeber ist nicht gesetzlich vorgeschrieben, sondern ergibt
sich aus Tarifvertrégen, Betriebsvereinbarungen oder dem
jeweiligen Einzelarbeitsvertrag. Ob der Arbeitgeber zur Fort-
zahlung vermégenswirksamer Leistungen wéhrend der Fehlzei-
ten beziehungsweise Schutzfristen verpflichtet ist, richtet sich
jeweils nach der in diesen Vertrdgen beziehungsweise Verein-
barungen enthaltenen Regelung. Hat er sich dazu verpflichtet,
muss er die darauf entfallende Arbeitnehmer-Sparzulage wie
bisher auszahlen. Nach dem Vermdgensbildungsgesetz kann
nur Arbeitslohn vermogenswirksam angelegt werden. Das Mut-
terschaftsgeld ist kein Arbeitslohn und kann daher nicht ver-
mogenswirksam angelegt werden.

() Tipp

Frauen brauchen fir die Zeit des Mutterschutzes trotz-
dem in der Regel keine Nachteile fur ihre Arbeitneh-
mer-Sparzulage beflrchten. Wenn sie rechtzeitig vor oder
nach dem Bezug des Mutterschaftsgeldes entsprechende
Betrage des Arbeitslohns vermdgenswirksam anlegen,
kénnen sie auch dadurch den beglinstigten Héchstbetrag
des Vermogensbildungsgesetzes im jeweiligen Kalender-
jahr voll ausnutzen. Denn der Héchstbetrag ist ein Jahres-
betrag, der zu einem beliebigen Zeitpunkt des Kalender-
jahres ausgeschopft werden kann.

7. Sachbeziige

Sachbeziige (zum Beispiel Werkmietwohnung) sind grundsétz-
lich wahrend der Beschéftigungsverbote bzw. Mutterschutzfris-
ten weiter zu gewahren, wenn sie zum Arbeitsentgelt gehoren
und nicht frei widerruflich sind. Das gilt gleichfalls fiir einen
Dienstwagen, der der Frau auch zum uneingeschrénkten pri-
vaten Gebrauch iiberlassen wurde (BAG vom 11.10.2000 in

BB 2001, 364). Ist das Fahrzeug im Einzelfall arbeitsrecht-

lich wahrend der Fehlzeit an den Arbeitgeber zuriickzugeben,
besteht ein Anspruch auf einen angemessenen finanziellen Aus-
gleich.
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8. Krankheit

Schwangerschaft und Entbindung sind keine Krankheit, sofern
sie nicht mit aulfergewohnlichen Beschwerden oder Stérun-
gen verbunden sind. Bei Fehlzeiten infolge Schwangerschaft
oder Entbindung kann die Frau daher nicht auf die Entgeltfort-
zahlung im Krankheitsfall verwiesen werden, sie hat vielmehr
Anspruch auf Mutterschutzlohn, Mutterschaftsgeld beziehungs-
weise den Arbeitgeberzuschuss (BAG vom 12.3.1997 in ARST
1997, 199).

Ist die Frau wéhrend der Mutterschutzfristen arbeitsunfa-
hig krank, so geht der Anspruch auf Mutterschaftsgeld (bezie-
hungsweise Arbeitgeberzuschuss) dem Anspruch auf Entgelt-
fortzahlung im Krankheitsfall vor.

Auch der Anspruch auf Krankengeld ruht, solange Mutter-
schaftsgeld bezogen wird (§ 49 Abs. 1 Nr. 3 a SGB V). Ob die
Arbeitsunfahigkeit vor Beginn oder wéihrend der Schutzfristen
einsetzte, ist dabei unerheblich.

Beispiel 1

Arbeitsunfahigkeit vom 20.12.2017 bis 31.3.2018
Entbindung am 12.2.2018

Schutzfristen vom 1.1. bis 8.4.2018
Entgeltfortzahlungsanspruch gegen den Arbeitgeber
besteht nur vom 20.12.2017 bis 31.12.2017. Ab dem 1.1.2018
ist bis zum Ablauf der Schutzfristen Mutterschaftsgeld
(beziehungsweise Arbeitgeberzuschuss) zu zahlen. Kran-
kengeld wird von der Krankenkasse nicht gewahrt.

Beispiel 2

Arbeitsunfahigkeit vom 15.1.2018 bis 31.3.2018

Entbindung am 12.2.2018

Schutzfristen vom 1.1.2018 bis 8.4.2018

Es besteht kein Entgeltfortzahlungs- oder Krankengeld-
anspruch.

Mutterschaftsgeld (beziehungsweise Arbeitgeberzuschuss)
steht vom 1.1.2018 bis 8.4.2018 zu.

Dauert die Arbeitsunfihigkeit iiber das Ende der Schutzfris-
ten fort, beginnt der Anspruch auf Entgeltfortzahlung mit
dem Tag nach Ablauf der Schutzfristen. Die in die Dauer der
Schutzfristen fallende Zeit der Arbeitsunfdhigkeit wird auf den
in der Regel sechswochigen Entgeltfortzahlungsanspruch nicht
angerechnet. Ist von der Beschiftigten aber im Anschluss an
die Schutzfristen die Inanspruchnahme einer Elternzeit ange-
meldet worden, stellt die Elternzeit die vorrangige Ursache
fiir die fehlende Arbeitsleistung dar, sodass der Entgeltfort-
zahlungsanspruch weiterhin nicht bestehen kann. Niheres zur
Arbeitsunfahigkeit wéhrend Elternzeit siehe Seite 122 f.

Bei Krankheit wihrend sonstiger Beschéaftigungsverbote
hat die Arbeitnehmerin dagegen grundsitzlich Anspruch auf
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und nach sechs Wochen
in der Regel auf Krankengeld von der Krankenkasse, da bei
einem Aussetzen mit der Arbeit infolge Krankheit der beim
Anspruch auf Mutterschutzlohn nach § 18 MuSchG geforderte
ursédchliche Zusammenhang mit einem Beschéftigungsverbot
fehlt (BAG vom 22.3.1995 in ZTR 1995, 421; kritisch dazu
ArbG Berlin vom 31.8.2012 in BB 2012, 2496).

Zur Arbeitsunfahigkeit der (werdenden) Mutter, die nicht
Beschiftigungsverbote oder Schutzfristen beriihrt, siehe
Seite 41 f.

9. Kurzarbeit

Bei Kurzarbeit fehlt es an der Kausalitit zwischen dem Arbeits-
ausfall und einem Beschéftigungsverbot. Die Arbeitnehme-

rin ist hinsichtlich ihres Anspruchs auf Mutterschutzlohn so

zu stellen, wie sie ohne die schwangerschaftsbedingte Arbeits-
verhinderung gestanden hétte. Sie soll nicht schlechter, aber
auch nicht besser gestellt werden als bei normaler Arbeitsleis-
tung (BAG vom 20.9.2000 in DB 2001, 708). Wird ihr Arbeits-
entgelt entsprechend einer zuléssigen Kurzarbeit (zum Beispiel
aufgrund einzelvertraglicher oder kollektiver Regelung) ver-
ringert, hat sie Anspruch auf Kurzarbeitergeld gem. §§ 95 ff.
SGB III. Dies gilt unabhéngig davon, ob die Frau im Zeitpunkt
der Einfithrung der Kurzarbeit noch im Betrieb beschéftigt
wird oder bereits Mutterschutzlohn erhalt.

@ wichtig

Zu unterscheiden ist davon aber die Berechnung des Mut-
terschutzlohnes: Hier bleiben Zeiten der Kurzarbeit unbe-
rlcksichtigt, sofern die Kurzarbeit im Berechnungszeit-
raum (das heiBt den letzten drei abgerechneten Monaten
vor Beginn der Schwangerschaft) eingetreten ist. Die
Arbeitnehmerin erhilt in diesem Fall ungekirztes Arbeits-
entgelt als Mutterschutzlohn (§ 18 und § 21 Abs. 2 Nr. 2
MuSchG).

Bedarf die Einfithrung der Kurzarbeit arbeitsrechtlich einer
Anderungskiindigung, steht dem allerdings das Kiindigungsver-
bot des § 17 Abs. 1 MuSchG entgegen.



10. Arbeitskampf

Setzt die Arbeitnehmerin wegen eines Arbeitskampfes (Streik
oder Aussperrung) mit der Arbeit aus, ist dieser die Ursache
fiir den Entgeltausfall, sodass ein Anspruch auf Mutterschutz-
lohn nicht entstehen kann (BAG vom 22.10.1986, Az. 5 AZR
550/85). War die Frau bereits vor Beginn des Arbeitskamp-
fes infolge eines Beschéftigungsverbots von der Arbeitspflicht
befreit, verliert sie ihren Anspruch auf Mutterschutzlohn nicht,
solange sie sich nicht am Streik beteiligt oder nicht tatséchlich
ausgesperrt wird, selbst wenn sie sich ohne die Arbeitsbefrei-
ung beteiligt hétte (BAG vom 15.1.1991, AP Nr. 114 zu Art. 9
GG Arbeitskampf). Der Anspruch auf Mutterschaftsgeld wird
durch die rechtméRigen Arbeitskdmpfe nicht beriihrt, da die
Mitgliedschaft in der Krankenkasse erhalten bleibt (§ 192 Abs.
1 Nr. 1 SGB V).

11. Betriebsiibergang

Im Fall eines Betriebsiibergangs nach § 613 a BGB tritt der
Erwerber des Betriebes oder Betriebsteils in alle Rechte und
Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden
Arbeitsverhéltnissen ein, das heif3t, am mutterschutzrechtli-
chen Status einer Arbeitnehmerin &ndert sich nichts. Der neue
Inhaber darf nicht kiindigen, er ist zur Weiterzahlung des Mut-
terschutzlohnes bzw. des Arbeitgeberzuschusses und zur Fort-
setzung des Arbeitsverhéltnisses nach Ablauf der Schutzfristen
verpflichtet.

12. Sozialversicherung

a) Kranken- und Pflegeversicherung

In der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung bleibt das
Versicherungsverhaltnis bei Anspruch auf (oder Bezug von)
Mutterschaftsgeld wihrend der Schutzfristen nach § 192
Abs. 1 Nr. 2 SGB V, § 49 Abs. 2 SGB XI bestehen. Das Mutter-
schaftsgeld ist fiir pflichtversicherte und freiwillige Mitglieder
beitragsfrei gemifd § 224 SGB V, § 56 Abs. 3 SGB XI.

Ist das Arbeitsverhiltnis vom Arbeitgeber zuléssig aufgeldst
worden und besteht ausnahmsweise kein Anspruch auf Mutter-
schaftsgeld, bleibt die Mitgliedschaft pflichtversicherter
Frauen wahrend der Schwangerschaft gemaf3 § 192 Abs. 2

SGB V bestehen, sofern keine Mitgliedschaft nach anderen Vor-
schriften besteht. Sie haben gem. § 250 Abs. 2 SGB V die Kran-
kenversicherungsbeitrige, die sich nach der jeweiligen Sat-
zung der Krankenkasse richten (§ 226 Abs. 3 SGB V), allein zu
tragen. Fiir die Zeit nach der Entbindung endet die Mitglied-
schaft, sofern nicht eine freiwillige Weiterversicherung erfolgt.
Der krankenversicherungsrechtliche Status der Arbeitnehmerin
wird in der Regel nicht beriihrt, wenn sie infolge eines sonsti-
gen Beschiftigungsverbots mit ihrer Arbeit aussetzen muss.
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b) Rentenversicherung

In der Rentenversicherung zédhlen Zeiten, in denen eine ver-
sicherte Beschéftigung wegen Schwangerschaft oder Mutter-
schaft wihrend der Schutzfristen nach dem MuSchG nicht
ausgeiibt wird und dadurch eine versicherte Tétigkeit unter-
brochen wird, als Anrechnungszeiten (§ 58 Abs. 1 Nr. 2 SGB
VI), es sei denn, dass nach Vollendung des 25. Lebensjahres
Versicherungspflicht wegen des Bezuges von Sozialleistungen
bestand. Liegen die eingangs genannten Zeiten nach dem voll-
endeten 17. und vor dem vollendeten 25. Lebensjahr, sind sie
ausnahmsweise auch dann Anrechnungszeiten, wenn dadurch
ein Pflichtversicherungsverhaltnis nicht unterbrochen wird
(Begiinstigung jiingerer Frauen, die noch nicht versicherungs-
pflichtig beschéftigt waren). Zur Kindererziehungszeit nach
§ 56 SGB VI siehe Seite 133 ff.

Zeiten, in denen die Frau vor oder nach den Schutzfristen
wegen eines Beschiftigungsverbots mit der Arbeit aussetzt,
zdhlen als normale Beitragszeiten.

c) Arbeitslosenversicherung

Zeiten des Bezuges von Mutterschaftsgeld (und der Betreu-
ung und Erziehung eines Kindes bis zum dritten Lebensjahr)
sind in die Arbeitslosenversicherungspflicht einbezogen, wenn
durch die Mutterschutzfristen (oder die Kindererziehung) eine
versicherungspflichtige Beschéftigung oder der Bezug von
Arbeitslosengeld bzw. einer anderen laufenden Entgeltersatz-
leistung nach dem SGB III unterbrochen wurde (§ 26 Abs. 2
Nr. 1 SGB III). Diese Zeiten dienen somit der Erfiillung der
Anwartschaft auf den Anspruch auf Arbeitslosengeld sowie der
Verlangerung der Dauer des Arbeitslosengeldanspruchs.

Fiir arbeitslose schwangere Frauen, die Arbeitslosengeld bezie-
hen und fiir die (zum Beispiel aufgrund einer Risikoschwan-
gerschaft) ein drztliches Beschéftigungsverbot ausgespro-
chen wurde, fungiert die Agentur fiir Arbeit als eine Art
»Ersatzarbeitgeber“. Sie muss trotz fehlender Verfiigbarkeit
der Frau weiter Arbeitslosengeld zahlen und darf diese nicht
auf den Bezug von Krankengeld verweisen (LSG Hessen vom
20.8.2007, Az.: L. 9 AL 35/04; BSG vom 30.11.2011 in NZS
2012, 475; BSG vom 22.2.2012 in NZA 2012, 1146).

Bei Frauen, die zu Beginn des Mutterschaftsgeldbezuges
Arbeitslosengeld bezogen haben, ruht der Anspruch auf
Arbeitslosengeld fiir die Zeit der Zahlung des Mutterschaftsgel-
des (§ 156 Abs. 1 Nr. 2 SGB III). Sucht die Mutter auch nach
dem Auslaufen des Mutterschaftsgeldes eine Arbeit, kann sie
unter den gleichen Voraussetzungen wie vorher Arbeitslosen-
geld erhalten, wenn sie sich bei der Agentur fiir Arbeit person-
lich arbeitslos meldet und Arbeitslosengeld beantragt.

Arbeitslosengeld II wird vom zusténdigen Leistungstriager
wéhrend der Mutterschutzfristen (unter Beriicksichtigung eines
Mehrbedarfs ab der 13. Schwangerschaftswoche, siehe Seite
61) weitergezahlt.
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08 Leistungen der Krankenkasse

=» Alle Frauen, die selbst oder als Familienangehérige in

der gesetzlichen Krankenversicherung freiwillig oder pflicht-
versichert sind, erhalten bereits wéhrend der Schwanger-
schaft und auch anschliefend an die Entbindung vielfaltige
Leistungen, die sie auch in Anspruch nehmen sollten, da sie
dem Schutz der (werdenden) Mutter und des Kindes dienen.
Nicht krankenversicherte Sozialhilfeempfiangerinnen erhal-
ten gemifd § 50 SGB XII vergleichbare Leistungen (aul3er Mut-
terschaftsgeld).

Privat versicherte Frauen miissen sich mit ihrer jeweiligen
Versicherung in Verbindung setzen und sich {iber deren Leis-
tungsangebot informieren beziehungsweise sich erkundigen,
welche Leistungen durch ihren konkreten Versicherungsvertrag
abgedeckt sind.

1. Leistungen bei Schwangerschaft

und Mutterschaft

Im Sozialgesetzbuch V (SGB V, siehe Anhang) sind die Leistun-
gen bei Schwangerschaft und Mutterschaft, die in der gesetz-
lichen Krankenversicherung freiwillig oder pflichtversicherten
Frauen zustehen, aufgefiihrt. Nach § 24 ¢ SGB V werden fol-
gende Leistungen erbracht:

arztliche Betreuung und Hebammenbhilfe,

Versorgung mit Arznei-, Verband-, Heil- und Hilfsmitteln,
Entbindung,

héusliche Pflege,

Haushaltshilfe,

Mutterschaftsgeld (siehe Seite 54 ff.).

YYVYVYYY

Arztliche Betreuung wird wiahrend der Schwangerschaft, bei
und nach der Entbindung gew#hrt und schlief3t die Untersu-
chungen zur Schwangerschaftsfeststellung beziehungsweise
Schwangerenvorsorge ein (§ 24 d SGB V). Von grofer Bedeu-
tung sind dabei insbesondere die Vorsorgeuntersuchungen,
mit deren Hilfe der normale Schwangerschaftsverlauf {iber-
priift, aber auch moglichst frithzeitig Komplikationen oder
eventuelle Schdden beim Kind erkannt und wenn méglich
behoben werden sollen. Nach Feststellung der Schwanger-
schaft soll im Allgemeinen im Abstand von vier Wochen, in
den letzten beiden Schwangerschaftsmonaten im Abstand von
zwei Wochen, eine solche Vorsorgeuntersuchung stattfinden.
Dabei werden neben Gewicht, Blutdruck und Urin insbeson-
dere der Gebarmutterstand, die Lage des Kindes und dessen
Herztone kontrolliert. Der Umfang der Leistungen im Rah-
men der drztlichen Betreuung ist im Einzelnen in den ,Richt-
linien des Bundesausschusses der Arzte und Krankenkassen“
geregelt. Wird auch eine Untersuchung des Vaters erforderlich,
beispielsweise bei der Bestimmung des Rhesus-Faktors, so zahlt
auch dies die Krankenkasse, und zwar die Krankenkasse der
werdenden Mutter.

Jede werdende Mutter sollte sich, auch wenn sie keine
Schwangerschaftsbeschwerden hat, ihrer Verantwortung
bewusst sein und das Angebot der Krankenkassen wahrneh-
men. Der Arbeitgeber hat die fiir die Untersuchungen (soweit
sie nur wahrend der Arbeitszeit moglich sind) erforderliche
Freistellung zu gewéhren, ein Verdienstausfall darf hierdurch
nicht eintreten (§ 7 Abs. 1 MuSchG). Der Untersuchungster-
min ist dem Arbeitgeber so frith wie moglich mitzuteilen.

Hebammenbhilfe (§ 24 d SGB V) erstreckt sich auf die not-
wendige Mutterschaftsvorsorge und Schwangerenbetreuung
durch Hebammen und Entbindungspfleger, zum Beispiel Vor-
sorgeuntersuchungen, Hilfe bei Schwangerschaftsbeschwerden,
Geburtsvorbereitung, Geburtshilfe im Krankenhaus oder bei
Hausgeburten sowie Leistungen wahrend des Wochenbetts. Bei
der Geburt wird zusétzlich drztliche Hilfe geleistet, wenn dies
nach den Umstidnden des Einzelfalles erforderlich ist.

Bei Schwangerschaftsbeschwerden und im Zusammenhang
mit der Entbindung erhilt die Versicherte Arznei-, Verband-,
Heil- und Hilfsmittel (§ 24 e SGB V). Hierfiir wird keine Ver-
ordnungsblattgebiihr erhoben (§ 24 e SGB V).

Die (zuzahlungsfreie) ambulante oder stationédre Entbin-
dung umfasst Unterkunft, Pflege und Verpflegung in einem zur
Entbindung aufgesuchten Krankenhaus oder einer anderen
Einrichtung, in der Geburtshilfe geleistet wird (§ 24 f SGB V).
Die Schwangere hat dabei die Wahl zwischen stationérer oder
ambulanter Geburt in einem Krankenhaus oder in einer ande-
ren, zum Beispiel von einer Hebamme oder einem Arzt geleite-
ten Einrichtung (Geburtshaus). Dariiber hinaus kann sie auch
in einer Hebammenpraxis oder aber durch eine Hausgeburt
entbinden. Der Anspruch beginnt mit dem Tag, an dem die
Schwangere aufgenommen wird, also unter Umstédnden bereits
einige Tage vor der Entbindung.

Grundsétzlich kann zur Entbindung ein zugelassenes Kran-
kenhaus bzw. Vertragseinrichtung frei gewéhlt werden. Aller-
dings konnen der Versicherten Mehrkosten ganz oder teilweise
auferlegt werden, wenn sie ohne zwingenden Grund nicht eine
der néchsterreichbaren stationédren Einrichtungen in Anspruch
nimmt. Die Frau sollte sich daher rechtzeitig entsprechend
durch ihre Krankenkasse beraten lassen. Wihlt sie ein nicht
zugelassenes Krankenhaus (zum Beispiel Privatklinik), besteht,
abgesehen von Notfillen, kein Kostenerstattungsanspruch
gegen die Krankenkasse, auch nicht in Hohe der Kosten fiir die
entsprechenden Sachleistungen in zugelassenen Krankenhau-
sern (BSG vom 23.11.1995, Az. 1 RK 5/94 und vom 20.5.2003,
Az. B1 KR 9/03 R).



Bei einer Entbindung in einem von Hebammen geleiteten
Geburtshaus iibernehmen die gesetzlichen Krankenkassen
neben den Hebammenleistungen auch die Kosten fiir Unter-
kunft, Pflege und Verpflegung in Form einer Betriebskosten-
pauschale (vergleiche § 134 a SGB V).

Auf Antrag kann der Versicherten auch statt oder nach stati-
ondrer Entbindung héusliche Pflege (zum Beispiel im Rah-
men einer ambulanten Geburt) ohne hauswirtschaftliche Ver-
sorgung als personliche Betreuung gewahrt werden (§ 24 g
SGB V), gegebenenfalls in Verbindung mit anderen Leistungen
bei Schwangerschaft und Mutterschaft (zum Beispiel &rztliche
Betreuung, Haushaltshilfe). Der Anspruch auf hiusliche Pflege
entfillt oder reduziert sich, soweit eine im Haushalt lebende
Person die Versicherte ganz oder teilweise pflegen und versor-
gen kann. Kann von der Krankenkasse eine Pflegeperson nicht
gestellt werden, sind die Kosten fiir eine selbst beschaffte Pfle-
gekraft in angemessener Hohe zu erstatten (vergleiche § 24 g
S. 2 SGB V i.V.m. § 37 Abs. 3 und 4 SGB V).

Q) Tipp

Die hausliche Pflege ist bei der Krankenkasse grundsatz-
lich vor dem Tatigwerden der Pflegekraft zu beantragen.
Diesem Antrag ist eine arztliche Bescheinigung beizufi-
gen, die Angaben Uber den Grund, die Art, die Intensitat
sowie die voraussichtliche Dauer der hauslichen Pflege
enthalt.

Gemal § 24 h SGB V i.V.m. § 38 Abs. 4 SGB V erhilt die Versi-
cherte Haushaltshilfe, soweit ihr wegen Schwangerschaft oder
Entbindung die Weiterfiihrung des Haushalts nicht moglich

ist und eine andere im Haushalt lebende Person den Haushalt
nicht weiterfithren kann. Wahrend der Schwangerschaft wird
Haushaltshilfe nur in Ausnahmefillen in Betracht kommen,
zum Beispiel, wenn die Schwangere nach &drztlicher Anordnung
Bettruhe einhalten muss. Aus Anlass der Entbindung kann der
Anspruch bei stationdrer Entbindung, friihzeitiger Riickkehr
aus der stationdren Entbindung oder Hausgeburt gegeben sein.
Die Notwendigkeit und der Umfang der Leistung sind jeweils
unter Beriicksichtigung der individuellen Verhéltnisse zu prii-
fen. Kann die Krankenkasse keine Haushaltshilfe stellen, sind
der Versicherten die Kosten fiir eine selbst beschaffte Haus-
haltshilfe in angemessener Hohe zu erstatten. Fiir Verwandte
und Verschwégerte bis zum zweiten Grad werden keine Kos-
ten erstattet; die Krankenkasse kann jedoch die erforderlichen
Fahrtkosten und den Verdienstausfall erstatten, wenn dies in
einem angemessenen Verhiltnis zu den sonst fiir eine Ersatz-
kraft entstehenden Kosten steht.
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() Tipp

Die Haushaltshilfe ist — von dringenden Fillen abgese-
hen — vor ihrer Inanspruchnahme bei der Krankenkasse
zu beantragen. Es ist eine arztliche Bescheinigung beizu-
fagen, die Angaben Uber die voraussichtliche Dauer der
erforderlichen MaBnahmen enthalt.

Zum Anspruch auf sonstige Hilfen der Krankenkasse (auf3er-
halb der Leistungen bei Schwangerschaft und Mutterschaft),
zum Beispiel drztliche Beratung zur Empfangnisverhiitung,
Leistungen bei nicht rechtswidriger Sterilisation oder nicht
rechtswidrigem Schwangerschaftsabbruch siehe §§ 24 a,

24 b SGB V sowie Urteil des Bundesverfassungsgerichts vom
28.5.1993 (Az. 2 BvF 2/90, 2 BvF 4/92 und 2 BvF 5/92). Im
Fall eines rechtswidrigen, aber straffreien Schwangerschaftsab-
bruchs (Notlagenindikation) hat eine Frau mit geringem Ein-
kommen unter Umsténden auf Antrag Anspruch gegen die
Krankenkasse auf Leistungen nach dem ,,Gesetz zur Hilfe fiir
Frauen bei Schwangerschaftsabbriichen in besonderen Fillen“,
denn grundsétzlich {ibernimmt die gesetzliche Krankenkasse in
diesen Fillen die Kosten des Schwangerschaftsabbruchs selbst
nicht (§ 24 b Abs. 3 und 4 SGB V). Den betroffenen Frauen
steht lediglich ein Anspruch auf solche Leistungen zu, die dazu
bestimmt sind, ihre Gesundheit im Zusammenhang mit der
Schwangerschaft und dem Abbruch zu erhalten (SG Diisseldorf
vom 11.12.2007, Az. S 4 KR 11/06).

2. Leistungen bei Familienversicherung

Die vorstehend genannten Leistungen bei Schwangerschaft und

Mutterschaft erhalten nicht nur Frauen, die selbst Mitglied einer

gesetzlichen Krankenkasse sind, sondern auch diejenigen, die als

Angehdrige von Mitgliedern familienversichert sind. Dies sind

gem. § 10 SGB V der Ehegatte, der eingetragene Lebenspartner

und die Kinder von Mitgliedern sowie die Kinder von familien-
versicherten Kindern, wenn sie ihren gewohnlichen Aufenthalt
in der Bundesrepublik Deutschland haben.

Ausgeschlossen von der Familienversicherung ist, wer

» Dbereits freiwillig versichert oder versicherungspflichtig ist
(Ausnahme: Studenten, Praktikanten und Auszubildende
ohne Entgelt; fiir sie hat die Familienversicherung Vor-
rang),

» von der Versicherungspflicht befreit oder versicherungs-
frei ist (Ausnahme: Versicherungsfreiheit bei geringfiigiger
Beschiftigung),

» hauptberuflich selbststindig erwerbstatig ist oder

» ein Gesamteinkommen hat, das regelméRig im Monat ein
Siebtel der monatlichen Bezugsgrof3e (2018: 435 Euro)
iiberschreitet; fiir geringfiigig Beschiftigte betrédgt das
zuldssige Gesamteinkommen 450 Euro monatlich.
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AuBBerdem sind Ehegatten und Lebenspartner fiir die Dauer der
Mutterschutzfristen und der Elternzeit nicht familienversichert,
wenn sie zuletzt vor diesen Zeitrdumen nicht gesetzlich kran-
kenversichert waren. Fiir privat Krankenversicherte, die wegen
der Hohe ihres Verdienstes nicht versicherungspflichtig waren,
ist fiir die genannten Zeiten der Zugang zur Familienversiche-
rung ausgeschlossen, es sei denn, sie waren am 31. Dezember
1999 bereits familienversichert.

Fiir Kinder (gleichgestellt sind Stiefkinder und Enkel, die das
Mitglied iiberwiegend unterhilt sowie Pflegekinder und Adop-
tionspflegekinder) gelten zusétzliche Voraussetzungen bezie-
hungsweise Altersgrenzen. Sie sind von der Familienversiche-
rung ausgeschlossen, wenn der mit den Kindern verwandte
Ehegatte des Mitglieds nicht Mitglied einer Krankenkasse ist
und ein Gesamteinkommen erzielt, das regelméRig im Monat
ein Zwolftel der Jahresarbeitsentgeltgrenze (2018: 4.950 Euro)
iibersteigt und regelmif3ig hoher als das Gesamteinkommen
des Mitglieds ist. Die Familienversicherung besteht fiir Kin-
der grundsatzlich nur bis zur Vollendung des 18. Lebensjahres,
dariiber hinaus

» bis zur Vollendung des 23. Lebensjahres, wenn sie nicht
erwerbstétig sind,

» bis zur Vollendung des 25. Lebensjahres, wenn sie sich in
Schul- oder Berufsausbildung befinden oder ein freiwilliges
soziales Jahr leisten bzw. entsprechende Verldngerung iiber
das 25. Lebensjahr hinaus bei Unterbrechung der Schul-
oder Berufsausbildung durch Wehr- oder Zivildienst,

» ohne Altersgrenze, wenn sie als behinderte Menschen
aulSerstande sind, sich selbst zu unterhalten.

Familienversicherte erhalten von der Krankenkasse grundsétz-
lich kein Mutterschaftsgeld. Nur wenn diese Familienange-
horigen selbst in einem versicherungsfreien (geringfiigigen)
Arbeitsverhéiltnis stehen, haben sie unter bestimmten Voraus-
setzungen Anspruch auf Mutterschaftsgeld nach § 19 Abs. 2
MuSchG, siehe Seite 61.

09 Mutterschaftsgeld / Arbeitgeber-
zuschuss wahrend der Schutzfristen

- 1. Uberblick

» 1. Arbeitnehmerinnen in der gesetzlichen Krankenversi-
cherung (pflichtversicherte und freiwillig versicherte Mit-
glieder) erhalten Nettoarbeitsentgelt (bis zu 13 Euro pro
Tag tragen die Krankenkassen, den Unterschiedsbetrag der
Arbeitgeber).

» 2. Frauen, deren Arbeitsverhiltnis wihrend der Schwan-
gerschaft zulissig aufgelést wurde wie 1. oder 5., aber
Krankenkasse beziehungsweise Bundesversicherungsamt
zahlt auch den Arbeitgeberzuschuss aus.

» 3. andere Mitglieder in der gesetzlichen Krankenversi-
cherung (zum Beispiel Selbststéndige, familienversicherte
Frauen, Studentinnen). Bei Anspruch auf Krankengeld:
Mutterschaftsgeld in Hohe des Krankengeldes

» 4. arbeitslose Frauen oder Frauen in beruflicher Weiter-
bildung Umwandlung des Arbeitslosengeldes in Mutter-
schaftsgeld derselben Hohe.

» 5. privat krankenversicherte Arbeitnehmerinnen oder
Arbeitnehmerinnen ohne Krankenversicherung (zum
Beispiel geringfiigig Beschaftigte) erhalten einmaliges Mut-
terschaftsgeld bis zu 210 Euro vom Bundesversicherungs-
amt, den Unterschied zwischen 13 Euro pro Tag und dem
Nettoarbeitsentgelt trégt der Arbeitgeber.

» 6. arbeitnehmerédhnliche Frauen (unter anderem Fremd-
geschiftsfiihrerinnen, Minderheiten-Gesellschafter-Ge-
schiftsfiihrerinnen einer GmbH) erhalten bei freiwilli-
ger Mitgliedschaft in der gesetzlichen Krankenkasse und
Anspruch auf Krankengeld: Mutterschaftsgeld.

2. Wer hat Anspruch auf Mutterschaftsgeld

In der gesetzlichen Krankenversicherung freiwillig oder

pflichtversicherte weibliche Mitglieder erhalten gem. § 24 i

Abs. 1 SGB V auf Antrag wahrend der Mutterschutzfristen

vor und nach der Entbindung von ihrer Krankenkasse Mutter-

schaftsgeld, wenn sie

» bei Arbeitsunfahigkeit Anspruch auf Krankengeld haben
oder

» wegen der Schutzfristen kein Arbeitsentgelt erhalten.

Die Mitgliedschaft muss bei Eintritt des Versicherungsfalles
(in der Regel Beginn der sechswochigen Schutzfrist vor der
Entbindung) bestehen.
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3. Mutterschaftsgeld bei Arbeitsverhiltnis
Neben der Zugehorigkeit zum Personenkreis ist fiir Frauen
Voraussetzung fiir einen Anspruch auf Mutterschaftsgeld nach
§ 24 i Abs. 2 S. 1 und 2 SGB V in Hohe des , Nettoarbeitsent-
gelts“, dass sie in der Regel bei Beginn der Schutzfrist, also
sechs Wochen vor der Entbindung,

» in einem Arbeitsverhiltnis stehen oder

» in Heimarbeit beschéftigt sind oder

» deshalb nicht mehr in einem Arbeitsverhiltnis stehen, weil
dieses wihrend der Schwangerschaft oder der Schutzfrist nach
der Entbindung zul&ssigerweise (gemal § 17 Abs. 2 MuSchG
mit Zustimmung der Aufsichtsbehdrde) vom Arbeitgeber auf-
gelost wurde.

Somit sind auch solche Mitglieder anspruchsberechtigt, die
zwar keinen Anspruch auf Krankengeld haben, denen jedoch
wegen der Mutterschutzfristen kein Arbeitsentgelt gezahlt
wird. Hierzu gehoren zum Beispiel:

» Studentinnen,

» freiwillig Versicherte,

» Bezieherinnen einer Rente aus der gesetzlichen Rentenver-
sicherung, die ein Arbeitsverhéltnis haben, das wegen Gering-
fiigigkeit krankenversicherungsfrei ist.

Beginnt das Arbeitsverhaltnis erst wiahrend der Mutterschutz-
fristen vor oder nach der Entbindung, wird das Mutterschafts-
geld von Beginn des Arbeitsverhéltnisses an gezahlt (§ 24 i
Abs. 3S. 6 SGB V).

@ wichtig

Nach der herrschenden Meinung und der Praxis der Kran-
kenkassen kommt es flir die Bestimmung des Beginns
der Schutzfrist entscheidend darauf an, ob der Antrag auf
Mutterschaftsgeld vor oder nach der Entbindung gestellt
wird. Wird der Antrag vor der Entbindung gestellt, ist
grundsatzlich von dem im arztlichen Attest angegebenen
voraussichtlichen Entbindungstermin, bei Antragstellung
nach der Entbindung vom tatsachlichen Entbindungstag
auszugehen.

Hat die Frau den Antrag vor der Entbindung gestellt, so ist
dennoch im Einzelfall dann der tatsidchliche Entbindungster-
min maBgeblich, wenn dies fiir sie gilinstiger wére (sogenannte
Giinstigkeitsregelung). So kann ausnahmsweise Anspruch auf
Mutterschaftsgeld gegeben sein, wenn eine Frau ihr Arbeitsver-
héltnis vor Beginn der Schutzfrist aufgelost hat und somit zu
diesem Zeitpunkt kein Arbeitsverhéltnis mehr bestand. Dieser
Ausnahmefall liegt dann vor, wenn das Kind friiher als errech-
net zur Welt kommt und zwischen dem tatsdchlichen Geburts-
termin und der Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses nicht mehr
als sechs Wochen liegen.

Beispiel

Nach arztlicher Bescheinigung, die Frau A mit dem Antrag
auf Mutterschaftsgeld vor der Entbindung bei der Kran-
kenkasse eingereicht hat, soll das Kind am 10. April gebo-
ren werden. Die Schutzfrist beginnt also am 27. Februar.
Bereits zum 15. Februar endet jedoch das Arbeitsverhalt-
nis von Frau A.

Wird ihr Kind nun friher als errechnet, namlich bis zum
29. Mérz geboren, so hat Frau A dennoch Anspruch

auf Mutterschaftsgeld, da zwischen dem tatséchlichen
Geburtstermin und der Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses nicht mehr als sechs Wochen liegen.

Art und Umfang des Arbeitsverhiltnisses bei Beginn der
Schutzfrist spielen fiir den Anspruch auf Mutterschaftsgeld
keine Rolle. Auch Teilzeitarbeit (einschlieRlich geringfiigig
entlohnter Beschiftigung) zdhlt dazu. Unerheblich ist auch,
ob die Frau bei Beginn der Schutzfrist tatsidchlich gearbeitet
hat oder nicht, ob das Arbeitsverhéltnis nach dem Beginn der
Schutzfrist durch Kiindigung beziehungsweise Aufhebungsver-
trag aufgelost wird oder durch Ablauf einer Befristung endet.

Mutterschaftsgeld nach § 24 i Abs. 2 S. 1 und 2 SGB V ist auch
zu zahlen, wenn infolge der Geburt eines weiteren Kindes

eine neue Schutzfrist wihrend einer noch nicht beendeten
Elternzeit beginnt (Spitzenverbinde der Krankenkassen vom
11./12.11.1996 in DOK 1997, 105). Im neuen MuSchG wird
dies durch § 22 S. 1 MuSchG klargestellt, denn dort ist aus-
driicklich geregelt, dass bei einer laufenden Elternzeit nur der
Anspruch auf Mutterschutzlohn (§ 18 MuSchG) und auf den
Arbeitgeberzuschuss zum Mutterschaftsgeld (§ 20 MuSchG)
entfillt, auf das Mutterschaftsgeld dagegen nicht.

Dariiber hinaus besteht nach dem Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz (BEEG) zum Zweck der Inanspruchnahme der
Mutterschutzfristen wéhrend einer noch laufenden Elternzeit
die Moglichkeit, die Elternzeit vorzeitig zu beenden (verglei-
che § 16 Abs. 3 S. 3 BEEG), um neben dem Mutterschafts-
geld auch den Arbeitgeberzuschuss zu erhalten. Dies ist fiir
die betroffenen Arbeitnehmerinnen finanziell attraktiv, da sie
lediglich dem Arbeitgeber die Beendigung der Elternzeit recht-
zeitig mitteilen sollen.
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() Tipp

Die Beendigung der Elternzeit gem. § 16 Abs. 3 S. 3 BEEG
sollte schriftlich und ca. zwei Wochen vor dem Beginn
der sechswochigen Mutterschutzfrist vor der Geburt beim
Arbeitgeber eingereicht werden. Das Gesetz sieht zwar
keine Form und keine Frist flr die vorzeitige Beendigung
einer laufenden Elternzeit vor, aus Beweisgriinden sollte
aber eine angemessene Frist vorher und die Schriftform
eingehalten werden.

Hat die Frau vor der Elternzeit in Vollzeit gearbeitet und ihre
Arbeitszeit wihrend der Elternzeit auf eine Teilzeittatigkeit
(zum Beispiel geringfiigige Beschéftigung) reduziert, dann
erhilt sie nach § 22 S. 2 MuSchG ein Mutterschaftsgeld und
Arbeitgeberzuschuss auf der Basis des Teilzeitverdienstes. Sie
kann nur dann das Mutterschaftsgeld und den Arbeitgeberzu-
schuss berechnet auf der Grundlage ihres Vollzeitverdienstes
vor dem Beginn der Elternzeit erhalten, wenn sie die Eltern-
zeit vorzeitig beendet (vgl. § 21 Abs. 2 Nr. 3 MuSchG).

Hintergrund ist die Rechtsprechung des Européischen Gerichts-
hofs (EuGH vom 20.9.2007, Rs. C-116/06 Kiiski und EuGH
vom 13.2.2014, Rs. C-512/11 Terveys), demnach sich die
Bedingungen eines Mutterschaftsurlaubs vor einer Elternzeit
nicht von den Bedingungen eines weiteren Mutterschaftsur-
laubs in Unterbrechung oder im Anschluss an eine Elternzeit
unterscheiden diirfen. Das BAG hat dies unter Bezugnahme auf
das Urteil des EuGH in der Rechtssache Kiiski bestatigt (BAG
vom 22.8.2012 in NZA 2012, 1277). Im Ergebnis haben also
die Frauen, die ihre laufende Elternzeit wegen einer erneuten
Schwangerschaft beenden, Anspruch auf Mutterschaftsgeld und
Arbeitgeberzuschuss in Hohe des (Vollzeit-)Verdienstes, den
sie vor der Elternzeit erhalten haben.

Beginnt dagegen eine (neue) Schutzfrist wihrend eines vom
Arbeitgeber gewihrten (zum Beispiel auch an eine Elternzeit
anschlieBenden) unbezahlten Sonderurlaubs, besteht grund-
sétzlich kein Anspruch auf Mutterschaftsgeld, da die Frau in
dieser Zeit n der Regel ohne Krankengeldanspruch kranken-
versichert ist und der Anspruch auf Arbeitsentgelt infolge des
unbezahlten Urlaubs und nicht ,,wegen der Schutzfristen“ ent-
fallt (BSG vom 8.3.1995 in NZS 1995, 459). Endet der unbe-
zahlte Urlaub aber im Verlauf der Schutzfristen, wird ab die-
sem Zeitpunkt ein Anspruch auf Mutterschaftsgeld bis zum
Ende der Schutzfristen begriindet (BAG vom 25.2.2004 in NZA
2004, 537 und BSG vom 17.2.2004 in NZS 2005, 147).

Im Unterschied zum Anspruch auf vorzeitige Beendigung einer
laufenden Elternzeit wegen des Beginns einer neuen Mutter-
schutzfrist gem. § 16 Abs. 3 S. 3 BEEG ist der Arbeitgeber in
der Regel nicht verpflichtet, der vorzeitigen Beendigung eines
unbezahlten Sonderurlaubs zuzustimmen, um das Mutter-
schaftsgeld und den Arbeitgeberzuschuss in Anspruch nehmen
zu konnen. Anders ist die Rechtslage nur, wenn dem Arbeitge-
ber die Beschéftigung der Frau mdglich und zumutbar ist und

wenn der Grund fiir die Bewilligung des Sonderurlaubs weg-
gefallen ist oder schwerwiegende negative Verdnderungen in
den wirtschaftlichen Verhiltnissen der Arbeitnehmerin einge-
treten sind, wobei die Geburt eines weiteren Kindes und die
damit verbundenen Kosten und Belastungen nicht dazu zdhlen
(BAG vom 6.9.1994 in ARST 1995, 111). Wegen seiner Fiirsor-
gepflicht kann der Arbeitgeber auch gehalten sein, dem vor-
zeitigen Ende des Sonderurlaubs zuzustimmen, wenn stattdes-
sen Elternzeit begehrt wird (BAG vom 16.7.1997 in BB 1997,
2280; fiir Beamte BVerwG vom 21.3.1996 in ZTR 1996, 427).

Nach Auffassung der Spitzenverbidnde der Krankenkassen vom
11./12.11.1996 (in DOK 1997, 105) besteht Anspruch auf
Mutterschaftsgeld neben unbezahltem Urlaub ausnahmsweise
nur dann, wenn der unbezahlte Urlaub nicht ldanger als einen
Monat dauert oder gerade aus Anlass der Schwangerschaft
vereinbart wurde. Es wird zum Beispiel hdufig wenig Sinn
machen, nach einer maximal dreijdhrigen Elternzeit wieder fiir
einen kurzen Zeitraum in das Berufsleben zuriickzukehren, um
dann erneut in den Mutterschutz zu gehen bzw. anschlief3end
Elternzeit zu nehmen.

Q) Tipp

Bevor eine Frau in diesen Fallen unbezahlten Urlaub ver-
einbart, sollte sie sich vorsorglich von ihrer Krankenkasse
beraten und zusichern lassen, dass sie ihren Anspruch auf
Mutterschaftsgeld nicht verliert und mit ihrem Arbeitge-
ber ausdricklich regeln, dass der unbezahlte Urlaubs ,aus
Anlass der (erneuten) Schwangerschaft genommen wird.

Kein Anspruch auf Mutterschaftsgeld nach § 24 i SGB V
besteht, wenn zu Beginn einer neuen Schutzfrist das Arbeits-
verhiltnis bereits beendet ist und lediglich nach § 192 Abs. 1
Nr. 2 SGB V eine Mitgliedschaft wegen des Bezugs von Eltern-
geld besteht (BSG vom 8.8.1995 in DOK 1996, 562).

Dagegen besteht jetzt gemafd § 24 i Abs. 1 S. 1 SGB V auch

fiir die Frauen ein Anspruch auf Mutterschaftsgeld, die vor
dem Beginn der Schutzfristen als Arbeitslose nach § 5 Abs. 1
Nr. 2 SGB V als pflichtversichertes Mitglied krankenversichert
waren. Das Gleiche gilt nun auch fiir arbeitslose Frauen, deren
Anspruch auf Arbeitslosengeld wegen einer Sperrzeit oder aber
Urlaubsabgeltung ruht, denn mit der Anderung des § 5 Abs. 1
Nr. 2 SGB V durch das GKV-Versorgungsstarkungsgesetz fallen
auch sie in die Pflichtversicherung mit Anspruch auf Kranken-
geld.

Nach § 24 i S. 2 SGB V sind schlief3lich auch die Frauen
anspruchsberechtigt, deren Arbeitsverhéltnis unmittelbar, das
heif3t, am Tag vor dem Beginn der Mutterschutzfrist endet,
wenn sie am letzten Tag des Arbeitsverhaltnisses Mitglied
einer Krankenkasse gewesen sind.
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4. Hohe des Mutterschaftsgeldes

Als Mutterschaftsgeld wird Frauen ,mit Arbeitsverhalt-

nis“ das um die gesetzlichen Abziige (Lohn- und gegebenen-
falls Kirchensteuer, Beitrdge zur Kranken-, Pflege-, Renten-
und Arbeitslosenversicherung) verminderte durchschnittliche
kalendertégliche Arbeitsentgelt der letzten drei abgerech-
neten Kalendermonate vor Beginn der Schutzfrist (Bemes-
sungszeitraum) gezahlt, hochstens jedoch 13 Euro fiir den
Kalendertag (§ 24 i Abs. 2 S. 1 und 2 SGB V), d.h. monatlich
hochstens 364 Euro beziehungsweise 403 Euro je nach Linge
des Monats. Fiir die Ermittlung des durchschnittlichen kalen-
dertdglichen Arbeitsentgelts ist die Berechnung gem. § 21
MuSchG mafigeblich (vergleiche § 24 i Abs. 2 S. 3 SGB V).

Wiéhrend dieser Zeit geleistete Einmalzahlungen, zum Bei-
spiel 13. Monatsgehalt, Weihnachts- oder Urlaubsgeld, sons-
tige Gratifikationen sowie Tage, an denen infolge von Kurzar-
beit, Arbeitsausfillen oder unverschuldeter Arbeitsversaumnis
(zum Beispiel unbezahlter Urlaub) kein oder ein vermindertes
Arbeitsentgelt erzielt wurde, bleiben bei der Berechnung aufler
Betracht (§ 24 i Abs. 2 S. 3i.V.m. § 21 MuSchG).

Dauerhafte Anderungen der Arbeitsentgelthhe, zum Beispiel
Verdiensterh6hungen oder aber Verdienstkiirzungen, die im
Bemessungszeitraum eintreten, sind entsprechend § 21 Abs. 4
MuSchG zu beriicksichtigen (vergleiche § 24 i Abs. 2 S. 3

SGB V). Dies gilt auch fiir eine nach dem Bemessungszeitraum
(die letzten drei abgerechneten Kalendermonate vor Beginn
der Schutzfrist) erfolgte riickwirkende Erhéhung des Arbeits-
entgelts, soweit sie sich fiir den Bemessungszeitraum auswirkt
(BAG vom 6.4.1994 in NZA 1994, 793).

Die Umrechnung des Monatsverdienstes auf das kalendertég-
liche Arbeitsentgelt erfolgt in der Weise, dass der Kalender-
monat einheitlich mit 30 Tagen anzusetzen ist, unabhingig
davon, wie viele Tage beziehungsweise Arbeitstage der Kalen-
dermonat tatséchlich hatte.

Beispiel

Frau A erzielte in den letzten drei abgerechneten Kalen-
dermonaten vor Beginn der Schutzfrist ein Netto-Arbeits-
entgelt von insgesamt 2.250 Euro. Dieser Betrag wird auf
den Kalendertag umgerechnet (2.250 Euro: 90 Kalender-
tage = 25 Euro pro Kalendertag). Der durchschnittliche
kalendertéagliche Nettolohn betréagt also 25 Euro.

Als Mutterschaftsgeld wird im Einzelfall nun der Betrag (bis
hochstens 13 Euro) gezahlt, der dem kalendertédglichen Netto-
entgelt entspricht. Liegt dieses iiber 13 Euro, zahlt der Arbeit-
geber den dariiber hinausgehenden Betrag als Zuschuss.
Naheres siehe Seite 58 ff.

Beispiel 1

Frau A hat, wie im vorstehenden Beispiel, ein kalendertig-
liches Nettogehalt von 25 Euro. Sie erhalt pro Kalender-

tag den Hochstbetrag, also 13 Euro Mutterschaftsgeld von
der Krankenkasse, und die Differenz zu ihrem Nettogehalt,
also zwolf Euro, kalendertéglich als Arbeitgeberzuschuss.

Beispiel 2

Das kalendertagliche Nettogehalt von Frau B betrdgt zehn
Euro. Diesen Betrag erhélt sie auch als Mutterschaftsgeld.
Der Arbeitgeber braucht keinen Zuschuss zu zahlen.

Haben wihrend des Bemessungszeitraums mehrere Arbeits-
verhiltnisse nebeneinander bestanden, so sind zur Berech-
nung der Hohe des Mutterschaftsgeldes alle Entgelte zu
beriicksichtigen. Die Summe der auf den Kalendertag entfallen-
den Durchschnittsverdienste (fiir jedes Arbeitsverhiltnis geson-
dert zu ermitteln) bestimmt die Hohe des gesamten Mutter-
schaftsgeldes.

Wechselt eine Frau die Steuerklasse ohne sachlichen Grund
nur, um das Nettogehalt in den letzten drei abgerechne-

ten Kalendermonaten vor Beginn der Schutzfrist, die fiir die
Berechnung des Mutterschaftsgeldes maf3gebend sind, zu erho-
hen und damit einen héheren Arbeitgeberzuschuss zu erhalten,
so ist dies rechtsmissbrauchlich und der Wechsel insoweit
unbeachtlich (BAG vom 22.10.1986 in DB 1987, 944). Das

gilt entsprechend auch nach einer EheschlieBung bei der erst-
maligen Wahl einer Steuerklassenkombination, wenn sie ohne
sachlichen Grund nur deshalb erfolgte, um im Hinblick auf die
Zuschusspflicht des Arbeitgebers einen hoheren Nettoverdienst
zu erzielen, als er sich sonst bei verniinftiger Wahl der Steu-
erklassen ergeben wiirde (BAG vom 18.9.1991 in ZTR 1992,
115). In der Regel nicht rechtsmissbrauchlich ist bei Ehegat-
ten allerdings die Wahl oder der Wechsel in die Steuerklassen-
kombination IV/IV, da kein Ehepartner die Verlagerung der
Steuerlast auf sein Einkommen akzeptieren muss (BAG vom
13.6.2006 in DB 2006, 2470).
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5. Bezugsdauer

Das errechnete Mutterschaftsgeld (und der Arbeitgeberzu-
schuss) wird fiir jeden Tag der Schutzfrist, das heil3t fiir sechs
Wochen vor der Geburt, den Entbindungstag und fiir acht
Wochen nach der Geburt gewéhrt, bei Friih- und Mehrlings-
geburten sowie bei der Geburt eines behinderten Kindes (auf
Antrag der Mutter) bis zw6lf Wochen nach der Entbindung

(8§ 241 Abs. 3S. 2 SGB V).

Verlédngert sich bei Antragstellung vor der Entbindung die
sechswochige Schutzfrist vor der Entbindung, da das Kind spa-
ter als errechnet auf die Welt kommt, so wird fiir die gesamte
Zeit, also beispielsweise fiir sieben oder acht Wochen, Mutter-
schaftsgeld gezahlt (§ 24 i Abs. 3 S. 5 SGB V). Kommt das Kind
vor dem voraussichtlichen Geburtstermin, verkiirzt sich dage-
gen die Zeit der Zahlung des Mutterschaftsgeldes nicht, denn
nach § 24 i Abs. 3 S. 3 SGB V wird der Zeitraum, der vor der
Geburt wegen der Frithgeburt oder sonstigen vorzeitigen Ent-
bindung nicht in Anspruch genommen werden konnte, an die
acht- beziehungsweise zwolfwochige Mutterschutzfrist nach
der Geburt angehingt. Dies gilt grundsétzlich auch fiir den
Anspruch auf den Arbeitgeberzuschuss (BAG vom 7.10.1987
in BB 1988, 567), denn die Mutterschutzfrist nach der Geburt
wird entsprechend verldngert (vergleiche § 3 Abs. 2 S. 3
MuSchG). Zu beachten ist aber, dass der Anspruch auf Mutter-
schaftsgeld (und somit auf den Arbeitgeberzuschuss) gemaf3

§ 24 i Abs. 4 SGB V ruht, soweit die Frau fiir dieselbe Zeit
Arbeitsentgelt erhalten hat.

Wird der Antrag erst nach der Entbindung gestellt, so ist auch
bei der Bestimmung der Bezugsdauer des Mutterschaftsgel-
des (wie bei den Anspruchsvoraussetzungen) grundsitzlich
vom tatsdchlichen Entbindungstag auszugehen, das heif3t,
die Bezugsdauer von sechs Wochen vor der Entbindung verldn-
gert sich nicht, falls die Frau nicht aus zwingenden Griinden
verhindert war, den Antrag vor der Entbindung zu stellen (vgl.
BAG vom 10.9.1975, Az. 3 RK 69/74). Da es die Schwangere
regelméBig in der Hand hat, den Antrag auf Mutterschaftsgeld
und das Zeugnis iiber den voraussichtlichen Entbindungster-
min der Krankenkasse bereits vor der Entbindung vorzulegen,
trégt sie das Risiko wirtschaftlicher Nachteile bei Antragstel-
lung nach der Entbindung. In einem solchen Fall sollte die
Frau dennoch durch die Krankenkasse priifen lassen, ob im
Rahmen einer Ermessens- oder Hartefallentscheidung die gege-
benenfalls giinstigere Regelung méglich ist.

() Tipp

Grundsatzlich sollte die Frau den Antrag auf Mutter-
schaftsgeld moglichst frihzeitig vor der Entbindung stel-
len, auch schon, um ihren Lebensunterhalt wahrend der
Schutzfrist vor der Entbindung zu sichern.

6. Arbeitgeberzuschuss

Fiir alle Frauen, deren Nettogehalt von drei Monaten insge-
samt 1.170 Euro (kalendertéglich 13 Euro) iibersteigt, reicht
das Mutterschaftsgeld nicht aus, um wahrend der Schutzfris-
ten (sowie fiir den Entbindungstag) das Nettoeinkommen zu
sichern. Aus diesem Grund erhalten sie in dieser Zeit nach

§ 20 Abs. 1 MuSchG zusitzlich zum Mutterschaftsgeld einen
Zuschuss des Arbeitgebers in Hohe des Unterschiedsbetrages
zwischen dem Mutterschaftsgeld von 13 Euro und ihrem
durchschnittlichen kalendertédglichen Nettoarbeitsentgelt,
berechnet nach den letzten drei abgerechneten Kalendermona-
ten vor Beginn der Schutzfrist.

Ebenso wie beim Mutterschaftsgeld bleiben im Bemessungs-
zeitraum gezahlte Einmalzahlungen, zum Beispiel 13.
Monatsgehalt, Weihnachts- oder Urlaubsgeld, sonstige Gratifi-
kationen sowie Tage, an denen infolge von Kurzarbeit, Arbeits-
ausféllen oder unverschuldeter Arbeitsversdaumnis kein oder
ein vermindertes Arbeitsentgelt erzielt wurde, bei der Berech-
nung des Arbeitgeberzuschusses auf3er Betracht (§ 21 Abs. 1
und Abs. 2 Nr. 1 und Nr. 2 MuSchG).

Bei der Berechnung des Arbeitgeberzuschusses ist eine nach
dem Bemessungszeitraum erfolgte riickwirkende Erh6hung
des Arbeitsentgelts zu beriicksichtigen, soweit sie sich fiir den
Bemessungszeitraum auswirkt, und zwar unabhéngig davon,
ob die riickwirkende Gehaltserh6hung vor oder nach Beginn
der Schutzfrist vereinbart wurde (BAG vom 6.4.1994 in NZA
1994, 793).

Beispiel

Die Schutzfrist von Frau A beginnt am 23.2.2018. Im Marz
2018 wird ihr Gehalt durch Tarifvertrag rickwirkend ab
November 2017 erhdht. Fir Januar 2018 erfolgt eine ent-
sprechende Nachzahlung. Da sich diese Erhéhung auf
den Bemessungszeitraum (November und Dezember 2017
sowie Januar 2018) auswirkt, ist sie bei der Berechnung
des Arbeitgeberzuschusses zu bertcksichtigen.

Dauerhafte Anderungen der Arbeitsentgelthdhe (Gehaltser-
hohungen und Gehaltskiirzungen), die wéhrend des Berech-
nungszeitraums eintreten, sind dem gesamten Berechnungs-
zeitraum des Arbeitgeberzuschusses zugrunde zu legen. Wird
die nicht nur voriibergehende Anderung dagegen nach dem
Berechnungszeitraum wirksam, also in den Mutterschutzfris-
ten, so wird sie auch erst ab diesem Zeitpunkt wirksam (ver-
gleiche § 21 Abs. 4 MuSchG).
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Beispiel 1

Die Schutzfrist von Frau A beginnt am 23.2.2018. Mit
Tarifvertrag von Januar 2018 wird ihr Gehalt erhéht. Die
Anderung tritt also wihrend des Bemessungszeitraums
(November und Dezember 2017 sowie Januar 2018) ein.
Frau A erhalt auch hier den héheren Arbeitgeberzuschuss
gem. § 21 Abs. 4 Nr. 1 MuSchG).

Beispiel 2

Die Schutzfrist von Frau A beginnt am 23.2.2018. Mit Tarif-
vertrag vom 1.4.2018 wird ihr Gehalt erhéht. Die Anderung
tritt wahrend der laufenden Mutterschutzfrist ein. Frau A

erhalt den hoheren Arbeitgeberzuschuss ab dem 1.4.2018

gem. § 21 Abs. 4 Nr. 2 MuSchG.

Wird zum Beispiel durch eine wirksame vertragliche Verein-
barung die Arbeitszeit von einem innerhalb der Schutzfristen
liegenden Zeitpunkt ab mit entsprechender Vergiitungsredu-
zierung herabgesetzt, so wirkt sich dies auch auf die Hohe des
Arbeitgeberzuschusses (nicht auf das Mutterschaftsgeld) min-
dernd aus (BAG vom 11.6.1986 in DB 1986, 2499).

Ist die Frau in mehreren Arbeitsverhiltnissen nebeneinan-
der beschiftigt und hat sie Anspruch auf Mutterschaftsgeld aus
jedem dieser Arbeitsverhéltnisse, so hat jeder Arbeitgeber
einen Zuschuss zum Mutterschaftsgeld zu leisten. Der Zuschuss
errechnet sich in diesem Fall aus dem Verhéltnis der einzelnen
im Durchschnitt ermittelten Nettoarbeitsentgelte zum gesam-
ten Nettoeinkommen (vgl. § 20 Abs. 2 MuSchG; BAG vom
3.6.1987 in DB 1987, 2159).

1. Arbeitgeber 750 Euro
2. Arbeitgeber 150 Euro
= 900 Euro

Einkommen insgesamt 900 Euro: 30 Tage = 30 Euro pro Tag,
abziiglich 13 Euro kalendertéglich von der Krankenkasse =
17 Euro.

Diese 17 Euro werden folgendermafen auf die beiden
Arbeitgeber verteilt: Der erste Arbeitgeber zahlt bei einem
Arbeitsentgelt von 750 Euro im Verhéltnis zum Gesamteinkom-
men von 900 Euro 83,33 Prozent von 17 Euro (= 14,17 Euro).
Die restlichen 16,67 Prozent (= 2,83 Euro) zahlt der zweite
Arbeitgeber.

Beginnt infolge der Geburt eines weiteren Kindes eine neue
Mutterschutzfrist noch wahrend der Elternzeit, besteht trotz
Anspruch auf Mutterschaftsgeld grundsétzlich kein Anspruch
auf den Arbeitgeberzuschuss, solange die neue Schutzfrist mit
der laufenden Elternzeit zusammenfallt (§ 22 S. 1 MuSchG).

Die Frau ist jedoch berechtigt, gemif3 § 16 Abs. 3 S. 3 BEEG
die Elternzeit vorzeitig zu beenden, um die Mutterschutz-
fristen mit Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss in
Anspruch zu nehmen. Dafiir muss sie dem Arbeitgeber gegen-
iiber aber rechtzeitig erkldren, dass sie die Mutterschutzfristen
in Anspruch nehmen méchte (siehe Seite 55 f.).

Mit § 21 Abs. 2 Nr. 3 MuSchG ist jetzt auch gesetzlich klar-
gestellt, dass im Fall der (vorzeitigen) Beendigung der Eltern-
zeit das Einkommen in der Elternzeit unberiicksichtigt bleibt,
sofern die Arbeitnehmerin vor der Elternzeit ein hoheres Ein-
kommen als in der Elternzeit gehabt hat. Diese Klarstellung im
MuSchG musste wegen der Rechtsprechung des EuGH (EuGH
vom 20.9.2007, Rs. C-116/06 Kiiski) aufgenommen werden.
Der EuGH hat in einem weiteren Urteil ausgefiihrt (EuGH vom
13.2.2014, Rs. C-512/11 Terveys), dass Mutterschaftsgeld und
Arbeitgeberzuschuss in derselben Hohe wie vor Beginn der
(ersten) Elternzeit zu leisten sind, und zwar auch dann, wenn
die Frau wahrend der Elternzeit gar nicht gearbeitet hat. Das
bedeutet, dass die Beendigung einer laufenden Elternzeit zur
Wahrnehmung der Mutterschutzfristen nach § 16 Abs. 3 S. 3
BEEG finanziell attraktiv ist, da die Frau so gestellt wird, wie
sie vor dem Beginn der Elternzeit gestanden hat.

() Tipp

Die Beendigung der Elternzeit sollte aus Beweisgriin-
den grundsétzlich schriftlich und circa zwei Wochen vor
dem Beginn der neuen Mutterschutzfrist erfolgen. Auch
sollte ein arztliches Attest, aus dem der voraussichtliche
Geburtstermin hervorgeht, beigefligt werden.

Endet die Elternzeit dagegen ohnehin wéhrend der Schutz-
fristen, ist somit fiir den nach Ende der Elternzeit verbleiben-
den Zeitraum die Zuschusspflicht des Arbeitgebers gegeben.
Die Hohe des Zuschusses richtet sich in diesem Fall nach dem
Arbeitsentgelt, das nach Ablauf der Elternzeit wieder zu zahlen
gewesen ware.

Beispiel

Elternzeit (ohne Teilzeitarbeit) bis 31. Marz

Beginn der neuen Schutzfrist ab 10. Marz
Kalendertégliches Nettoarbeitsentgelt 50 Euro (vor Beginn
der Elternzeit)

Mutterschaftsgeld wird ab dem 10. Marz bis zum Ende
der Schutzfrist nach der Entbindung in H6he von 13 Euro
kalendertaglich gezahlt. Ein Arbeitgeberzuschuss nach

§ 20 Abs. 1 MuSchG steht erst ab dem 1. April bis zum
Ende der Schutzfrist zu.
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Wenn die Frau wihrend der Elternzeit, in deren Verlauf eine
neue Schutzfrist beginnt, eine zuléssige Teilzeitarbeit aus-

iibt, gibt § 22 S. 2 MuSchG einen Anspruch auf den Arbeitge-
berzuschuss auch fiir den Uberschneidungszeitraum, wenn sie
ansonsten in dieser Zeit Teilzeit gearbeitet hitte. Die Hohe des
Zuschusses bemisst sich dann nach dem Unterschiedsbetrag
zwischen dem Mutterschaftsgeld von maximal 13 Euro und
der durchschnittlichen kalendertéglichen Netto-Teilzeitvergii-
tung aus den letzten drei abgerechneten Kalendermonaten vor
Beginn der Schutzfrist. Lag die Netto-Teilzeitvergiitung kalen-
dertéglich unter 13 Euro, so entsteht auch in diesem Fall kein
Anspruch auf einen Arbeitgeberzuschuss. Geringfiigig Beschéf-
tigte mit einem Monatsverdienst von maximal 450 Euro erhal-
ten somit keinen oder nur einen minimalen Zuschuss.

@ wichtig

Geringflgig Beschéftigte erhalten lediglich ein einmaliges
Mutterschaftsgeld in Hohe von 210 Euro vom Bundesver-
sicherungsamt, § 19 Abs. 2 MuSchG. Gleichwohl wird beim
Arbeitgeberzuschuss nur die Differenz von 13 Euro kalen-
dertéglich zum tatséchlichen taglichen Nettoarbeitsent-
gelt, welches bei einer geringfligigen Beschaftigung maxi-
mal 15 Euro kalendertéglich (= 450 Euro monatlich, § 8
Abs. 1 Nr. 1 SGB V) betragen kann, gezahlt, das heif3t also
héchstens zwei Euro pro Kalendertag.

Befindet sich die Frau bei Beginn einer (gegebenenfalls neuen)
Schutzfrist im unbezahlten Urlaub, ist grundsétzlich kein
Arbeitgeberzuschuss zu zahlen, da in der Regel kein Anspruch
auf Mutterschaftsgeld (siehe Seite 56) beziehungsweise
Arbeitsentgelt besteht und somit auch keine ausgleichbare
Differenz zwischen Mutterschaftsgeld und Arbeitsentgelt ent-
stehen kann. Endet der unbezahlte Urlaub aber im Verlauf der
Schutzfristen, wird ab diesem Zeitpunkt ein Anspruch auf Mut-
terschaftsgeld und damit auf den Arbeitgeberzuschuss bis zum
Ende der Schutzfristen begriindet (BAG vom 25.2.2004 in NZA
2004, 537).

Dagegen wird der Anspruch auf den Arbeitgeberzuschuss
durch eine Arbeitsunfihigkeit der Frau wéhrend der Schutz-
fristen nicht beriihrt (BAG vom 12.3.1997 in ARST 1997, 199;
siehe auch Seite 50 mit Beispielen).

Bei einem Betriebsiibergang ist der Erwerber ab diesem
Zeitpunkt zur Weiterzahlung des Arbeitgeberzuschusses
verpflichtet.

Bei einem Streik entféllt der Arbeitgeberzuschuss nur

dann, wenn die Frau sich durch ausdriickliche oder konklu-
dente Erkldrung am Arbeitskampf beteiligt (LAG Berlin vom
28.7.1992 in AuR 1993, 85), zum Beispiel durch Arbeitsnieder-
legung vor Beginn der Schutzfrist oder aktive Unterstiitzung
von Streikaktionen wéhrend der Schutzfristen. Wahrend der
Dauer einer rechtméfigen Aussperrung entfillt der Zuschuss.

Dagegen wird der Anspruch auf Mutterschaftsgeld durch recht-
maiige Arbeitskdmpfe nicht beriihrt, da die Mitgliedschaft in
der Krankenkasse erhalten bleibt (§ 192 Abs. 1 Nr. 1 SGB V).

Wurde das Arbeitsverhéltnis vom Arbeitgeber wéhrend der
Schwangerschaft bzw. der Schutzfrist nach der Entbindung
zuldssigerweise aufgelost, zahlt nach § 20 Abs. 3 S. 1 MuSchG
statt des Arbeitgebers die fiir die Zahlung des Mutterschafts-
geldes zustdndige Stelle (Krankenkasse bzw. Bundesversiche-
rungsamt) den Arbeitgeberzuschuss. Das gilt auch, wenn der
Arbeitgeber seine Verpflichtung zur Zahlung des Zuschusses
wegen Zahlungsunfahigkeit fiir die Zeit nach Eroffnung eines
Insolvenzverfahrens oder nach rechtskraftiger Abweisung
eines Antrages auf Eroffnung eines Insolvenzverfahrens man-
gels Masse bis zur zuldssigen Auflosung des Arbeitsverhéltnis-
ses nicht erfiillen kann (§ 20 Abs. 3 S. 2 MuSchG).

Bis zur Er6ffnung des Insolvenzverfahrens oder Ablehnung
des Antrags mangels Masse ist die Arbeitnehmerin hinsicht-
lich riickstdndiger Anspriiche auf den Arbeitgeberzuschuss
durch das Insolvenzgeld nach §§ 165 ff. SGB III abgesichert,
wonach die Agentur fiir Arbeit auf Antrag Anspriiche aus dem
Arbeitsverhiltnis bis zu drei Monaten vor der Eréffnung des
Insolvenzverfahrens oder den gleichgestellten Tatbestinden zu
erfiillen hat.

Zum Steuerklassenwechsel siehe Seite 57, zum Aufwen-
dungsausgleichsverfahren fiir Arbeitgeber siehe Seite 44.

7. Mutterschaftsgeld fiir ,andere Mitglieder*
Nach § 24 i Abs. 2 S. 5 SGB V erhalten andere Mitglieder, das
heif3t solche, die nicht die Voraussetzungen des § 24 i Abs. 2
S. 1 SGB V erfiillen (zum Beispiel kein Arbeitsverhiltnis bei
Beginn der Schutzfrist), ebenfalls Mutterschaftsgeld wiahrend
der Schutzfristen von der Krankenkasse. Voraussetzung dafiir
ist allerdings, dass auch sie im Fall der Arbeitsunfahigkeit
Anspruch auf Krankengeld haben.

Erhalten Frauen dieses Mutterschaftsgeld nach § 24 i Abs. 2

S. 5 SGB V, so steht ihnen grundsétzlich kein Anspruch auf den

Arbeitgeberzuschuss nach § 20 MuSchG zu.

Zum Kreis dieser ,anderen Mitglieder“ zdhlen beispielsweise

» freiwillig versicherte Frauen ohne Arbeitsverhiltnis,
aber mit Krankengeldanspruch (zum Beispiel Selbststén-
dige) und

» Arbeitslose, die bei Beginn der Sechs-Wochen-Frist vor der
Entbindung Arbeitslosengeld oder Unterhaltsgeld beziehen.

Das Mutterschaftsgeld fiir diesen Personenkreis wird in Hohe
des Krankengeldes (§ 47 SGB V), das bei Arbeitsunfahigkeit
zustiinde, bzw. gem. § 47 b Abs. 1 SGB V in Hohe des Arbeits-
losengeldes oder des Unterhaltsgeldes gezahlt.
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@ wichtig

Gleiches gilt fur Frauen, deren Arbeitsverhaltnis unmit-
telbar vor Beginn der Schutzfrist nach § 3 Abs. 1 MuSchG
endet und die am letzten Tag ihres Arbeitsverhéltnisses
Mitglied einer (gesetzlichen) Krankenkasse waren, § 24 i
Abs. 1S. 2 SGB V. Auch sie erhalten gem. § 24 i Abs. 2 S. 5
SGB V Mutterschaftsgeld in Hohe des Krankengeldes.

Arbeitslosengeld-II-Bezieherinnen (in der gesetzlichen Kran-
kenversicherung ohne Krankengeldanspruch versichert) erhal-
ten wiahrend der Mutterschutzfristen kein Mutterschaftsgeld,
sondern weiterhin Arbeitslosengeld II unter Beriicksichtigung
eines Mehrbedarfs ab der 13. Schwangerschaftswoche (siehe
Seite 51).

Das Bundessozialgericht hat in einer Entscheidung vom
1.2.1983 (in SGb 1984, 79) unter Berufung auf das Gleichheits-
gebot festgestellt, dass ,,andere Mitglieder” auch solche sind,
die zwar die Voraussetzungen des § 24 i Abs. 2 S. 1 SGB V (zum
Beispiel Arbeitsverhiltnis bei Beginn der Schutzfrist), die aber
keinen Anspruch (mehr) auf den Arbeitgeberzuschuss nach

§ 20 MuSchG haben. Endet somit beispielsweise das befris-
tete Arbeitsverhéltnis einer versicherten Frau nach Beginn der
Schutzfrist, erhélt sie bis zu diesem Zeitpunkt Mutterschafts-
geld nach § 24 i Abs. 2 S. 1 und 2 SGB V in Hohe von maxi-
mal 13 Euro pro Kalendertag sowie den Arbeitgeberzuschuss.
AnschlieBend ist die Zahlung auf Mutterschaftsgeld gema®3

§ 24 i Abs. 2 S. 5 SGB V in Hohe des Krankengeldes umzustel-
len (vergleiche auch BSG vom 17.9.1986, Az. 3 RK 3/85).

8. Mutterschaftsgeld fiir privat bzw.

nicht krankenversicherte Frauen

Unter den gleichen Voraussetzungen wie versicherte Frauen

nach § 24 i Abs. 1 und 2 S. 1 SGB V erhalten privat bezie-

hungsweise nicht krankenversicherte Frauen bei Beginn der

Schutzfrist Mutterschaftsgeld (§ 19 Abs. 2 MuSchG). Dazu

gehoren insbesondere Frauen, die

» mit einem {iber der Versicherungspflichtgrenze liegenden
regelmifligen Jahresarbeitsverdienst (2018: 59.400 Euro)
nach § 6 Abs. 1 Nr. 1 SGB V versicherungsfrei sind oder

» eine versicherungsfreie geringfiigige Beschéftigung (§ 7
SGB V, § 8 SGB IV) ausiiben.

In diesen Fallen wird das Mutterschaftsgeld allerdings vom
Bund, das hei3t, vom Bundesversicherungsamt (BVA)
gezahlt und betrédgt hochstens 210 Euro fiir die gesamte Mut-
terschutzfrist. Dieser Betrag wird nur auf Antrag gezahlt.
Einen entsprechenden Vordruck erhélt man beim Bundesversi-
cherungsamt, Friedrich-Ebert-Allee 38, 53113 Bonn bzw. auch
im Internet unter www.bva.de.

@ wichtig

Privat beziehungsweise nicht versicherte Frauen stehen
sich beim Mutterschaftsgeld schlechter als versicherte
Frauen. Ist zum Beispiel der kalendertégliche Hochst-
betrag von 13 Euro zu gewéhren, endet der Bezug nach

16 Tagen. Da die Schutzfristen in der Regel 98 Tage betra-
gen, verlieren diese Frauen den Anspruch fir 82 Tage
(1.066 Euro). Allerdings wird das auf 210 Euro begrenzte
Mutterschaftsgeld nach § 19 Abs. 2 MuSchG ausnahms-
weise nicht auf das Elterngeld angerechnet (§ 3 Abs. 1S. 1
Nr. 1 Buchst. a) BEEG).

Den Arbeitgeberzuschuss erhalten auch privat beziehungs-
weise nicht versicherte Frauen, allerdings nur in Hohe des Dif-
ferenzbetrages zwischen 13 Euro und dem durchschnittlichen
kalendertéglichen Nettoarbeitsentgelt. Geringfiigig Beschaf-
tigten mit einem monatlichen Arbeitsentgelt von zum Bei-
spiel 450 Euro steht somit lediglich ein téglicher Zuschuss in
Hohe von zwei Euro zu (450 Euro: 30 Kalendertage = 15 Euro
abziiglich 13 Euro).

9. Steuer- und Beitragsfreiheit

Das Mutterschaftsgeld und der Arbeitgeberzuschuss (kein
»Arbeitsentgelt“) sind steuerfrei (§ 3 Nr. 1 Buchst. d) EStG,
aber Progressionsvorbehalt) und in der Sozialversicherung bei-
tragsfrei. Der Progressionsvorbehalt bedeutet, dass das Mut-
terschaftsgeld und der Arbeitgeberzuschuss bei der Ermittlung
des Steuersatzes beriicksichtigt wird, mit dem das iibrige zu
versteuernde Einkommen der Frau besteuert wird.

10. Geltendmachung/Rechtsweg

Das Mutterschaftsgeld ist bei der gesetzlichen Krankenkasse,
bei der die Frau bei Beginn der Schutzfrist versichert ist
(beziehungsweise beim Bundesversicherungsamt) zu bean-
tragen. Eine bestimmte Antragsform oder -frist (Verjdhrungs-
frist gemal § 45 SGB I: Vier Jahre nach Ablauf des Kalender-
jahres, in dem der Anspruch entstanden ist) ist gesetzlich nicht
vorgeschrieben. Ein Teil der Krankenkassen (und das Bun-
desversicherungsamt) verwendet jedoch Antragsformulare.
Wird der Antrag vor der Entbindung gestellt, ist das Zeugnis
eines Arztes oder einer Hebamme iiber den voraussichtlichen
Tag der Entbindung beizubringen (§ 24 i Abs. 3 S. 4 SGB V).
Somit kann das Mutterschaftsgeld friihestens sieben Wochen
vor dem voraussichtlichen Entbindungstag beantragt werden.
Nach der Entbindung ist eine standesamtliche Geburtsurkunde
vorzulegen.
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Verweigert die Kasse die Zahlung ganz oder zum Teil, kann
die Frau gemal} § 84 Sozialgerichtsgesetz (SGG) ein Wider-
spruchsverfahren einleiten (Widerspruchsfrist ein Monat ab
Bekanntgabe/Zustellung des Bescheides). Gegen einen abwei-
senden Widerspruchsbescheid kann binnen eines Monats ab
Zustellung Klage beim zustidndigen Sozialgericht (Wohn-
sitz oder Beschéftigungsort, § 57 SGG) erhoben werden (§ 87
SGG).

Der Anspruch auf den Zuschuss nach § 20 MuSchG ist ein
arbeitsrechtlicher Anspruch, der gegeniiber dem Arbeitgeber
geltend gemacht werden muss (Verjdhrungsfrist gemaf § 195
BGB betrégt drei Jahre; gegebenenfalls sind arbeitsvertragliche
oder tarifliche Ausschlussfristen zu beachten). Als Nachweis
geniigt eine Bescheinigung der Krankenkasse/des Bundesver-
sicherungsamtes, aus der sich der Anspruch auf Mutterschafts-
geld ergibt. Die Auszahlung des Zuschusses richtet sich nach
den fiir das Arbeitsentgelt malgebenden Grundsitzen (zum
Beispiel hinsichtlich der Filligkeit). Verweigert der Arbeitge-
ber die Zuschusszahlung, kann die Frau den Anspruch beim
zustidndigen Arbeitsgericht einklagen.
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Elterngeld



01 Uberblick

=» Mit Wirkung vom 1. Januar 2007 16ste das Bundeseltern-
geld- und Elternzeitgesetz (BEEG) das Bundeserziehungs-
geldgesetz ab. Mit dem Wechsel vom Erziehungsgeld als Sozi-
alleistung fiir Geringverdiener zum Elterngeld als einer echten
Einkommensersatzleistung sollen in der ersten Lebensphase
ihres Kindes mehr Eltern stérker finanziell gefordert und damit
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden.
Wichtige Anderungen in Bezug auf das Elterngeld haben sich
dabei schon durch das Gesetz zur Vereinfachung des Eltern-
geldvollzugs vom 10. September 2012 fiir ab dem 1. Januar
2013 geborene Kinder ergeben. Die letzte Anderung geht auf
das Gesetz zur Einfiihrung des Elterngelds Plus mit Partner-
schaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit im Bundeseltern-
geld- und Elternzeitgesetz vom 18. Dezember 2014 zuriick
und betrifft alle ab dem 1. Juli 2015 geborenen Kinder. Eine
Zusammenfassung der wichtigsten Anderungen findet sich in
der Einleitung auf Seite 13.

Anspruch auf Elterngeld (Basiselterngeld oder Elterngeld
Plus) haben alle Miitter oder Viter mit Wohnsitz in Deutsch-
land, die mit ihrem Kind in einem Haushalt leben, ihr Kind
selbst betreuen und erziehen und nicht oder nicht mehr als

30 Wochenstunden im Durchschnitt eines Monats arbeiten
oder die eine Berufsausbildung absolvieren. Die Bezugszeit des
Elterngeldes kann zwischen Mutter und Vater aufgeteilt wer-
den. Es bleibt auch nach der Einfiihrung des Elterngeld Plus
dabei, dass das Elterngeld grundsatzlich fiir zwolf Monate
gezahlt wird. Hinzu kommen zwei Partnermonate, die zusitz-
lich gewahrt werden, wenn auch der andere Elternteil wegen
der Kindererziehung seine Erwerbstétigkeit unterbricht oder
einschréankt. Dabei handelt es sich um das sogenannte Basis-
elterngeld, welches der Hohe nach dem friiheren Eltern-

geld entspricht. Alleinerziehende konnen 14 Monate lang ein
Elterngeld als Basiselterngeld erhalten. Alternativ konnen
Eltern nunmehr anstatt des Basiselterngeldes auch ein Eltern-
geld Plus wéhlen, das heil3t, ein Basiselterngeldmonat wird

in zwei Elterngeld-Plus-Monate umgewandelt. Folge ist, dass
maximal 24 Monate Elterngeld Plus gezahlt wird beziehungs-
weise bei Inanspruchnahme der Partnermonate der Familie
sogar bis zu 28 Monate Elterngeld Plus zur Verfiigung stehen.

@ wichtig

Das Elterngeld Plus betrdgt jedoch héchstens die Halfte
des Basiselterngeldes. SchlieB3lich besteht fir Eltern
zusatzlich die Mdéglichkeit, einen sogenannten Partner-
schaftsbonus von vier Monaten als Elterngeld Plus zu
erhalten. Voraussetzung dafiir ist, dass beide Elternteile
zeitgleich ihre Arbeitszeit auf 25 bis 30 Wochenstunden
im Monatsdurchschnitt fur die Dauer von vier Monaten
reduzieren.

Sowohl das Basiselterngeld als auch das Elterngeld Plus orien-
tieren sich am individuellen Einkommen des Antragstellers und
nicht am Familieneinkommen, um es Paaren zu erleichtern,

fiir einen gewissen Zeitraum auch auf das hohere Einkommen
zu verzichten. Das Elterngeld betrédgt in der Regel 67 Prozent
des in den letzten zwolf Kalendermonaten vor der Geburt pau-
schaliert berechneten Nettoerwerbseinkommens des betreuen-
den Elternteils, jedoch maximal 1.800 Euro. Bei einem Netto-
einkommen vor der Geburt von mehr als 1.240 Euro sinkt die
Ersatzquote auf 65 Prozent.

Arbeitet der/die Berechtigte in zuldssigem Umfang Teilzeit,
richtet sich die Hohe des Basiselterngeldes und des Elterngelds
Plus nach dem tatsdchlichen Verdienstausfall gegeniiber dem
zuvor mal3geblichen Monatsnetto.

Keinen Anspruch auf Elterngeld haben Alleinerziehende mit
einem zu versteuernden Jahreseinkommen von mehr als
250.000 Euro und Elternpaare von mehr als 500.000 Euro.
Bei Geringverdienern mit einem Einkommen unter

1.000 Euro im Monat wird das Elterngeld stufenweise auf
bis zu 100 Prozent des Monatseinkommens aufgestockt.

Ein einkommensunabhéngiger Mindestbetrag von 300 Euro

(bei Wahl von Elterngeld Plus 150 Euro) ist allen Eltern garan-
tiert, auch wenn sie vor der Geburt des Kindes nicht erwerbsti-
tig waren (zum Beispiel Hausfrauen, Arbeitslose, Studierende).

Das Elterngeld wird vollstindig auf Leistungen des SGB II
(Arbeitslosengeld II, Sozialgeld), die Sozialhilfe nach dem
SGB XII und den Kinderzuschlag nach dem BKKG angerechnet.
Lediglich sogenannten Aufstockern, also Niedrigverdienern, die
zusétzlich eine der genannten Leistungen beziehen, wird ein
Elterngeldfreibetrag gewahrt, der maximal 300 Euro betrégt.
Dieser halbiert sich bei Wahl des Elterngelds Plus. Miitter miis-
sen sich das nach der Entbindung bezogene Mutterschaftsgeld
und den Arbeitgeberzuschuss voll auf das Elterngeld anrech-
nen lassen. Neben Entgeltersatzleistungen nach der Geburt
wie zum Beispiel Arbeitslosengeld oder Krankengeld werden
immer mindestens 300 Euro Basiselterngeld beziehungsweise
150 Euro Elterngeld Plus gezahlt.



Bei kurzer Geburtenfolge besteht Anspruch auf einen
Geschwisterbonus in Hohe von zehn Prozent des aktuell
zustehenden Elterngeldes, mindestens jedoch 75 Euro. Der
Mindestgeschwisterbonus in Hohe von 75 Euro halbiert sich im
Fall von Elterngeld Plus. Bei Mehrlingsgeburten erhoht sich
das Elterngeld um jeweils 300 Euro (150 Euro bei Elterngeld
Plus) fiir das zweite und jedes weitere Kind.

Das Elterngeld ist steuer- und sozialabgabenfrei, es unter-
liegt allerdings dem Progressionsvorbehalt. Kindergeld wird
zusétzlich ohne Anrechnung gezahlt! Elterngeld muss schrift-
lich bei der zusténdigen Elterngeldstelle beantragt werden, es
wird maximal drei Monate riickwirkend gezahlt. Eltern miis-
sen dabei angeben, fiir welche Monate sie Basiselterngeld oder
aber Elterngeld Plus in Anspruch nehmen wollen.

Q) Tipp

Auskinfte Uber Elterngeld und Elternzeit erteilen die
Elterngeldstellen (siehe Seite 176). Darlber hinaus berat
die Arbeitnehmerkammer Bremen im Rahmen ihrer
Arbeits- und Sozialversicherungsrechtsberatung ihre Mit-
glieder kostenfrei in allen Einzelfragen des Elterngeldes
und der Elternzeit einschlieBlich der sozialversicherungs-
rechtlichen Auswirkungen sowie der Durchsetzung der
Rechte und Ansprlche.

02 Wer erhilt Elterngeld?

=» Basiselterngeld und Elterngeld Plus werden nur auf Antrag
gewahrt. Anspruch hat gem& § 1 Abs. 1 BEEG
(Ausnahmen siehe unten) jeder, der

» seinen Wohnsitz oder gewohnlichen Aufenthalt in
Deutschland hat,

» mit seinem Kind in einem Haushalt lebt,

» dieses Kind selbst betreut und erzieht und

» keine oder keine volle Erwerbstétigkeit ausiibt.

Elterngeld kann also gleichermalen Hausfrauen/Hausmén-
nern und Arbeitnehmern, Heimarbeitern, Beamten, Selbststin-
digen und Erwerbslosen zustehen, aber auch Personen, die sich
in schulischer oder beruflicher Ausbildung, Fortbildung oder
Umschulung befinden. Das Bestehen eines Arbeitsverhéltnisses
ist keine Anspruchsvoraussetzung!
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Grundsitzlich miissen alle oben genannten Anspruchsvoraus-
setzungen bei Beginn und wihrend des gesamten Leistungszeit-
raums, also auch wihrend jedes einzelnen Anspruchsmonats,
vorliegen. Ausnahmen bestehen nur bei voriibergehender
Unterbrechung der Betreuung und fiir den Monat, in dem eine
Voraussetzung wegféllt (§8 1 Abs. 5, 4 Abs. 2 Satz 3 BEEG).
Generell keinen Anspruch auf Elterngeld haben Topverdiener,
das heil3t, Alleinerziehende mit einem im Kalenderjahr vor
der Geburt zu versteuernden Einkommen von mehr als
250.000 Euro beziehungsweise Elternpaare von zusammen
mehr als 500.000 Euro.

1. Wohnsitz / Staatsangehérigkeit

Auch ohne Wohnsitz in Deutschland haben bestimmte
Personen Anspruch auf Elterngeld, zum Beispiel die im Rah-
men eines in Deutschland bestehenden Arbeitsverhaltnis-

ses oder offentlich-rechtlichen Dienstverhiltnisses voriiberge-
hend ins Ausland entsandt sind, aber weiterhin dem deutschen
Sozialversicherungsrecht unterliegen (§ 1 Abs. 2 Nr. 1 BEEG).
Diese Ausnahmeregelung gilt auch fiir die mit den entsand-
ten Personen im Ausland in hiuslicher Gemeinschaft leben-
den Ehegatten / Lebenspartner, das hei3t auch diese haben
Anspruch auf Elterngeld, wenn sie die sonstigen Vorausset-
zungen erfiillen. Ausléndische Eltern mit der Staatsangeho-
rigkeit eines Mitgliedstaates der Européischen Union oder
eines Vertragsstaates des Europdischen Wirtschaftsraums (EU
/ EWR-Biirger) oder der Schweiz (freiziigigkeitsberechtigte
Ausldnder) haben in der Regel Anspruch auf Elterngeld, wenn
sie in Deutschland erwerbstétig sind (einschlief3lich sogenann-
ter Grenzginger) oder in Deutschland wohnen. Andere (nicht
freiziigigkeitsberechtigte) Ausldnder konnen Elterngeld nur
beziehen, wenn ihr Aufenthalt in Deutschland voraussichtlich
dauerhaft ist (vgl. § 1 Abs. 7 BEEG).

Dauerhaft ist der Aufenthalt ohne Weiteres bei Vorliegen einer
Niederlassungserlaubnis (unbefristeter Aufenthaltstitel, der
zur Ausiibung einer Erwerbstétigkeit berechtigt) oder bei Ertei-
lung einer Aufenthaltserlaubnis (befristeter Aufenthaltstitel),
wenn diese zur Ausiibung einer Erwerbstitigkeit berechtigt
oder berechtigt hat. Personen, denen eine Aufenthaltser-
laubnis beispielsweise aus volkerrechtlichen, humanitiren
oder politischen Griinden wegen eines Krieges in ihrem Hei-
matland oder in bestimmten Hértefillen erteilt wurde, haben
nur Anspruch, wenn sie sich mindestens drei Jahre rechtma-
Rig, gestattet oder geduldet in Deutschland aufhalten und sie
die allgemeinen weiteren Voraussetzungen des Elterngeldes
erfiillen.

Das Bundesverfassungsgericht hat in diesem Zusammenhang
den § 1 Abs. 7 Nr. 3 Buchst. b) BEEG fiir verfassungswidrig
erklart, der aullerdem eine Erwerbstétigkeit, Elternzeit oder
aber die Inanspruchnahme von Arbeitslosengeld als Voraus-
setzung eines Elterngeldanspruchs gefordert hat. Diese Rege-
lung ist damit unwirksam (BVerfG vom 10.7.2012 in NVwZ-RR
2012, 825).
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Nach der européischen Richtlinie 2011/98/EU vom 13.
Dezember 2011 iiber drittstaatsangehorige Arbeitnehmer,
die bis zum 25. Dezember 2013 in Deutschland umgesetzt
werden sollte, muss § 1 Abs. 7 BEEG nun europarechtskon-
form angewendet werden. Danach haben auch solche Aus-
lander Anspruch auf Elterngeld, die iiber eine Aufenthaltser-
laubnis zum Zweck der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
verfiigen, sofern der Aufenthalt nicht nur fiir hochstens sechs
Monate gestattet ist. Erfasst sind weiter Auslénder, die einer
Beschéftigung nach der Beschéftigungsverordnung fiir einen
bestimmten Hochstzeitraum nachgehen, insbesondere hoch-
qualifizierte ausldndische Arbeitnehmer. Kein Elterngeldan-
spruch besteht jedoch fiir Saisonbeschiftigte, Au-pair, ent-
sandte oder innerbetrieblich versetzte Arbeitnehmer sowie
Studierende, Schiiler und Auslidnder, die in Deutschland einen
Sprachkurs besuchen.

2. Hausliche Gemeinschaft mit seinem Kind

Weitere Voraussetzung fiir den Bezug von Elterngeld ist, dass
der Antragsteller mit seinem Kind (auf Dauer angelegt) in
einem Haushalt lebt. Anspruchsberechtigt sind in erster Linie
die leiblichen Eltern. Um das eigene Kind des Vaters han-
delt es sich gem. § 1592 BGB, wenn dieser zum Zeitpunkt der
Geburt mit der Mutter verheiratet ist, die Vaterschaft aner-
kannt hat oder seine Vaterschaft gerichtlich festgestellt ist.
Auch bei einem angenommenen (adoptierten) Kind handelt
es sich um ein ,eigenes“ Kind. Gleichgestellt und somit eltern-
geldberechtigt ist gem. § 1 Abs. 3 BEEG auch eine Person, die
(noch) nicht mit dem Kind verwandt ist, wenn sie

» ein Kind mit dem Ziel der Annahme (Adoption) oder

» ein Kind des Ehegatten (Stiefkind) oder eingetragenen
Lebenspartners in ihren Haushalt aufgenommen hat oder

» mit einem Kind in einem Haushalt lebt und die von ihm
selbst erklarte Anerkennung der Vaterschaft noch nicht
wirksam oder iiber die von ihm beantragte Vaterschaftsfest-
stellung noch nicht entschieden ist.

Die Aufnahme und Betreuung eines Kindes des Partners

einer ehedhnlichen Lebensgemeinschaft ergibt also keinen
Anspruch auf Elterngeld. Dagegen sind nicht eheliche Viter
bei Vorliegen der sonstigen Voraussetzungen elterngeldberech-
tigt, selbst wenn das Verfahren iiber die Anerkennung oder
Feststellung der Vaterschaft noch nicht abgeschlossen ist.

Nicht sorgeberechtigte Elternteile sowie Personen, die ein
Kind des Ehe- oder Lebenspartners in ihren Haushalt aufge-
nommen haben und Viter, deren Vaterschaft noch nicht wirk-
sam anerkannt oder festgestellt ist, bediirfen in jedem Fall zum
Elterngeldbezug der Zustimmung des allein sorgeberechtig-
ten Elternteils (§ 4 Abs. 7 Satz 2 BEEG). In bestimmten Harte-
fallen, das hei3t wenn beide Eltern (bzw. der alleinerziehende
Elternteil) wegen schwerer Krankheit, Schwerbehinderung
oder Tod ihr Kind in den ersten 14 Lebensmonaten nicht
betreuen konnen, haben Verwandte bis dritten Grades und
ihre Ehegatten oder Lebenspartner Anspruch auf Elterngeld,

wenn die sonstigen Voraussetzungen erfiillt sind und kein
anderer Berechtigter (zum Beispiel Stiefeltern oder Personen,
die das Kind in Adoptionspflege genommen haben) die Leis-
tung beansprucht (§ 1 Abs. 4 BEEG). Wirtschaftliche Griinde
reichen als ,Hértefall“ nicht aus. Zu den Verwandten bis drit-
ten Grades gehoren Urgrofeltern, Grof3eltern, Tanten, Onkel
und Geschwister des Kindes. Kein Elterngeld wird gezahlt fiir
Kinder, die auf der Grundlage des Kinder- und Jugendhilfe-
rechts nach SGB VIII in Pflegefamilien leben.

3. Eigene Betreuung und Erziehung

Der Anspruch auf Elterngeld ist weiter davon abhéngig, dass
der Antragsteller das Kind (iiberwiegend) selbst betreut und
erzieht. Davon ist grundsatzlich auszugehen, wenn er mit dem
Kind in einem gemeinsamen Haushalt lebt. Selbst betreuen
heif3t nicht ,allein betreuen“. Andere Personen oder Institutio-
nen (zum Beispiel Krippe) konnen in die Betreuung und Erzie-
hung des Kindes einbezogen sein. Auch bei zuldssiger Teilzeit-
arbeit (bis 30 Wochenstunden im Durchschnitt des Monats)
sowie bei Schiilern, Studenten, Auszubildenden und ande-
ren zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten geht das Gesetz davon
aus, dass ein erheblicher Teil der Betreuung und Erziehung von
anderen {ibernommen wird, der Antragsteller das Kind aber
dennoch ,,selbst betreut und erzieht*.

Beispiel 1

Frau A nimmt nach der Geburt ihres Kindes an funf Vor-
mittagen in der Woche an einem léngeren Fortbildungs-
lehrgang teil. Wahrend dieser Zeit betreut eine Kinderfrau
das Kind. Frau A hat trotzdem Anspruch auf Elterngeld.

Beispiel 2

Frau B beantragt Elterngeld und Elternzeit, um mit ihrem
Mann fir ein halbes Jahr ins Ausland zu gehen. Das Kind
ist wahrend dieser Zeit bei der GroBmutter. Frau B erhalt
weder Elterngeld noch Elternzeit, da sie die Kinderbetreu-
ung vollsténdig auf eine andere Person Ubertragen hat.

Kann die Betreuung aus einem wichtigen Grund nicht sofort
aufgenommen oder muss sie voriibergehend unterbrochen wer-
den, spielt das fiir den Anspruch auf Elterngeld keine Rolle

(8 1 Abs. 5 BEEG). Wichtige Griinde sind z. B. Krankheit des
Berechtigten, des Kindes oder eine notwendige Priifung. Ob
eine Unterbrechung voriibergehend ist, richtet sich nach den
Umsténden des Einzelfalls, eine Unterbrechung bis zu drei
Monaten diirfte in der Regel unschédlich sein.



Beispiel 1

Nach der Geburt ihres Kindes muss Frau A wegen einer
Lungenentziindung noch vier Wochen im Krankenhaus
bleiben, wahrend ihr Kind nach einer Woche entlas-
sen wird. Frau A erhilt trotzdem ab dem Tag der Geburt
Elterngeld.

Beispiel 2

Das drei Monate alte Kind muss wegen Keuchhustens
fur zwei Wochen ins Krankenhaus. Auch fur diese Zeit
besteht Anspruch auf Elterngeld.

4. Keine Erwerbstatigkeit oder nur Teilzeitarbeit bis zu

30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt

SchlieBlich setzt die Zahlung von Elterngeld — Basiseltern-
geld wie Elterngeld Plus — grundsétzlich noch voraus, dass der
Antragsteller nicht (mehr) oder nicht (mehr) voll erwerbsta-
tig ist. Erwerbstétigkeit ist jede Tétigkeit als Arbeitnehmer,
Beamter, Selbststédndiger oder mithelfender Familienangehori-
ger, die auf die Erzielung von Gewinn oder Einkommen gerich-
tet ist. Bei Erwerbstétigkeit spielt das Arbeitseinkommen keine
Rolle, sondern mafgeblich ist allein die (sich aus dem Arbeits-
vertrag oder der Natur der Sache nach ergebende) wdchentli-
che Arbeitszeit. Ubersteigt diese 30 Stunden im Durchschnitt
des Monats, ist der Antragsteller voll erwerbstétig und hat kei-
nen Anspruch auf Elterngeld (§ 1 Abs. 6 BEEG). Wird die maf3-
gebende Arbeitszeitgrenze iiberschritten, ist dies unschadlich,
wenn im Monatsdurchschnitt (Lebensmonat des Kindes, ver-
gleiche Bayerisches LSG vom 18.8.2010, Az. L 12 EG 50/09)
nicht mehr als 30 Stunden wochentlich gearbeitet wird.

Beispiel

Frau A hat einen Arbeitsvertrag Gber 30 Wochenstunden,
die flexibel ausgestaltet sind. So arbeitet sie im April 2018
in der 15. Kalenderwoche 28 Stunden, in der 16. Kalen-
derwoche 32 Stunden, in der 17. Kalenderwoche 34 Stun-
den und in der 18. Kalenderwoche nur 26 Stunden. Auch
im Mai 2018 ist die Verteilung ihrer Wochenstunden unter-
schiedlich. Sie erhilt gleichwohl Elterngeld, wenn sie im
Monatsdurchschnitt auf nicht mehr als 30 Wochenstun-
den kommt. Dies erméglicht Eltern im Elterngeldbezug
eine flexiblere Gestaltung der Arbeitszeit, da die frihere
Arbeitszeitgrenze von maximal 30 Wochenstunden als zu
starr empfunden wurde.
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Eine Erwerbstétigkeit, die zwar von vornherein auf nicht mehr
als 30 Stunden beschrénkt ist, aber zusammen mit der fiir ihre
Ausiibung notwendigen Vor- und Nachbereitungszeit 30 Stun-
den in der Woche regelmif3ig iibersteigt (zum Beispiel bei
Lehrkréften), steht dem Anspruch auf Elterngeld entgegen.

Beispiel

Bei Lehrern mit einer Pflichtstundenzahl von 27 Stunden
entsprechen einer Teilzeitarbeit von 30 Stunden

20,71 Pflichtstunden (27 : 39,12 x 30) in Bundeslandern mit
39,12 Wochenstunden (6ffentlicher Dienst in Bremen nach
dem Anhang zu § 6 Abs. 1 TV-L) und 20,25 Pflichtstunden
(27 : 40 x 30) in Bundeslandern mit 40 Wochenstunden.

Bei schwankenden Arbeitszeiten ist der voraussichtliche Durch-
schnitt der Wochenstunden wihrend des Elterngeldbezugs
maligebend. Werden mehrere Beschéftigungen nebeneinan-
der ausgeiibt, miissen die Arbeitszeiten zusammengerechnet
werden. In Zeiten, in denen Erwerbseinkommen ohne Arbeits-
leistung bezogen wird, zum Beispiel bei Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall oder im Erholungsurlaub, gilt die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit.

Die Dauer der Beschéftigung und die durchschnittliche
wochentliche Arbeitszeit sind der Elterngeldstelle durch eine
Bescheinigung des Arbeitgebers nachzuweisen. Selbststéindige
miissen erkldren und glaubhaft machen, welche Malnahmen
sie getroffen haben, um die Unterbrechung oder Reduzierung
ihrer Tatigkeit aufzufangen (zum Beispiel Einstellung einer
Ersatzkraft oder Ubertragung von Aufgaben an andere Mitar-
beiter).

Gem. § 1 Abs. 6 BEEG iiben zu ihrer Berufsbildung Beschif-
tigte unabhéngig von ihrer zeitlichen Beanspruchung gene-
rell keine volle Erwerbstatigkeit aus, das heif3t auch bei einer
Tétigkeit tiber 30 Wochenstunden. Somit konnen zum Bei-
spiel Schiiler und Studenten, Auszubildende, Praktikanten,
Volontire und Teilnehmer an Mafnahmen zur beruflichen
Fortbildung und Umschulung sowie Personen im freiwilli-
gen sozialen oder 6kologischen Jahr Elterngeld beziehen,
ohne ihre Ausbildung bzw. das FSJ/FOJ unterbrechen zu miis-
sen. Sind allerdings Personen neben einem Studium zusétzlich
erwerbstitig, so muss noch geniigend Zeit fiir die Betreuung
des Kindes bleiben; deshalb darf die Zeit fiir Lehrveranstal-
tungen und Erwerbstétigkeit zusammen i. d. R. eine Grenze
von 48 Stunden wochentlich nicht iiberschreiten (BSG vom
13.5.1998, Az. B 14 EG 2 /97 R). Auch geeignete Tagespfle-
gepersonen i.s. des § 23 SGB VIII, die bis zu fiinf Kinder in
Tagespflege betreuen (ohne Beriicksichtigung eigener Kinder)
verlieren ihren Anspruch auf Elterngeld ausnahmsweise nicht,
wenn sie iiber 30 Wochenstunden arbeiten.
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03 Beginn des Elterngeldanspruchs

=» Anspruch auf Elterngeld (Basiselterngeld und Elterngeld
Plus) besteht bei leiblichen Kindern grundsétzlich ab dem Tag
der Geburt des Kindes beziehungsweise fiir angenommene
(adoptierte) oder mit dem Ziel der Annahme aufgenommene
Kinder ab der Aufnahme bei der berechtigten Person (§ 4 Abs.
1 BEEG). Berufstitige Miitter erhalten das Elterngeld aber in
der Regel erst im Anschluss an die Mutterschutzfrist ab der
neunten Woche nach der Entbindung, da das Mutterschaftsgeld
und der Arbeitgeberzuschuss voll auf ihr Elterngeld angerech-
net werden (Einzelheiten und Ausnahmen siehe Seite 74 ff.).
Viter konnen das Elterngeld auch schon ab der Geburt des
Kindes oder wahrend der Mutterschutzfrist nach der Entbin-
dung in Anspruch nehmen.

@ wichtig

Der schriftliche Antrag auf Elterngeld sollte moglichst
bald nach der Entbindung gestellt werden. Eine rlickwir-
kende Zahlung ist maximal fur die letzten drei Lebensmo-
nate vor Beginn des Lebensmonats des Kindes méglich, in
dem der Elterngeldantrag bei der Elterngeldstelle einge-
gangen ist (§ 7 Abs. 1 Satz 2 BEEG).

Beispiel 1

Frau A, die nicht berufstétig ist, bekommt am 20. Marz ein
Kind und beantragt am 15. Juli Elterngeld. Da ihr Antrag
im vierten Lebensmonat des Kindes eingegangen ist, kann
sie rickwirkend noch fur die letzten drei Lebensmo-

nate davor, das heiBt hier also ab der Geburt des Kindes,
Elterngeld beziehen.

Beispiel 2

Das Kind von Frau B ist ebenfalls am 20. Marz gebo-

ren. Ihr Antrag auf Elterngeld geht aber erst am 1. August
(im fanften Lebensmonat des Kindes) bei der zustandi-
gen Behdrde ein. Dies hat zur Folge, dass sie rtiickwirkend
erst ab dem 20. April, dem Beginn des zweiten Lebens-
monats (fir den zweiten, dritten und vierten Lebensmo-
nat) Elterngeld erhilt. FUr die Zeit vom 20. Marz bis zum
19. April besteht kein Anspruch mehr.

Bei unverschuldeter Fristversaumnis ist eine sogenannte
Wiedereinsetzung in den vorigen Stand gem. § 27 SGB
zuldssig (BSG vom 16.12.1999, Az. B 14 EG 3 /98 R und BSG
vom 23.1.2008, Az. B 10 EG 6 /07 R). Allerdings muss der

Wiedereinsetzungsantrag innerhalb von zwei Wochen nach
Wegfall des Hindernisses gestellt werden. Im Ubrigen kommt
bei rechtswidrigem Verhalten der Behorde ein sozialrechtlicher
Herstellungsanspruch, bei schuldhafter Pflichtverletzung ein
Amtshaftungsanspruch in Betracht. Auch bei einem spateren
Wechsel der Betreuungsperson (siehe Seite 80 ff.) muss der die
Betreuung des Kindes iibernehmende Elternteil seinen Antrag
rechtzeitig stellen, da auch sein Elterngeld in jedem Fall riick-
wirkend hochstens fiir drei Monate vor Beginn des Antragsmo-
nats gezahlt wird.

04 Hohe des Elterngeldes

=» Mit dem Gesetz zur Einfiihrung des Elterngelds Plus mit
Partnerschaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit im Bun-
deselterngeld- und Elternzeitgesetz vom 18. Dezember 2014
wird das bisherige Elterngeld nunmehr Basiselterngeld (§ 4
Abs. 2 S. 2 BEEG) genannt, um es von dem neu eingefiihrten
Elterngeld Plus (§ 4 Abs. 3 S. 1 BEEG) abzugrenzen. Die Neu-
regelungen gelten fiir Geburten ab dem 1. Juli 2015. Wahrend
es sich beim Basiselterngeld um das altbewéhrte und bekannte
Elterngeld handelt, ist das Elterngeld Plus eine neue eigenstén-
dige Gestaltungsmaglichkeit fiir Eltern. ,,Elterngeld“ ist dabei
der Oberbegriff fiir das Basiselterngeld und das Elterngeld Plus.
§ 2 BEEG legt die Grundsétze zur Hohe des Elterngeldes fest.
Die Berechnung erfolgt nach MaBgabe der 88§ 2 a bis 2 f BEEG.
Die Unterscheidung zwischen Basiselterngeld und Elterngeld
Plus spielt hier bei der Berechnung des sogenannten Teileltern-
geldes bei Teilzeit wihrend des Elterngeldbezugs eine Rolle.
Dariiber hinaus ist sie bei der Frage nach der Art (Wahl von
Basiselterngeld oder Elterngeld Plus) und der Dauer des Eltern-
geldbezugs fiir Eltern entscheidend.

1. Berechnung allgemein

Das Basiselterngeld wird wie das bisherige Elterngeld aus-
schlieRlich nach den §§ 2 bis 3 BEEG berechnet. Auch das
Elterngeld Plus wird auf der Basis der §§ 2 bis 3 BEEG ermit-
telt, jedoch sind zusétzlich die Vorgaben aus § 4 Abs. 3 Satz 2
und 3 BEEG zu beachten. Elterngeld betragt grundsétzlich

67 Prozent des durch die Unterbrechung oder Reduzierung der
Erwerbstatigkeit wegfallenden pauschal errechneten (fikti-
ven) Nettoeinkommens, hochstens jedoch 1.800 Euro

und immer mindestens 300 Euro (§ 2 Abs. 1 und 4 BEEG).
Zur Erhohung der Ersatzrate von 67 Prozent auf maximal

100 Prozent fiir sogenannte Geringverdiener mit unter

1.000 Euro Monatseinkommen siehe Seite 74. War das monat-
liche Einkommen aus Erwerbstétigkeit vor der Geburt des Kin-
des hoher als 1.200 Euro, sinkt die Ersatzrate stufenweise fiir
je zwei Euro des iibersteigenden Betrages um 0,1 Prozent von
67 auf bis zu 65 Prozent bei einem zu beriicksichtigenden Ein-
kommen ab 1.240 Euro.



Beispiel

Bei einem zu berlcksichtigenden Nettoeinkommen
von 1.230 Euro betragt die Ersatzrate des Elterngeldes
65,5 Prozent.

Zur Hohe des Elterngeldes ist aber an dieser Stelle einschran-
kend darauf hinzuweisen, dass

» Zeiten ohne Erwerbseinkommen im Bemessungszeitraum
unter Umstédnden zu einer Verringerung des Elterngeldes
fiihren,

» Einmalzahlungen bei der Berechnung nicht beriicksichtigt
werden,

» wihrend des Bezuges von Mutterschaftsgeld und Arbeitge-
berzuschuss der Mutter (Arbeitnehmerin) in der Regel kein
Elterngeld zusteht,

» die Mutter (Arbeitnehmerin) durch den Bezug von Mutter-
schaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss immer bereits (in der
Regel) zwei Monate als Basiselterngeld von ihrem maximal
zwolfmonatigen Basiselterngeldanspruch verbraucht hat
und

» das Elterngeld selbst zwar steuerfrei ist, aber der Steuerpro-
gression unterliegt.

Elterngeld wird in Monatsbetrigen fiir Lebensmonate des Kin-
des gezahlt. Die Obergrenze des Elterngeldes von 1.800 Euro
netto, die nur ausnahmsweise durch einen Geschwisterbonus
oder einen Mehrlingszuschlag iiberschritten werden kann,
entspricht einem zu beriicksichtigenden Nettoeinkommen des
Anspruchstellers von 2.769,90 Euro (in etwa 4.875 Euro brutto
bei Steuerklasse IV).

Beispiel

Bei Herrn A ist ein fiktives Nettoeinkommen von

3.000 Euro zu bericksichtigen. Nimmt er (frGhestens)

ab der Geburt seines Kindes eine Auszeit, stiinde ihm

bei einer Ersatzrate von 65 Prozent normalerweise Basis-
elterngeld in H6he von 1.950 Euro monatlich zu. Gezahlt
wird aber nur der Héchstbetrag von 1.800 Euro.

Die Geburt oder die Betreuung des Kindes miissen fiir den Ein-
kommensverlust nicht ursdchlich sein; das Fortbestehen eines
Arbeitsverhiltnisses zum oder nach dem Zeitpunkt der Geburt
ist nicht erforderlich (zum Beispiel bei Beendigung eines befris-
teten Arbeitsverhéltnisses). Wird wéhrend des Elterngeldbezu-
ges keine Erwerbstétigkeit ausgelibt, ist fiir die Berechnung des
ausfallenden Nettoeinkommens mafgebend der individuelle
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monatlich erzielte Durchschnittsverdienst des Antragstellers in

den vergangenen zwolf Kalendermonaten vor dem Kalen-

dermonat der Geburt des Kindes; dies gilt auch, wenn Eltern-

geld nicht ab der Geburt des Kindes, sondern erst fiir einen

spateren Zeitraum bezogen wird. Nicht mitgezdhlt werden

dabei gem. § 2 b Abs. 1 BEEG Kalendermonate, in denen die

berechtigte Person

» laufendes Mutterschaftsgeld (bei kurzer Geburtenfolge
gegebenenfalls auch nach der Geburt des dlteren Kindes;
gilt grundsitzlich nicht fiir das einmalige Mutterschaftsgeld
nach § 19 Abs. 2 MuSchG) oder

» Elterngeld fiir ein dlteres Kind bezogen hat (Elternzeit ohne
Elterngeldbezug geniigt nicht) oder

» in denen wihrend der Schwangerschaft das Erwerbs-
einkommen aufgrund einer schwangerschaftsbedingten
Erkrankung (&rztliches Attest erforderlich) oder

» wegen Wehr- oder Zivildienstzeiten das Erwerbseinkom-
men ganz oder teilweise weggefallen ist.

Der Bemessungszeitraum verschiebt sich also um die Zahl der
unberiicksichtigt gebliebenen Kalendermonate in die Vergan-
genheit, ohne dass sich die Zahl der zwolf zu beriicksichtigen-
den Monate dndert!

Beispiel 1

Das Kind von Frau A wird am 3. Januar 2018 geboren. Mut-
terschaftsgeld (und Arbeitgeberzuschuss) hat sie ab dem
22. November 2017 bezogen. Somit bleiben fiir die Ein-
kommensermittlung vor der Geburt die Monate November
und Dezember 2017 unberlcksichtigt, der Bemessungs-
zeitraum reicht vom 1. November 2016 bis zum 31. Okto-
ber 2017.

Beispiel 2

Wie Beispiel 1. Zusatzlich hat Frau A aufgrund einer
schwangerschaftsbedingten Erkrankung nach Ende der
Entgeltfortzahlung vom 10. Juni bis 24. Juli 2017 kein
Erwerbseinkommen, sondern nur Krankengeld bezogen. In
diesem Fall bleiben auch die Monate Juni und Juli unbe-
ricksichtigt. Der zwdlfmonatige Bemessungszeitraum
umfasst somit die Monate September 2016 bis Mai 2017
sowie August bis Oktober 2017.
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Alle sonstigen Ausfille von Erwerbseinkommen im zwolfmo-
natigen Bemessungszeitraum vor der Geburt des Kindes senken
den monatlichen Durchschnittsverdienst und mindern damit
das zustehende Elterngeld.

Beispiel 1

Herr A beantragt Basiselterngeld fur den 13. und 14.
Lebensmonat seines Kindes. Im zwdlfmonatigen Bemes-
sungszeitraum vor der Geburt war er zunachst funf
Monate arbeitslos mit Bezug von Arbeitslosengeld und hat
dann wieder eine Arbeit aufgenommen. Zur Berechnung
seines Elterngeldes wird nun das in den sieben Mona-

ten erzielte Erwerbseinkommen addiert und durch zwolf
geteilt, zum Beispiel 7 x 1.500 Euro netto geteilt durch 12 =
875 Euro monatlicher Durchschnittsverdienst. Zur Aufsto-
ckung der 67 prozentigen Ersatzrate bei Geringverdienern
siehe Seite 74.

Beispiel 2

Frau B hat fur ihr erstes Kind drei Jahre Elternzeit (ohne
Teilzeitarbeit) genommen. Nach Ende der Mutterschutz-
frist bezog sie bis zur Vollendung des zwolften Lebens-
monats Basiselterngeld, berechnet nach ihrem vorhe-
rigen Erwerbseinkommen. Kurz vor Ende der Elternzeit
beginnt eine neue Schutzfrist vor der Geburt ihres zwei-
ten Kindes. Nach Bezug von Mutterschaftsgeld und
Arbeitgeberzuschuss bis zum Ende der Schutzfrist nach
der Entbindung und Beginn der neuen Elternzeit erhalt
sie Basiselterngeld nur in Hohe des Mindestbetrages von
300 Euro (150 Euro bei Elterngeld Plus), da sie im Bemes
sungszeitraum (zw6lf Monate vor Beginn der Mutter-
schutzfrist) kein Erwerbseinkommen hatte. Ihr urspring-
licher Verdienst vor der Geburt des ersten Kindes spielt
insoweit keine Rolle mehr.

2. Berechnung von Elterngeld Plus

Fiir das Elterngeld Plus gelten zusétzliche Vorgaben bei der
Berechnung, die die allgemeine Berechnung des Elterngeldes
(vergleiche Seite 68 f.) ergdnzen. Wird vom Antragsteller
Elterngeld Plus anstelle des Basiselterngeldes gewihlt, dann
betrigt es hochstens die Hilfte des Basiselterngeldes,
wenn die elterngeldberechtigte Person wahrend des Elterngeld-
bezugs kein Einkommen aus Erwerbstétigkeit hétte oder hat
(8 4 Abs. 3 Satz 2 BEEG). Damit verdoppelt sich der Bezugs-
zeitraum, wobei aber in jedem Bezugsmonat die oben genann-
ten Anspruchsvoraussetzungen vorliegen miissen. Auch das
Mindestelterngeld in Hoéhe von 300 Euro monatlich halbiert
sich bei Wahl des Elterngelds Plus. Die frithere Verldngerungs-
moglichkeit aus § 6 Satz 2 BEEG a.F. ist mit der Einfithrung
des Elterngelds Plus gestrichen worden.

Die Berechnung von Elterngeld Plus erfolgt dabei in 3 Schritten:

1. Zunichst wird das normale Elterngeld ohne Einkommen
nach der Geburt berechnet.

Beispiel: Das durchschnittliche Einkommen vor der Geburt
betragt 1.600 Euro; bei der Ersatzrate von 65 Prozent betragt
das monatliche Elterngeld 1.040 Euro (= Basiselterngeld).

2. Danach wird das Elterngeld mit einer Teilzeittatigkeit
berechnet.

Beispiel: Bei einem Einkommen vor der Geburt von
1.600 Euro abziiglich eines Teilzeiteinkommens nach der
Geburt von 500 Euro betrégt die Differenz 1.100 Euro Einkom-
mensverlust; bei einer Ersatzrate von 65 Prozent betrédgt das
Teilbasiselterngeld (vgl. unten unter 05.) 715 Euro monatlich.

3. SchlieBlich wird das Elterngeld Plus mit Teilzeittdtigkeit
berechnet.

Beispiel: Das Teilbasiselterngeld betragt 715 Euro; Eltern-
geld Plus darf aber hochstens halb so hoch wie das normale
Elterngeld beziehungsweise Basiselterngeld ohne Erwerbstéa-
tigkeit sein, d. h. 1.040 Euro : 2 = 520 Euro Elterngeld Plus
monatlich fiir einen doppelt so langen Zeitraum.

Nehmen also Mutter oder Vater Elterngeld Plus in Anspruch,
so haben sie durch die Verdoppelung des Anspruchszeitraums
keinen Verlust gegeniiber dem Basiselterngeld, denn im Ergeb-
nis erhalten sie ebenfalls 1.040 Euro. Deutlich wird an der
Berechnung im 3. Schritt aber auch, dass sich Teilzeitarbeit bei
gleichzeitiger Inanspruchnahme von Elterngeld Plus lohnt und
dies ist das erklérte Ziel des Gesetzgebers gewesen.

Beispiel 1

Frau A, deren Kind im Juli 2017 geboren worden ist, hat
vor der Geburt durchschnittlich 1.800 Euro netto verdient.
Nach der Geburt nimmt sie zwei Jahre Elternzeit ohne
Teilzeitarbeit und beantragt Elterngeld Plus. Sie erhalt
nach Auslaufen des Mutterschaftsgeldes und Arbeitge-
berzuschusses ab der neunten Lebenswoche ihres Kindes
bei einer Einkommensersatzrate von 65 Prozent fir die
Dauer von 20 Monaten 585 Euro Elterngeld Plus. Hatte sie
Basiselterngeld in Anspruch genommen, so hitte sie zehn
Monate lang 1170 Euro Basiselterngeld erhalten. Hinter-
grund der 20 Monate Elterngeld Plus (bzw. zehn Monate
Basiselterngeld) ist, dass die durch das Mutterschaftsgeld
und den Arbeitgeberzuschuss abgedeckten acht Wochen
Mutterschutzfrist nach der Geburt als Monate gelten, in
denen die berechtigte Person bereits zwei Monate Basis-
elterngeld verbraucht hat (§ 4 Abs. 5 Satz 3 BEEG) und
ihr alleine lediglich maximal zwo6lf Monate Basiselterngeld
(maximal 24 Monate Elterngeld Plus) zustehen, wenn ihr
Partner die ihm zustehenden weiteren zwei Partnermo-
nate nicht nutzt (vgl. § 4 Abs. 5 S. 1 BEEG).



Beispiel 2

Zur Berechnung des eigenen Basiselterngeldes oder
Elterngeld Plus bzw. zur Uberprifung des Bescheides
der Elterngeldstelle kann auch der Elterngeldrechner
des Bundesfamilienministeriums unter www.familien-
wegweiser.de/Elterngeldrechner genutzt werden.

3. Bemessungszeitraum bei Mischeinkiinften

Haben Sie sogenannte Mischeinkiinfte, also Einnahmen aus
einem Arbeitsverhiltnis und aus einer selbstdndigen Tatigkeit,
sind nicht die letzten zwolf Monate vor dem Monat der Geburt
fiir die Berechnung Ihres Elterngeldes maflgeblich, sondern
vielmehr der fiir Selbststédndiger geltende Bemessungszeitraum
(8 2 b Abs. 3 BEEG). Das bedeutet, dass fiir Ihr Elterngeld der
Einkommenssteuerbescheid des letzten abgeschlossenen Veran-
lagungszeitraum im Kalenderjahr vor der Geburt entscheidend
ist. Dies kann zu erheblichen finanziellen Einbuen bei der
Hohe des Elterngeldes fiihren, insbesondere bei Eltern in der
Ubergangszeit von einem Studium in einen Beruf.

Beispiel

Eine Studentin hat ihr Psychologiestudium im Februar
2018 erfolgreich abgeschlossen und lberbrickt die zwei
Monate bis zur Aufnahme eines Arbeitsverhaltnisses als
angestellte Psychologin im Mai 2018 mit einem Bruttomo-
natseinkommen von 3.000 Euro mit freiberuflicher Bera-
tungstatigkeit. |hr Kind wird im Dezember 2018 geboren.
Fur die Berechnung des Elterngeldes wird gem. § 2 b Abs.
3 BEEG das Jahr 2017 als letzter abgeschlossener steuer-
licher Veranlagungszeitraum zugrunde gelegt. In 2017 hat
sie als Studentin aber Uber keine elterngeldrelevanten
Einklnfte verflgt, denn das erhaltene BAf6G bleibt fur
Berechnung auBer Betracht. Sie erhalt das Mindesteltern-
geld von 300 Euro nach § 2 Abs. 4 BEEG.
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Fiir die betroffene Arbeitnehmerin stellt dieses Ergebnis

eine unzumutbare Harte dar, da sie unter Zugrundelegung

des Bemessungszeitraums fiir Arbeitnehmer gem.

§ 2 b Abs. 1 BEEG ein deutlich hoheres Elterngeld als 300 Euro
erhalten hitte. Das LSG Bremen-Niedersachsen (Urteil vom
25.2.2015, Az. L 2 EG 4 /14 nicht rechtskréftig; a.A. SG Miin-
chen vom 8.1.2015, Az. S 33 EG 17 /14 und SG Karlsruhe vom
30.6.2015, Az. S 11 EG 1430 / 15) hat deshalb in einem &hn-
lichen Fall entschieden, dass damit eine besonders schwer-
wiegende Belastung verbunden ist und eine unzumutbare
Hirte fiir die betroffenen Eltern dann anzunehmen ist, wenn
das Elterngeld durch die Anwendung des § 2 b Abs. 3 BEEG
fiir Mischeinkiinfte mehr als 20 Prozent niedriger ausfallt.
Schon das Bundesverfassungsgericht hat klargestellt, dass das
Elterngeld eine Einkommensersatzfunktion hat (BVerfG vom
6.6.2011, Az. 1 BvR 2712 /09) und vor allen Dingen das Ein-
kommen ausgleichen soll, welches unmittelbar vor der Geburt
des Kindes erzielt worden ist.

Immerhin spiegeln sich in der unterschiedlichen Hohe des
Elterngeldes auch die unterschiedlichen Einkommensverhalt-
nisse der Eltern vor der Geburt des Kindes wider (BSG vom
17.2.2011, Az. B 10 EG 21 /09 R), sodass durch die strikte
Anwendung des § 2 Abs. 3 BEEG durch die Elterngeldstelle
Eltern mit Mischeinkiinften und selbststidndige Eltern aus sach-
widrigen Griinden heraus gleichbehandelt werden. Der Gleich-
heitsgrundsatz aus Art. 3 Abs. 1 GG verbietet es ndmlich,
ungleiche Situationen gleichzubehandeln (LSG Bremen-Nie-
dersachsen vom 25.2.2015, a.a.O., Rn. 53). Gegen das Urteil
des LSG Bremen-Niedersachsen ist Revision zum Bundessozi-
algericht eingelegt worden. Inzwischen hat das BSG klarge-
stellt, dass bei Mischeinkiinften aus nichtselbststandiger und
selbststdndiger Erwerbstétigkeit vor der Geburt des Kindes die
Verschiebung des Bemessungszeitraums aus § 2 Abs. 3 BEEG
rechtmal3ig ist und nicht gegen den allgemeinen Gleichheits-
grundsatz aus dem Grundgesetz verst63t (BSG vom 21.6.2016,
Az. B 10 EG 8/15 R und BSG vom 27.10.2016, Az. B 10 EG
8/15 R). Das bedeutet, dass Eltern mit Mischeinkiinften auf
den letzten steuerlichen Veranschlagungszeitraum vor der
Geburt zuriickfallen, auch wenn dadurch das Elterngeld gerin-
ger ausfallt.

4. Was gilt als ,,Erwerbseinkommen“?

Das Einkommen aus Erwerbstétigkeit wird nach Mal3gabe der
88 2 c bis 2 f BEEG berechnet aus der um die Abziige fiir Steu-
ern und Sozialabgaben verminderten Summe der positiven Ein-
kiinfte aus

nicht selbststdandiger Arbeit,
selbststidndiger Arbeit,
Gewerbebetrieb und

Land- und Forstwirtschaft

Yyvyvyy

i.S. des § 2 Abs. 1 S. 1 Nr. 1 bis 4 EStG.
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Im Inland zu versteuernde Einkiinften sind Erwerbseinkommen
gleichgestellt, das in einem anderen Mitgliedstaat der Europai-
schen Union oder in Island, Liechtenstein, Norwegen oder in
der Schweiz versteuert wird. Bei nicht selbststdndig Beschaftig-
ten (Arbeitnehmer /Beamte) ist fiir die Berechnung des Eltern-
geldes ein fiktives Nettoeinkommen mafgebend (§ 2 ¢ Abs. 1
BEEG), das heif3t, vom Bruttogehalt sind pauschal abzuziehen:

» Lohnsteuer (§ 2 e BEEG sieht eine fiktive, EDV-gesteuerte
Berechnung anhand des am 1. Januar des Kalenderjahres
vor der Geburt des Kindes geltenden amtlichen Programm-
ablaufplanes des Bundesfinanzministeriums vor; maf3-
geblich sind die in den vom Arbeitgeber im Bemessungs-
zeitraum erstellten Gehaltsabrechnungen ausgewiesenen
Abzugsmerkmale, das heil3t Steuerklasse, Solidarititszu-
schlag und gegebenenfalls Kirchensteuer).

» Pflichtbeitréige zur Sozialversicherung (§ 2 f Abs. 1
BEEG sieht einen pauschalen Abzug von neun Prozent fiir
die Kranken- und Pflegeversicherung, zehn Prozent fiir die
Rentenversicherung und zwei Prozent fiir die Arbeitslosen-
versicherung vor und

» ein Zwolftel der Werbungskostenpauschale, das heil3t
monatlich 83,33 Euro (gilt nicht fiir vom Arbeitgeber gem.
§ 40 a EStG pauschal versteuerte 450-Euro-Jobs).

() Tipp

Uberstundenvergiitung ist als Einkommen bei der Berech-
nung des Elterngeldes zu berlcksichtigen. Werdende
MUtter oder Vater, die im zwdlfmonatigen Bemessungs-
zeitraum Uberstunden leisten (zum Beispiel in Teilzeit
arbeitende schwangere Frauen) und dafir zwischen Frei-
zeitausgleich und Bezahlung wahlen kénnen, sollten
daher die Auszahlung in Betracht ziehen.

Zum Einkommen z&hlen auch Entgeltanspriiche im Bemes-
sungszeitraum wéahrend eines Erholungsurlaubs (Urlaubsent-
gelt), einer Krankheit (maximal sechswochige Entgeltfortzah-
lung durch den Arbeitgeber) oder eines Beschéftigungsverbots
(Mutterschutzlohn). Nicht zu beriicksichtigen sind dagegen
steuerfreie Einnahmen wie zum Beispiel Arbeitslosengeld,
Krankengeld oder Streikgeld (vgl. BSG vom 17.2.2011, Az. B
10EG 17/09 R, B 10 EG 20 /09 R und B 10 EG 21 /09 R).

Q) Tipp

Da auch (steuerfreies) Kurzarbeitergeld im Bemessungs-
zeitraum zu einer Verringerung des Elterngeldes fihrt,
sollten Schwangere oder werdende Vater, die spater in
Elternzeit gehen und Elterngeld erhalten, von der Kurz-
arbeit ausgenommen werden (ggf. im Rahmen einer
Betriebsvereinbarung).

Ebenfalls unberiicksichtigt bleiben steuerfreie Zuschlége fiir

Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit, da sie steuerrecht-

lich nicht zu den Einkiinften rechnen (BSG vom 5.4.2012,

Az. B 10 EG 3/11 R). Einmalzahlungen werden bei der Ein-
kommensermittlung nicht beriicksichtigt (§ 2 ¢ Abs. 1 Satz 2

BEEG), dazu zdhlen zum Beispiel

Weihnachtszuwendung,
Urlaubsgeld, -abgeltung,
13. Monatsgehalt,
einmalige Abfindung,
jéhrliche Leistungspramie,
Jubildumszuwendung.

YyVYyVYYVYYVYY

Nicht als Einmalzahlung, sondern als laufenden Arbeitslohn
und somit das Elterngeld steigerndes Einkommen hat das Bun-
dessozialgericht Umsatzbeteiligungen (Provisionen) ange-
sehen, die neben dem monatlichen Grundgehalt mehrmals im
Jahr (hier in sechs Raten) regelméfRig gezahlt werden (Urteil
vom 3.12.2009 in NJW 2010, 3804). Nach Auffassung des SG
Miinster (vgl. Urteil vom 25.9.2007, Az. S 2 EG 26 /07) stellt
auch die auf das gesamte Kalenderjahr verteilte monatliche
Auszahlung eines 13. Monatsgehalts keine Einmalzahlung, son-
dern laufenden Arbeitslohn dar. Das BSG hat seine Rechtspre-
chung inzwischen mehrfach bestitigt (BSG vom 26.3.2014, Az.
B10EG14/13R,B10EG 12/13 R, B10 EG 7/13 R). Auch
das Hessische LSG ist dem gefolgt (Urteil vom 27.2.2015, Az.
L 5 EG 15 /12) und hat die regelméif3ige Zahlung von Provisi-
onen und Umsatzbeteiligungen klar von Einmalzahlungen wie
Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld oder einem 13. Monatsgehalt
abgegrenzt.

Der Gesetzgeber hat inzwischen aber auf diese Rechtspre-
chung reagiert und seit dem 1.1.2015 den § 2 c Abs. 1 Satz

2 BEEG so formuliert, dass Einnahmen, die nach lohnsteuer-
rechtlichen Vorgaben als ,,sonstige Beziige“ zu behandeln sind,
nicht fiir die Berechnung des Elterngeldes beriicksichtigt wer-
den. Damit ist jedoch immer noch keine eindeutige Regelung
geschaffen worden, sodass es bis auf Weiteres bei der oben
zitierten Rechtsprechung bleibt. Nach der Rechtsprechung des
BSG (Urteil vom 30.9.2010 in DB 2011, 538) war friiher der
Berechnung des Elterngeldes nicht nur das vor der Geburt des
Kindes tatsdchlich gezahlte, sondern auch das vom Arbeitgeber
(schuldhaft) verspétet nachgezahlte Arbeitsentgelt zugrunde
zu legen. Mit der ,,versteckten“ Regelung in § 2 Abs. 1 BEEG
hat der Gesetzgeber erreicht, dass lediglich steuerrechtliche
Grundsitze gelten. Das bedeutet, dass nur noch das tatsdch-
lich zugeflossene Arbeitsentgelt im Bemessungszeitraum als
Berechnungsgrundlage dient. Auch eine riickwirkende (zum
Beispiel tarifliche) Lohnerh6hung oder eine spétere Steuer-
erstattung bleiben auf3er Betracht (LSG Rheinland-Pfalz vom
21.10.2010, Az. L5 EG 4 /10).



Zu beachten ist auch, dass durch Beitrége fiir die betriebliche
Altersvorsorge das fiir die Berechnung des Elterngeldes maf3-
gebliche Nettoeinkommen und damit das Elterngeld selbst sin-
ken kann. Dies ist der Fall, wenn der Arbeitgeber fiir einen
Arbeitnehmer (steuerfreie) Beitrdge durch Gehaltsumwand-
lung in eine Pensionskasse, Direktversicherung oder einen Pen-
sionsfond einzahlt (BSG vom 25.6.2009, Az. B 10 EG 9/08 R).
Die Einkiinfte aus mehreren vor der Geburt des Kindes (auch
gleichzeitig) ausgeiibten Arbeitsverhéltnissen (einschlief3-

lich 450-Euro-Jobs) werden zusammengerechnet. Bei Selbst-
stindigen sind nach § 2 b Abs. 2 S. 1 BEEG nur noch die im
Einkommensbescheid ausgewiesenen positiven Gewinnein-
kiinfte im steuerlichen Gewinnermittlungszeitraum des letz-
ten abgeschlossenen steuerlichen Veranlagungszeitraums vor
der Geburt des Kindes maf3geblich. Gleiches gilt fiir Mischein-
kiinfte aus selbststdndiger und abhéngiger Erwerbsarbeit. Das
Nettoeinkommen Selbststdndiger wird wie bei den Arbeitneh-
mern auch durch pauschalen Abzug fiir Steuern und Sozialab-
gaben errechnet, § 2 d Abs. 1 BEEG. Betriebsausgaben werden
nach § 2 d Abs. 3 BEEG nunmehr immer pauschal mit 25 Pro-
zent von den Einnahmen abgesetzt. Soweit erforderlich, hat
der Arbeitgeber Beschaftigten auf Verlangen deren Arbeitsent-
gelt, die abgezogene Lohnsteuer und den Arbeitnehmeranteil
der Sozialversicherungsbeitrage zu bescheinigen (§ 9 BEEG).
Zum Einkommensnachweis siehe auch Seite 86 f.

5. Steuerklassenwechsel

Da fiir die Hohe des Elterngeldes das pauschal berechnete (fik-
tive) Nettoerwerbseinkommen im zwoélfmonatigen Bemes-
sungszeitraum vor der Geburt des Kindes magebend ist, kann
eine Steigerung durch einen rechtzeitigen Steuerklassen-
wechsel bei Ehegatten oder eine entsprechende Steuerklas-
senwahl nach einer Eheschliefung in Betracht kommen. So ist
zum Beispiel ein Steuerklassenwechsel des Elternteils, der nach
der Geburt des Kindes zu Hause bleiben und Elterngeld bezie-
hen will, von Steuerklasse V nach IV oder III oder von Steu-
erklasse IV nach III, um das Nettoeinkommen und damit das
Elterngeld zu erhdhen, zuldssig und nicht rechtsmissbrauch-
lich (BSG vom 25.6.2009, Az. B 10 EG 3 /08 R und B 10 EG 4
/08 R).

Q) Tipp

Bei Wechsel eines Ehegatten von Steuerklasse V nach IV
oder Il zahlt das Paar zunadchst mehr Lohnsteuer. Nach
Abgabe der Steuererklarung erstattet das Finanzamt
aber die zu viel gezahlten Steuern. Zu beachten ist auch,
dass der Partner im Fall von Arbeitslosigkeit oder lange-
rer Krankheit durch sein gesunkenes Nettogehalt weniger
Arbeitslosengeld oder Krankengeld erhalt.
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Aber: Beim Steuerklassenwechsel ist zu beachten, dass dieser
nach § 2 ¢ Abs. 3 S. 2 BEEG bereits sieben Monate vor der
Geburt des Kindes beim zustédndigen Finanzamt beantragt
werden muss. Anderenfalls bleibt es bei den urspriinglichen
Steuerklassen im zwolfmonatigen Bemessungszeitraum vor der
Geburt des Kindes mit der Folge, dass das Elterngeld entspre-
chend geringer ausfallt.

Neben einem Steuerklassenwechsel des antragstellenden
Elternteils im Bemessungszeitraum des Elterngeldes vor der
Geburt des Kindes, ist auch ein Steuerklassenwechsel des

nach der Geburt Elterngeld beziehenden Elternteils denk-
bar, um sein Teilzeit-Nettoeinkommen zu verringern und
damit das Teilelterngeld (siehe Seite 76 ff.) zu erh6hen. Von
einem Steuerklassenwechsel des verheirateten Elternteils, der
Elterngeld beantragen will beziehungsweise spater tatsdchlich
bezieht, ist ein Wechsel des anderen Ehegatten zu unterschei-
den, der nach der Geburt des Kindes ohne Elterngeldbezug
weiterarbeitet. Fiir diesen kann eine Anderung der Steuerklas-
senkombination (z. B. von IV nach III) sinnvoll sein, um das
Familieneinkommen zu erhohen, ein ,,Rechtsmissbrauch“ kann
nicht vorliegen. In einem Kalenderjahr kann grundsatzlich
jeweils nur ein Antrag auf Steuerklassenwechsel gestellt wer-
den. Das gilt nicht, wenn die Anderung beantragt wird, weil
ein Ehegatte keinen steuerpflichtigen Arbeitslohn mehr bezieht
oder verstorben ist, weil sich die Ehegatten auf Dauer getrennt
haben oder wenn nach einer Arbeitslosigkeit ein Arbeitsver-
hiltnis wieder aufgenommen wird.

Ein Steuerklassenwechsel darf friihestens mit Wirkung vom
Beginn des Kalendermonats an erfolgen, der auf die Antrag-
stellung folgt. Der Antrag kann nur bis zum 30. November des
Kalenderjahres gestellt werden, fiir das die jeweiligen elektro-
nischen Lohnsteuerabzugsmerkmale (ELStAM) gelten. Indivi-
duelle Freibetrige, die im Rahmen des elektronischen Lohn-
steuerabzugsverfahrens beriicksichtigt werden und die nach
fritherer Rechtslage zu einem geringeren Steuerabzug und
damit zur Steigerung des Elterngeldes gefiihrt haben, spie-

len fiir Eltern, deren Kinder ab dem 1. Januar 2013 geboren
worden sind, keine Rolle mehr (§ 2 e Abs. 6 BEEG). So wer-
den weder Freibetrége fiir berufstétige Eltern mit Behinde-
rung oder eines behinderten Kindes noch Freibetrége fiir hohe
Werbungskosten, zum Beispiel aufgrund doppelter Haushalts-
fithrung oder langer Fahrten zwischen Wohnung und Arbeits-
stitte, beriicksichtigt.
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6. Mindestelterngeld

Elterngeld wird immer mindestens in Héhe von 300 Euro
gezahlt, sofern die berechtigte Person das Basiselterngeld
gewdhlt hat (§ 2 Abs. 4 BEEG). Wird dagegen Elterngeld Plus
in Anspruch genommen, halbiert sich das Mindestelterngeld
(8 4 Abs. 3 Satz 3 Nr. 1 BEEG), sodass fiir einen doppelt so lan-
gen Zeitraum lediglich 150 Euro monatlich als Mindesteltern-
geld ausgezahlt werden. Der Bezug von Erwerbseinkommen
vor der Geburt des Kindes ist nicht Voraussetzung! Der Min-
destbetrag von 300 Euro beziehungsweise 150 Euro monatlich
kommt somit zur Anwendung, wenn

» vor der Geburt kein Einkommen aus Erwerbstétigkeit
erzielt wurde, z. B. bei Hausfrauen /Hausménnern, Studie-
renden, Rentnern, Beziehern von Arbeitslosengeld I und II,

» das Einkommen vor der Geburt so gering war, dass das nor-
mal berechnete Elterngeld trotz Anhebung der Ersatzrate
fiir Geringverdiener (siehe unten) unter 300 Euro liegen
wiirde (dann Aufstockung) oder

» der Einkommensverlust nach der Geburt so gering ist, dass
das Teilelterngeld (siehe Seite 77) unter 300 Euro betra-
gen wiirde, zum Beispiel bei geringfiigiger Reduzierung
der Arbeitszeit oder iiberhaupt kein Einkommensverlust
vorliegt, zum Beispiel gleiche Teilzeit vor und nach der
Geburt.

Beispiel

Frau A Ubt vor der Geburt ihres Kindes eine Teilzeitta-
tigkeit mit 30 Wochenstunden aus und arbeitet nach

der Mutterschutzfrist nach der Entbindung im gleichen
(zulassigen) Umfang weiter. Sie erhalt Basiselterngeld

in Hohe von 300 Euro oder bei Wahl von Elterngeld Plus
doppelt so lange das halbe Mindestelterngeld in Hohe von
150 Euro.

7. Geringverdienerzuschlag

Sogenannte Geringverdiener mit einem durchschnittlichen Net-
toerwerbseinkommen vor der Geburt des Kindes von unter
1.000 Euro erhalten ein erhohtes Elterngeld. Die Ersatzrate
von 67 Prozent steigt stufenweise auf maximal 100 Prozent
und zwar um ein Prozent fiir je 20 Euro, die das Einkommen
den Betrag von 1.000 Euro unterschreitet (§ 2 Abs. 2 BEEG).
Die maximale Ersatzrate wird bei einem maf3geblichen Ein-
kommen von monatlich 340 Euro vor der Geburt erreicht.

Beispiel 1

Frau A hat vor der Geburt des Kindes ein zu bertck-
sichtigendes Einkommen von 800 Euro. Somit steigt die
Ersatzrate um 10 Prozent von 67 auf 77 Prozent. Frau A
erhalt 616 Euro (statt 536 Euro) als Basiselterngeld, wenn
sie wahrend des Elterngeldbezugs nicht weiterarbeitet.
Wirde sie Elterngeld Plus in Anspruch nehmen, bekdme
sie die Héalfte des Basiselterngeldes, das heil3t 308 Euro
monatlich, fir einen doppelt so langen Zeitraum.

Beispiel 2

Frau B arbeitet vor der Geburt ihres Kindes in einem
geringflgigen Beschaftigungsverhaltnis (maximal

450 Euro), in dem sie monatlich 420 Euro verdient hat.
Sie bezieht Basiselterngeld in Hohe von 403,20 Euro
(Ersatzrate 96 Prozent) statt des Mindestbetrags von

300 Euro, der ihr ohne den Geringverdienerzuschlag
zugestanden hétte. Hat sie Elterngeld Plus gewahlt, erhalt
sie 201,60 Euro Elterngeld Plus monatlich fir einen dop-
pelt so langen Zeitraum.

8. Anrechnung Mutterschaftsgeld /Arbeitgeberzuschuss
Das laufende Mutterschaftsgeld nach § 24 i SGB V, das der
Mutter ab dem Tag der Geburt fiir acht Wochen (bei Friih-
und Mehrlingsgeburten sowie bei Geburt eines behinderten
Kindes fiir zwolf Wochen) zusteht sowie der Arbeitgeberzu-
schuss werden voll auf das Elterngeld angerechnet, da
diese Leistungen bereits den Lebensunterhalt der Frau sichern
(8 3 Abs. 1 BEEG). Das Gleiche gilt fiir Dienstbeziige, Anwér-
terbeziige und Zuschiisse nach beamten- und soldatenrechtli-
chen Vorschriften fiir die Zeit der Beschaftigungsverbote. Fiir
die Anrechnung geniigt das Bestehen der Anspriiche unabhén-
gig von einer Beantragung oder Auszahlung der Leistungen.

@ wichtig

Durch das Elterngeld-Plus-Gesetz erfolgt fur alle ab dem
1. Juli 2015 geborenen Kinder eine Anrechnung als Basis-
elterngeld — unabhéngig davon, ob die Mutter Elterngeld
Plus oder Basiselterngeld beantragt hat (§ 4 Abs. 5 Satz 3
BEEG). Das bedeutet fur die elterngeldberechtigte Mutter,
dass sie bei der Wahl von Elterngeld Plus nach Ablauf der
achtwochigen Mutterschutzfrist nach der Geburt ledig-
lich 20 weitere Monate Elterngeld Plus beziehen kann. Bei
Wahl des Basiselterngeldes hatte sie Anspruch auf zehn
Monate Elterngeld bis zur Vollendung des ersten Lebens-
jahres ihres Kindes.



Nicht angerechnet wird das einmalige Mutterschaftsgeld
(aber gegebenenfalls der Arbeitgeberzuschuss) in Hohe von
210 Euro gemal § 19 Abs. 2 MuSchG, das vom Bundesver-
sicherungsamt gezahlt wird (siehe Seite 61; § 3 Abs. 1 S. 1
BEEG), insbesondere an privat krankenversicherte Arbeitneh-
merinnen oder an nicht krankenversicherte Frauen mit einer
geringfiigigen Beschiftigung (450-Euro-Job). Hat die Mutter
wihrend des Elterngeldbezuges, das heif3t also bei kurzer
Geburtenfolge, Anspruch auf laufendes Mutterschaftsgeld und
Arbeitgeberzuschuss fiir die Zeit vor der Geburt eines weiteren
Kindes, werden auch diese Leistungen auf das Elterngeld fiir
das zuvor geborene Kind angerechnet (§ 3 Abs. 1 S. 1 BEEG).

Beispiel

Frau A bezieht Basiselterngeld bis zur Vollendung des
zwolften Lebensmonats ihres ersten Kindes. Bereits elf
Monate nach dem ersten Kind wird ihr zweites Kind gebo-
ren. Auch das vor der Entbindung gezahlte Mutterschafts-
geld (sowie gegebenenfalls der Arbeitgeberzuschuss) wird
auf das noch flr das erste Kind zustehende Elterngeld
angerechnet.

Da das laufende Mutterschaftsgeld und der Arbeitgeberzu-
schuss zusammen das volle Nettogehalt der Arbeitnehme-

rin wihrend der Mutterschutzfristen ersetzen und somit das
Elterngeld (Basiselterngeld gleichermaf3en wie Elterngeld Plus)
iibersteigen, erhilt eine Arbeitnehmerin in der Regel fiir die
Dauer der Schutzfristen nach der Entbindung kein Elterngeld.
Soweit Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss nur fiir
einen Teil des Lebensmonats des Kindes zustehen (in der Regel
zum Ende des achtwochigen Anspruchszeitraums), erfolgt eine
zeitanteilige (taggenaue) Anrechnung (§ 3 Abs. 1 S. 2 BEEG).

Beispiel

Das Kind von Frau A wird am 12. Marz geboren. Bis zum
Ende der achtwdchigen Schutzfrist am 7. Mai bezieht sie
Mutterschaftsgeld und den Arbeitgeberzuschuss, ab dem
8. Mai Basiselterngeld. Fir den zweiten Lebensmonat

des Kindes (vom 12. April bis zum 11. Mai = 30 Kalender-
tage) stehen ihr also fur 26 Kalendertage Mutterschafts-
geld und Arbeitgeberzuschuss zu, sodass ihr Anspruch auf
Basiselterngeld um 26 /30 zu kirzen ist. Dies gilt auch fur
das Elterngeld Plus, denn die Berechnung folgt denselben
Grundsatzen.
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Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss werden immer nur
auf den Elterngeldanspruch der Mutter (als Basiselterngeld!)
angerechnet, nicht auf den Anspruch eines anderen Berech-
tigten, zum Beispiel des Vaters; dieser kann ab der Geburt des
Kindes entweder Basiselterngeld oder Elterngeld Plus beziehen
(vgl. BSG vom 26.5.2011, Az. B10 EG 11 /10 R).

9. Mehrlingszuschlag

Bei Mehrlingsgeburten erhdht sich das normal berechnete
Elterngeld fiir das zweite und jedes weitere Kind um pau-
schal 300 Euro (§ 2 a Abs. 4 BEEG), also bei Zwillingen um
300 Euro, bei Drillingen um 600 Euro. Mit § 1 Abs. 1 Satz

2 BEEG hat der Gesetzgeber aufferdem klargestellt, dass bei
Mehrlingsgeburten nur ein Anspruch auf Elterngeld besteht.
Hintergrund sind die beiden Urteile des Bundessozialge-

richts vom 27.6.2013 (Az. B10 EG3/12R,B10 EG 8/12R)
gewesen, in denen das BSG bis zu einem gesetzgeberischen
Tatigwerden beiden Eltern einer Mehrlingsgeburt jeweils im
Umfang von bis zu 14 Monaten zuziiglich den Mehrlingszu-
schlag Elterngeld zugesprochen hatte. Diese Klarstellung ist
durch das Elterngeld-Plus-Gesetz zum 1. Januar 2015 einge-
fiihrt worden. Durch den Mehrlingszuschlag kann ausnahms-
weise der Hochstbetrag des Elterngeldes von 1.800 Euro
iiberschritten werden. Ein Geschwisterbonus fiir den Zwilling
oder Drilling ect. wird nicht zusétzlich gezahlt (siehe Beispiel).

Beispiel

Frau A, die bisher noch keine Kinder hat, bekommt Zwil-
linge. Das pauschal errechnete (fiktive) Nettoerwerbsein-
kommen vor der Geburt betrug 2.500 Euro. Somit steht
ihr Basiselterngeld in Hohe von 1.625 Euro (2.500 Euro x
65 Prozent) sowie 300 Euro fir das zweite Kind zu, ins-
gesamt also 1.925 Euro. Ein Geschwisterbonus wird nicht
zusatzlich gezahlt.

@ wichtig

Der Mehrlingszuschlag wird schlieBlich bei Inanspruch-
nahme von Elterngeld Plus halbiert, § 4 Abs. 3 Satz 3 Nr.
3 BEEG.
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10. Geschwisterbonus

Als Ausgleich dafiir, dass nach der Geburt eines Kindes Ein-

kommen héufig zundchst durch Unterbrechung oder Reduzie-

rung der Erwerbstatigkeit ausfillt oder absinkt und sich damit

unter Umstidnden auch das Elterngeld fiir ein weiteres Kind

mindert, wird zusétzlich zum normal berechneten Elterngeld

ein Geschwisterbonus gezahlt, wenn im Haushalt einschliel3-

lich des Neugeborenen

» zwei Kinder unter drei Jahren oder

» drei oder mehr Kinder unter sechs Jahren leben (§ 2 a Abs.
1 BEEG).

Es muss sich um eigene oder gem. § 1 Abs. 3 BEEG gleichge-
stellte Kinder handeln. Bei einer Mehrlingsgeburt werden das
zweite oder jeder weitere Mehrling nicht mitgezahlt, fiir die ja
bereits ein Mehrlingszuschlag gezahlt wird. Handelt es sich bei
den anderen Geschwistern um Mehrlinge, werden diese dage-
gen alle beriicksichtigt.

Fiir angenommene (adoptierte) und mit dem Ziel der Adop-
tion aufgenommene Kinder tritt fiir die Berechnung des Alters
die Aufnahme in den Haushalt an die Stelle der Geburt und
erreicht nach drei bzw. sechs Jahren die entsprechende Alters-
grenze. Bei behinderten Kindern i. S. des § 2 Abs. 1 S. 1 SGB
IX verschiebt sich die Altersgrenze auf 14 Jahre (§ 2 a Abs. 2
BEEG).

Beispiel

Das adoptierte Kind von Herrn A ist bei der Aufnahme

in den Haushalt ein Jahr alt. Das bedeutet, dass er den
Geschwisterbonus flur ein weiteres Kind erhalten kann,
bis das adoptierte Kind vier Jahre alt wird. Die Hohe

des Geschwisterbonus betrdagt zehn Prozent des nor-
mal berechneten Elterngeldes, mindestens aber 75 Euro,
sofern Basiselterngeld in Anspruch genommen wird. Wird
dagegen Elterngeld Plus, gewéhlt halbiert sich der Min-
destgeschwisterbonus gemaB § 4 Abs. 3 S. 3 Nr. 2 BEEG.

Beispiel

Frau A hat bereits ein Kind im Alter von zwei Jahren
als das zweite Kind geboren wird. Da sie zuvor nicht
erwerbstatig gewesen ist, erhilt sie das Mindesteltern-
geld von 300 Euro monatlich sowie 75 Euro monatlich
als Geschwisterbonus (bei Elterngeld Plus erhilt sie
187,50 Euro monatlich). Steht Frau A dagegen ein Eltern-
geld in Hohe von 850 Euro monatlich zu, so erhilt sie
einen Geschwisterbonus von 85 Euro, sodass sie auf
935 Euro monatliches Basiselterngeld kommt. Nimmt
sie Elterngeld Plus in Anspruch, so erhélt sie monat-
lich 467,50 Euro (425 Euro Elterngeld Plus + 42,50 Euro
Geschwisterbonus).

Der Anspruch auf den Geschwisterbonus endet mit Ablauf des
Lebensmonats, in dem eine der oben genannten Altersgrenzen
iiberschritten wird, zum Beispiel bei zwei Geschwistern das
iltere Kind das dritte Lebensjahr vollendet hat.

Beispiel

Frau A ist nicht berufstatig und betreut bei der Geburt
ihres zweiten Kindes bereits ein zweieinhalbjahriges Kind.
Zusatzlich zum Mindestbetrag des Basiselterngeldes in
Hohe von 300 Euro flr das neugeborene Kind erhilt sie
noch sechs Monate lang den Mindestgeschwisterbonus
von 75 Euro (statt 10 Prozent = 30 Euro), insgesamt also
375 Euro, bis das &ltere Kind drei Jahre alt wird. Anschlie-
Bend bezieht sie fur ein weiteres halbes Jahr Basiseltern-
geld in Hohe von 300 Euro ohne Geschwisterbonus, bis
das jungere Kind ein Jahr alt wird.

05 Teilzeitarbeit wahrend des
Elterngeldbezugs (Teilelterngeld),
insbesondere Elterngeld Plus

=» Wihrend des Bezugs von Basiselterngeld und Elterngeld
Plus darf eine Teilzeitarbeit 30 Wochenstunden im Durch-
schnitt des Monats nicht iiberschreiten, § 1 Abs. 6 BEEG. In
der Regel wird das daraus erzielte Teilzeiteinkommen geringer
sein, als das vor der Geburt des Kindes bezogene Erwerbsein-
kommen. In diesem Fall erhélt die Betreuungsperson als Teilel-
terngeld 67 beziehungsweise 65 Prozent der Differenz zwi-
schen dem durchschnittlichen Einkommen vor der Geburt und
dem voraussichtlichen durchschnittlichen Einkommen nach
der Geburt (§ 2 Abs. 3 BEEG); es wird die Ersatzrate ange-
wendet, die fiir das Einkommen vor der Geburt gilt! Soweit
zunéchst nur Angaben zum voraussichtlichen Erwerbsein-
kommen gemacht werden konnen, ist gem& § 8 Abs. 1 BEEG
nach Ablauf des Elterngeldbezugs das in dieser Zeit tatsachlich
erzielte Einkommen aus Erwerbstétigkeit nachzuweisen (siehe
auch Seite 87).

@ wichtig

Die Differenz bzw. der Unterschiedsbetrag zwischen dem
durchschnittlichen Nettoerwerbseinkommmen vor und nach
der Geburt berechnet sich jedoch getrennt danach, ob
die berechtigte Person Basiselterngeld oder aber Eltern-
geld Plus in Anspruch nimmt, § 2 Abs. 3 S. 3 BEEG. Dies
ermoglicht anspruchsberechtigten Eltern ihren jeweiligen
Einkommensverhéltnissen angepasste Elterngeldbetrage
neben der Teilzeitarbeit. Sie kdnnen also sowohl Basisel-
terngeld als auch Elterngeld Plus beanspruchen und dies
auch kombinieren.



() Tipp

So ist es sinnvoll, den Einkommensverlust in Monaten mit
geringem Teilzeiteinkommen durch Basiselterngeld auszu-
gleichen und Monate mit hohem Teilzeiteinkommen durch
das Elterngeld Plus.

Als durchschnittlich erzieltes monatliches Erwerbseinkom-
men vor der Geburt wird dabei maximal ein Einkommen von
(netto) 2.770 Euro beriicksichtigt (§ 2 Abs. 3 S. 2 BEEG).

Beispiel

Herr A hat vor der Geburt seines Kindes ein zu berick-
sichtigendes Nettoerwerbseinkommen von 3.200 Euro
erzielt. Die Ersatzrate des Elterngeldes betragt 65 Pro-
zent. Danach arbeitet er Teilzeit und verdient monatlich
netto 2.100 Euro. Als Einkommensminderung ist nur die
Differenz zur Obergrenze von 2.770 Euro, also 670 Euro zu
berlcksichtigen, sodass sich ein Teilelterngeld als Basis-
elterngeld in H6he von 435,50 Euro (670 Euro x 65 Pro-
zent) ergibt. Beantragt Herr A anstelle des Basiseltern-
geldes das Elterngeld Plus, so hat er doppelt so lange
Anspruch auf monatlich 900 Euro Elterngeld Plus, da er
den Hochstbetrag des monatlichen Basiselterngeldes von
1.800 Euro ohne Erwerbstéatigkeit beanspruchen kdnnte
und bei Teilzeitarbeit das Elterngeld Plus hdchstens

die Halfte des Basiselterngeldes ohne Erwerbstatigkeit
betragt (vgl. Rechenschritte Seite 70). Herr A kann aber
auch Monate mit Basiselterngeld und Monate mit Eltern-
geld Plus wéhrend seiner Teilzeitarbeit kombinieren.

Ergibt 67 beziehungsweise 65 Prozent weniger als 300 Euro
oder ist die Differenz Null (zum Beispiel Fortfithrung der
Teilzeitarbeit im gleichen Umfang wie vor der Geburt des Kin-
des oder hoherer Verdienst als vor der Geburt), so ist das
Elterngeld auf den Mindestbetrag von 300 Euro aufzustocken
und als Basiselterngeld in derselben Hohe beziehungsweise als
Elterngeld Plus in Hohe von 150 Euro auszuzahlen. Eine Erho-
hung der Ersatzrate von 67 Prozent fiir Geringverdiener erfolgt
auch bei Teilzeitarbeit wiahrend des Elterngeldbezugs nur,
wenn das pauschal errechnete Nettoerwerbseinkommen vor
der Geburt des Kindes unter 1.000 Euro lag, die Hohe der
Einkommensminderung ist nicht entscheidend.
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Beispiel

Das mafBgebliche Einkommen von Frau B in H6he von
900 Euro vor der Geburt ihres Kindes sinkt infolge Redu-
zierung der Arbeitszeit nach der Mutterschutzfrist nach
der Entbindung auf 400 Euro. In diesem Fall erhéht sich
die Ersatzrate von 67 auf 72 Prozent des Einkommensver-
lustes von 500 Euro, sodass sie ein Teilelterngeld in Hohe
von 360 Euro monatlich als Basiselterngeld (324 Euro bei
Wahl von Elterngeld Plus) beanspruchen kann. Ohne Teil-
zeitarbeit nach der Geburt kdnnte sie ein monatliches
Basiselterngeld in Hohe von 648 Euro (300 x 72 Prozent)
beziehen, sodass ihr bei Teilzeitarbeit ein Elterngeld Plus
in Hohe des halftigen Basiselterngeldes ohne Erwerbsta-
tigkeit zusteht.

Das Elterngeld wird fiir Monate ohne Erwerbstétigkeit und

fiir Monate mit Teilzeitarbeit wiahrend des Leistungsbezuges
gesondert berechnet, das hei3t Lebensmonate des Kindes ohne
Erwerbseinkommen mindern (anders als bei der Ermittlung
des durchschnittlichen Erwerbseinkommens vor der Geburt des
Kindes) nicht das Elterngeld.

Beispiel

Frau C bezieht nach Ablauf der Mutterschutzfrist nach der
Entbindung bis zur Vollendung des zwélften Lebensmo-
nats ihres Kindes Basiselterngeld, zunachst in voller Hohe.
Ab dem siebten Lebensmonat des Kindes nimmt sie eine
Teilzeittatigkeit mit einem Nettoeinkommen von monatlich
700 Euro auf, ab dem zehnten Lebensmonat in H6he von
800 Euro. Fur die Berechnung des Teilelterngeldes ab dem
siebten Lebensmonat ist der in der Zeit vom siebten bis
zwoélften Lebensmonat erzielte Verdienst nur durch die
sechs Monate mit Erwerbseinkommen nach der Geburt zu
teilen (= durchschnittlich 750 Euro) und nicht etwa durch
zehn Monate Leistungsbezug.

Wird das Einkommen wie iiblich nach Kalendermonaten
gezahlt, ist es taggenau auf die jeweiligen Lebensmonate
umzurechnen. Monate mit Teilzeiterwerbseinkommen miissen
im Ubrigen nicht zeitlich aufeinanderfolgen.

@ wichtig

Die Aufnahme, die Aufstockung oder Reduzierung einer
Teilzeittatigkeit wahrend des Elterngeldbezugs ist der
Elterngeldstelle sofort mitzuteilen; das Teilelterngeld
kann dann, falls erforderlich, neu berechnet werden.
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06 Dauer des Elterngeldanspruchs,
II;artnermonate und Partnerschafts-
onus

=» Elterngeld kann gem. § 4 Abs. 1 S. 1 BEEG grundsitz-
lich in dem Zeitraum ab der Geburt bis ldngstens zur Vollen-
dung des 14. Lebensmonats des Kindes bezogen werden. An
diesem Grundsatz hat das Elterngeld-Plus-Gesetz nichts geén-
dert. Eine Anderung ergibt sich aber aus § 4 Abs. 1 S. 2 BEEG,
demnach das Elterngeld Plus auch nach dem 14. Lebensmonat
bezogen werden kann, solange es ab dem 15. Lebensmonat in
aufeinander folgenden Lebensmonaten zumindest von einem
Elternteil in Anspruch genommen wird. Dies bedeutet, dass

es beim Bezug von Elterngeld Plus ab dem 15. Lebensmonat
keine Unterbrechung geben darf, um einen kontinuierlichen
Erwerbsverlauf und eine bessere Planung durch den Arbeitge-
ber zu erméglichen. Elterngeld Plus wird maximal bis zur Voll-
endung des 28. Lebensmonats gezahlt.

@ wichtig

Dabei wird Basiselterngeld und Elterngeld Plus immer in
Monatsbetragen fir Lebensmonate des Kindes gezahlt
und nicht fur Kalendermonate! Gem. § 188 Abs. 2 BGB
wird ein Lebensmonat mit Ablauf des dem entsprechen-
den Tag der Geburt vorangehenden Tag vollendet.

Beispiel

Herr und Frau A wechseln sich bei der Betreuung ihres
am 20. Juli 2018 geborenen Kindes ab. Sie kdnnen Basis-
elterngeld maximal bis zum 19. September 2019 beziehen,
Elterngeld Plus maximal bis zum 19. November 2020.

Auch fiir angenommene (adoptierte) Kinder und Kinder in
Adoptionspflege wird Elterngeld fiir maximal 14 Monate bzw.
28 Monate im Fall von Elterngeld Plus ab der Aufnahme in den
Haushalt bei der berechtigten Person gezahlt, allerdings ldngs-
tens bis zur Vollendung des achten Lebensjahres des Kindes

(8 4 Abs. 1 S. 3 BEEG). Somit konnen also beispielsweise Adop-
tiveltern die Bezugsdauer des Basiselterngeldes auch fiir ein
Kind, das sie erst 14 Monate vor Vollendung des achten
Lebensjahres bei sich aufgenommen haben, noch voll aus-
schopfen. Eventuell bereits vor der Aufnahme an die leiblichen
Eltern gezahltes Elterngeld wird nicht angerechnet.

Ein Elternteil kann mindestens fiir zwei Monate Elterngeld und
hochstens fiir zwolf Lebensmonate Basiselterngeld erhal-
ten (§ 4 Abs. 5 S. 1 und 2 BEEG). Zwei weitere Monatsbe-
trage werden nur gezahlt, wenn auch der andere Elternteil fiir
mindestens zwei Monate Basiselterngeld bezieht. Es handelt
sich hierbei um die sog. Partnermonate nach § 4 Abs. 4 S. 2
BEEG. Voraussetzung dafiir ist, dass dieser Elternteil hchstens
30 Stunden wochentlich im Monatsdurchschnitt erwerbstétig
ist und sich mindestens zwei Monate das Erwerbseinkommen
nach der Geburt gegeniiber dem Einkommen vor der Geburt
vermindert, zum Beispiel durch Reduzierung der Arbeits-

zeit oder komplette Unterbrechung der Erwerbstétigkeit. Hat-
ten beide Eltern vor der Geburt ihres Kindes dagegen kein
Erwerbseinkommen, stehen ihnen hochstens zwolf Monats-
betrige Basiselterngeld zu, die auch in maximal 24 Monate
Elterngeld Plus umgewandelt werden konnen.

In Ausnahmefillen kann ein Elternteil allein fiir die vollen

14 Lebensmonate des Kindes Basiselterngeld beziehen. Dies

betrifft insbesondere Alleinerziehende. Voraussetzung ist

immer, dass bei der berechtigten Person (fiir mindestens zwei

Monate) eine Minderung des Erwerbseinkommens eintritt

gegeniiber dem mafgeblichen Einkommen aus einer (zumin-

dest zeitweisen) Erwerbstétigkeit im Zwdolfmonatszeitraum vor
der Geburt des Kindes. Die zusitzlichen Partnermonate stehen
einem Elternteil allein in folgenden Féllen zu:

» Mit der Betreuung durch den anderen Elternteil wére eine
erhebliche Gefihrdung des Kindeswohls i. S. des § 1666
BGB verbunden,

» die Betreuung des Kindes durch den anderen Elternteil ist
unmoglich, insbesondere wegen einer schweren Krank-
heit oder Schwerbehinderung (wirtschaftliche Griinde oder
Verhinderung wegen einer anderen Tétigkeit reichen nicht
aus) oder

» bei der berechtigten Person liegen die Voraussetzungen
fiir den steuerrechtlichen Entlastungsbetrag fiir Alleiner-
ziehende vor und der andere Elternteil lebt weder mit ihr
noch mit dem Kind in einer Wohnung (ein gemeinsames
Sorgerecht der Eltern hindert den Anspruch auf die zusétz-
lichen Partnermonate jetzt nicht mehr).

Neu ist jetzt der sog. Partnerschaftsbonus, der von den Partner-
monaten unabhingig ist. Nach § 4 Abs. 4 S. 3 BEEG konnen
beide Eltern jeweils vier weitere Monate Elterngeld Plus bezie-
hen, wenn sie beide zeitgleich

» im Monatsdurchschnitt 25 bis 30 Wochenstunden erwerbs-
tatig sind und

» die weiteren allgemeinen Voraussetzungen des Elterngeld-
anspruchs (Seite 65 bis 67) erfiillen.
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Reduziert nur ein Elternteil seine Arbeitszeit auf 25 bis 30
Wochenstunden, so haben die Eltern keinen Anspruch auf den
Partnerschaftsbonus. Er entfillt aufRerdem, wenn bei einem
Elternteil im Verlauf der vier Monate die Arbeitszeit unter

25 Wochenstunden féllt oder iiber 30 Wochenstunden steigt.
Schlief3lich konnen die Eltern den Partnerschaftsbonus auch
nur dann nutzen, wenn sie parallel zueinander ihre Arbeits-
zeit entsprechend angepasst haben. Arbeiten beide zeitlich ver-
setzt 25 bis 30 Wochenstunden, so gibt es ebenfalls keinen
Partnerschaftsbonus. Die Voraussetzungen fiir die Inanspruch-
nahme des Partnerschaftsbonus sind damit sehr eng gefasst,
auch wenn die partnerschaftliche Aufteilung der Kinderbetreu-
ung zwischen Vater und Mutter durch den Partnerschaftsbonus
finanziell belohnt wird.

Auch Alleinerziehende konnen vom Partnerschaftsbonus pro-
fitieren (§ 4 Abs. 6 S. 2 BEEG), wenn sie ihre Arbeitszeit auf
25 bis 30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt reduzieren.
Der Partnerschaftsbonus kann sowohl an das Ende der Bezugs-
zeit von Basiselterngeld als auch von Elterngeld Plus ange-
héngt werden. Der Partnerschaftsbonus kann aber auch zwi-
schen Bezugsmonaten mit Basiselterngeld oder Elterngeld Plus
liegen. Zu beachten ist jedoch, dass das Elterngeld nahtlos
von zumindest einem Elternteil bezogen werden muss. Bei nur
einer Unterbrechung von einem Monat entfallen die restlichen,
zur Verfiigung stehenden Elterngeldmonate.

Beispiel

Frau A hat am 1. September 2017 ihr erstes Kind bekom-
men. Sie will zunachst sechs Monate Basiselterngeld in
Anspruch nehmen. Ab dem siebten Lebensmonat werden
sie und ihr Mann jeweils den Partnerschaftsbonus nut-
zen und bis zum zehnten Lebensmonat zeitgleich ihre
Arbeitszeit auf 25 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt
reduzieren, um Elterngeld Plus zu erhalten. Ab dem elften
Lebensmonat plant Frau A weiter in Teilzeit zu arbeiten
und kann entweder sechs Monate Teilbasiselterngeld
oder Teilelterngeld als Elterngeld Plus fir die Dauer von
zwolf Monaten beziehen. Frau A kénnte aber auch die ers-
ten zwolf Lebensmonate ihres Kindes Basiselterngeld
beziehen und ab dem 13. Lebensmonat des Kindes zeit-
gleich mit ihrem Mann fir die Dauer von vier Monaten

die Arbeitszeit auf 25 Wochenstunden im Monatsdurch-
schnitt reduzieren, um den Partnerschaftsbonus zu erhal-
ten. Auch die Partnermonate fir ihren Mann verfallen
nicht, denn ihr Mann kann diese zum Beispiel wahrend
ihres Basiselterngeldbezugs verbrauchen. Wére Frau A

alleinerziehend, so kdnnte sie zum Beispiel bis zum

14. Lebensmonat ihres Kindes Basiselterngeld beziehen
und vom 15. bis 18. Lebensmonat den Partnerschafts-
bonus in Form des Elterngelds Plus, sofern sie ihre
Arbeitszeit vier Monate lang auf 25 bis 30 Wochenstunden
im Monatsdurchschnitt reduziert.

@ wichtig

Zu beachten ist, dass gemaB § 4 Abs. 5 S. 3 BEEG
Lebensmonate des Kindes, in denen laufendes (nicht ein-
maliges) Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss
zustehen, als Monate gelten, fir die dieser Elternteil
Basiselterngeld bezieht (Elterngeld Plus ist somit ausge-
schlossen!). Dies gilt auch fur Monate, in denen der Mut-
ter bei kurzer Geburtenfolge im Bezugszeitraum des
Elterngeldes anzurechnendes Mutterschaftsgeld und
gegebenenfalls Arbeitgeberzuschuss vor der Geburt eines
weiteren Kindes zusteht. Diese Monate gelten immer

als von der Mutter ,verbraucht®, verlangern nicht ihren
Anspruchszeitraum und werden nicht beim Vater auf die
Bezugsdauer angerechnet, es sei denn, dass er in dieser
Zeit Elterngeld beansprucht.

Ein voller Monat Bezugsdauer wird auch dann verbraucht,
wenn Mutterschaftsgeld nur fiir einen Teil des (in der Regel
zweiten) Lebensmonats des Kindes zusteht, selbst wenn die
Mutter in diesem Monat noch ergidnzend Anspruch auf tage-
weise berechnetes Elterngeld hat.

Beispiel

Frau A erhalt far ihr am 10. August geborenes Kind Mutter-
schaftsgeld und Arbeitgeberzuschuss bis zum 5. Oktober.
Der zweite Lebensmonat des Kindes endet am 9. Oktober.
Obwohl Frau A nach Ablauf der Mutterschaftsleistungen
far den zweiten Lebensmonat noch vom 6. bis 9. Okto-
ber taggenau berechnetes Elterngeld beanspruchen kann,
hat sie von ihrer maximal zwélfmonatigen Bezugsdauer
des Basiselterngeldes bereits zwei Monate verbraucht.
Die Lebensmonate 13 und 14 kann sie nicht mehr erhal-
ten, wenn sie Basiselterngeld vom 6. Oktober bis zur Voll-
endung des ersten Lebensjahres des Kindes am 9. August
des Folgejahres bezieht. Dies ist nur mdéglich, wenn sie
ausschlieBlich Elterngeld Plus beantragt oder Basiseltern-
geld mit Elterngeld Plus kombiniert hat.
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Wird ein Kind einige Tage vor dem errechneten Entbindungs-
termin geboren, verldngert sich der in der Regel achtwo-

chige Bezug des auf das Elterngeld anzurechnenden Mutter-
schaftsgeldes nach der Entbindung entsprechend und reicht
unter Umstdnden nur einen Tag oder wenige Tage in den drit-
ten Lebensmonat des Kindes. Das BSG hat mit Urteil vom

26. Mai 2011 (Az. B 10 11 /10 R) klargestellt, dass die volle
Anrechnung auch nur eines Tages Mutterschaftsgeldbezugs auf
Lebensmonate des Kindes als fiktive Bezugszeit von (Basis-)
Elterngeld der Mutter i.S.d. § 4 Abs. 5 S. 3 BEEG zuléssig ist.
Der Gesetzgeber hat diese Rechtsprechung zum Anlass genom-
men, in der Vorgéngerregelung des § 4 Abs. 5 S. 3 BEEG die
urspriinglich verwendete Formulierung , berechtigte Person“
durch , Elternteil zu ersetzen, um damit hervorzuheben, dass
tatsachlich ein voller Bezugsmonat Elterngeld verbraucht wird,
auch wenn die betroffene Mutter gar nicht berechtigt ist, zum
Beispiel weil sie nach Ablauf der (verldngerten) Mutterschutz-
frist wieder Vollzeit erwerbstétig ist (vergleiche dazu Dau in
jurisPR-SozR 20 /2012 Anm. 1). Daraus folgt eine Verkiirzung
des Bezugszeitraums von Basiselterngeld auf neun Monate (bei
Elterngeld Plus auf 18 Monate), die sich zum Nachteil der Miit-
ter mit vorzeitiger Entbindung auswirkt.

Fallt wihrend des beantragten Bezugszeitraums vorzeitig eine
der Anspruchsvoraussetzungen weg, endet der Anspruch
auf Basiselterngeld beziehungsweise Elterngeld Plus, und zwar
gem. § 4 Abs. 2 S. 3 BEEG mit Ablauf des zu diesem Zeitpunkt
laufenden Lebensmonats des Kindes (nicht Kalendermonat).
Die Anderung ist der Elterngeldstelle unverziiglich mitzuteilen.

Beispiel

Fur ihr am 15. Marz geborenes Kind erhalt Frau A Basis-
elterngeld, bewilligt bis zur Vollendung des zwolften
Lebensmonats des Kindes. Ab 1. August arbeitet sie vor-
zeitig wieder voll mit 40 Wochenstunden. Obwohl ab die-
sem Tag die Anspruchsvoraussetzungen entfallen sind,
erhilt Frau A noch Basiselterngeld in voller H6he fur den
gesamten flinften Lebensmonat des Kindes, d. h. bis ein-
schlieBlich 14. August. Eine Kirzung fir die Zeit vom 1. bis
14. August wird nicht vorgenommen. Dies gilt auch fur die
Inanspruchnahme von Elterngeld Plus.

Auch fiir den Fall, dass das Kind stirbt, besteht der Anspruch
auf Basiselterngeld oder Elterngeld Plus bis zum Ende des lau-
fenden Lebensmonats. Dies gilt unabhingig davon, ob sich der
Elterngeldberechtigte gleichzeitig in Elternzeit befindet und
das diese gem. § 16 Abs. 4 BEEG spéitestens drei Wochen nach
dem Tod des Kindes endet.

07 Aufteilung unter Partnern

=» Die Eltern konnen die ihnen insgesamt zustehenden
zwolf oder 14 Monatsbetrige Basiselterngeld (24 oder

28 Monatsbetrége Elterngeld Plus) grundsitzlich frei unter-
einander aufteilen, das heif3t sie abwechselnd oder gleichzei-
tig beziehen beziehungsweise beides kombinieren. Lediglich
die Partnermonate miissen immer mindestens zwei Monate
umfassen - sie konnen auch in Elterngeld-Plus-Monate umge-
wandelt werden mit der Folge, dass sie vier Monate betragen.
Mochten die Eltern dariiber hinaus den Partnerschaftsbonus
von vier Monaten Elterngeld Plus pro Elternteil nutzen, so kon-
nen sie diese vier Monate nicht nacheinander oder abwech-
selnd nehmen. Vielmehr bedarf es hier zwingend der zeitglei-
chen Teilzeitarbeit im Umfang von 25 bis 30 Wochenstunden
im Monatsdurchschnitt. Ansonsten kdnnen die Eltern selbst-
verstdndlich auch weniger als die ihnen zustehenden Monats-
betrége beanspruchen. Auch miissen die Monatsbetrédge bis
zum 14. Lebensmonat des Kindes nicht zusammenhéngend
bezogen werden, auch nicht die zwei Partnermonate. Ab dem
15. Lebensmonat des Kindes verlangt § 4 Abs. 1 S. 2 BEEG fiir
die Inanspruchnahme des Elterngelds Plus aber, dass zumin-
dest ein Elternteil in aufeinander folgenden Lebensmonaten,
das heif3t also nahtlos, Elterngeld Plus bezieht.

Bei gleichzeitigem Bezug von Basiselterngeld werden mit
jedem Lebensmonat des Kindes zwei Monatsbetrége ver-
braucht, das heif3t der Bezugszeitraum des Basiselterngel-
des verkiirzt sich entsprechend. Auch bei der Aufteilung

der Bezugsmonate auf die Eltern ist besonders zu beachten,
dass die Lebensmonate des Kindes, in denen laufendes Mutter-
schaftsgeld gezahlt wird, beim Elterngeld immer als Bezugs-
monate von Basiselterngeld (bei der Mutter) gelten und anzu-
rechnen sind (siehe Seite 74 f.)! Deshalb haben Eltern, die das
Basiselterngeld gewahlt haben, zusammen lediglich Anspruch
auf zwolf Monate Basiselterngeld. Wird von ihnen aber Eltern-
geld Plus in Anspruch genommen, dann verdoppelt sich der
Anspruchszeitraum mit der Folge, dass bei gleichzeitigem
Bezug von Elterngeld Plus beiden Eltern jeweils maximal zwolf
Monate Elterngeld Plus zustehen.

@ wichtig

Der Partnerschaftsbonus von weiteren vier Monaten
Elterngeld Plus pro Elternteil kann sowohl fir Eltern im
Basiselterngeldbezug als auch fur Eltern, die Elterngeld
Plus beziehen, hinzukommen, sofern beide Eltern die Vor-
aussetzungen erfillen und der Partnerschaftsbonus naht-
los an den vorangegangenen Elterngeldbezug anknUpft.



Beispiel 1

Frau A ist Hausfrau und bezieht ab der Geburt ihres Kin-
des bis zur Vollendung des zwélften Lebensmonats
monatlich den Mindestbetrag des Basiselterngeldes in
Hohe von 300 Euro. AnschlieBend unterbricht oder redu-
ziert Herr A seine Arbeit und erhilt die Partnermonate als
Basiselterngeld fir die Lebensmonate 13 und 14.

Beispiel 2

Frau B bezieht als Arbeitnehmerin fir acht Wochen nach
der Entbindung Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzu-
schuss als vollen Ausgleich fur ihr Nettogehalt und erst
dann Basiselterngeld bis zur Vollendung des siebten
Lebensmonats ihres Kindes. AnschlieBend nimmt Herr

B Elternzeit und betreut sein Kind, wahrend Frau B wie-
der ihre Vollzeittatigkeit ausiibt. Herr B bezieht Basisel-
terngeld fir die Lebensmonate acht bis 14. Damit ist die
maximale Bezugszeit flir das Basiselterngeld erschopft.

Beispiel 3

Herr und Frau C, die beide berufstéatig sind, nehmen
Elternzeit und reduzieren ihre Arbeitszeit auf 20 Wochen-
stunden, Herr C ab der Geburt des Kindes, Frau C nach
Ende der Mutterschutzfrist. Beide kdnnen gleichzei-

tig Basiselterngeld inklusive Partnermonate bis zur Voll-
endung des siebten Lebensmonats ihres Kindes bezie-
hen, dann sind die 14 Monatsbetrage verbraucht. Stocken
beide ab dem achten Lebensmonat ihre Arbeitszeit zeit-
gleich auf 25 Wochenstunden auf, kdnnen sie vom achten
bis elften Lebensmonat den Partnerschaftsbonus in Form
des Elterngeld Plus nutzen.
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Beispiel 4

Frau D betreut ihr Kind zun&chst allein und bezieht ab der
Geburt Basiselterngeld, da sie zuvor geringfligig beschaf-
tigt war und wahrend der Mutterschutzfrist nur das ein-
malige Mutterschaftsgeld in H6he von 210 Euro erhalten
hat. Ab Vollendung des achten Lebensmonats betreuen
die Eltern das Kind gemeinsam und Herr D beantragt
ebenfalls Basiselterngeld. Dies ist bei beiden Elternteilen
noch fir jeweils drei Monate méglich, da mit Vollendung
des elften Lebensmonats des Kindes das Gesamtkontin-
gent von 14 Monatsbetrigen Basiselterngeld ausgeschopft
ist. Den Partnerschaftsbonus von weiteren vier Monaten
Elterngeld Plus pro Elternteil kdnnen sie nicht nutzen, da
Frau D ihre Arbeitszeit dafliir auf mindestens 25 Wochen-
stunden im Monatsdurchschnitt aufstocken misste, sie
aber als geringfligig Beschéftigte diese erhdohte Arbeitszeit
aufgrund der Geringfligigkeitsgrenze von maximal

450 Euro monatlich und einem zwingenden Mindestlohn
von 8,84 Euro brutto pro Stunde monatlich nicht erreicht.

Beispiel 5

Herr und Frau E sind beide berufstatig. Herr E nimmt ab
der Geburt seines Kindes Elternzeit fur die ersten beiden
Lebensmonate und bezieht Basiselterngeld. Er kdnnte
auch fir die ersten vier Lebensmonate Elterngeld Plus
beziehen. Frau E kann ab der neunten Woche nach der
Geburt Basiselterngeld bis zur Vollendung des zwdlften
Lebensmonats ihres Kindes erhalten, das heiBt also fur
zirka zehn Monate. Wahlt sie Elterngeld Plus, dann ver-
doppelt sich der verbleibende zehnmonatige Anspruchs-
zeitraum, sodass sie nach dem Auslaufen des Mutter-
schaftsgeldes und des Arbeitgeberzuschusses ab der
neunten Woche nach der Geburt bis zur Vollendung des
22. Lebensmonats ihres Kindes Elterngeld Plus erhélt. Der
Partnerschaftsbonus von vier Monaten Elterngeld Plus
kann von beiden Eltern zeitgleich entweder an den Basis-
elterngeldbezug oder aber den Bezug von Elterngeld Plus
angehangt werden. Mdglich ist es auch, den Partner-
schaftsbonus zwischen die Bezugsmonate von Basis-
elterngeld und /oder Elterngeld Plus zu legen.
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Wollen beide Elternteile Elterngeld (Basiselterngeld oder
Elterngeld Plus) beziehen und erfiillen beide die Anspruchs-
voraussetzungen, miissen sie gem. § 5 BEEG fiir den gesam-
ten Bezugszeitraum im Antrag (moglichst einvernehmlich)
festlegen, wer von ihnen welche Monatsbetrige Elterngeld
aus dem insgesamt zustehenden Elterngeld-Kontingent bean-
sprucht. So haben Eltern nach § 4 Abs. 4 S. 1 BEEG zunéchst
nur Anspruch auf zwolf Monatsbetrige Basiselterngeld

(24 Monate Elterngeld Plus). Erfiillen sie die weiteren Vor-
aussetzungen fiir die Partnermonate i. s. des § 4 Abs. 4 S. 2
BEEG, stehen ihnen insgesamt 14 Basiselterngeldbetrige zur
Verfiigung (28 Monate Elterngeld Plus). Schlief3lich konnen
sie zusétzlich zu den zwdlf oder 14 Monatsbetrédgen Basisel-
terngeld noch vier Elterngeld-Plus-Betrége als Partnerschafts-
bonus erhalten, wenn bei ihnen die Voraussetzungen des § 4
Abs. 3 S. 3 BEEG vorliegen. Wird anstatt des Basiselterngeldes
das Elterngeld Plus gewéhlt, sind gegebenenfalls zwei Monats-
betrdge Elterngeld Plus in einen Monatsbetrag Basiselterngeld
umzurechnen.

Machen beide Elternteile zusammen mehr als die ihnen zuste-
henden Monatsbetrige Elterngeld geltend (zum Beispiel weil
sie sich insoweit nicht einigen), besteht der Anspruch eines
Elternteils, der nicht mehr als die Hilfte der Monate beantragt,
ungekiirzt, der Anspruch des anderen Elternteils reduziert sich
auf die verbleibenden Monatsbetrige. Beantragen beide Eltern-
teile fiir sich jeweils mehr als die Hélfte der insgesamt zuste-
henden Monate, erhilt jeder die Hilfte der Monatsbetrige.

Beispiel 1

Herr und Frau A stehen zusammen 14 Monatsbetrage
Basiselterngeld zu. Trotz entsprechenden Hinweises der
Elterngeldstelle beantragt Herr A sechs Monate, Frau A
zwolf Monate Basiselterngeld. Frau A erhalt somit nur
acht Monatsbetrdge Basiselterngeld. Sie kénnte ihren
Antrag jedoch dndern und anstelle der acht Monate
Basiselterngeld 16 Monate Elterngeld Plus beziehen.

Beispiel 2

Herr B beantragt acht, Frau B zehn Monatsbetrége Basis-
elterngeld. Beiden kann jeweils nur fir sieben Lebensmo-
nate des Kindes Basiselterngeld bewilligt werden (fir 14
Lebensmonate Elterngeld Plus).

Die Regelungen iiber den Bezugszeitraum des Elterngeldes
und die mogliche Aufteilung gelten bei Vorliegen der sonsti-
gen Voraussetzungen nicht nur fiir die (leiblichen oder Adop-
tiv-) Eltern, sondern gemal § 4 Abs. 7 und § 5 Abs. 3 BEEG
zum Beispiel auch fiir Personen, die ein Kind in Adoptions-
pflege aufgenommen haben, Stiefeltern, Viter, deren Vater-
schaft noch nicht wirksam anerkannt oder festgestellt ist sowie
in bestimmten Hérteféllen fiir Verwandte bis dritten Grades
oder deren Ehegatten und Lebenspartner. Nicht sorgeberech-
tigte Personen konnen Elterngeld nur beziehen, wenn der
allein sorgeberechtigte Elternteil (schriftlich) zustimmt.
Umgekehrt ist der allein sorgeberechtigte Elternteil nicht auf
die Zustimmung eines anderen Berechtigten angewiesen. Auch
bei Nichteinigung mit einer nicht sorgeberechtigten Person
iiber die Aufteilung der Monatsbetridge kommt es allein auf die
Entscheidung des sorgeberechtigten Elternteils an.



08 Anrechnungsregelungen

=» Neben der (vollen) Anrechnung von Mutterschaftsgeld
und Arbeitgeberzuschuss (siehe Seite 74 f.) ist zu unterschei-
den zwischen der Anrechnung von Entgeltersatzleistungen
auf das Elterngeld gem. § 3 Abs. 1 Nr. 5i.V.m. Abs. 2 BEEG
und der Anrechnung von Elterngeld auf Sozialleistungen nach
§ 10 BEEG bzw. auf Unterhaltspflichten nach § 11 BEEG.

§ 4 Abs. 3 S. 3 Nr. 4 BEEG stellt nunmehr klar, dass sich fiir
Geburten ab dem 1. Juli 2015 die von der Anrechnung frei-
gestellten Betrdge i.S. des § 3 Abs. 2 BEEG halbieren, sofern
Elterngeld Plus in Anspruch genommen wird. Gleiches gilt fiir
Sozialleistungen und Unterhaltspflichten.

1. Elterngeld und Entgeltersatzleistungen, insbesondere
Arbeitslosengeld

Geldleistungen, die nach ihrer Zweckbestimmung an Stelle des
vor der Geburt des Kindes erzielten Einkommens wéhrend des
Elterngeldbezuges gezahlt werden, werden auf das Elterngeld
angerechnet, soweit dieses den Mindestbetrag in Hohe von
300 Euro Basiselterngeld beziehungsweise 150 Euro Elterngeld
Plus im Monat iibersteigt. Ist die Entgeltersatzleistung geringer
als das Elterngeld, wird Elterngeld in Hohe des Unterschieds-
betrages gezahlt, in jedem Fall aber in Hohe von 300 Euro
beziehungsweise 150 Euro zusétzlich neben der Entgeltersatz-
leistung. Nur wenn die Entgeltersatzleistung deutlich (mehr als
300 Euro) geringer als das Elterngeld ist, kann das Elterngeld
iiber 300 Euro betragen. Das so berechnete Elterngeld erhoht
sich bei Mehrlingsgeburten um je 300 Euro fiir das zweite und
jedes weitere Kind. Bei Inanspruchnahme des Elterngeld Plus
gilt der halbierte Freibetrag von 150 Euro. Wird die Entgelt-
ersatzleistung kalendermonatlich ausgezahlt, ist sie auf die
jeweiligen Lebensmonate des Kindes als Bezugsmonate des
Elterngeldes umzurechnen. Die Anrechnung erfolgt taggenau.
Die wichtigsten Entgeltersatzleistungen sind:

Elterngeld fiir ein &lteres Kind, § 3 Abs. 1 Nr. 4 BEEG
Arbeitslosengeld

Kurzarbeitergeld

Insolvenzgeld

Krankengeld

Verletztengeld, -rente
Erwerbsminderungsrente/Altersrente

YYVYVYYYVY
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Beispiel

Nach der Geburt ihres Kindes bezieht Frau A eine
Erwerbsminderungsrente in Héhe von 600 Euro statt
des zuvor pauschal errechneten (fiktiven) Nettoerwerbs-
einkommens in H6he von monatlich 1.400 Euro. Auf das
Basiselterngeld in Hohe von 910 Euro (1.400 Euro x 65
Prozent) ist die Rente von 600 Euro voll anzurechnen, da
sie geringer als der eigentliche Anrechnungsbetrag von
610 Euro (910 Euro Basiselterngeld abziglich 300 Euro
Freibetrag) ist, sodass neben der Rente ein Elterngeld in
Hohe von 310 Euro zu zahlen ist.

Arbeitslosengeldbezieher, die auch elterngeldberechtigt sind,
haben nach der Geburt ihres Kindes grundsétzlich ein Wahl-
recht. Entweder beziehen sie wieder Arbeitslosengeld und
daneben zusitzlich Elterngeld (in der Regel den Mindestbe-
trag von 300 Euro beziehungsweise 150 Euro) oder zunéchst
nur das normal berechnete Elterngeld in Hohe von 67 bezie-
hungsweise 65 Prozent des im zwolfmonatigen Bemessungs-
zeitraum vor der Geburt erzielten Erwerbseinkommens und
anschlieBend gegebenenfalls. Arbeitslosengeld. Der Anspruch
auf Arbeitslosengeld (neben einem gleichzeitigen Bezug von
Elterngeld) setzt aber voraus, dass der betreffende Elternteil
der Vermittlung der Agentur fiir Arbeit zur Verfiigung steht
(die Betreuung des Kindes muss im Fall der Arbeitsaufnahme
sichergestellt und der Arbeitslose bereit sein, die Beschifti-
gungslosigkeit jederzeit zu beenden) und die {ibrigen Voraus-
setzungen fiir diese Entgeltersatzleistung erfiillt. Dabei konnen
sich arbeitslose Bezieher von Elterngeld wegen der Betreuung
des Kindes auch auf versicherungspflichtige, mindestens 15
Stunden wochentlich umfassende Teilzeittétigkeiten beschrén-
ken, die den iiblichen Bedingungen des fiir sie in Betracht
kommenden Arbeitsmarktes entsprechen.

Beispiel

Frau A, die zuvor Vollzeit gearbeitet hat und arbeitslos
geworden ist, bezieht vor der Geburt ihres Kindes Arbeits-
losengeld. Wahrend der Mutterschutzfristen erhélt sie in
derselben Hohe Mutterschaftsgeld von der Krankenkasse.
AnschlieBend kann sie sich fir mindestens 15 Wochen-
stunden wieder arbeitslos melden und Arbeitslosengeld
zuséatzlich zum Elterngeld (Basiselterngeld oder Eltern-
geld Plus) beziehen.
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() Tipp

Vor einer eventuellen (erneuten) Arbeitslosmeldung nach
den Mutterschutzfristen oder wéahrend des Elterngeld-
bezuges sollte man sich beraten lassen (Agentur fir
Arbeit/ Elterngeldstelle), auch hinsichtlich der Auswir-
kungen der Anrechnung des Arbeitslosengeldes auf das
Elterngeld. Dabei ist zu bedenken, dass ein noch beste-
hender (Rest-) Anspruch auf Arbeitslosengeld wahrend
des Elterngeldbezuges nicht ,aufgebraucht“ wird, sondern
erhalten bleibt. Unter Umstdnden besteht neben Eltern-
geld und/oder Arbeitslosengeld auch noch Anspruch auf
Arbeitslosengeld II; in der Regel ist ein Alleinerziehen-
der bzw. in einer Familie ein Partner mit einem Kind, das
das dritte Lebensjahr noch nicht vollendet hat, nicht ver-
pflichtet, eine Erwerbstatigkeit aufzunehmen! SchlieBlich
ist zu bericksichtigen, dass das Arbeitslosengeld sich nur
nach der Teilzeit berechnet, fir die man sich gegebenen-
falls der Vermittlung der Agentur fur Arbeit zur Verfigung
stellt.

2. Elterngeld und Sozialleistungen, insbesondere
Arbeitslosengeld II

Das Elterngeld bleibt gem. § 10 Abs. 1 bis 4 BEEG ebenso wie
gegebenenfalls erhaltenes Landeselterngeld (siehe Seite 85)
und nach der Entbindung auf Elterngeld angerechnetes Mutter-
schaftsgeld/Arbeitgeberzuschuss bei einkommensabhéngigen
Sozialleistungen und bestimmten Ermessensleistungen bis zu
einer Hohe von insgesamt 300 Euro (150 Euro im Fall von
Elterngeld Plus) im Monat als Einkommen grundsatzlich unbe-
riicksichtigt, das hei3t 300 Euro (150 Euro) werden zusétz-
lich gezahlt. Angerechnet wird dagegen ein neben dem
Mindestbetrag eventuell gewahrter Geschwisterbonus von
mindestens 75 Euro monatlich. Einkommensabhéngige Sozial-
leistungen in diesem Sinne sind insbesondere Wohngeld und
Baf6G.

Bei Mehrlingen gilt auch hier ein erhdhter Freibetrag von je
300 Euro fiir das zweite und jedes weitere Kind. Bei Zwillin-
gen werden also zum Beispiel 600 Euro Basiselterngeld, also
300 Euro Mindestelterngeld plus 300 Euro Mehrlingszuschlag
fiir das zweite Kind (150 Euro plus 150 Euro = 300 Euro
Elterngeld Plus), anrechnungsfrei neben Wohngeld und Bafo6G
gezahlt.

Mit Wirkung ab 1. Januar 2011 wurde die bisherige teilweise
Anrechnungsfreiheit des Elterngeldes auf Arbeitslosengeld
11, Sozialhilfe und Kinderzuschlag ohne Ubergangsregelung
gestrichen, das heif3t das Elterngeld wird jetzt in voller Hohe
(auch in Hohe des Mindestbetrages von 300 Euro beziehungs-
weise 150 Euro) als Einkommen bei der Berechnung dieser
Leistungen beriicksichtigt (§ 10 Abs. 5 BEEG). Diese Regelung
der Anrechnung wird von den Sozialgerichten auch als verfas-
sungsgemal} angesehen (vgl. LSG Nordrhein-Westfalen vom
18.4.2012, Az. L. 19 AS 2012 /11; LSG Hessen vom 1.2.2013,
Az. L6 AS 817 /12B; LSG Nordrhein-Westfalen vom 19.4.2013,

Az. L2 AS 99 /13B). Zur Klarstellung: Das Elterngeld selbst
wird in Héhe von 300 Euro (150 Euro bei Elterngeld Plus)
weiterhin neben den genannten (gekiirzten) Sozialleistungen
zusitzlich gezahlt.

Einen Elterngeldfreibetrag bei der Anrechnung erhalten die
Eltern, die Arbeitslosengeld II, Sozialhilfe oder Kinderzuschlag
beziehen und vor der Geburt des Kindes erwerbstitig waren
(8 10 Abs. 5 S. 2 BEEG). Dies betrifft insbesondere die soge-
nannten Aufstocker, also Niedrigverdiener oder Minijobber,
die zur Sicherung ihres Existenzminimums zusétzlich eine die-
ser Leistungen erhalten. Der Freibetrag entspricht dem Ein-
kommen vor der Geburt, hochstens jedoch 300 Euro Basisel-
terngeld beziehungsweise 150 Euro bei Wahl des Elterngelds
Plus (8§ 10 Abs. 5 S. 3 BEEG). Eine Mehrlingsgeburt fiihrt nicht
zu einer Erhohung dieses Elterngeldfreibetrags.

Beispiel

Frau A bezieht Arbeitslosengeld II. Vor der Geburt ihres
Kindes hatte sie aus einem Minijob ein monatliches Net-
toeinkommen von 200 Euro (= Freibetrag). Da sie Basis-
elterngeld gewahlt hat, erhilt sie das Mindestelterngeld
in Hohe von 300 Euro, davon werden lediglich 100 Euro
auf das Arbeitslosengeld Il angerechnet, das hei3t, diese
Leistung wird entsprechend geklrzt. Bei Wahl des Eltern-
geld Plus unterbleibt eine Anrechnung, weil ihr Freibetrag
von 200 Euro um 50 Euro hoher ist als das Mindesteltern-
geld Plus. Zum Anspruch auf Kindergeld, Kinderzuschlag,
Arbeitslosengeld Il/Sozialhilfe, Wohngeld und Unterhalts-
vorschuss siehe auch Seite 130 f. und 131 f.).

3. Elterngeld und Unterhaltspflichten
Unterhaltsverpflichtungen werden durch die Zahlung von
Elterngeld (und gegebenenfalls Landeselterngeld) nur insoweit
beriihrt, als das die Leistung 300 Euro beziehungsweise

150 Euro monatlich {ibersteigt, das heif3t, der Mindestbetrag
des Basiselterngeldes oder Elterngeld Plus wird weder beim
Unterhaltsberechtigten noch beim Unterhaltspflichtigen als
Einkommen angerechnet.

Bei Mehrlingsgeburten erhoht sich auch hier der anrech-
nungsfreie Betrag um je 300 Euro (150 Euro bei Elterngeld
Plus) fiir das zweite und jedes weitere Kind. In bestimmten im
Biirgerlichen Gesetzbuch geregelten Fillen ist zur Vermeidung
von groben Unbilligkeiten ausnahmsweise (zum Beispiel bei
Unterhaltsanspriichen minderjahriger Kinder) das volle Eltern-
geld als Einkommen zu beriicksichtigen (§ 11 S. 4 BEEG).
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=» In den Bundesldndern Baden-Wiirttemberg (das Lan-
deserziehungsgeld Baden Wiirttembergs ist fiir Geburten ab
dem 1. Oktober 2012 eingestellt worden), Bayern, Sachsen
und Thiiringen (das Landeserziehungsgeld Thiiringens ist fiir
Geburten ab dem 1. Juli 2015 eingestellt worden) wird im
Anschluss an das Elterngeld des Bundes unter bestimmten Vor-
aussetzungen bis zu zwolf Monate lang im zweiten oder dritten
Lebensjahr des Kindes noch ein sogenanntes Landeselterngeld
beziehungsweise Landeserziehungsgeld zwischen 150 Euro und
300 Euro pro Monat gezahlt. Die Hohe und Dauer der Leistung
héngt dabei unter anderem von der Kinderzahl und in einigen
Bundesldndern von der Einhaltung bestimmter Einkommens-
grenzen ab. Fiir die Beantragung und Auszahlung sind diesel-
ben Behorden zustindig, die auch iiber die Bewilligung des
Elterngeldes des Bundes entscheiden.

10 Auswirkungen auf die
Sozialversicherung

=» In der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversiche-

rung bleibt die Mitgliedschaft Versicherungspflichtiger erhal-
ten, solange Elterngeld (oder Landeselterngeld) bezogen oder
Elternzeit in Anspruch genommen wird. Auch die freiwillige
Mitgliedschaft besteht in dieser Zeit grundsatzlich weiter. Das
Elterngeld — Basiselterngeld wie Elterngeld Plus - ist bei-
tragsfrei. Die beitragsfreie Weiterversicherung gilt fiir Eltern-
geldbezieher auch ohne Elternzeit. Fiir diejenigen, die vor der
Geburt des Kindes durch den Ehepartner familienversichert
waren, dndert sich nichts; das Elterngeld wird beim Gesamt-
einkommen nicht beriicksichtigt. Personen, die in einer priva-
ten Krankenversicherung versichert sind, miissen ihre Pramien
wéhrend des Bezuges von Elterngeld und wéhrend der gesam-
ten Elternzeit weiterzahlen und zwar auch den bisher vom
Arbeitgeber iibernommenen Anteil.

In der gesetzlichen Rentenversicherung ist die soziale Absi-
cherung vom Bezug von Elterngeld bzw. der Inanspruchnahme
von Elternzeit unabhéngig. Fiir die Erziehung von ab 1992
geborenen Kindern gelten jeweils die ersten drei Lebensjahre
als vollwertige Beitragszeiten, das hei3t diese Jahre wer-
den als rentenbegriindende und -steigernde Kindererziehungs-
zeit angerechnet. Daneben werden Beriicksichtigungszeiten
wegen Kindererziehung bis zum zehnten Lebensjahr des Kindes
gewahrt. Fiir die vor 1992 geborenen Kinder hat der Gesetzge-
ber mit der sog. ,,Miitterrente” zum 1. Juli 2014 eine Verbes-
serung zur Anerkennung der Erziehungsleistung in der gesetz-
lichen Rentenversicherung eingefiihrt, indem nunmehr eine
Kindererziehungszeit von 24 Monaten ab der Geburt vorgese-
hen ist (§ 249 Abs. 1 SGB VI).
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In der Arbeitslosenversicherung sind Personen in der Zeit
versicherungspflichtig, in der sie ein Kind erziehen, das das
dritte Lebensjahr noch nicht vollendet hat. Voraussetzung ist,
dass die Erziehenden unmittelbar vor der Kindererziehung
versicherungspflichtig waren oder eine laufende Entgelter-
satzleistung nach dem SGB III bezogen haben. Die Versiche-
rungspflicht tritt unabhingig vom Elterngeldbezug ein. Haben
mehrere Personen ein Kind gemeinsam erzogen, besteht die
Versicherungspflicht aber nur fiir die Person, der die Kinderer-
ziehungszeit in der gesetzlichen Rentenversicherung zuzuord-
nen ist (siehe Seite 133 ff.). Weitere Einzelheiten zur Sozialver-
sicherung siehe Seite 125 ff.

11 Steuer- und Beitragsfreiheit

=» Das Elterngeld (und Landeselterngeld) einschlielich des
Mindestbetrages in Hohe von 300 Euro beziehungsweise

150 Euro bei Elterngeld Plus ist steuerfrei (aber Progressions-
vorbehalt) und in der Sozialversicherung beitragsfrei. Progres-
sionsvorbehalt bedeutet, dass das Elterngeld den Steuersatz in
Bezug auf das sonstige zu versteuernde Einkommen erhéht und
in vielen Fillen Steuern nachzuzahlen sind. Bei der Wahl des
Elterngeld Plus wird der Progressionseffekt gemildert. Grund-
satzlich sind alle, die in einem Jahr mehr als 410 Euro Lohner-
satzleistungen (Elterngeld, Mutterschaftsgeld, Arbeitslosengeld
etc.) beziehen, zur Abgabe einer Einkommenssteuererkla-
rung verpflichtet. Bis zur Hohe des jeweiligen Mindestbetra-
ges (300 Euro beziehungsweise 150 Euro) konnen Anspriiche
auf Elterngeld im Ubrigen auch nicht gepfindet werden.

12 Elterngeldantrag /Auszahlung

=» Der Antrag auf Elterngeld muss schriftlich bei der zustin-
digen Behorde (nach Wohnsitz) gestellt werden (§ 7 Abs. 1
BEEG), ein miindlicher Antrag, zum Beispiel telefonisch, reicht
nicht aus.

() Tipp

Der Elterngeldantrag sollte moglichst bald nach der
Geburt des Kindes gestellt werden. Eine rickwirkende
Zahlung ist maximal fir die letzten drei Lebensmonate
vor Beginn des Lebensmonats des Kindes mdoglich, in dem
der Antrag bei der Behoérde eingegangen ist. Bei unver-
schuldeter Fristversdumnis ist eine sog. Wiedereinsetzung
in den vorigen Stand zulassig. Im Einzelnen mit Beispielen
siehe Seite 68.
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Die zustdndigen Behorden (Elterngeldstellen) sind je nach
Bundesland unterschiedlich:

» Baden-Wiirttemberg: Landeskreditbank

Bayern: Zentrum Bayern Familie und Soziales

Berlin: Bezirksdmter (Jugendamt)

Brandenburg: Landkreise, kreisfreie und grof3e kreisange-
horige Stadte

Bremen (Stadtgemeinde): Amt fiir soziale Dienste
Bremerhaven: Magistrat der Stadt Bremerhaven
Hamburg: Bezirksdmter

Hessen: Amter fiir Versorgung und Soziales
Mecklenburg-Vorpommern: Versorgungsamter
Niedersachsen: Landkreise, kreisfreie Stadte und einige
kreisangehorige Gemeinden

Nordrhein-Westfalen: Landkreise und kreisfreie Stadte
Rheinland-Pfalz: Jugendamter

Saarland: Landesamt fiir Soziales, Gesundheit und Verbrau-
cherschutz

Sachsen: Landkreise und kreisfreie Stadte
Sachsen-Anhalt: Landesverwaltungsdmter
Schleswig-Holstein: Landesamt fiir soziale Dienste
Thiiringen: Jugenddmter der Landkreise und kreisfreien
Stidte

YYVYVYYY vyvy
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Gem. § 16 SGB I kann Elterngeld aber auch bei allen anderen
Trégern von Sozialleistungen, allen Gemeinden und bei Aus-
landsaufenthalt den amtlichen Vertretungen der Bundesre-
publik Deutschland beantragt werden. Der Antrag gilt als zu
dem Zeitpunkt gestellt, in dem er bei einer dieser Stellen ein-
gegangen ist. In dem Antrag ist anzugeben, fiir wie viele und
welche der ersten 14 Lebensmonate des Kindes konkret
Basiselterngeld und/oder Elterngeld Plus auch iiber den

14. Lebensmonat hinaus bis maximal 28. Lebensmonat des
Kindes beansprucht wird. Dies gilt auch fiir die Beantragung
des Partnerschaftsbonus von weiteren vier Monaten Eltern-
geld Plus je Elternteil. Jeder Antragsteller, muss einen eigenen
Antrag abgeben, das heif3t, sind mehrere Personen anspruchs-
berechtigt (in der Regel beide Elternteile), muss jeder von
ihnen einen Antrag stellen, wenn er Elterngeld beziehen will.
Die dabei erfolgte Festlegung auf Zahl und Lage der Bezugs-
monate ist fiir die gesamte Dauer des Elterngeldbezuges grund-
sétzlich verbindlich. Der Antrag kann ohne Angabe von Griin-
den und zusétzlich in besonderen Hértefédllen geédndert werden
(maximal drei Monate riickwirkende Zahlung!). Der Gesetzge-
ber hat in § 7 Abs. 2 darauf verzichtet, die Hartefélle exemp-
larisch zu benennen - es handelt sich aber nach wie vor zum
Beispiel um Félle wie den Tod eines Elternteils oder Kindes,
den Eintritt einer schweren Krankheit oder eine erhebliche
Gefdhrdung der wirtschaftlichen Existenz der Eltern, die nach
der Antragstellung eingetreten sind. Eine Anderung ist ausge-
schlossen, soweit Monatsbetrédge bereits ausgezahlt worden
sind. Dies gilt nicht fiir Hartefallgriinde (§ 7 Abs. 2 S. 3 BEEG).

Mit dem Elterngeld-Plus-Gesetz ist in § 7 Abs. 2 S. 4 BEEG
neu aufgenommen, dass nachtréglich fiir einen Monat, in dem
bereits Elterngeld Plus bezogen worden ist, jetzt Basiseltern-
geld beantragt werden kann. Damit kann eine einmal getrof-
fene Entscheidung fiir das Elterngeld Plus spiter noch einmal
korrigiert werden, wenn die elterngeldberechtigte Person frii-
her als geplant wieder in Vollzeit arbeitet.

AuBer bei Antragstellung durch eine allein sorgeberechtigte
Person (§ 4 Abs. 6 BEEG) ist der Antrag von beiden Eltern-
teilen beziehungsweise anderen anspruchsberechtigten Per-
sonen zu unterschreiben. Damit wird sichergestellt, dass die
andere berechtigte Person Kenntnis vom Antrag hat und eine
fiir sie nachteilige Aufteilung des Elterngeldes verhindern
kann. Das kommt insbesondere in Betracht, wenn mehr als die
Halfte der insgesamt zustehenden Monatsbetrége beantragt
wird. Die andere Person (in der Regel der andere Elternteil)
hat nunmehr gem. § 7 Abs. 3 BEEG mehrere Moglichkeiten:
Entweder unterschreibt sie lediglich den Antrag des antrag-
stellenden Elternteils ohne weitere eigene Erkldrungen, dann
akzeptiert sie die antragsgemif3e Bewilligung des Elterngel-
des und kann bei einem eventuellen spéteren eigenen Antrag
abweichend von § 5 Abs. 2 BEEG nur noch die verbleibenden
Monate erhalten. Stattdessen kann sie gleichzeitig einen eige-
nen Antrag stellen oder der Elterngeldstelle lediglich anzeigen,
fiir wie viele Monate sie selbst Elterngeld beansprucht. Mit die-
ser Anzeige wird nur die Absicht eines spiteren Antrages
erklért, sie stellt selbst noch keinen eigenen Antrag dar. Bean-
spruchen beide Elternteile mehr als die ihnen insgesamt zuste-
henden Monatsbetrédge, wird der Anspruch des antragstellen-
den Elternteils durch die Anzeige aber bereits verbindlich
gem. § 5 Abs. 2 BEEG beschrinkt. Dies gilt auch fiir den Fall,
dass die ,,anzeigende“ Person ihren Elterngeldanspruch spa-
ter ganz oder teilweise nicht geltend macht (Ausnahme nur in
besonderen Hartefillen).

Der schriftliche Antrag muss alle Angaben enthalten, die fiir
die Leistung erheblich sind: zum Beispiel fiir welches Kind
Basiselterngeld oder Elterngeld Plus beansprucht wird, die
Festlegung der Bezugszeitrdume fiir Basiselterngeld und/oder
Elterngeld Plus, Erwerbstétigkeit nach der Geburt des Kindes,
Bezug von Mutterschaftsgeld/Arbeitgeberzuschuss, Erwerbs-
einkommen vor und (voraussichtlich) nach der Geburt. Soweit
es zum Nachweis des Erwerbseinkommens oder der wochent-
lichen Arbeitszeit erforderlich ist, hat der Arbeitgeber (oder
ehemalige Arbeitgeber) der Elterngeldstelle auf Verlangen des
Arbeitnehmers das Arbeitsentgelt, die fiir die Ermittlung der
nach den §8§ 2 e und 2 f BEEG erforderlichen Abzugsmerk-
male fiir Steuern und Sozialabgaben sowie die Arbeitszeit zu
bescheinigen (§ 9 BEEG).
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Q) Tipp

Zur Beantragung des Elterngeldes empfiehlt es sich, die
Antragsformulare zu benutzen, die es bei den Elterngeld-
stellen, aber auch bei vielen Gemeindeverwaltungen, den
Krankenkassen oder in Krankenhdusern mit Entbindungs-
stationen gibt. Die Vordrucke enthalten auch Angaben
dartber, welche Nachweise vorgelegt werden missen.
Sinnvollerweise sollten die Antragsformulare schon vor
der Geburt des Kindes besorgt und weitestgehend ausge-
fullt werden.

RegelmiRig sind folgende Bescheinigungen insbesondere

erforderlich:

» Geburtsurkunde des Kindes,

» Einkommensnachweise fiir die Zeit vor und nach der
Geburt des Kindes, Verdienstbescheinigungen des Arbeitge-
bers, bei Selbstdndigen in der Regel Steuerbescheid,

» bei Teilzeitarbeit im Bezugszeitraum des Elterngeldes
Arbeitszeitbestitigung durch den Arbeitgeber und

» gegebenenfalls Bescheinigung der Krankenkasse iiber das
Mutterschaftsgeld und des Arbeitgebers iiber den Zuschuss.

Das Elterngeld ist gem. § 6 BEEG im Laufe des Lebensmo-
nats des Kindes auszuzahlen, fiir den es bestimmt ist, das heif3t
spatestens am letzten Werktag dieses Lebensmonats muss es
beim Berechtigten eingegangen sein. Dementsprechend muss
die erste Zahlung spétestens einen Monat nach Eingang des
vollstdndigen schriftlichen Antrags bei der Elterngeldstelle
erfolgen.

13 Mitteilungspflichten/
Nachtragliche Veranderungen

=» Nach Beantragung des Elterngeldes besteht die Verpflich-

tung, der Elterngeldstelle unverziiglich alle Anderungen

in den Verhiéltnissen mitzuteilen, die fiir die Leistung erheb-

lich sind oder iiber die im Zusammenhang mit dem Elterngeld

Erkldrungen abgegeben wurden (§ 60 Abs. 1 SGB I). Diese Ver-

pflichtung besteht auch, solange iiber den Antrag noch nicht

entschieden worden ist. Eine Mitteilungspflicht des Antragstel-
lers besteht insbesondere, wenn

» ihm das Recht auf Personensorge entzogen wird,

» er das Kind nicht mehr selbst betreut und erzieht (zum
Beispiel bei einem nicht nur kurzfristigen Krankenhausauf-
enthalt),

» das Kind nicht mehr in seinem Haushalt lebt,

das Kind verstirbt,

» er eine (auch nur geringfiigige) Erwerbstatigkeit auf-
nimmt oder bei einer Teilzeitbeschiftigung die Arbeitszeit
erhoht,

» sich das Erwerbseinkommen oder die Prognose des vor-
aussichtlichen Erwerbseinkommens) wahrend des Eltern-
geldbezuges dndert,

v

» ihm laufendes Mutterschaftsgeld oder eine Einkommens-
ersatzleistung gezahlt wird,

» die Voraussetzungen fiir die Gewdhrung des Elterngeldes
fiir die vollen beantragten 14 Monate Basiselterngeld
beziehungsweise 28 Monate Elterngeld Plus nicht mehr
vorliegen,

» die Voraussetzungen fiir den Partnerschaftsbonus nicht
mehr vorliegen,

> bei einem Uberschreiten der Einkommensgrenze des zu
versteuernden Einkommens auch der anderen berechtigten
Person in Hohe von 250.000 Euro oder 500.000 Euro
(Spitzenverdiener)

» sich sein Personenstand, seine Anschrift oder Kontover-
bindung dndert.

Bei Antragstellung kann hinsichtlich (geplanter) zuldssiger
Teilzeitarbeit wihrend des Bezugszeitraums von Basis-
elterngeld oder Elterngeld Plus naturgemaf} nur eine Prog-
nose iiber das voraussichtliche Erwerbseinkommen abgegeben
werden. Soweit dazu im Antrag Angaben gemacht wurden, ist
nach Ablauf des Bezugszeitraums das in dieser Zeit tatsdchlich
erzielte Einkommen nachzuweisen (§ 8 Abs. 1 BEEG). Wird
nach den Angaben im Antrag im Bezugszeitraum voraussicht-
lich kein Erwerbseinkommen bezogen, wird Elterngeld unter
dem Vorbehalt des Widerrufs fiir den Fall gezahlt, dass ent-
gegen den Angaben doch Erwerbseinkommen erzielt wurde

(8 8 Abs. 2 BEEG). Wird dagegen nach den Angaben im
Antrag im Bezugszeitraum voraussichtlich Erwerbseinkommen
bezogen, das aber oft noch nicht genau beziffert werden kann
(oder kann das vor der Geburt des Kindes erhaltene Erwerbs-
einkommen nicht ermittelt werden), wird Elterngeld gemaf3

§ 8 Abs. 3 BBEG bis zum Nachweis des tatsdchlich zu beriick-
sichtigenden Einkommens aus Erwerbstitigkeit vorlaufig
unter Beriicksichtigung des zunéchst glaubhaft gemachten Ein-
kommens gezahlt.

14 Rechtsweg

=» Hat die Elterngeldstelle dem Antrag auf Elterngeld ent-
sprochen, erteilt sie einen Bewilligungsbescheid. Bei volliger
oder teilweiser Ablehnung kann der Anspruchsteller gegen
die Entscheidung schriftlich oder bei der Behorde person-

lich zur Niederschrift Widerspruch einlegen (Widerspruchs-
frist: ein Monat nach Bekanntgabe/Zustellung des Bescheides).
Gegen einen abweisenden Widerspruchsbescheid kann binnen
eines Monats nach Zustellung schriftlich Klage beim zusténdi-
gen Sozialgericht (Wohnsitz oder Beschiftigungsort) erhoben
werden (vgl. § 13 BEEG). Widerspruch und Anfechtungsklage
haben keine aufschiebende Wirkung.



3
Elternzeit



01 Uberblick

=» Ziel der Elternzeit ist es, Miittern und ganz besonders auch
Viétern Moglichkeiten zur individuellen und flexiblen Lebens-
gestaltung zu bieten. Beide Eltern sollen sich sowohl der
Betreuung ihres Kindes als auch ihrem Beruf widmen konnen,
ohne befiirchten zu miissen, zu wenig gemeinsame Zeit fiir ihr
Kind zu haben oder ihre berufliche Zukunft zu gefédhrden.
Durch das Gesetz zur Einfithrung des Elterngelds Plus mit Part-
nerschaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit im Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz vom 18.12.2014 ist die Eltern-
zeit und insbesondere ihre Ubertragung auf die Zeit nach dem
dritten Geburtstag des Kindes weiter flexibilisiert worden, um
Eltern auch fiir spétere Lebensphasen des Kindes mehr Zeit-
souverdnitdt zu geben und den Wiedereinstieg in den Beruf zu
erleichtern.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, das heilt also Miitter
und Viter, die ihr Kind selbst betreuen und erziehen, konnen
im Anschluss an die Mutterschutzfrist (beziehungsweise Viter
ab der Geburt) bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres
des Kindes Elternzeit nehmen. Berechtigt hierzu sind ebenso
(eingetragene) Lebenspartner. Auch Grof3eltern, die mit ihrem
Enkelkind in einem Haushalt leben und dieses Kind selbst
betreuen und erziehen, konnen von ihrem Arbeitgeber Eltern-
zeit (sogennante Grof3elternzeit) beanspruchen. Vorausset-
zung ist jedoch, dass ein Elternteil des Kindes minderjéhrig

ist oder aber sich in einer Ausbildung befindet, die vor dem
18. Lebensjahr begonnen wurde (§ 15 Abs. 1 a BEEG). Neu
ist, dass ohne Zustimmung des Arbeitgebers von jedem Eltern-
teil ein Teil der Elternzeit von bis zu 24 Monaten auf den Zeit-
raum zwischen dem dritten und achten Geburtstag des Kindes
iibertragen werden kann (ohne Anrechnung der Elternzeit des
Partners), zum Beispiel wéahrend des ersten Schuljahres. Dies
gilt fiir jedes Kind auch bei Mehrlingsgeburten und bei kurzer
Geburtsfolge.

Wihrend der Elternzeit ruht das Arbeitsverhiltnis; Neben-
pflichten (zum Beispiel Verschwiegenheitspflicht) bleiben aber
grundsétzlich bestehen. Die Inanspruchnahme von Elternzeit
ist unabhéngig von der Inanspruchnahme beziehungsweise
Bezugsdauer des Elterngeldes.

Die Elternzeit kann von der Mutter oder dem Vater allein
oder abwechselnd, von beiden Eltern aber auch ganz oder
zeitweise gemeinsam genommen werden. Die Elternzeit wird
bei jedem Elternteil separat betrachtet. Die Inanspruch-
nahme von Elternzeit setzt im Ubrigen nicht voraus, dass

der andere Elternteil einer Erwerbstétigkeit nachgeht (EuGH
vom 16.7.2015, RS. C-222 / 14 Maistrellis). Durch das Eltern-
geld-Plus-Gesetz ist neu, dass jeder Elternteil seine Elternzeit
in drei (mit Zustimmung des Arbeitgebers auch mehr) Zeitab-
schnitte aufteilen kann, die auch durch Zeiten einer vollen
Erwerbstatigkeit unterbrochen sein kénnen.

Die Elternzeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des
Kindes muss spétestens sieben Wochen vor ihrem Beginn
beim Arbeitgeber schriftlich geltend gemacht werden. Gleich-
zeitig muss verbindlich erklart werden, fiir welche Zeiten bis
zur Vollendung des zweiten Lebensjahres des Kindes Eltern-
zeit genommen wird. Soll die Elternzeit zwischen dem dritten
Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjahres des
Kindes liegen, so muss sie spétestens 13 Wochen vor dem
gewiinschten Beginn schriftlich vom Arbeitgeber verlangt
werden.

Wihrend der Elternzeit bleibt das Arbeitsverhéltnis bestehen.
Es gilt in dieser Zeit fiir den Arbeitgeber das gleiche Kiindi-
gungsverbot wie wihrend der Schwangerschaft und der
Schutzzeit nach der Geburt. Der Kiindigungsschutz beginnt mit
der Anmeldung der Elternzeit, frithestens jedoch acht Wochen
vor deren Beginn (14 Wochen vor dem Beginn bei Elternzeit
zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollendung des ach-
ten Lebensjahres).

Waihrend der Elternzeit ist eine Teilzeittdtigkeit mit einer
Arbeitszeit von 30 Stunden wochentlich im Monatsdurch-
schnitt beim bisherigen Arbeitgeber und mit dessen Zustim-
mung auch bei einem anderen Arbeitgeber oder als Selbststin-
diger zulassig.

Unter bestimmten Voraussetzungen haben Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer wéhrend der Elternzeit gegen einen
Arbeitgeber mit mehr als 15 Beschéftigten einen Rechtsan-
spruch auf Teilzeitarbeit im Rahmen von 15 bis 30 Wochen-
stunden und nach der Elternzeit auf Riickkehr zur vorherigen
Arbeitszeit. Der Anspruch auf die Teilzeitarbeit (einschlief3-
lich Beginn und Umfang der verringerten Arbeitszeit) muss
dem Arbeitgeber spitestens sieben Wochen vor ihrem Beginn
schriftlich mitgeteilt werden und er muss mindestens fiir zwei
Monate beantragt worden sein. Teilzeitarbeit wiahrend einer
Elternzeit zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollen-
dung des achten Lebensjahres des Kindes muss dagegen

13 Wochen vorher schriftlich angemeldet werden.

Die soziale Absicherung ist wihrend der Elternzeit gewé&hr-
leistet. Wer Mitglied der gesetzlichen Krankenversicherung ist,
bleibt weiter versichert. Pflichtmitglieder brauchen wahrend
der Elternzeit in der Regel keinen Beitrag zu zahlen. Nach der
Elternzeit besteht auch regelmél3ig Arbeitslosenversicherungs-
schutz. In der Rentenversicherung werden fiir Kinder, die ab
1992 geboren werden, drei Erziehungsjahre anerkannt.
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Aufgrund des Gesetzes iiber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrdage haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
unter bestimmten Voraussetzungen in einem Unternehmen mit
mehr als 15 Beschaftigten auch auBerhalb (zum Beispiel nach
einer Elternzeit) einen Rechtsanspruch auf Verringerung ihrer
vereinbarten Arbeitszeit und Beriicksichtigung ihrer Arbeits-
zeit-Verteilungswiinsche. Dieser Teilzeitanspruch muss spé-
testens drei Monate vor dem gewiinschten Beginn geltend
gemacht werden.

02 Anspruch fiir Arbeitnehmer/
Voraussetzungen

=» Der Anspruch auf Elternzeit ist ein arbeitsrechtlicher
Anspruch gegen den Arbeitgeber auf unbezahlte Freistellung
von der Arbeit zur Betreuung und Erziehung von Kindern.
Er steht nur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu, ein-
schlief8lich den in Heimarbeit Beschéftigten (88 15 Abs. 1,
20 Abs. 2 BEEG).

Es muss sich um ein Arbeitsverhiltnis handeln, auf das die
arbeitsrechtlichen Vorschriften der Bundesrepublik Deutsch-
land Anwendung finden. Dies gilt grundsétzlich fiir alle
Arbeitsverhéltnisse im Bundesgebiet unabhéngig von Wohnsitz
oder Staatsangehorigkeit des Arbeitnehmers oder Arbeitgebers.

Auch Arbeitnehmer in Teilzeit (einschlie8lich geringfiigig
Beschiéftigte) oder in einem befristeten Arbeitsverhéltnis haben
Anspruch auf Elternzeit. Ein befristetes Arbeitsverhéltnis ver-
langert sich aber nicht um die Dauer der Elternzeit (Ausnahme
zum Beispiel Ausbildungsverhéltnisse, siehe unten).

Die zur ihrer Berufsbildung Beschéftigten gelten ebenfalls

als Arbeitnehmer. Dies sind etwa Auszubildende, Prakti-
kanten (nur wenn das Praktikum nicht integrierter Bestand-
teil einer Schulausbildung oder eines Hochschulstudiums ist)
und zur beruflichen Weiterbildung nach dem SGB III Beschéf-
tigte. Die Elternzeit wird jedoch nicht auf Berufsbildungszeiten
angerechnet (§ 20 Abs. 1 BEEG). Dies gilt unabhéngig davon,
ob der Berechtigte ganz mit der Ausbildung aussetzt oder eine
>Teilzeit-Ausbildung« nach § 8 Abs. 1 S. 2 BBiG wihrend der
Elternzeit austibt.

Soweit bestimmte Berufsbildungszeiten vereinbart worden
sind, verldngert sich damit das der Berufsbildung dienende
Vertragsverhéltnis um die in Anspruch genommene Elternzeit.
Eine entsprechende Sonderregelung gilt fiir wissenschaftliche
Mitarbeiter mit ihrem Einverstdndnis nach § 2 Abs. 5S. 1

Nr. 3 Wissenschaftszeitvertragsgesetz. Die Verldngerung
schlie3t sich dabei automatisch an das vom Arbeitsvertrag vor-
gesehene Befristungsende an, sofern der wissenschaftliche Mit-
arbeiter damit einverstanden ist (BAG vom 28.5.2014,

Az. 7 AZR 456 / 12). Hat der Arbeitnehmer vor Beginn der
Elternzeit mehrere Arbeitsverhéltnisse, so steht es ihm frei,
Elternzeit nur in einem von ihnen zu nehmen und in dem oder
den anderen Arbeitsverhaltnissen (bis zu 30 Wochenstunden
im Monatsdurchschnitt) weiterzuarbeiten. Er ist nicht ver-
pflichtet, Elternzeit in allen Arbeitsverhéltnissen zu nehmen.

Fiir einen Anspruch auf Elternzeit miissen Arbeitnehmer
gemdfd § 15 Abs. 1 und 4 BEEG grundsétzlich drei Vorausset-
zungen erfiillen:

» Die Arbeitnehmerin beziehungsweise der Arbeitnehmer
muss mit einem Kind in einem gemeinsamen Haushalt
leben.

» Auflerdem muss der Berechtigte wie beim Anspruch auf
Elterngeld das Kind in seinem Haushalt (iiberwiegend)
selbst betreuen und erziehen.

» Der Berechtigte darf wéahrend der Elternzeit nicht mehr
als 30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt Teilzeit
arbeiten.

Was das Kindschaftsverhdltnis anbelangt, konnen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer Elternzeit geltend machen (nicht
sorgeberechtigte Personen bediirfen der Zustimmung des sor-
geberechtigten Elternteils) zur Betreuung

» ihres Kindes,

» des Kindes eines Vaters, der noch nicht wirksam als Vater
anerkannt worden ist oder iiber dessen Antrag auf Vater-
schaftsfeststellung noch nicht entschieden wurde,

» eines Kindes des Ehegatten oder des (eingetragenen)
Lebenspartners,

» eines Kindes, das sie in Adoptionspflege oder Vollzeitpflege
(8 33 SGB VIII) aufgenommen haben sowie

» eines Enkelkindes, Bruders, Neffen oder einer Schwester
oder Nichte bei schwerer Krankheit, Schwerbehinderung
oder Tod der Eltern sowie

» eines Enkelkindes, wenn ein Elternteil des Kindes minder-
jahrig ist oder sich in einer Ausbildung befindet, die vor
Vollendung des 18. Lebensjahres begonnen wurde. Kein
Anspruch auf Elternzeit besteht fiir die GroBeltern, wenn
ein Elternteil des Kindes selbst Elternzeit nimmt § 15 Abs.
1 a S. 2 BEEG. Das Elterngeld konnen nur die Eltern bezie-
hen, nicht aber die Grof3eltern. (eine Ausnahme besteht nur
im Fall von schwerer Krankheit, Schwerbehinderung oder
Tod der Eltern, § 1 Abs. 4 BEEG).

Eine Anderung in der Anspruchsberechtigung ist dem Arbeit-
geber unverziiglich mitzuteilen (§ 16 Abs. 5 BEEG).



@ wichtig

Der Anspruch auf Elternzeit ist bei Vorliegen der Voraus-
setzungen nicht von der Zustimmung des Arbeitgebers
abhangig und kann nicht durch Vertrag (Arbeitsvertrag,
Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung etc.) ausgeschlossen
oder eingeschrankt werden (§ 15 Abs. 2 S. 6 BEEG). Dies
gilt sowohl fur einen bereits entstandenen als auch fur
einen erst kinftig entstehenden Anspruch auf Elternzeit.
Abweichende Vereinbarungen zugunsten des Arbeitneh-
mers sind dagegen zulassig.

03 Aufteilung/Gemeinsame Elternzeit

=» Die Elternzeit kann ganz oder teilweise von einem Eltern-
teil allein oder von beiden Eltern gemeinsam in Anspruch
genommen werden (§ 15 Abs. 3 S. 1 BEEG). Dabei wird die
Elternzeit fiir jeden Elternteil separat, das heif3t vollkommen
unabhéngig voneinander betrachtet.

Sind beide Eltern berufstitig, steht ihnen also frei, wer von
ihnen Elternzeit nimmt und fiir welche Zeitrdume. Sie konnen
die Elternzeit auch untereinander aufteilen und sich bei der
Elternzeit abwechseln. Die Eltern konnen die Elternzeit aber
auch gleichzeitig in Anspruch nehmen, das heif3t Anteile der
Elternzeit oder sogar die gesamte dreijahrige Elternzeit kom-
plett gemeinsam nutzen. Auch bei gleichzeitiger Elternzeit
dauert diese fiir jeden Elternteil maximal drei Jahre (und nicht
etwa nur 1,5 Jahre).

Grundsatzlich besteht der Anspruch auf Elternzeit ldngstens

bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes

(8 15 Abs. 2 S. 1 BEEG). Dies gilt auch bei Mehrlingsgeburten.

Die Mutterschutzfrist nach der Entbindung wird auf die Eltern-

zeit angerechnet, verldngert diese also nicht iiber die Vollen-

dung des dritten Lebensjahres hinaus! Ausnahmsweise kann

Anspruch auf Elternzeit bis zur Vollendung des achten Lebens-

jahres nur bestehen bei:

» Ubertragung eines Teils der Elternzeit auf die Zeit nach
dem dritten Geburtstag des Kindes (siehe Seite 99 f.),

» Adoption und Adoptionspflege sowie Vollzeitpflege (siehe
Seite 96).

Beispiel 1

Die berufstatigen Eltern mochten sich in der Elternzeit
abwechseln. Die Mutter nimmt flr das erste und dritte
Lebensjahr ihres Kindes Elternzeit, der Vater fir das
zweite Lebensjahr. Die Mutter bezieht nach Ablauf der
Mutterschutzfrist Basiselterngeld bis zur Vollendung des
zwolften Lebensmonats, der Vater fur die Lebensmonate

13 und 14 (sogenannte Partnermonate als Basiselterngeld).
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Beispiel 2

Die berufstéitigen Eltern nehmen fur das erste Jahr
gemeinsam Elternzeit. AnschlieBend nimmt der Vater
seine volle Erwerbstatigkeit wieder auf, wahrend die
Mutter noch bis zum zweiten Geburtstag des Kindes in
der Elternzeit bleibt. Die ihnen insgesamt zustehenden
14 Monatsbetriage Basiselterngeld kdnnen die Eltern frei
untereinander aufteilen. Da in jedem Fall die ersten bei-
den Lebensmonate des Kindes infolge des Bezuges von
Mutterschaftsgeld / Arbeitgeberzuschuss bei der Mutter
als Basiselterngeld »verbraucht« sind, kann auch die Mut-
ter hier maximal bis zur Vollendung des zwélften Lebens-
monats Basiselterngeld (oder bis zur Vollendung des

22. Lebensmonats Elterngeld Plus) beanspruchen.

Jeder Elternteil kann seine Elternzeit in maximal drei
Zeitabschnitte aufteilen; eine Verteilung auf weitere Zeitab-
schnitte ist nur mit Zustimmung des Arbeitgebers moglich

(§ 16 Abs. 1 S. 6 BEEG). Als Zeitabschnitt in diesem Sinne
zahlt jeder Elternzeitabschnitt, den ein Elternteil bei seinem
Arbeitgeber geltend macht. Wenn die drei Zeitabschnitte

bei einem Elternteil verbraucht sind, ist fiir diesen Elternteil
grundsitzlich keine weitere Elternzeit mehr mdglich, es

sei denn, dass der Arbeitgeber einer weiteren Aufteilung
zustimmt. Das gilt auch im Fall der Ubertragung eines Teils der
Elternzeit auf die Zeit nach dem dritten Geburtstag des Kindes.

Zwischen den einzelnen Zeitabschnitten diirfen auch Zeiten der
Erwerbstétigkeit (Vollzeit beziehungsweise tiber 30 Wochen-
stunden) liegen, die nicht als Elternzeitabschnitte mitzéhlen.
Die Festlegung der Zeitabschnitte kann im Einzelfall rechts-
missbrauchlich und unwirksam sein, so zum Beispiel wenn
eine Lehrerin ihre Elternzeit nur durch Schulferien (mit
Anspruch auf Arbeitsvergiitung) unterbrechen will (LAG
Saarland vom 17.5.1995 in ZTR 1996, 325).

Beispiel

Flr das erste Lebensjahr ihres Kindes nimmt die Mutter
Elternzeit. AnschlieBend nimmt der Vater flr ein Jahr
Elternzeit, wahrend die Mutter wieder voll arbeitet. Das
dritte Lebensjahr des Kindes kdnnen die Eltern noch ein-
mal untereinander aufteilen und abwechselnd Elternzeit
in Anspruch nehmen.
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04 Rechtzeitige Geltendmachung/
Anmeldefrist

=» Die Elternzeit tritt nicht kraft Gesetzes ein. Sie wird viel-
mehr erst durch das Verlangen der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber bewirkt, Eltern-
zeit zu nehmen. Einer Einverstdndniserkldrung des Arbeitge-
bers bedarf es nicht (BAG vom 17.10.1990 in BB 1991, 414).
Gleichzeitig mit der schriftlichen Anmeldung muss verbindlich
festgelegt werden, fiir welche Zeiten innerhalb von zwei Jah-
ren die Elternzeit genommen wird (siehe Seite 94 ff.).

Damit die Elternzeit zum gewiinschten Zeitpunkt beginnen
kann, muss sie rechtzeitig schriftlich vom Arbeitgeber ver-
langt werden, und zwar spétestens sieben Wochen vor
Beginn der Elternzeit (§ 16 Abs. 1 S. 1 Nr. 1 BEEG) bezie-
hungsweise spétestens 13 Wochen im Zeitraum zwischen dem
dritten Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjah-
res des Kindes (§ 16 Abs. 1 S. 1 Nr. 2 BEEG). Bei dringenden
Griinden ist ausnahmsweise auch eine angemessene kiirzere
Frist moglich, zum Beispiel zu Beginn einer Adoptionspflege,
soweit sich diese im Einzelfall nicht ausreichend vorplanen
liel oder bei einer Friihgeburt beziehungsweise sonstigen
vorzeitigen Entbindung fiir die Elternzeit des Vaters.

Entscheidend fiir die fristgerechte Geltendmachung der
Elternzeit ist der Zugang der schriftlichen Mitteilung beim
Arbeitgeber! Die Schriftform ist zwingend erforderlich
(BAG vom 10.5.2016 in NZA 2016, 1137).

Q) Tipp

Aus Beweisgriinden empfiehlt sich die persénliche Uber-
gabe gegen Empfangsbestatigung auf der Kopie oder die
Ubersendung per Einschreiben mit Riickschein.

Im Einzelfall kann die Berufung des Arbeitgebers auf eine feh-
lende Schriftform des Elternzeitverlangens rechtsmissbréuch-
lich und unwirksam sein, wenn er sich dadurch mit seinem
eigenen Verhalten in Widerspruch setzt (BAG vom 26.6.2008
in NZA 2008, 1241). Der Arbeitgeber muss dem Arbeitnehmer
beziehungsweise der Arbeitnehmerin die Elternzeit (schriftlich)
bescheinigen (§ 16 Abs. 1 S. 6 BEEG).

Fiir Miitter beginnt die Elternzeit frithestens nach Ablauf
der (in der Regel achtwoéchigen) Mutterschutzfrist nach der
Entbindung, da wéhrend dieser Zeit aufgrund des Beschifti-
gungsverbots des § 3 MuSchG eine weitere Freistellung von der
Arbeitspflicht und somit eine Elternzeit nicht mehr moglich ist.

Dagegen konnen Viter die Elternzeit bereits ab der Geburt
des Kindes oder wihrend der Mutterschutzfrist beginnen.
Selbstverstandlich kann, wenn die Eltern dies wiinschen, die
Elternzeit (oder Teile davon) auch erst spater beginnen, zum
Beispiel bei Aufteilung unter den Eltern oder im Ubertragungs-
fall. Der Beginn der Elternzeit muss sich auch nicht mit vol-
len Lebensmonaten des Kindes oder vollen Kalendermonaten
decken.

Beispiel 1

Die Mutter mdchte wahrend des ersten und dritten
Lebensjahres des Kindes Elternzeit nehmen, der Vater fur
das zweite Lebensjahr. Somit muss die Mutter die Eltern-
zeit fir das erste Jahr spatestens sieben Wochen vor
Ablauf der Mutterschutzfrist geltend machen. Sowohl ihre
Elternzeit fur das dritte Jahr als auch die Elternzeit des
Vaters flr das zweite Jahr missen erst sieben Wochen
vor dem geplanten Beginn beim jeweiligen Arbeitgeber
schriftlich verlangt und verbindlich festgelegt werden.

Beispiel 2

Im Anschluss an die achtwdchige Mutterschutzfrist
mochte die Mutter zunachst bis zum zweiten Geburts-
tag des Kindes Elternzeit beanspruchen. Dieser Teil der
Elternzeit ist spatestens sieben Wochen vor Ablauf der
Mutterschutzfrist beim Arbeitgeber schriftlich anzumel-
den und verbindlich festzulegen. Die restliche Eltern-
zeit von einem Jahr wollen die Eltern wahrend des ers-
ten Schuljahres des Kindes gemeinsam nehmen. Die
Eltern missen diesen Ubertragenen Elternzeitanteil bei
ihrem jeweiligen Arbeitgeber dreizehn Wochen vor dem
gewinschten Beginn anmelden.

Die sieben- beziehungsweise 13-wochige Anmeldefrist endet
mit dem Tag der siebten beziehungsweise 13. Woche vor
Beginn der Elternzeit, der in seiner Benennung dem Tag ent-
spricht, der dem ersten Tag der Elternzeit vorausgeht. Fillt der
letzte Tag der Anmeldefrist auf einen Samstag, Sonntag oder
Feiertag, so gilt hier nicht § 193 BGB, das heif3t, dies fiihrt
nicht zu einer Fristverldngerung bis zum Ablauf des nédchsten
Werktages (vgl. BAG vom 5.3.1970, AP Nr. 1 zu § 193 BGB).



Beispiel 1

Das Kind wurde wie vorausberechnet am Donnerstag, den
16. Juli 2017, geboren. Am Donnerstag, den 10. Septem-
ber 2017, endet die Mutterschutzfrist. AnschlieBend, also
ab Freitag, den 11. September 2017, mdchte die Mutter bis
Ende des zweiten Lebensjahres ihres Kindes Elternzeit
nehmen. Diese muss sie spatestens sieben Wochen vor
dem Beginn der Elternzeit, das heiBt am Donnerstag,

den 23. Juli 2017, von ihrem Arbeitgeber schriftlich ver-
langen und ihm gleichzeitig mitteilen, dass sie erst am
16. Juli 2019 die Arbeit wieder aufnimmt.

Beispiel 2

Das Kind wird am Donnerstag, den 13. Juli 2017, gebo-
ren. Die Mutter mochte flr das erste Lebensjahr Eltern-
zeit nehmen, der Vater den 13. und 14. Lebensmonat. Da
der Vater seine Elternzeit am Samstag, den 14. Juli 2018,
antreten will, muss seine schriftliche Mitteilung spétes-
tens bis einschlieBlich Freitag, den 25. Mai 2018, beim
Arbeitgeber vorliegen.

Bei gewiinschtem Beginn der Elternzeit in unmittelbarem
Anschluss an die Mutterschutzfrist nach der Entbindung ist bei
der Berechnung der Anmeldefrist aber zu beachten, dass sich
bei medizinischen Frithgeburten beziehungsweise sonstigen
vorzeitigen Entbindungen die zwolf- beziehungsweise acht-
wochige Mutterschutzfrist nach der Entbindung um den Zeit-
raum verldngert, um den sich im Einzelfall die sechswochige
Schutzfrist vor der Geburt verkiirzt hat (siehe Seite 44 f.).

Q) Tipp

Soll sich die Elternzeit unmittelbar an die achtwéchige
Mutterschutzfrist anschlieBen, sollte sie sinnvollerweise
erst nach der Entbindung rechtzeitig geltend gemacht
werden. Vorher sollte gegebenenfalls (auch bei Dran-

gen des Arbeitgebers) nur eine unverbindliche Absichts-
erklarung erfolgen. Dabei muss auch die Frage des Kindi-
gungsschutzes beachtet werden (siehe Seite 100 ff.).
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Wird die siebenwdchige (beziehungsweise 13-wdchige)
Anmeldefrist versaumt, so kann die Elternzeit nicht zum vor-
gesehenen Zeitpunkt genommen werden. Ein eigenméchtiger
Antritt der Elternzeit diirfte in der Regel eine rechtswidrige
Arbeitsverweigerung darstellen. Es besteht allerdings die Mog-
lichkeit, dass der Arbeitgeber auf eine Einhaltung der Frist ver-
zichtet und auch eine verspéatete Mitteilung akzeptiert. Andern-
falls kann die Elternzeit erst sieben Wochen (beziehungsweise
13 Wochen) nach Zugang der schriftlichen Geltendmachung
beim Arbeitgeber angetreten werden; eine erneute Anmeldung
ist insoweit nicht erforderlich!

Beispiel

Frau A, deren Kind am 26. August geboren wurde, mdéchte
im Anschluss an die achtwdchige Mutterschutzfrist ab

22. Oktober Elternzeit nehmen. lhrem Arbeitgeber teilt

sie dies jedoch nicht schriftlich, wie erforderlich bis zum
2. September, sondern erst am 10. September mit. Also
kann sie auch erst — da ihr Arbeitgeber auf Fristeinhaltung
besteht — ab 30. Oktober in Elternzeit gehen, das sind
sieben Wochen nach Zugang der schriftlichen Mitteilung
beim Arbeitgeber.

Auch von dieser Regelung gibt es gemal3 § 16 Abs. 2 BEEG fiir
Hartefélle eine Ausnahme. Will ein Arbeitnehmer unmittel-
bar im Anschluss an die Mutterschutzfrist in Elternzeit gehen
(gilt nicht bei Beginn der Elternzeit zu einem fritheren oder
spateren Zeitpunkt), versdumt er aber die Sieben-Wochen-Frist
fiir die Mitteilung an den Arbeitgeber, so ist dieses Versdumnis
dann unerheblich, wenn es auf einem nicht vom Arbeitnehmer
zu vertretenden Grund beruht. Voraussetzung ist jedoch, dass
die Mitteilung an den Arbeitgeber innerhalb einer

Woche nach Wegfall des Grundes nachgeholt wird.

Beispiel

Frau A hat im vorstehenden Beispiel die Anmeldefrist ver-
sdumt, da sie im Krankenhaus lag und nicht in der Lage
war, den Arbeitgeber von ihrer Absicht, Elternzeit zu neh-
men, zu unterrichten. Am 10. September war sie jedoch
wieder soweit hergestellt, dass sie ihrem Arbeitgeber
ihren Entschluss, in Elternzeit zu gehen, schriftlich mittei-
len konnte.

Geht die Mitteilung ihrem Arbeitgeber bis zum 17. Sep-
tember zu, so kann sie trotz Versdumnisses der Sie-
ben-Wochen-Frist am 22. Oktober die Elternzeit antreten,
da sie den Grund fir das Versdumnis nicht zu vertreten
hatte und die Mitteilung rechtzeitig nachgeholt hat.
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() Tipp

Um Probleme méglichst zu vermeiden, sollte man versu-
chen, die Anmeldefrist auf jeden Fall einzuhalten, denn
ob ein Fristversdaumnis zu vertreten ist oder nicht, ist oft
Auslegungssache. Unkenntnis Uber die Notwendigkeit
einer Erklarung oder Erklarungsfrist hat in der Regel der
Arbeitnehmer zu vertreten.

05 Bindungswirkung der
Geltendmachung

=» Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer miissen mit der
schriftlichen Geltendmachung der Elternzeit, die innerhalb der
ersten drei Lebensjahre des Kindes liegen soll, beim Arbeitge-
ber gleichzeitig (schriftlich) erkldren, fiir welche Zeiten
innerhalb von zwei Jahren sie Elternzeit nehmen werden

(§ 16 Abs. 1 S. 2 BEEG), das heif3t es miissen die konkreten
Daten fiir Beginn und Ende der Elternzeit angegeben werden.
Andernfalls ist die Elternzeit nicht wirksam geltend gemacht!
Die erforderliche verbindliche Festsetzung der Elternzeit auf
einen begrenzten Zeitraum von nur zwei Jahren beriicksich-
tigt, dass von den Eltern nicht erwartet werden kann, dass sie
bereits bei Beginn der Elternzeit alle zulédssigen Zeitabschnitte
bis maximal zur Vollendung des achten Lebensjahres des Kin-
des festlegen. Die Eltern sind aber nicht gehindert, zum Bei-
spiel Elternzeit von vornherein bis zum vollendeten dritten
Lebensjahr des Kindes zu nehmen.

Die zweijdhrige Bindungszeit bezieht sich auf die Zeit von der
Geburt bis zur Vollendung des zweiten Lebensjahres, das heil3t
auf die ersten zwei Lebensjahre des Kindes. Auch wenn die
Mutter die Elternzeit im Anschluss an die Mutterschutzfrist
beziehungsweise an einen auf die Mutterschutzfrist folgenden
Erholungsurlaub nimmt, muss sie sich gem. § 16 Abs. 1 S. 4
und 5 BEEG zunéchst nur bis zum zweiten Geburtstag des
Kindes festlegen.

@ wichtig

Wird nur fir das erste Lebensjahr des Kindes Elternzeit
genommen, ist die Elternzeit fir das zweite Lebensjahr
des Kindes »verbraucht« und kann nur mit Zustimmung
des Arbeitgebers flir das zweite Jahr verlangert werden,
denn die Elternzeiterkldarung fir das erste Lebensjahr ist
verbindlich fur den gesamten Zweijahreszeitraum (BAG
vom 18.10.2011 in DB 2012, 293).

Somit kann der Arbeitnehmer also, wenn er bisher nur fiir
einen Zeitraum von bis zu zwei Jahren Elternzeit verlangt
hatte, zum oder nach Ablauf des Zweijahreszeitraums (zwei-
ter Geburtstag des Kindes) erneut fristgerecht Elternzeit ver-
langen, um den maximalen Anspruchszeitraum von drei Jah-
ren (bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes
oder mit Ubertragung von héchstens zwlf Monaten auch spé-
ter) weiter oder ganz auszuschopfen. Bei einer erneuten Inan-
spruchnahme von Elternzeit zum oder nach Ablauf des zwei-
jahrigen Bindungszeitraums muss selbstverstdndlich die
siebenwochige Anmeldefrist vor Beginn des neuen Eltern-
zeitabschnitts beachtet werden. Insoweit ist keine Zustimmung
des Arbeitgebers erforderlich, da es sich nicht um eine Verlédn-
gerung der Elternzeit i. S. § 16 Abs. 3 S. 1 BEEG handelt. Zur
ausnahmsweisen vorzeitigen Beendigung oder Verldngerung
der Elternzeit siehe Seite 96 f.

Will der Arbeitnehmer stattdessen von vornherein langer als
zwei Jahre Elternzeit nehmen, zum Beispiel die volle Eltern-
zeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes
ausschopfen, kann er die Elternzeit auch gleich bei der Anmel-
dung entsprechend festlegen, die dann auch fiir Arbeitnehmer
und Arbeitgeber verbindlich ist (BAG vom 19.04.2005 in

BB 2006, 555).

Soll die verbleibende Elternzeit dagegen zwischen dem drit-
ten Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjahres
liegen, muss die Elternzeit spétestens dreizehn Wochen vor
dem gewiinschten Beginn vom Arbeitgeber verlangt werden

(8§ 16 Abs. 1 S. 1 Nr. 2 BEEG). Eine Zustimmung des Arbeitge-
bers ist hierfiir nicht erforderlich. Da maximal bis zu 24 Monate
der insgesamt zur Verfiigung stehenden Elternzeit auf die Zeit
nach dem dritten Geburtstag {ibertragen werden konnen, stellt
sich die Frage, ob auch in diesem Fall eine verbindliche Festle-
gung fiir zwei Jahre erfolgt. § 16 Abs. 1 S. 2 BEEG stellt in die-
sem Zusammenhang aber klar, dass es sich nur um die erste
Inanspruchnahme der Elternzeit in den ersten zwei Lebensjah-
ren des Kindes handelt. Wird die Elternzeit nach dem dritten
Geburtstag angemeldet und hat die elternzeitberechtigte Arbeit-
nehmerin beziehungsweise Arbeitnehmer erst einmal Eltern-
zeit fiir das erste Lebensjahr des Kindes genommen, so konnen
zwei weitere Zeitabschnitte zwischen dem dritten Geburtstag
und der Vollendung des achten Lebensjahres genommen wer-
den. Lediglich die Inanspruchnahme eines dritten Elternzeit-
abschnitts in diesem Zeitraum kann der Arbeitgeber aus drin-
genden betrieblichen Griinden innerhalb einer Frist von
acht Wochen ab Zugang des Elternzeitantrags ablehnen

(8§ 16 Abs. 1 S. 7 BEEG).

Q) Tipp

In der Regel empfiehlt es sich aber, die Elternzeit
zunachst nur fur zwei Jahre anzumelden, um eine Ent-
scheidung Uber die Gestaltung des dritten Jahres noch
spater treffen zu kénnen!



Beispiel 1

Frau A will im Anschluss an die Mutterschutzfrist Eltern-
zeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres ihres
Kindes nehmen. Eine entsprechende Anmeldung fir die
gesamte Zeit ist verbindlich und kann gegen den Willen
des Arbeitgebers, abgesehen von bestimmten Hartefal-
len und zur Inanspruchnahme der Mutterschutzfristen bei
der Geburt eines weiteren Kindes (§ 16 Abs. 3 S. 3 BEEG),
nicht mehr gedndert werden. Will sich Frau A nicht so
lange binden und die Mdéglichkeit vorbehalten, die Arbeit
schon vor dem dritten Geburtstag des Kindes wieder voll
aufzunehmen (und die Restelternzeit zum Beispiel wah-
rend des ersten Schuljahres des Kindes zu nehmen), kann
sie stattdessen auch Elternzeit zundchst nur beispiels-
weise bis zur Vollendung des zweiten Lebensjahres des
Kindes geltend machen und die restliche Elternzeit recht-
zeitig mit 13-wdéchiger Anmeldefrist vor ihrem gewiinsch-
ten Beginn verlangen.

Beispiel 2

Herr A hat fur ein Jahr Elternzeit ab der Geburt seines
Kindes geltend gemacht. Damit ist er im doppelten Sinne
fur die ersten zwei Jahre gebunden. Zum einen muss er
fur ein Jahr tatséchlich in Elternzeit gehen und bleiben,
zum anderen kann er mit Ricksicht auf die zweijahrige
Bindungswirkung fir das zweite Lebensjahr des Kindes
keine Elternzeit mehr verlangen. Er ist aber nicht gehin-
dert, fir den Zeitraum vom zweiten bis dritten Geburtstag
des Kindes erneut Elternzeit zu nehmen. Insoweit muss
er die Anmeldefrist von sieben Wochen einhalten und ist
dann wieder an diese Erklarung gebunden.

Hat ein Arbeitnehmer Anspruch auf Elternzeit und macht er
diese ordnungsgemaél} gegeniiber seinem Arbeitgeber geltend,
so bedarf es (anders als beim Erholungsurlaub) keiner aus-
driicklichen Zustimmung oder Bewilligung durch den Arbeit-
geber. Vielmehr bewirkt die Mitteilung, dass der Arbeitnehmer
ab dem vorgesehenen Zeitpunkt von der Arbeit freigestellt ist
(BAG vom 17.2.1994 in NZA 1994, 656). Andernfalls, zum Bei-
spiel wenn der Arbeitnehmer nicht bei der schriftlichen Gel-
tendmachung der Elternzeit beziehungsweise des ersten Eltern-
zeitabschnitts gleichzeitig gegeniiber dem Arbeitgeber erklart
hat, fiir welche Zeiten innerhalb von zwei Jahren er Elternzeit
nehmen wird, liegt kein wirksames Elternzeitverlangen vor.
Dann kann die Elternzeit gegen den Willen des Arbeitgebers
gegebenenfalls nicht zum gewiinschten Zeitpunkt beginnen, es
sei denn, der Mangel wird noch im Rahmen der Anmeldefrist
durch eine erneute ordnungsgemaf3e Mitteilung behoben.
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Hat der Arbeitnehmer Elternzeit verlangt und fiir eine
bestimmte Zeit festgelegt (gegebenenfalls auch schon iiber die
zweijdhrige Bindungsfrist hinaus), so ist er daran und an die
geltend gemachte Dauer grundsétzlich gebunden und kann sein
Verlangen nicht mehr einseitig widerrufen (Ausnahmen siehe
unten; zu Verldngerung beziehungsweise vorzeitiger Beendi-
gung der Elternzeit siehe Seite 96 f.). Einigt er sich jedoch mit
seinem Arbeitgeber, so ist eine Abweichung oder Anderung der
urspriinglich geplanten Elternzeit moglich.

Beispiel 1

Frau A hat ihrem Arbeitgeber rechtzeitig und ordnungs-
gemaB mitgeteilt, dass sie nach Ablauf der Mutterschutz-
frist bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres des
Kindes Elternzeit nimmt. Sie mdchte diese nun bis zum
Ende des zweiten Lebensjahres ihres Kindes verlangern.
Dies ist grundsatzlich nur méglich, wenn ihr Arbeitgeber
damit einverstanden ist (Ausnahme siehe Seite 97 f.).

Beispiel 2

Frau B hat ihrem Arbeitgeber mitgeteilt, dass sie im
Anschluss an die Mutterschutzfrist fur das erste und
dritte Lebensjahr des Kindes Elternzeit nimmt, obwohl sie
sich wegen der zweijahrigen Bindungsfrist fir das dritte
Lebensjahr des Kindes noch nicht so frihzeitig hatte fest-
legen miissen. Auch eine Anderung ihrer Planung fiir das
dritte Lebensjahr ist jetzt grundsatzlich nur noch méglich,
wenn sich ihr Arbeitgeber damit einverstanden erklart.

Eine Widerrufsmoglichkeit des Arbeitnehmers besteht jedoch
nach richtiger Ansicht immer bis sieben Wochen vor erstma-
ligem Antritt der Elternzeit, da dies der Zeitpunkt ist, fiir den
der Arbeitgeber endgiiltig iiber die Planungen des Arbeitneh-
mers zu informieren ist beziehungsweise ab dem die Disposi-
tionsinteressen des Arbeitgebers erst geschiitzt sind. Hat der
Arbeitnehmer bereits vor diesem Zeitpunkt Elternzeit verlangt,
so kann er dies wieder dndern, solange er die Sieben-Wochen-
Frist fiir die rechtzeitige Geltendmachung einhélt. Gleiches gilt
fiir die Dreizehn-Wochen-Frist bei einer Elternzeit zwischen
dem dritten Geburtstag und der Vollendung des achten Lebens-
jahres.
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Beispiel

Ab 1. September mdchte Frau A nach Ablauf der Mutter-
schutzfrist in Elternzeit gehen, und zwar bis zum Ende
des ersten Lebensjahres sowie fir das dritte Lebens-
jahr ihres Kindes. Dies teilte sie ihrem Arbeitgeber bereits
Mitte Juni mit. Bis 13. Juli — sieben Wochen vor (erstma-
ligem) Beginn der Elternzeit — hat sie nun noch Zeit zu
Uberlegen, ob sie bei dieser Entscheidung bleiben mdéchte
oder nicht.

Der einmal durch die Geltendmachung festgelegte Beginn der
Elternzeit wird durch anschlie3ende Arbeitsunfdhigkeit vor
Antritt der Elternzeit nicht beriihrt (siehe auch Seite 50 und
122 f.).

06 Dauer der Elternzeit

=» Die Elternzeit endet spitestens mit Ende des dritten
Lebensjahres des Kindes, bei Ubertragung eines maximal
24-monatigen Anteils der Elternzeit auf die Zeit nach dem drit-
ten Geburtstag mit Vollendung des achten Lebensjahres (§ 15
Abs. 2 S. 1 und 4 BEEG). Eine Mindestdauer der Elternzeit
oder einzelner Elternzeitabschnitte ist nicht geregelt (anders
beim Elterngeld, siehe Seite 78).

Die Berechnung des Lebensalters des Kindes erfolgt nach den
§§ 187 Abs. 2 S. 2, 188 Abs. 2 BGB, wobei der Tag der Geburt
mitzdhlt. Mal3gebend ist somit der Tag des Monats, der dem
Tag vorhergeht, der durch seine Zahl dem Anfangstag der Frist
(also dem Tag der Geburt) entspricht.

Beispiel

Geburtstag ist der 9.7.2017. Die Elternzeit fir dieses Kind
endet spiatestens am 8.7.2020, im Ubertragungsfall spa-
testens am 8.7.2025.

Zur Klarstellung: Fiir Miitter beginnt die Elternzeit friihes-
tens erst nach Ablauf der (in der Regel) achtwdchigen Mutter-
schutzfrist nach der Entbindung (siehe Seite 93). Das bedeutet,
dass die Anspruchsdauer bis zum dritten Geburtstag des Kin-
des sich fiir sie entsprechend verkiirzt, in der Regel also nur
etwa zwei Jahre und zehn Monate betragt.

@ wichtig

Bei der Méglichkeit, Elternzeit in der Regel bis zur Vollen-
dung des dritten Lebensjahres des Kindes zu nehmen,

ist aber zu bedenken, dass das Basiselterngeld nur langs-
tens bis zur Vollendung des zwolften beziehungsweise
14. Lebensmonats (bei Elterngeld Plus 24. beziehungs-
weise 28. Lebensmonats) des Kindes gezahlt wird. Ledig-
lich bei Inanspruchnahme des Partnerschaftsbonus bei
gleichzeitiger Teilzeitarbeit beider Eltern im Umfang von
25 bis 30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt fur die
Dauer von vier Monaten kann fur beide Eltern zusammen
eine maximale Bezugsdauer des Elterngeldes Plus (!) von
36 Monaten insgesamt erreicht werden. Zu beachten ist
auch, dass Elterngeld immer nur fir Lebensmonate des
Kindes und nicht fur Kalendermonate gewéahrt wird.

Die Elternzeit kann selbstverstidndlich auch frither enden,
wenn dies bei der Geltendmachung bereits so festgelegt wurde.
Dabei kann ein beliebiger Endzeitpunkt gew&hlt werden. Dies
muss also nicht jeweils das Ende eines Lebensmonats / Lebens-
jahres oder Kalendermonats / Kalenderjahres sein (eben so
wenig wie die Elternzeit mit einem Lebensmonat / Lebensjahr
oder Kalendermonat / Kalenderjahr beginnen muss).

Beispiel

Am 26. September wird das Kind von Frau A ein Jahr alt.
Dennoch kann sie ohne weiteres, wenn dies vorher so
festgelegt war, am 15. September ihre Arbeit wieder auf-
nehmen.

Bei einem adoptierten Kind und einem Kind in Adoptions-
oder Vollzeitpflege kann Elternzeit von insgesamt maximal
drei Jahren ab der Aufnahme bei der berechtigten Person,
langstens bis zur Vollendung des achten Lebensjahres des Kin-
des genommen werden (§ 15 Abs. 2 S. 5 BEEG).

Stirbt das Kind wahrend der Elternzeit, so endet diese spa-
testens drei Wochen nach dem Tod des Kindes (§ 16 Abs. 4
BEEG), das heil3t falls die Elternzeit nicht bereits durch die
urspriingliche Festlegung schon vor diesem Zeitpunkt endet.
Das Elterngeld — Basiselterngeld wie Elterngeld Plus — wird bei
Tod des Kindes ldangstens bis zum Ende des laufenden Lebens-
monats gezahlt.



Ansonsten bedarf eine vorzeitige Beendigung oder Verldange-
rung einer einmal vom Arbeitnehmer verbindlich festgelegten
Elternzeit grundsitzlich der Zustimmung des Arbeitgebers
(8 16 Abs. 3 S. 1 BEEG). Die Dauer und Lage der Elternzeit
sollte daher von vornherein sehr sorgféltig geplant werden.
Allerdings gibt es von der starren Regelung auch einige Aus-
nahmen:

Eine vorzeitige Beendigung der Elternzeit wegen

» der Geburt eines weiteren Kindes oder

» eines besonderen Hartefalls (insbesondere bei Eintritt
einer schweren Krankheit, Schwerbehinderung oder Tod eines
Elternteils oder eines Kindes oder bei erheblich gefahrdeter
wirtschaftlicher Existenz der Eltern nach Antragstellung)

kann der Arbeitgeber nur innerhalb von vier Wochen ab der
Geltendmachung aus dringenden betrieblichen Griinden
schriftlich ablehnen (§ 16 Abs. 3 S. 2 BEEG). Bei Ablehnung
der vorzeitigen Beendigung kann der Arbeitnehmer die Arbeit
nicht wieder aufnehmen, es bleibt ihm nur die Klagemoglich-
keit vor dem Arbeitsgericht, wenn er mit der Entscheidung
des Arbeitgebers nicht einverstanden ist. Lehnt der Arbeitge-
ber die vorzeitige Beendigung der Elternzeit nicht form- und
fristgerecht oder nicht aus dringenden betrieblichen Griinden
ab, wird die Elternzeit aufgrund der Gestaltungserkldrung des
Arbeitnehmers beendet. Eine Zustimmung des Arbeitgebers zur
vorzeitigen Beendigung ist nicht erforderlich, eine den genann-
ten Anforderungen nicht entsprechende Ablehnung des Arbeit-
gebers ist unbeachtlich (BAG vom 21.4.2009 in BB 2009, 949).

Der Arbeitnehmer kann die urspriinglich festgelegte, aber
wegen der vorzeitigen Beendigung nicht verbrauchte Rest-
elternzeit mit einem Anteil von bis zu zwolf Monaten mit
Zustimmung des Arbeitgebers auf die Zeit nach Vollendung des
dritten bis zur Vollendung des achten Lebensjahres des Kindes
iibertragen (BAG a. a. O.). Bei Geburten ab dem 1. Juli 2015
gilt anstelle der zwélfmonatigen Ubertragung nicht verbrauch-
ter Restelternzeit mit Zustimmung des Arbeitgebers eine
Ubertragungsmoglichkeit ohne Zustimmung des Arbeitgebers
von bis zu 24 Monaten im Zeitraum zwischen dem dritten

und achten Geburtstag des Kindes.

Ausdriicklich gesetzlich geregelt ist nunmehr in § 16 Abs. 3 S.
3 BEEG, dass eine Arbeitnehmerin ihre noch laufende Eltern-
zeit wegen der einsetzenden Mutterschutzfristen fiir ein wei-
teres Kind vorzeitig beenden kann, um das Mutterschaftsgeld
und den Arbeitgeberzuschuss in Anspruch zu nehmen. Eine
Zustimmung des Arbeitgebers ist in diesem Fall nicht erforder-
lich. Mit der Neuregelung setzt der Gesetzgeber zwei Urteile
des Européischen Gerichtshofs vom 20.9.2007 (in NZA 2007,
1274) und vom 19.1.2010 (in NZA 2010, 85) um. Der EuGH
hatte ndmlich bereits 2007 entschieden, dass es mit europii-
schem Recht nicht vereinbar ist, wenn eine schwangere Arbeit-
nehmerin den Zeitraum ihrer noch laufenden Elternzeit nicht
andern kann, um die ihr zustehenden Mutterschutzfristen und
die damit verbundenen Rechte in Anspruch zu nehmen.
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Folge ist, dass die Arbeitnehmerin Anspruch auf das Mutter-
schaftsgeld von ihrer Krankenkasse nach § 24 i SGB V und den
Arbeitgeberzuschuss gemal} § 20 MuSchG hat. Der EuGH hat
in Bezug auf die Hohe der Leistung mit Urteil vom 13. Februar
2014 (RS. C-512 / 11 Terveys) ausgefiihrt, dass sie genauso
hoch zu sein hat, wie in der Mutterschutzzeit vor Antritt der
Elternzeit. Dies gilt im Ubrigen auch fiir den Fall, dass die
Arbeitnehmerin wéhrend der laufenden Elternzeit bei ihrem
oder einem anderen Arbeitgeber in Teilzeit gearbeitet hat —
sie erhélt nicht etwa Leistungen auf der Basis ihres Teilzeitver-
dienstes, sondern in voller Hohe (Klenter, jurisPR-ArbR
12/2014 Anm. zu EuGH vom 13.2.2014, RS. C-512/11),
wenn sie die Elternzeit beendet. Nach einer Entscheidung des
Europdischen Gerichtshofs vom 27. Februar 2003 (in BB 2003,
686) ist eine Arbeitnehmerin, die mit Zustimmung ihres
Arbeitgebers vor dem Ende der Elternzeit an ihren Arbeits-
platz zuriickkehren mochte, nicht verpflichtet, dem Arbeitge-
ber eine ihr bekannte erneute Schwangerschaft mitzuteilen,
selbst wenn sie wegen bestimmter gesetzlicher Beschéftigungs-
verbote ihre Tétigkeit nicht in vollem Umfang aufnehmen
kann. Der Arbeitgeber ist in diesem Fall auch nicht zur Anfech-
tung seiner Zustimmung berechtigt.

Fraglich und ungeklért ist bisher, ob der Arbeitnehmer bei
Wegfall der Anspruchsberechtigung auf Verlangen des
Arbeitgebers die Arbeit vorzeitig wieder aufnehmen muss.
Dagegen spricht aber, dass der Gesetzgeber fiir den Fall einer
Anderung in der Anspruchsberechtigung gerade nicht (auRRer
bei Tod des Kindes) die vorzeitige Beendigung der Elternzeit,
sondern lediglich eine unverziigliche Mitteilungspflicht des
Arbeitnehmers an den Arbeitgeber geregelt hat (§ 16 Abs. 5
BEEG).

Soweit der gesamte Anspruchszeitraum bis zur Vollendung des
dritten Lebensjahres des Kindes nicht bereits ausgeschopft ist,
ist eine Verldngerung der Elternzeit (falls sich der Arbeitgeber
damit nicht einverstanden erkléart hat) im Rahmen des zweijéh-
rigen Bindungszeitraums auch in dem Ausnahmefall moéglich,
dass die Elternzeit aufgeteilt wurde, ein vorgesehener Wechsel
in der Betreuungsperson aber aus wichtigem Grund nicht erfol-
gen kann (§ 16 Abs. 3 S. 4 BEEG).

Beispiel

Frau A wollte urspriinglich bis Ende des ersten Lebens-
jahres ihres Kindes Elternzeit nehmen. AnschlieBend
sollte Herr A das Kind betreuen. Da Herr A plétzlich far
langere Zeit erkrankt ist, kann er die Betreuung nicht
Ubernehmen. Frau A kann in diesem Fall ausnahmsweise
Verlangerung ihrer Elternzeit auch gegen den Willen ihres
Arbeitgebers verlangen, obwohl diese flir den zweijahri-
gen Bindungszeitraum (bis zum zweiten Geburtstag des
Kindes) bereits verbindlich festgelegt war.
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Fiir eine solche Verldngerung bedarf es nicht der Zustimmung
des Arbeitgebers.

Zwar ist das Verldngerungsbegehren nicht an die sieben-
wochige Elternzeit-Anmeldefrist (beziehungsweise dreizehn-
wochige Anmeldefrist bei Elternzeit zwischen dem dritten
Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjahres des
Kindes) gebunden, der Arbeitnehmer ist jedoch verpflichtet,
den Arbeitgeber unverziiglich von seinen gednderten Pldnen
zu unterrichten, sobald feststeht, dass die vorgesehene Betreu-
ungsperson ausfillt und die Elternzeit deshalb verldngert
werden muss (§ 16 Abs. 5 BEEG).

Hatte der Arbeitnehmer im Rahmen der Bindungsfrist bisher
nur bis zum zweiten Geburtstag des Kindes Elternzeit verbind-
lich festgelegt, kann er fiir die Zeit danach mit siebenwochiger
Anmeldefrist erneut Elternzeit verlangen, um den maximalen
Anspruchszeitraum (in der Regel bis zur Vollendung des drit-
ten Lebensjahres des Kindes) weiter oder ganz auszuschopfen.
Dies wire kein Fall der >Verlangerung:i. S. des § 16 Abs. 3S. 1
BEEG, sodass insoweit auch eine Zustimmung des Arbeitgebers
nicht erforderlich ist.

Auch ein befristet eingestellter Arbeitnehmer kann Elternzeit
nehmen. Allerdings verlingert sich das befristete Arbeitsver-
hiltnis nicht um die Dauer der Elternzeit (Ausnahme Berufs-
bildungsverhéltnisse, siehe Seite 90). Die Elternzeit endet ent-
weder vorzeitig mit Ablauf des befristeten Arbeitsverhéltnisses
(insoweit kein Kiindigungsschutz) oder spatestens mit Vollen-
dung des dritten Lebensjahres des Kindes beziehungsweise dem
Ende des Ubertragungszeitraums.

Beispiel 1

Frau A hat einen auf funf Jahre befristeten Anstellungs-
vertrag. Dieser endet am 31. Dezember 2019. Am 15. Feb-
ruar 2016 wurde ihr Kind geboren. Frau A kann zum
Beispiel nach Ablauf der Mutterschutzfrist Elternzeit bis
zum Ende des dritten Lebensjahres ihres Kindes, also
dem 14. Februar 2019, nehmen.

Beispiel 2

In diesem Beispiel wurde das Kind von Frau A erst am
15. Februar 2017 geboren. Jetzt endet die Elternzeit von
Frau A spatestens mit Ende ihres Anstellungsvertrages,
das heit am 31. Dezember 2019.

Aufer in den genannten Féllen kann die Elternzeit vorzeitig

enden durch:

» eine mit Zustimmung der Landesbehorde ausgesprochene
Kiindigung des Arbeitgebers,

» Kiindigung des Arbeitnehmers oder

» einverstandliche Auflosung des Arbeitsverhéltnisses.

Q) Tipp

Man sollte sich aber in der Regel nicht freiwillig auf

eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses vor Ablauf der
Elternzeit einlassen, um nicht auf eine beitragsfreie Wei-
terversicherung in der gesetzlichen Kranken- und Pflege-
versicherung beziehungsweise fir den Fall einer erneuten
Schwangerschaft wahrend der Elternzeit auf kiinftige
Leistungen im Mutterschutz und die soziale Sicherung
wahrend einer zweiten Elternzeit zu verzichten!

07 Weiteres Kind wahrend der
Elternzeit

=» Im Fall der Geburt eines weiteren Kindes wéhrend einer
laufenden Elternzeit wird diese durch das Einsetzen der neuen
Mutterschutzfrist nicht automatisch unterbrochen oder been-
det. Es bleibt insoweit bei der verbindlichen urspriinglichen
Anmeldung. In der Regel kann sich die zweite Elternzeit also
erst an die abgelaufene erste Elternzeit anschlieBen und
bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des zweiten Kin-
des beziehungsweise bis zum Ende des Ubertragungszeitraums
andauern.

Allerdings besteht geméal} § 16 Abs. 3 BEEG die Moglichkeit,
mit Zustimmung des Arbeitgebers die Elternzeit auch vorzei-
tig zu beenden, um die zum Beispiel gemeinsame oder abwech-
selnde Kinderbetreuung neu zu planen (siehe Seite 97 f.). Ist
der Arbeitgeber mit der vorzeitigen Beendigung der Elternzeit
wegen der Geburt des weiteren Kindes nicht einverstanden,
kann er dies aber nur innerhalb von vier Wochen aus dringen-
den betrieblichen Griinden schriftlich ablehnen. Unabhéngig
von der Zustimmung des Arbeitgebers kann die Arbeitnehme-
rin aber eine laufende Elternzeit beenden, um die Mutter-
schutzfristen aus § 3 Abs. 1 und 2 MuSchG wahrzunehmen.

Dies ist fiir sie finanziell attraktiv, da sie sowohl das Mutter-
schaftsgeld von der Krankenkasse als auch den Arbeitgeberzu-
schuss fiir die Dauer der Mutterschutzfristen erhélt und zwar
in der Hohe, in der sie Mutterschaftsgeld und Arbeitgeberzu-
schuss vor Beginn der Elternzeit erhalten hat (vergleiche EuGH
vom 13.2.2014, RS. C-512 / 11 Terveys). § 16 Abs. 3 S. 3
BEEG verlangt lediglich, dass die Arbeitnehmerin dem Arbeit-
geber die Beendigung der Elternzeit rechtzeitig mitteilen soll.
Was >rechtzeitig< heif3t, wird vom Gesetzgeber nicht ndher defi-
niert. Aufgrund der arbeitnehmerseitigen Treuepflicht sollte
die Arbeitnehmerin dem Arbeitgeber aber zumindest zwei
Wochen vor Beginn der Mutterschutzfrist schriftlich und unter
Vorlage des érztlichen Attestes {iber den voraussichtlichen
Geburtstermin mitteilen, dass sie die Elternzeit beenden will.

Im Anschluss an die in der Regel achtwochige Mutterschutz-
frist nach der Geburt kann erneut Elternzeit verlangt werden.
Zu beachten ist jedoch, dass die erneute Elternzeit wiederum



sieben Wochen vor dem gewiinschten Beginn beim Arbeitgeber
schriftlich anzumelden ist, § 16 Abs. S. 1 Nr. 1 BEEG. Denkbar
ist natiirlich auch, dass der Berechtigte seine Elternzeit wie
geplant fortsetzt und der andere Elternteil fiir das zweite Kind
bei seinem Arbeitgeber Elternzeit nimmt.

Zu den Auswirkungen der Geburt eines weiteren Kindes wéh-
rend einer laufenden Elternzeit oder wahrend des Elterngeld-
bezuges siehe auch:

Seite 27 und 100 ff. Kiindigungsschutz

Seite 54 ff. Mutterschaftsgeld

Seite 58 ff. Arbeitgeberzuschuss

Seite 70 Elterngeld

Seite 76 Geschwisterbonus

Seite 99 Ubertragung von Elternzeit

Seite 118 Erholungsurlaub

Seite 133 ff. Rentenversicherung

YYVYVYYYVYYVYY

08 Ubertragung von Elternzeit

=» FEin Anteil der Elternzeit von bis zu 24 Monaten kann

auf die Zeit zwischen der Vollendung des dritten und ach-
ten Lebensjahres des Kindes iibertragen werden (das heif3t,
auf die Zeit zwischen dem dritten und achten Geburtstag), zum
Beispiel fiir die Betreuung des Kindes im ersten Schuljahr (§ 15
Abs. 2 S. 4 BEEG). Eine Zustimmung des Arbeitgebers ist hier-
fiir nicht mehr erforderlich.

Beispiel 1

Im Anschluss an die achtwdchige Mutterschutzfrist nach
der Entbindung nimmt die Mutter Elternzeit bis zur Voll-
endung des zweiten Lebensjahres des Kindes. Die verblei-
benden zwdlf Monate Elternzeit muss sie nicht im dritten
Lebensjahr des Kindes »verbrauchen¢, sondern kann diese
zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollendung des
achten Lebensjahres des Kindes nehmen. Die Anmelde-
frist betrdgt in diesem Fall 13 Wochen vor dem gewdiinsch-
ten Beginn.

Beispiel 2

Die Mutter mochte im Anschluss an die Mutterschutzfrist
nach der Geburt zunachst noch fir zwei Jahre und sechs
Monate Elternzeit nehmen. Da die Mutterschutzfrist nach
der Geburt auf die Anspruchsdauer der Elternzeit bis zur
Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes ange-
rechnet wird, verbleibt ein Anteil von zirka vier Monaten,
der ohne Zustimmung des Arbeitgebers noch nach dem
dritten Geburtstag des Kindes genommen werden kann.
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Die Elternzeit wird fiir jeden Elternteil separat betrachtet, das
heit bei einer Ubertragung wird dem iibertragenden Elternteil
die Elternzeit des Partners nicht angerechnet.

Beispiel 1

Die Mutter hat Elternzeit bis zum vollendeten drit-

ten Lebensjahr des Kindes genommen und somit ihren
Elternzeitanspruch voll ausgeschépft, wahrend der Vater
in dieser Zeit keine Elternzeit genommen hat. Maximal

24 Monate seiner nicht in Anspruch genommenen Eltern-
zeit kdnnen auf die Zeit zwischen dem dritten und achten
Geburtstag des Kindes Ubertragen werden.

Beispiel 2

Die Mutter nimmt im Anschluss an die Mutterschutz-
frist nach der Entbindung Elternzeit bis zur Vollendung
des zweiten Lebensjahres des Kindes. Der Vater nimmt
Elternzeit ab der Geburt bis zur Vollendung des ersten
Lebensjahres. Da beide Elternteile ihre jeweiligen Eltern-
zeitansprlche bis zur Vollendung des dritten Lebensjah-
res des Kindes noch nicht voll ausgeschépft haben (Mut-
ter Rest ein Jahr, Vater Rest zwei Jahre), besteht flr die
Mutter noch die Ubertragungsméglichkeit bis zu zwélf
Monaten, flr den Vater von bis zu 24 Monaten.

Auch bei kurzer Geburtenfolge und bei Mehrlingsgeburten
stehen den Eltern (jedem Elternteil) bei einer Ubertragung fiir
jedes Kind drei Jahre Elternzeit bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres zu (§ 15 Abs. 2 S. 2 und 4 BEEG). Das bedeutet,
dass eine Ubertragung von bis zu 24 Monaten Elternzeit auf
den Zeitraum bis zum achten Lebensjahr auch in diesen Féllen
fiir jedes der Kinder moglich ist.

Beispiel 1

Kind A wird am 1. Juli 2017 und Kind B am 1. Juli 2018
geboren. Wenn keine Elternzeit Ubertragen wird, schlieBt
sich im Normalfall die Elternzeit fir Kind B an die Eltern-
zeit fUr Kind A an und endet mit Vollendung des dritten
Lebensjahres von Kind B am 30. Juni 2021. Beide Eltern-
teile haben aber die Moglichkeit, jeweils bis zu 24 Monate
zu Ubertragen, zum Beispiel: Die Mutter meldet fir Kind A
Elternzeit bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres am
30. Juni 2018 an. Danach nimmt sie drei Jahre Elternzeit
fr Kind B bis zu dessen Vollendung des dritten Lebens-
jahres am 30. Juni 2021. Im Anschluss daran nimmt sie
die restlichen 24 Monate Elternzeit fur Kind A (das zweite
und dritte Lebensjahr) bis zum 30. Juni 2023.



— 100 — Mutterschutz, Elterngeld, Elternzeit

Beispiel 2

Am 1. Juli 2015 werden Zwillinge geboren. Die Mutter

kann fur das Kind A die ersten beiden Lebensjahre Eltern-
zeit bis zum 30. Juni 2017 nehmen und das dritte Jahr
zum Beispiel auf die Zeit vom 1. Juli 2018 bis 30. Juni 2019
Ubertragen. FiUr das Kind B Ubertragt sie das erste Jahr
auf die Zeit vom 1. Juni 2017 bis zum 30. Juni 2018. Die
verbleibenden 24 Monate Elternzeit fir Kind B kann sie
weiter Ubertragen auf die Zeit vom 1. Juli 2019 bis 30. Juni
2021. Ohne die Ubertragung bleibt es bei der (dreijahrigen)
Elternzeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres der
Zwillinge.

In beiden Beispielen konnte der Vater der Kinder ebenfalls
Elternzeit nehmen und im Ubertragungsfall zum Beispiel bis zu
24 Monate pro Kind an die Elternzeit der Mutter anschlie3en.
Zu beachten ist aber die zeitliche Obergrenze der Elternzeit,
das heil3t die Vollendung des achten Lebensjahres der Kinder.

Bei adoptierten Kindern und Kindern in Vollzeit- oder Adop-
tionspflege gelten die vorstehenden Ubertragungsmoglichkei-
ten entsprechend (8§ 15 Abs. 2 S. 5 BEEG). Das bedeutet, dass
es zuldssig ist, nach der Aufnahme des Kindes zunéchst nur fiir
eine geringere Zeit als drei Jahre Elternzeit zu nehmen und
den verbleibenden Teil, allerdings maximal zwolf Monate, auf
einen spiteren Zeitraum zu iibertragen; dabei bleibt es insge-
samt, also auch fiir die Ubertragung, bei der Begrenzung auf
die Vollendung des achten Lebensjahres des aufgenommenen
Kindes.

@ wichtig

Flr Kinder, die vor dem 1. Juli 2015 geboren worden sind,
bleibt es bei der alten Rechtslage. Das bedeutet, dass fir
sie eine Ubertragung der Elternzeit von nur maximal zwélf
Monaten méglich ist und die Ubertragung auf die Zeit
zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollendung des
achten Lebensjahres im Ubrigen von der Zustimmung des
Arbeitgebers abhangt.

Die Dauer und der Zeitpunkt der Inanspruchnahme der
iibertragenen Elternzeit im Umfang von bis zu 24 Monaten
miissen nicht bereits bei der Geltendmachung des ersten
Elternzeitabschnitts festliegen. Insofern reicht es aus, wenn die
Dauer und der Zeitpunkt des iibertragenen Elternzeitanteils
unter Einhaltung der 13-wochigen Anmeldefrist vor dem
gewiinschten Beginn vom Arbeitnehmer schriftlich geltend
gemacht und verbindlich festgelegt wird.

Eine Frist zur Geltendmachung einer Ubertragung von
Elternzeit ist gesetzlich nicht vorgesehen (zum Beispiel bis
zur Vollendung des dritten Lebensjahr des Kindes). Somit kon-
nen sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer auch noch nach Voll-
endung des dritten und langstens bis zur Vollendung des ach-
ten Lebensjahres des Kindes iiber die Ubertragung nicht
verbrauchter Elternzeit einigen (streitig).

@ wichtig

Bei der Ubertragung von restlicher Elternzeit auf die Zeit
zwischen dem dritten und achten Geburtstag fir ab dem
1. Juli 2015 geborene Kinder ist zu beachten, dass diese
bei einem zwischenzeitlichen Arbeitgeberwechsel nicht
mehr verfallen kann. Findet ein Arbeitgeberwechsel statt
und will der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin die
restliche Elternzeit, die beim alten Arbeitgeber noch nicht
verbraucht worden ist, beim neuen Arbeitgeber nehmen,
muss der bisherige Arbeitgeber die bereits genommene
Elternzeit auf Verlangen des neuen Arbeitgebers beschei-
nigen (§ 16 Abs. 1 S. 9 BEEG). Zu berlcksichtigen ist auch,
dass in den Zeiten zwischen mehreren Elternzeitabschnit-
ten das besondere Kindigungsverbot des § 18 BEEG nicht
gilt.

09 Besonderer Kiindigungsschutz

=» Die Regelung eines besonderen Kiindigungsschutzes wih-
rend der Elternzeit ist erforderlich, da fiir die meisten Arbeit-
nehmer die Inanspruchnahme von Elternzeit ohne Sicherung

des Arbeitsplatzes nicht machbar wire.

Aus diesem Grund regelt § 18 Abs. 1 S. 1 in Verbindung mit
S. 2 Nr. 1 BEEG, dass der Arbeitgeber ab dem Zeitpunkt, von
dem an Elternzeit verlangt worden ist, hochstens jedoch acht
Wochen vor Beginn der Elternzeit, und wihrend der gesamten
Dauer der Elternzeit nicht kiindigen darf. Neu ist fiir Geburten
ab dem 1.7.2015, dass eine Elternzeit zwischen dem dritten
Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjahres den
Kiindigungsschutz friihestens 14 Wochen vor dem Beginn der
Elternzeit auslost (§ 18 Abs. 1 S. 2 Nr. 2 BEEG).

Wechseln sich die Eltern bei der Elternzeit ab, so gilt der Kiin-
digungsschutz fiir den Elternteil, der sich gerade in der Eltern-
zeit befindet. Nehmen die Eltern (auch fiir bestimmte Zeitab-
schnitte) gemeinsam Elternzeit, so gilt in dieser Zeit auch fiir
beide der Kiindigungsschutz.

Nimmt eine Mutter Elternzeit unmittelbar im Anschluss an die
Mutterschutzfrist, so schlief3t sich das Kiindigungsverbot des
Bundeselterngeld und Elternzeitgesetzes nahtlos an das des
Mutterschutzgesetzes an, sodass der Arbeitgeber dazwischen
keine Moglichkeit zur Kiindigung hat.



Beispiel

AnschlieBend an ihren bis zum 20. Juni 2018 dauern-
den Mutterschutz nimmt Frau A noch Elternzeit bis zum
Ablauf des dritten Lebensjahres ihres Kindes. Ihr darf
somit wahrend der Zeit der Schwangerschaft, wahrend
der Mutterschutzfrist bis zum 20. Juni und auch wah-
rend der gesamten Dauer der Elternzeit nicht gekindigt
werden.

Dass der besondere Kiindigungsschutz bereits ab dem Ver-
langen der Elternzeit, friihestens allerdings acht Wochen
(beziehungsweise 14 Wochen bei Elternzeit zwischen dem
dritten Geburtstag und der Vollendung des achten Lebensjah-
res des Kindes) vor ihrem Beginn, einsetzt, kommt daher vor
allem Vatern (und eingetragenen Lebenspartnern) zugute,

die ab der Geburt des Kindes oder im Anschluss an die in der
Regel achtwochige Mutterschutzfrist Elternzeit nehmen wollen
und ansonsten bis zum Beginn der Elternzeit nicht besonders
vor einer Kiindigung geschiitzt wéren.

Q) Tipp

Da die Elternzeit spatestens sieben Wochen (13 Wochen
bei Ubertragener Elternzeit) vor ihrem Beginn beim Arbeit-
geber anzumelden ist, sollten Vater, um auf den besonde-
ren Kindigungsschutz nicht zu verzichten, ihre Elternzeit
frihestens acht Wochen vor der Elternzeit (14 Wochen bei
Ubertragener Elternzeit) in der dann >geschitzten Anmel-
dewoches, das heiBt, zwischen dem Beginn der sieb-

ten und der achten Woche (13. und 14. Woche) vor dem
Anfang der gewiinschten Elternzeit geltend machen!

Die Acht-Wochen-Frist des § 18 Abs. 1 S. 2 Nr. 1 BEEG ist bei
einem Verlangen des Vaters nach Elternzeit ab der Geburt des
Kindes nicht vom tatsdchlichen, sondern nach dem zum Zeit-
punkt des Verlangens vom Arzt prognostizierten Entbindungs-
termin zu berechnen (LAG Ko6ln vom 29.1.2010 in AuR 2010,
482). Erfolgt die Anmeldung friiher als acht Wochen (bezie-
hungsweise friiher als 14 Wochen bei Ubertragung) vor Beginn
der Elternzeit, so ist der besondere Kiindigungsschutz nicht
bereits mit dem Verlangen gegeben, sondern setzt grundsétz-
lich erst ab dem Acht-Wochen- oder 14-Wochen-Zeitpunkt vor
Beginn der Elternzeit ein (BAG vom 17.2.1994 in ArbuR 1994,
274; vgl. auch BAG vom 12.5.2011 in NZA 2012, 208).

Eine vorher zugegangene Kiindigung kann allerdings gegen das
Mafregelungsverbot des § 612 a BGB versto3en und nichtig
sein, wenn sie >wegen der Elternzeit« erfolgt ist. Eine entspre-
chende Vermutung bei umgehender Kiindigung nach Geltend-
machung der Elternzeit muss der Arbeitgeber widerlegen und
sachgerechte Kiindigungsgriinde nachweisen (LAG Niedersach-
sen vom 12.9.2005 in NZA-RR 2006, 346).
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Wird die Elternzeit in mehreren Abschnitten genommen, gilt
die Vorverlegung des Kiindigungsschutzes grundsétzlich nur
bei der erstmaligen Inanspruchnahme durch den jeweiligen
Elternteil. Bei spateren Elternzeitabschnitten desselben Eltern-
teils besteht Sonderkiindigungsschutz also nur wiahrend der
Elternzeit selbst, nicht dagegen fiir die Zwischenzeitrdume, die
nicht durch Elternzeiten belegt sind (eventuell aber Verstof3
gegen das MaR3regelungsverbot des § 612 a BGB). Dies gilt aber
nur, soweit es sich um Elternzeitabschnitte handelt, die vom
Berechtigten bereits verbindlich festgelegt waren.

Handelt es sich dagegen um Elternzeiten, die erst spater
aufBerhalb des zweijidhrigen Bindungszeitraums (erneut)
geltend gemacht werden, gilt auch wieder die Vorverlegung
des Kiindigungsschutzes.

Beispiel

Frau A hat ihrem Arbeitgeber kurz nach der Geburt ihres
Kindes schriftlich mitgeteilt, dass sie nach der Mut-
terschutzfrist Elternzeit bis zur Vollendung des ersten
Lebensjahres des Kindes sowie wahrend des dritten
Lebensjahres nimmt. Wahrend des zweiten Lebensjah-
res des Kindes will Herr A in Elternzeit gehen und Frau A
wieder voll arbeiten.

Da Frau A auch den Elternzeitabschnitt fir das dritte
Lebensjahr des Kindes bereits verbindlich festgelegt

hat, braucht sie diesen spéter nicht erneut geltend zu
machen. Ihr Sonderklindigungsschutz beginnt erst wieder
mit Antritt des zweiten Elternzeitabschnitts am zweiten
Geburtstag des Kindes.

Hatte sie ihre Elternzeit im Rahmen der zweijédhrigen Bin-
dungsfrist zunachst nur fir das erste Lebensjahr des Kin-
des festgelegt, hitte sie mit einer Anmeldefrist von spé-
testens sieben Wochen flr das dritte Lebensjahr erneut
Elternzeit geltend machen kdnnen. In diesem Fall hatte
auch der Sonderkindigungsschutz schon wieder (frihes-
tens) acht Wochen vor Beginn der neuen Elternzeit ein-
gesetzt. FUr Herrn A, der seine (erstmalige) Elternzeit
spitestens ebenfalls sieben Wochen vor ihrem Beginn
schriftlich anmelden muss, setzt bei seinem Arbeitge-
ber der Kiindigungsschutz in jedem Fall (frihestens) acht
Wochen vor Beginn seiner Elternzeit ein.

Entscheidend fiir das Kiindigungsverbot ist der Zeitpunkt des
Zugangs der schriftlichen Kiindigungserkldrung des Arbeit-
gebers. Ob die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses in den
Zeitraum féllt oder nicht, in dem nicht gekiindigt werden darf,
spielt dabei keine Rolle.
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Beispiel 1

Herr A mdchte zur Betreuung seines Kindes ab 1. Juli in
Elternzeit gehen und teilt dies neun Wochen vorher, am
29. April, seinem Arbeitgeber mit. Eine schriftliche Kin-
digung, die ihm vorher, zum Beispiel am 26. April, frist-
gerecht zum 31. Juli zugegangen ist, verstdBt nicht gegen
das Kundigungsverbot des BEEG.

Beispiel 2

Frau B, die bis zum 20. August in Elternzeit ist, erhdlt am
15. August fristgerecht ihre Kiindigung zum 30. Septem-
ber. Diese Kindigung ist unwirksam, da sie wahrend der
Elternzeit ausgesprochen wurde. Soll Frau B geklindigt
werden, so kann dies frihestens am 21. August zum dann
nachstzuldssigen Termin erfolgen.

Das besondere Kiindigungsverbot gilt fiir alle Arbeitnehmer
sowie die zu ihrer Berufsbildung oder die in Heimarbeit
Beschiftigten und die ihnen Gleichgestellten. Es bezieht sich
auf jede, das hei’t sowohl auf jede ordentliche als auch auf3er-
ordentliche fristlose Kiindigung sowie auf Anderungskiindigun-
gen. Auf diesen zwingenden Kiindigungsschutz kann weder vor
Ausspruch der Kiindigung verzichtet werden noch kann er im
Voraus ausgeschlossen oder beschrankt werden.

Einer Beendigung des Arbeitsverhéltnisses aus anderen Griin-
den als durch Kiindigung des Arbeitgebers (zum Beispiel
Ablauf eines befristeten Arbeitsverhiltnisses siehe Seite 28 ff.;
Kiindigung durch den Arbeitnehmer oder Aufhebungsvertrag
siehe Seite 103 f.) steht das Kiindigungsverbot des BEEG nicht
entgegen.

Der Kiindigungsschutz des § 18 Abs. 1 BEEG gilt auch fiir sol-
che Arbeitsverhiltnisse, die erst nach der Geburt des Kindes
begriindet werden, wenn der Arbeitnehmer Elternzeit in
Anspruch nimmt (BAG vom 11.3.1999 in NZA 1999, 1047).

Der besondere Kiindigungsschutz gilt ebenfalls fiir Teilzeit-
beschiftigte (Naheres siehe Seite 109 f.). Zum Kiindigungs-
schutz bei mehreren Arbeitsverhidltnissen beziehungsweise
bei Arbeitgeberwechsel siehe Seite 109.

Ausnahmsweise ist nach §18 Abs.1 S.4 und 5 BEEG in beson-
deren Fillen auch wéhrend des Verbotszeitraums eine Kiin-
digung durch einen Arbeitgeber nach vorheriger Zustim-
mung der obersten Landesbehorde (siehe Seite 27, Bremen:
Gewerbeaufsichtsamt) moglich. In einer >Allgemeinen Ver-
waltungsvorschrift« der Bundesregierung (siehe Anhang 4)
sind die ndheren Einzelheiten dazu geregelt, in welchen Féllen
die zustdndigen Behorden einer Kiindigung zustimmen sollen.

Danach liegt ein besonderer Fall, in dem eine Kiindigung aus-
nahmsweise zugelassen werden kann, dann vor, wenn es
gerechtfertigt erscheint, das vom Gesetz als vorrangig angese-
hene Interesse des Arbeitnehmers am Fortbestand des Arbeits-
verhéltnisses wegen aullergewohnlicher Umstinde hinter die
Interessen des Arbeitgebers zuriicktreten zu lassen. Ein solcher
besonderer Fall ist insbesondere gegeben bei:

» Stilllegung oder Verlagerung des Betriebes oder einer
Betriebsabteilung, wenn der Arbeitnehmer in einem ande-
ren Betrieb (oder Betriebsabteilung) des Unternehmens
oder an dem neuen Sitz des Betriebes (oder Betriebsabtei-
lung) nicht weiterbeschéftigt werden kann,

» Ablehnung einer in diesen Fillen angebotenen zumutbaren
Weiterbeschéftigung auf einem anderen Arbeitsplatz,

» besonders schweren Versto3en des Arbeitnehmers gegen
arbeitsvertragliche Pflichten oder vorsétzlichen strafbaren
Handlungen (letzteres jedenfalls dann, wenn gegen Arbeit-
geber oder andere Arbeitnehmer gerichtet), wenn diese
dem Arbeitgeber die Aufrechterhaltung des Arbeitsverhalt-
nisses unzumutbar machen,

» Gefdhrdung der wirtschaftlichen Existenz des Arbeitgebers
beziehungsweise deren unbillige Erschwerung durch die
Aufrechterhaltung des Arbeitsverhéltnisses nach Beendi-
gung der Elternzeit in bestimmten Féllen.

Beispiel

Eine besonders schwere Verletzung der arbeitsrechtlichen
Treuepflicht kann zum Bespiel vorliegen, wenn der Arbeit-
nehmer wahrend seiner Elternzeit eine Teilzeitarbeit bei
einem anderen (insbesondere Konkurrenz-) Arbeitgeber
annimmt, obwohl sein Arbeitgeber die insoweit erforder-
liche Zustimmung berechtigterweise verweigert hat

(vgl. § 15 Abs. 4 BEEG; siehe Seite 109).

Das Verwaltungsgericht Regensburg hat jedoch in seinem
Urteil vom 9.4.2013 (Az. RO 9K 13.2 / 12) ausdriicklich einen
>besonderen Fall;, der eine Kiindigung im Sinne von § 18 Abs.
1 S. 4 BEEG bei einem katholischen Kirchenmusiker rechtfer-
tigen konnte, abgelehnt. Der Arbeitnehmer hatte durch eine
Wiederverheiratung gegen seine arbeitsvertraglichen Loya-
litdtspflichten gegeniiber seinem kirchlichen Arbeitgeber
verstof3en.

Uberschneiden sich die Schutzzeiten nach § 18 Abs. 1 BEEG
und § 17 Abs. 1 MuSchG (zum Beispiel bei Inanspruchnahme
von Elternzeit nach den Mutterschutzfristen oder bei erneu-
ter Schwangerschaft / Entbindung wihrend einer Elternzeit),
bedarf der Arbeitgeber fiir eine Kiindigung im Uberschnei-
dungszeitraum der vorherigen Zuldssigkeitserkldrung der Auf-
sichtsbehorde nach beiden Vorschriften, da beide Kiindigungs-
verbote nebeneinander bestehen (BAG vom 31.3.1993 in NZA
1993, 646).



Eine entgegen § 18 BEEG ausgesprochene Kiindigung ist gem.
§ 134 BGB unheilbar nichtig und sollte mit einer Klage beim
Arbeitsgericht angefochten werden. Gemal? § 4 S. 4 KSchG
lauft die gesetzliche Klagefrist von drei Wochen nicht bereits
ab Zugang der Kiindigung, sondern grundsétzlich erst ab
Bekanntgabe der Entscheidung der zustdndigen Landesbehorde
an den Arbeitnehmer, die der Arbeitgeber vor Ausspruch der
Kiindigung beantragen muss. Wird dem Arbeitnehmer die ent-
sprechende Entscheidung nicht bekannt gegeben, kann er das
Fehlen der Zuléssigkeitserkldrung bis zur Grenze der Verwir-
kung jederzeit noch klageweise geltend machen (BAG vom
3.7.2003 in NZA 2003, 1335). Im Zweifelsfall und vorsorglich
sollte aber immer die Dreiwochenfrist ab Zugang der schriftli-
chen Kiindigung eingehalten werden, insbesondere wenn die
behordliche Zustimmung {iberhaupt nicht vorliegt beziehungs-
weise nicht vom Arbeitgeber beantragt wurde!

AuRerdem sollte man unverziiglich die Aufsichtsbehorde,
in der Regel das Gewerbeaufsichtsamt, informieren. Zur Klage-
frist siehe auch Seite 25; zum Rechtsweg gegen eine Zuldssig-
keitserkldrung der Aufsichtsbehorde siehe Seite 124.

Q) Tipp

Da § 18 BEEG nur einen zusatzlichen Schutz des Arbeit-
nehmers darstellt, kann eine Klage bei Verletzung ande-
rer Kiindigungsschutzbestimmungen (zum Beispiel nach
dem KSchG) unter Einhaltung der dreiwdchigen Klagefrist
ab Zugang der schriftlichen Kiindigung selbstverstand-
lich auch darauf (zuséatzlich) gesttitzt werden (siehe auch
LTipp“ Seite 25).

Auch nach Beendigung der Elternzeit beziehungsweise wéh-
rend eventueller Zeitrdume zwischen mehreren Elternzeitab-
schnitten darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis nicht des-
halb kiindigen, weil der Arbeitnehmer Elternzeit in Anspruch
genommen hatte (Versto gegen das Ma8regelungsverbot des
§ 612 a BGB; ArbG Bochum vom 20.04.2006 in NZA-RR 2006,
643).
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10 Eigene Kiindigung/
Aufhebungsvertrag

=» Der Arbeitnehmer, der sich in Elternzeit befindet, kann
auch wéhrend dieser Zeit das Arbeitsverhéltnis unter Beach-
tung der fiir ihn geltenden gesetzlichen oder vertraglich ver-
einbarten Fristen (schriftlich) kiindigen beziehungsweise mit
Zustimmung des Arbeitgebers jederzeit (schriftlich) auflosen.
Miindliche Kiindigungen oder Aufhebungsvertrige sind nichtig
(88 125, 623 BGB) und beenden das Arbeitsverhaltnis nicht
(unter anderem Schutz vor iibereilten Entscheidungen).

Daneben hat er gemil} § 19 BEEG zusitzlich die Moglichkeit,
mit einer Kiindigungsfrist von drei Monaten zum Ende der
Elternzeit zu kiindigen, wenn er anschlief3end nicht weiterar-
beiten will. Dieses Sonderkiindigungsrecht bedeutet zum einen,
dass eine lidngere gesetzliche, tarif- oder einzelvertragliche
Kiindigungsfrist nicht eingehalten werden muss, zum anderen
aber auch, dass mit einer kiirzeren gesetzlichen oder vertrag-
lichen Frist nicht zum Ende der Elternzeit gekiindigt werden
kann (es sei denn, beide Termine stimmen zuféllig {iberein).

Ist der letzte Tag, an dem die schriftliche Kiindigungserkldrung
dem Arbeitgeber zugehen muss, ein Samstag, Sonn- oder Feier-
tag, muss sie spatestens am letzten Werktag davor zugehen.

Beispiel

Frau A befindet sich bis einschlieBlich 20. Dezember in

Elternzeit. Sie hat verschiedene Kindigungsmoglichkeiten:

» Sie macht von der besonderen Kindigungsmaoglichkeit
zum Ende der Elternzeit Gebrauch und kindigt spa-
testens am 20. September (kein Samstag, Sonn- oder
Feiertag) zum 20. Dezember, dem Ablauf ihrer Eltern-
zeit. In diesem Fall braucht sie die Arbeit nicht
wieder aufnehmen.

» Frau A hilt sich, weil sie beispielsweise den besonde-
ren Kindigungstermin des § 19 BEEG versdumt hat, an
die in ihrem Arbeitsvertrag vereinbarte Kindigungsfrist
von zum Beispiel sechs Wochen zum Quartalsende
und kindigt fristgerecht spatestens am 19. Novem-
ber zum 31. Dezember. Ob sie nach Ende der Elternzeit
ihre Arbeit tatsachlich noch einmal wieder aufnehmen
muss, hangt vom Einzelfall ab. Eventuell hat sie noch
Resturlaub oder der Arbeitgeber erklart sich mit einer
vorzeitigen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses zum
Ende der Elternzeit einverstanden.
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§ 19 BEEG regelt nur den spatestmoglichen Zeitpunkt fiir die
Erkldrung der Kiindigung zum Ende der Elternzeit. Selbst-
verstdndlich kann die Kiindigung auch bereits friiher ausge-
sprochen werden. Die Sonderkiindigung bedarf wie jede Kiin-
digung der Schriftform, ein Kiindigungsgrund braucht nicht
angegeben zu werden. Wirksamkeitsvoraussetzung fiir die Kiin-
digung ist auch nicht, dass sie wegen der Betreuung des Kindes
erfolgt. Zu den Auswirkungen der Eigenkiindigung in der Kran-
kenversicherung siehe ,,Tipp“ Seite 98 und in der Arbeitslosen-
versicherung siehe Seite 126 ff.

11 Teilzeitarbeit wahrend der
Elternzeit (Elternteilzeit)

=» Waihrend der Elternzeit ist eine Erwerbstatigkeit fiir
jeden Elternteil bis zu einer wochentlichen Arbeitszeit von

30 Stunden im Durchschnitt des Monats zuldssig (§ 15 Abs. 4
S. 1 BEEG). Sind beide Eltern gemeinsam in Elternzeit, diirfen
beide jeweils bis zu 30 Wochenstunden im Monatsdurch-
schnitt, zusammen also 60 Wochenstunden im Monatsdurch-
schnitt, arbeiten. Da es seit Inkrafttreten des BEEG nicht mehr
auf die (vertraglich) >vereinbarte« Arbeitszeit ankommt, sind
Uberstunden zulissig, sofern 30 Wochenstunden im Durch-
schnitt eingehalten werden. Geeignete Tagespflegepersonen
i. S. des § 23 SGB VIII diirfen ausnahmsweise bis zu fiinf
Kinder in Tagespflege betreuen, auch wenn die wochentliche
Betreuungszeit 30 Stunden {iibersteigt (§ 15 Abs. 4 S. 2 BEEG).
Zu den Auswirkungen einer Teilzeittitigkeit auf die Hohe des
Elterngeldes siehe Seite 76 f.

Wird bereits vor der Elternzeit eine Teilzeitbeschéftigung bis
zur zuldssigen Grenze von 30 Wochenstunden im Monats-
durchschnitt ausgeiibt, kann diese Teilzeitarbeit ohne >Antrag
auf Teilzeit< unverdndert wéahrend der Elternzeit fortgesetzt
werden. Dies gilt nicht nur, wenn die Teilzeitarbeit liicken-
los und gleichzeitig mit Beginn der Elternzeit, sondern auch
erst spater im Laufe der Elternzeit wieder aufgenommen wer-
den soll. Voraussetzung im letzteren Fall ist aber, dass dem
Arbeitgeber unter Einhaltung der siebenwdchigen Anmeldefrist
schriftlich mitgeteilt wird, ab wann die urspriingliche Teilzeit-
tatigkeit fortgesetzt werden soll (BAG vom 27.04.2004 in NZA
2004, 1039). Nach der Elternzeit besteht das Recht auf Riick-
kehr zu der Arbeitszeit, die vor Beginn der Elternzeit galt

(815 Abs. 5 S. 4 BEEG).

Grundsatzlich ist zwischen zuléssiger Teilzeitarbeit wiahrend
der Elternzeit (sogenannte Elternteilzeit) beim bisherigen oder
bei einem anderen Arbeitgeber zu unterscheiden.

1. Teilzeitarbeit beim bisherigen Arbeitgeber

Nach der Konzeption des Gesetzes sollen sich Arbeitnehmer

und Arbeitgeber moglichst iiber einen Antrag auf Verringe-

rung der Arbeitszeit (Teilzeitarbeit) und ihre Ausgestal-

tung innerhalb von vier Wochen einigen (§ 15 Abs. 5S. 1

und 2 BEEG). Soweit eine Einigung nicht moglich ist, besteht

gemadl} § 15 Abs. 7 BEEG ein Rechtsanspruch auf Verringe-
rung der Arbeitszeit, wenn folgende Voraussetzungen erfiillt
sind:

» Der Arbeitgeber beschiftigt, unabhéingig von der Anzahl
der Personen in Berufsbildung, in der Regel mehr als 15
Arbeitnehmer,

» das Arbeitsverhéltnis des Arbeitnehmers in demselben
Betrieb oder Unternehmen besteht ohne Unterbrechung
lénger als sechs Monate,

» die vertraglich vereinbarte regelmél3ige Arbeitszeit soll fiir
mindestens zwei Monate auf einen Umfang zwischen
15 und 30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt verrin-
gert werden,

» dem Anspruch stehen keine dringenden betrieblichen
Griinde entgegen und

» der Anspruch wurde dem Arbeitgeber sieben Wochen vor
Beginn der Tétigkeit bis zur Vollendung des dritten Lebens-
jahres schriftlich mitgeteilt. Bei Elternteilzeit ab dem drit-
ten Geburtstag bis zur Vollendung des achten Lebensjahres
ist eine Frist von dreizehn Wochen einzuhalten.

Der Antrag, die Arbeitszeit wihrend der Elternzeit zu ver-
ringern, kann friihestens (gleichzeitig) mit der Erkldrung,
Elternzeit in Anspruch zu nehmen, gestellt werden (BAG vom
5.6.2007 in NZA 2007, 1352).

Dieser Antrag muss den Beginn (beziehungsweise die Dauer)
und den Umfang der verringerten Arbeitszeit enthalten. Die
gewiinschte Verteilung der verringerten Arbeitszeit soll im
Antrag angegeben werden, andernfalls kann der Arbeitgeber
diese in Ausiibung seines Weisungsrechts nach >billigem Ermes-
senc festlegen.

Die Antragsfrist fiir die Teilzeitarbeit entspricht der Anmelde-
frist fiir die Elternzeit (§ 15 Abs. 7 S. 1 Nr. 5 BEEG). Fiir eine
Elternteilzeit zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollen-
dung des achten Lebensjahres des Kindes muss jetzt eine Frist
von 13 Wochen eingehalten werden.

Die Verringerung der Arbeitszeit kann wahrend der Gesamt-
dauer der Elternzeit hochstens zweimal von jedem Eltern-
teil beansprucht werden. Dabei ist zu beachten, dass ein-
vernehmliche Elternteilzeitvereinbarungen nicht auf den
Anspruch auf zweimalige Verringerung der Arbeitszeit anzu-
rechnen sind (vgl. BAG vom 19.2.2013, Az.: 9 AZR 461 / 11).
Wird die siebenwdchige beziehungsweise 13-wochige Antrags-
frist versdumt, verschiebt sich der Beginn der verdnderten
Arbeitszeit entsprechend, es sei denn, der Arbeitgeber ver-
zichtet auf die Einhaltung der Antragsfrist (vgl. LAG Rhein-
land-Pfalz vom 22.11.2011, Az.: 3 Sa 458 / 11).



Nach richtiger Ansicht ist eine erneute Mitteilung an den
Arbeitgeber nicht erforderlich. Falls der Arbeitgeber die bean-
spruchte Verringerung der Arbeitszeit ablehnen will, muss er
dies innerhalb von vier Wochen ab der schriftlichen Geltend-
machung mit schriftlicher Begriindung tun.

Fiir die Zeit zwischen dem dritten Geburtstag und der Vollen-
dung des achten Lebensjahres bedarf es demgegeniiber einer

schriftlichen und begriindeten Ablehnung mit einer Frist von

acht Wochen nach Zugang des Elternteilzeitantrags.

Neu fiir Geburten ab dem 1. Juli 2015 ist, dass die Versau-
mung dieser Fristen durch den Arbeitgeber dazu fiihrt, dass
sich die Arbeitszeit im gewiinschten Umfang reduziert

(8 15 Abs. 7 S. 5 BEEG). Dies gilt entsprechend fiir die bean-
tragte Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochen-
arbeitstage, vgl. § 15 Abs. 7 S. 6 BEEG. Mit dieser Regelung
wollte der Gesetzgeber die Rechtslage einer Teilzeitarbeit wéh-
rend der Elternzeit dem allgemeinen Teilzeitanspruch nach

§ 8 TzBfG angleichen.

Ist das Kind vor dem 1. Juli 2015 geboren worden, kann der
Arbeitnehmer vor dem Arbeitsgericht klagen, wenn der Arbeit-
geber der Verringerung der Arbeitszeit nicht oder nicht recht-
zeitig zugestimmt hat.

Nach neuer Rechtslage fiir ab dem 1. Juli 2015 geborene Kin-
der ist die Klage vor dem Arbeitsgericht erst mdglich, wenn
der Arbeitgeber den Elternteilzeitwunsch fristgerecht mit
schriftlicher Begriindung abgelehnt hat, vergleiche § 15 Abs. 7
S. 7 BEEG.

Bei der Berechnung der Mindestbeschiftigtenzahl von regel-
mafig mehr als 15 Arbeitnehmern ist von der Grof3e des
gesamten Unternehmens und nicht des einzelnen Betriebes
auszugehen, sodass zum Beispiel die Mitarbeiter der einzel-
nen Filialen einer Handelskette zusammenzuzéhlen sind. Dabei
sind Teilzeitkréafte unabhéngig von ihrer jeweiligen Wochen-
stundenzahl (also zum Beispiel auch geringfiigig Beschéftigte)
voll mitzurechnen, nicht aber Personen in Berufsbildung (zum
Beispiel Auszubildende).

Fiir die Erfiillung der erforderlichen Betriebszugehorigkeit von
mehr als sechs Monaten diirfte der Tag maf3gebend sein, an
dem die Reduzierung der Arbeitszeit erstmalig beginnen soll,
sodass auch Arbeitnehmer, die bei Geburt des Kindes oder dem
Ende der Mutterschutzfrist dem Unternehmen noch nicht lén-
ger als sechs Monate angehoren, den Teilzeitanspruch realisie-
ren konnen, sobald sie die Mindestbeschéftigungszeit zurtick-
gelegt haben.
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Der Anspruch richtet sich nicht auf irgendeinen Teilzeitarbeits-
platz im Unternehmen, sondern darauf, die Arbeitszeit des bis-
herigen Arbeitsverhéltnisses zu verringern. Der Inhalt der Teil-
zeitarbeit muss der bisherigen Tatigkeit also im Wesentlichen
entsprechen (im Rahmen des Weisungsrechts des Arbeitge-
bers). Dariiber hinausgehende Anderungen der Art der Titig-
keit sind nur mit Zustimmung beider Parteien mdglich.

Bei der Priifung der Frage, ob dem Anspruch auf Verringerung
der Arbeitszeit dringende betriebliche Griinde entgegenstehen,
ist im jeweiligen Einzelfall eine Interessenabwigung vorzu-
nehmen. Nach der Konzeption und der Zielrichtung des Geset-
zes kann das Interesse des Arbeitgebers nur ausnahmsweise
iiberwiegen, zumal der Arbeitnehmer auch ohne jede Ein-
schrankung durch den Arbeitgeber Elternzeit in Form volliger
Freistellung von der Arbeit verlangen konnte!

Die betrieblichen Griinde miissen sich gegen den konkreten
Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit richten. Dringend
sind die Griinde, wenn die Teilzeitbeschéiftigung zu erhebli-
chen unverhéltnismédBigen Nachteilen zu Lasten des Arbeitge-
bers fithren wiirde. Im Gegensatz zur Regelung des Teilzeitan-
spruchs auflerhalb der Elternzeit (§ 8 Abs. 4 TzBfG) geniigt es
nicht ohne weiteres, dass die Verringerung der Arbeitszeit die
Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb
wesentlich beeintrdchtigt oder unverhéltnisméfige Kosten ver-
ursacht. Entscheidend wird insbesondere sein, ob der Arbeit-
geber sich zu Recht darauf berufen kann, dass im konkre-

ten Einzelfall fiir die ausfallenden Stunden oder die Dauer

der Arbeitszeitverkiirzung keine geeignete (Teilzeit-)Arbeits-
kraft auf dem mal3geblichen Arbeitsmarkt zur Verfiigung
steht beziehungsweise der Arbeitsausfall nicht durch Mehrar-
beit anderer Mitarbeiter aufgefangen werden kann. Pauschale
Ablehnungsgriinde, zum Beispiel dass im Betrieb grundsatz-
lich keine Form von Teilzeitarbeit moglich sei, reichen nicht
aus. An das objektive Gewicht der Ablehnungsgriinde sind
erhebliche Anforderungen zu stellen, die entgegenstehenden
betrieblichen Interessen miissen zwingende Hindernisse fiir
die beantragte Verkiirzung der Arbeitszeit sein. Anspruch auf
Elternteilzeit haben grundsétzlich auch Arbeitnehmer in Lei-
tungspositionen (BAG vom 15.12.2009 in NZA 2010, 447).

Ein Anspruch auf Elternteilzeit besteht allerdings nicht, wenn
der Arbeitgeber iiberhaupt keinen (zusétzlichen) Bedarf fiir
die Beschéftigung des in Elternzeit befindlichen Arbeitnehmers
hat. Bei der Priifung der Beschiftigungsmoglichkeiten sind

nur freie Arbeitsplétze zu beriicksichtigen. Eine Sozialauswahl
mit anderen Arbeitnehmern muss nicht durchgefiihrt werden,
da der Arbeitgeber nicht verpflichtet ist, einen Arbeitsplatz
frei zu kiindigen, um Elternteilzeit zu ermoglichen (BAG vom
15.4.2008 in NZA 2008, 998). Zur Einstellung einer Vollzeit-
vertretung siehe Seite 111 f.
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Zur Priifung der betrieblichen Griinde ist auch hier das Drei-
stufenschema heranzuziehen, das das BAG mit Urteil vom
18.2.2003 (in AuR 2004, 66) fiir den Teilzeitwunsch nach dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz (Seite 113 f.) entwickelt hat. Es
muss zundchst festgestellt werden, welches konkrete Arbeits-
zeit- und Organisationskonzept der Arbeitgeber in seinem
Betrieb praktiziert. Sodann muss gepriift werden, ob dieses
Konzept tatsichlich der gewiinschten Anderung der Arbeitszeit
entgegensteht. Abschlie8end ist zu priifen, ob das Gewicht der
entgegenstehenden betrieblichen Griinde so erheblich ist, dass
die Erfiillung des Arbeitszeitwunsches zu einer wesentlichen
Beeintréchtigung der Arbeitsorganisation, des Arbeitsablaufs,
der Sicherheit des Betriebes oder zu einer unverhéltnisméRigen
wirtschaftlichen Belastung des Betriebes fiihren wiirde (ver-
gleiche dazu LAG Koln vom 8.8.2012, Az.: 9 Sa 86 / 12). Dabei
ist zu beriicksichtigen, dass § 8 Abs. 4 TzBfG fiir die Zuriick-
weisung des Teilzeitwunsches >betriebliche Griinde« ausreichen
lasst, wéhrend nach § 15 Abs. 7 Nr. 4 BEEG dafiir >dringende
betriebliche Griinde erforderlich sind. Die Darlegung der Tat-
sachen, aus denen sich die entgegenstehenden dringenden
betrieblichen Griinde ergeben sollen, und deren Beweis obliegt
dem Arbeitgeber.

Das Gesetz unterscheidet zwischen dem (formlos moglichen)
Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit und ihre Ausgestal-
tung, iiber den sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber innerhalb
von vier Wochen einigen sollen, und soweit dies nicht moglich
ist, dem Rechtsanspruch auf Verringerung der Arbeitszeit,
der dem Arbeitgeber sieben, beziehungsweise 13 Wochen
vor Beginn der gewiinschten Teilzeitarbeit schriftlich mit-
geteilt werden muss. Das bedeutet, dass sich grundsétzlich in
einem zweistufigen Verfahren nach der bis zu vierwochigen
Einigungsphase im Fall des Scheiterns erst die sieben- bezie-
hungsweise dreizehnwochige Anspruchsphase anschlie3t mit
dem Ergebnis, dass zwischen dem ersten Antrag und dem
gewiinschten Beginn der Teilzeit ein Zeitraum von bis zu elf
beziehungsweise bis zu siebzehn Wochen (bei Elternteilzeit
zwischen dem dritten und achten Geburtstag des Kindes) lie-
gen kann.

Allerdings gibt § 15 Abs. 5 S. 3 BEEG ausdriicklich die Mog-
lichkeit, den Antrag nach § 15 Abs. 5 S. 1 BEEG auf Verrin-
gerung der Arbeitszeit und ihre Ausgestaltung schon mit der
schriftlichen Mitteilung des Rechtsanpruchs auf Verringerung
der Arbeitszeit nach § 15 Abs. 7 BEEG zu verbinden, das heilt,
gleichzeitig zu stellen. In diesem Fall wird die gesamte Anmel-
dephase auf sieben Wochen (beziehungsweise 13 Wochen) vor
Beginn der gewiinschten Teilzeitarbeit verkiirzt.

Da diese (einheitliche) sieben- beziehungsweise 13-woéchige
Anmeldephase zeitlich identisch ist mit der Anmeldefrist der
Elternzeit, kann auch die Geltendmachung der Elternzeit mit
dem Teilzeitantrag verbunden werden, wenn die Elternzeit und
die Teilzeitarbeit gleichzeitig beginnen soll, das heif3t also sie-
ben Wochen beziehungsweise 13 Wochen vor dem gewiinsch-
ten Beginn. Somit kann auch der Sonderkiindigungsschutz
gewahrt werden, der ab der Geltendmachung der Elternzeit,
frithestens jedoch acht Wochen beziehungsweise 14 Wochen
vor Beginn der Elternzeit einsetzt.

Q) Tipp

Um bei gleichzeitiger Geltendmachung von Elternzeit und
Elternteilzeit das Risiko zu vermeiden, dass der Arbeitge-
ber den Antrag auf Elternteilzeit berechtigt ablehnt und
das eingeplante Teilzeiteinkommen wahrend der Eltern-
zeit entfallt, besteht die Moglichkeit, Elternzeit aus-
dricklich unter der Bedingung zu beanspruchen, dass
der Arbeitgeber der gleichzeitig beantragten Elternteilzeit
zustimmt (BAG vom 15.4.2008 in NZA 2008, 998).

Nach dem Wortlaut des § 15 Abs. 7 BEEG bezieht sich der
(durchsetzbare) Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit nur auf die
Verringerung der Arbeitszeit als solche und nicht auf deren
Verteilung, zum Beispiel auf die einzelnen Wochentage. Das
Bundesarbeitsgericht hat aber festgestellt (Urteil vom 9.5.2006
in NZA 2006, 1413), dass der Arbeitgeber bei seiner Ent-
scheidung >nach billigem Ermessen< im Rahmen seines Wei-
sungsrechts den Verteilungswunsch nur ablehnen darf, wenn
dringende betriebliche Griinde dies erfordern. Insbeson-
dere wenn der Arbeitnehmer wegen seiner familidren Einbin-
dung auf eine bestimmte Lage der Arbeitszeit angewiesen ist,
gebiihrt seinen Interessen regelméf3ig der Vorrang. Im Ergeb-
nis bedarf der Arbeitgeber fiir die Ablehnung eines Antrages
auf eine bestimmte Verteilung der Arbeitszeit also nicht weni-
ger gewichtiger Griinde als fiir die Zuriickweisung eines Ver-
ringerungsantrages. Stimmt der Arbeitgeber der Teilzeitarbeit
grundsétzlich zu, lehnt er aber die gewiinschte Verteilung und
Lage ab, kann der Elternteil ganz auf die Teilzeitarbeit verzich-
ten. Oder er macht dennoch den Anspruch auf Verringerung
der Arbeitszeit schriftlich geltend und stellt sich auf die vom
Arbeitgeber vorgesehene Verteilung ein. Beruht die Entschei-
dung des Arbeitgebers nicht auf (iiberwiegenden) dringen-

den betrieblichen Griinden, kann die beantragte Verteilung der
Arbeitszeit auch beim Arbeitsgericht eingeklagt werden.



Der gesetzliche Anspruch auf >Verringerung: der Arbeits-
zeit, der von jedem Elternteil wéhrend der Gesamtdauer der
Elternzeit bis zu zweimal geltend gemacht werden darf (ein-
vernehmliche Elternteilzeitvereinbarungen werden auf diesen
Anspruch nicht angerechnet, vergleiche BAG vom 19.2.2013,
Az.: 9 AZR 461 / 11), bedeutet, dass die Arbeitszeit wahrend
der Elternzeit gegeniiber der vor der Elternzeit vereinbarten
Arbeitszeit verringert sein muss. Wegen der Zweckrichtung
und Praktikabilitdt der Regelung muss also auch eine Aufsto-
ckung einer vorher bereits nach § 15 BEEG herabgesetzten
Arbeitszeit moglich sein, sofern diese unter der vor der Eltern-
zeit ausgeiibten Arbeitszeit liegt.

In der Regel wird ein Elternteil wihrend der Elternzeit
zunéchst gar nicht oder in geringem Umfang arbeiten und erst
spéter die Arbeitszeit wieder erhohen wollen. Es ist auch nicht
erforderlich, dass die Elternzeit oder der jeweilige Elternzeit-
abschnitt vollstdndig durch Teilzeitarbeit abgedeckt sein muss,
diese kann auch erst spéter einsetzen.

Beispiel 1

Frau A, die bis zur Geburt ihres Kindes in einem Unter-
nehmen mit mehr als 15 Arbeitnehmern Vollzeit gearbei-
tet hat, hat bis zur Vollendung des zweiten Lebensjahres
ihres Kindes Elternzeit genommen und nach Ablauf der
Mutterschutzfrist bis zur Vollendung des ersten Lebens-
jahres Teilzeitarbeit mit 15 Wochenstunden beansprucht.
Bei rechtzeitiger Geltendmachung kann sie anschlieBend
eine wochentliche Arbeitszeit von 30 Stunden im Monats-
durchschnitt verlangen, wenn dem keine dringenden
betrieblichen Griinde entgegenstehen.

Beispiel 2

Frau A hat stattdessen Elternzeit bis zur Vollendung

des dritten Lebensjahres ihres Kindes genommen und
zundchst nicht gearbeitet. M6chte sie nun wahrend des
dritten Lebensjahres 30 Wochenstunden im Monatsdurch-
schnitt Teilzeit arbeiten, hat sie einen entsprechenden
Anspruch, wenn sie diesen dem Arbeitgeber rechtzeitig
bis sieben Wochen vor Beginn der Teilzeitarbeit schriftlich
mitteilt und keine dringenden betrieblichen Grinde ent-
gegenstehen.
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Auch Arbeitnehmer, die zunédchst Elternzeit mit volliger Frei-
stellung von der Arbeit in Anspruch genommen haben, sind
also nicht gehindert, im Laufe der Elternzeit noch eine Verrin-
gerung der Arbeitszeit gem. § 15 Abs. 5 bis 7 BEEG (Elternteil-
zeit) zu beantragen, das heil’t eine spéter gewiinschte Teil-
zeitarbeit muss nicht gleichzeitig mit der Anmeldung der
Elternzeit geltend gemacht werden (BAG vom 19.4.2005 in
BB 2006, 553). Wenn der Arbeitgeber in diesem Fall allerdings
fiir die Dauer der Elternzeit befristet eine Vollzeitvertretung
eingestellt hat, die nicht bereit ist, ihre Arbeitszeit zu reduzie-
ren und sind auch andere vergleichbare Mitarbeiter zu keiner
Verringerung ihrer Arbeitszeit bereit, so kann sich der Arbeit-
geber in der Regel auf dringende betriebliche Griinde beru-
fen, die dem Teilzeitantrag entgegenstehen.

() Tipp

Aus diesem Grund sollte ein Teilzeitantrag im Zweifels-
fall schon gleichzeitig mit der Anmeldung der Elternzeit
gestellt werden, wenn bereits feststeht, dass die Arbeits-
zeit im Laufe der Elternzeit verringert werden soll.

Hinsichtlich der Teilzeitarbeit widhrend der Elternzeit gilt auch
nicht der zweijdhrige Bindungszeitraum, der bei der Inan-
spruchnahme der Elternzeit zu beriicksichtigen ist, das heif3t
insoweit muss keine Festlegung auf einen Zeitraum von zwei
Jahren ab der Geburt des Kindes erfolgen (siehe obiges Bei-
spiel 1). Ein einzelner Teilzeitabschnitt muss lediglich mindes-
tens zwei Monate betragen.

Hat der Arbeitnehmer allerdings berechtigterweise fiir einen
bestimmten Zeitraum Teilzeitarbeit schriftlich beansprucht, so
ist er daran gebunden. Diese Festlegung kann dann weder vom
Arbeitnehmer noch vom Arbeitgeber einseitig aufgehoben oder
gedndert werden, da auch der Arbeitgeber entsprechend dis-
ponieren muss. Eine vorzeitige Beendigung oder Verlédnge-
rung analog der Elternzeitregelung kommt nicht in Betracht.
Auch eine Kiindigung der befristeten Teilzeitarbeit durch den
Arbeitnehmer oder den Arbeitgeber scheidet aus, da eine Teil-
kiindigung verboten ist. Aulerdem stiinde einer Kiindigung
durch den Arbeitgeber das Kiindigungsverbot des § 18 Abs. 2
BEEG entgegen.

Will der Arbeitnehmer wéhrend der Gesamtdauer der Eltern-
zeit zweimal eine Verringerung der Arbeitszeit in Anspruch
nehmen, ist er auch an die zuerst beantragte Teilzeit gebun-
den, das heil3t mit einem zweiten Wunsch auf Verringerung
der Arbeitszeit kann er die zuerst beanspruchte Teilzeitarbeit
gegen den Willen des Arbeitgebers nicht verdndern.
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Beispiel 1

Frau A hat Elternzeit bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres ihres Kindes genommen. Nach einem Jahr
beantragt sie fristgerecht Teilzeitarbeit mit 20 Wochen-
stunden fir das zweite Lebensjahr und spéter fristgerecht
eine Arbeitszeit von 25 Wochenstunden fir das dritte
Jahr. Dies ist ohne weiteres mdéglich.

Beispiel 2

Frau B beantragt Elternzeit bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres ihres Kindes und fir die gesamte Zeit Teil-
zeitarbeit von 20 Wochenstunden. Nach sechs Monaten
mochte sie jedoch ihre Arbeitszeit auf 15 Wochenstunden
weiter verringern. Dies ist ohne Zustimmung des Arbeit-
gebers nicht mdéglich, da sie an ihr erstes Teilzeitverlan-
gen gebunden ist.

Stimmt der Arbeitgeber der beanspruchten Verringerung der
Arbeitszeit nicht oder nicht rechtzeitig innerhalb von vier
Wochen beziehungsweise acht Wochen ab der schriftlichen
Geltendmachung zu, besteht fiir Geburten ab dem 1. Juli 2015
kraft Gesetzes ein Teilzeitarbeitsverhaltnis, vgl. § 15 Abs. 7 S.
5 BEEG. Auf Zustimmung des Arbeitgebers zur Verringerung
der Arbeitszeit vor dem Arbeitsgericht muss jetzt nur noch
geklagt werden, wenn der Arbeitgeber den Antrag auf Verrin-
gerung der Arbeitszeit fristgerecht abgelehnt hatten (§ 15 Abs.
7 S. 7 BEEG). Dies gilt auch fiir die Verteilung der Arbeits-
zeit. Eine besondere Klagefrist muss dabei nicht eingehalten
werden, aber bei zu spéter Klageerhebung tritt gegebenenfalls
Verwirkung des Anspruchs ein. Grundsétzlich ist zur vorlaufi-
gen Durchsetzung des Teilzeitanspruchs auch eine einstwei-
lige Verfiigung zuldssig, wenn dies fiir den Arbeitnehmer zur
Abwehr wesentlicher Nachteile erforderlich ist. Das ist zum
Beispiel der Fall, wenn er ohne die beantragte Arbeitszeit-
verkiirzung nicht in der Lage ist, die Betreuung seines Kindes
zuverldssig zu gewéhrleisten und zuvor alle ihm zumutbaren
Anstrengungen unternommen hat, die Betreuung des Kindes
sicherzustellen. Diese Situation wird aber eher bei Teilzeit-
wunsch nach Ablauf der Elternzeit vorliegen (vergleiche LAG
Rheinland-Pfalz vom 12.4.2002 zu § 8 TzBfG in NZA 2002,
856). Bei unberechtigter Verweigerung einer Teilzeitarbeit
durch den Arbeitgeber kann unter Umstédnden ein Schadens-
ersatzanspruch in Hohe des dadurch entgangenen Verdienstes
gegeben sein.

Im Wege einer einvernehmlichen Regelung mit dem Arbeit-
geber sind selbstverstdndlich auch Vereinbarungen iiber Teil-
zeitarbeit wiahrend der Elternzeit (ohne Rechtsanspruch) mog-
lich, ohne dass das Verfahren nach § 15 Abs. 5 und 6 BEEG
eingehalten werden muss oder die Voraussetzungen des § 15
Abs. 7 BEEG vorliegen miissen. Die wochentliche Arbeitszeit
darf aber 30 Stunden im Monatsdurchschnitt nicht iiber-
steigen. So darf zum Beispiel mit Zustimmung des Arbeitge-
bers auch eine Teilzeittatigkeit unter 15 Wochenstunden
(zum Beispiel geringfiigige Beschéftigung) ausgeiibt werden,
die Teilzeitarbeit kurzfristig begonnen oder dfter als zweimal
verringert werden oder ein Teilzeitabschnitt weniger als zwei
Monate dauern. Selbstverstindlich diirfen Teilzeitvereinbarun-
gen wahrend der Elternzeit auch in kleineren Unternehmen
mit nur bis zu 15 Arbeitnehmern getroffen werden.

Beispiel

Frau A arbeitet in einer kleinen Firma mit acht Arbeit-
nehmern. Nach Ablauf der Mutterschutzfrist nimmt sie
Elternzeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres
ihres Kindes. Wahrend des dritten Lebensjahres mdchte
sie gerne zehn Wochenstunden auf 450-Euro Basis an
zwei bestimmten Tagen arbeiten und teilt dies drei
Wochen vorher ihrem Arbeitgeber persdnlich mit.
Obwohl aus mehreren Griinden ein Rechtsanspruch auf
diese Teilzeittatigkeit nicht besteht, ist sie mit Einver-
standnis ihres Arbeitgebers mdglich.

Auflerhalb der Regelungen des BEEG kann sich ein Rechts-
anspruch gegen den bisherigen Arbeitgeber auf Teilzeitarbeit
wahrend der Elternzeit auch aus anderen gesetzlichen Vor-
schriften, Tarifvertrdgen oder Betriebsvereinbarungen ergeben.
So konnen zum Beispiel Beamte, die ein Kind unter 18 Jahren
betreuen, langjdhrig Teilzeitbeschéftigung (oder unbezahlten
Urlaub) beanspruchen, soweit keine zwingenden dienstlichen
Griinde entgegenstehen (vergleiche § 92 BBG fiir Bundesbe-
amte oder § 62 BremBeamtenG fiir bremische Landesbeamte).
Fiir Beschiftigte im 6ffentlichen Dienst gelten dhnliche tarif-
liche Regelungen (§ 11 TV6D, § 11 TV-L) beziehungsweise im
Land Bremen die beamtenrechtlichen Vorschriften entspre-
chend gem. § 8 Abs. 2 Bremisches Landesgleichstellungsge-
setz. Wahrend der Elternzeit stellt § 15 Abs. 5 bis 7 BEEG nach
iiberwiegender Meinung eine abschliefende Sonderregelung
dar, die als spezielle Norm den (allgemeinen) Teilzeitanspruch
nach § 8 TzBfG (siehe auch Seite 113 ff.) verdringt, es sei
denn, die verringerte Arbeitszeit soll unbefristet iiber das Ende
der Elternzeit hinaus fortgefiihrt werden.

Wird wéhrend der Elternzeit beim bisherigen Arbeitgeber
eine Teilzeitbeschéftigung ausgeiibt, reduziert sich lediglich
der Umfang der Freistellung, es wird in der Regel kein zuséatz-
liches Arbeitsverhéltnis begriindet. Fiir die Teilzeitarbeit gelten
die normalen arbeitsrechtlichen Regelungen.



Wird der Arbeitnehmer arbeitsunfihig, so hat er beispielsweise
gegen seinen Arbeitgeber Anspruch auf Entgeltfortzahlung

im Krankheitsfall, berechnet allerdings nach der Teilzeittétig-
keit. Kehrt eine Mutter nach Ablauf der Schutzfrist unter Inan-
spruchnahme der Elternzeit in Teilzeitbeschdftigung an ihren
Arbeitsplatz zuriick, hat sie, sofern sie den Saugling stillt,
Anspruch auf die Einhaltung der fiir stillende Miitter gelten-
den Schutzvorschriften aus § 7 Abs. 2 MuSchG. Dariiber hinaus
gilt fiir sie im Fall einer &rztlich bescheinigten eingeschréankten
Leistungsfahigkeit das individuelle Beschéftigungsverbot des
§ 16 Abs. 2 MuSchG.

Der Teilzeitbeschéftigte kann wéhrend der Elternzeit auch,
anders als derjenige, der in dieser Zeit nicht arbeitet, den ver-
traglich vereinbarten, tariflichen oder gesetzlichen Erholungs-
urlaub verlangen, wobei sich die Hohe des Urlaubsentgelts
nach den wihrend der Teilzeitbeschéftigung malgeblichen
Beziigen (genauer: dem durchschnittlichen Arbeitsentgelt der
letzten 13 Wochen vor Urlaubsbeginn) richtet. Dieser Erho-
lungsurlaub des Teilzeitbeschiftigten darf nicht wegen der
Elternzeit gekiirzt werden (§ 17 Abs. 1 S. 2 BEEG). Er kann
gem. § 7 Abs. 3 BUrIG vorbehaltlich anderweitiger tariflicher
Regelung nur bis zum 31. Mérz des Folgejahres {ibertragen
werden (anders, wenn wéhrend der Elternzeit nicht gearbeitet
wird, siehe Seite 117 f.).

Zur Berechnung einer Jahressonderzahlung bei Teilzeit wih-
rend der Elternzeit siehe Seite 121. Eine Abfindung fiir einen
in Vollzeit Beschéftigten, der wéahrend der Elternzeit Teilzeit
arbeitet und in dieser Zeit (ausnahmsweise) entlassen wird,
berechnet sich nach seinem vorherigen Vollzeitgehalt (EuGH
vom 22.10.2009 in NZA 2010, 29). Dagegen bemisst das BAG
(Urteil vom 22.10.2008 in NZA 2009, 962) eine Karenzent-
schidigung fiir ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
eines Arbeitnehmers, der zum Zeitpunkt der Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses in Elternteilzeit arbeitet, nicht nach seiner
fritheren Vollzeitvergiitung.

2. Teilzeitarbeit bei anderem Arbeitgeber

Bei einem anderen Arbeitgeber (es gelten die normalen arbeits-
rechtlichen Regelungen) oder als Selbststédndiger darf eine
zuléssige Teilzeitarbeit im Umfang von 30 Wochenstunden

im Monatsdurchschnitt (auch unter 15 Stunden) wihrend

der Elternzeit nur mit Zustimmung des bisherigen Arbeit-
gebers ausgeiibt werden, es sei denn, es wird lediglich ein
bereits zuvor begriindetes Zweit-Arbeitsverhéltnis fortgesetzt.
Der Arbeitgeber kann seine Zustimmung aber nur aus dringen-
den betrieblichen Griinden ablehnen, und zwar nur schriftlich
innerhalb einer Frist von vier Wochen ab dem Zeitpunkt, ab
dem der Arbeitnehmer die Zustimmung begehrt hat (§ 15

Abs. 4 BEEG).
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Hat der Arbeitnehmer seinem Arbeitgeber zumindest mitge-
teilt, bei welchem anderen Arbeitgeber er welcher Tatigkeit in
welchem Umfang nachgehen will und verweigert der Arbeit-
geber die Zustimmung nicht frist- und formgerecht oder ohne
Begriindung, entféllt mit Ablauf der Vier-Wochen-Frist das
Zustimmungserfordernis, das heil3t der Arbeitnehmer darf die
Tatigkeit ausnahmsweise ohne Zustimmung des Arbeitge-
bers aufnehmen (BAG vom 26.6.1997 in NZA 1997, 1156).

Die Ablehnung der Zustimmung kann insbesondere bei Kol-
lisionen mit den auch wihrend der Elternzeit weiterbeste-
henden vertraglichen Nebenpflichten (Verschwiegenheit /
Unterlassung von Wettbewerb) berechtigt sein beziehungs-
weise wenn der Arbeitnehmer das Angebot zur Teilzeitarbeit
beim bisherigen Arbeitgeber ausschlédgt (Treuepflichtverlet-
zung, BAG a. a. O.). Letzteres diirfte zumindest der Fall sein,
wenn die angebotene Teilzeitarbeit nach Umfang und Ausge-
staltung den Wiinschen des Arbeitnehmers entspricht. Liegen
der fristgeméf3en Ablehnung keine entsprechenden dringen-
den betrieblichen Interessen zugrunde, kann der Arbeitneh-
mer auf Erteilung der Zustimmung zu einer Teilzeittatigkeit
bei einem anderen Arbeitgeber oder als Selbststdndiger vor
dem Arbeitsgericht klagen (LAG Diisseldorf vom 2.7.1999 in
NZA-RR 2000, 232).

Leistet er Teilzeitarbeit bei einem anderen Arbeitgeber oder
als Selbststdndiger ohne Zustimmung des bisherigen Arbeitge-
bers, stellt dies in der Regel eine schwerwiegende Vertrags-
verletzung dar, die eine Kiindigung des Arbeitsverhaltnis-
ses mit Zustimmung der Aufsichtsbehorde rechtfertigen kann.
Dariiber hinaus sind Unterlassungs- oder Schadensersatzan-
spriiche moglich.

3. Kiindigungsschutz

Gemadl? § 18 Abs. 2 Nr. 1 BEEG erstreckt sich der besondere
Kiindigungsschutz auch auf diejenigen Arbeitnehmer, die die
bisherige Arbeitszeit verkiirzen und wahrend der Elternzeit
bei ihrem Arbeitgeber Teilzeitarbeit leisten (nicht auf ein mit
Zustimmung des bisherigen Arbeitgebers wéhrend der Eltern-
zeit aufgenommenes Teilzeitarbeitsverhéltnis bei einem ande-
ren Arbeitgeber; BAG vom 2.2.2006 in DB 2006, 1223), das
hei3t wéahrend der Elternzeit ist das gesamte Arbeitsverhalt-
nis, auch die Vereinbarung iiber die befristete Teilzeittatigkeit,
gegen Kiindigungen des Arbeitgebers geschiitzt. Dies gilt auch,
wenn fiir die Teilzeitarbeit eine andere Téatigkeit als bisher ver-
einbart wird. Voraussetzung ist, dass es sich um eine Beschéf-
tigung handelt, die 30 Wochenstunden im Monatsdurchschnitt
nicht iibersteigt. Das Kiindigungsverbot entfillt aber nicht,
wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmer zur Umgehung des
Kiindigungsschutzes iiber die gesetzlichen Grenzen hinaus
beschiftigt.
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Das Kiindigungsverbot gilt entsprechend, wenn der Arbeit-
nehmer, ohne Elternzeit in Anspruch zu nehmen, bei seinem
Arbeitgeber Teilzeitarbeit leistet und Anspruch auf Elterngeld
wéhrend des 14-monatigen Bezugszeitraums nach § 4 Abs. 1

S. 1 und 3 BEEG hat (§ 18 Abs. 2 Nr. 2 BEEG), das heil3t die
Inanspruchnahme von Elterngeld Plus ab dem 15. Lebensmo-
nat des Kindes begriindet keinen Sonderkiindigungsschutz
nach dieser Vorschrift. Damit werden die Arbeitnehmer in den
Kiindigungsschutz einbezogen, die zwar Elterngeld beziehen,
aber keine Elternzeit in Anspruch nehmen, weil sie bereits
vorher eine Teilzeitarbeit, die 30 Wochenstunden im Monats-
durchschnitt nicht iibersteigt, ausgeiibt haben und diese weiter
ausiiben wollen.

Beispiel

Frau A ist mit 25 Wochenstunden als Verk&duferin beschaf-
tigt. Nach der Geburt ihres Kindes, das sie betreut,
bezieht sie Elterngeld. lhre Teilzeitbeschaftigung steht
dem nicht entgegen, da sie die 30-Stunden-Grenze aus
§§ 1 Abs. 6 und 15 Abs. 4 BEEG nicht Uberschreitet. Frau A
nimmt hier keine Elternzeit in Anspruch, weil sie den Ver-
dienst aus der Weiterarbeit in der zuldssigen Teilzeittatig-
keit braucht. Frau A kann wahrend des Elterngeldbezu-
ges bis zur Vollendung des 14. Lebensmonats des Kindes
nicht geklindigt werden. Soweit ihr Arbeitgeber von ihrem
besonderen Kindigungsschutz des § 18 Abs. 2 Nr. 2 BEEG
keine Kenntnis hat, muss Frau A ihn rechtzeitig geltend
machen, um ihn zu erhalten, und zwar in Anlehnung an

§ 17 MuSchG spatestens innerhalb zwei Wochen nach
Zugang einer Kindigung (LAG Berlin vom 15.12.2004 in BB
2006, 672; LAG Mecklenburg-Vorpommern vom 21.10.2009,
Az.: 2 Sa 204 / 09).

Der Sonderkiindigungsschutz nach § 18 Abs. 2 Nr. 2 BEEG (fiir
Teilzeitbeschéftigte, die zwar keine Elternzeit nehmen, aber
Anspruch auf Elterngeld haben) gilt auch fiir Arbeitsverhalt-
nisse, die erst nach der Geburt des Kindes begriindet worden
sind, wenn bei Vertragsschluss ein zuvor bestehendes anderes
Arbeitsverhéltnis bereits beendet war (BAG vom 27.3.2003 in
NZA 2004, 155).

4. Sozialversicherung

Ubt der Arbeitnehmer wihrend der Elternzeit im zuléssigen
Rahmen eine Teilzeitbeschéftigung aus, so gelten hinsichtlich
der Sozialversicherungspflicht dieser Tatigkeit die allgemei-
nen Regelungen. Danach bleiben sozialversicherungsfrei nur
geringfiigige Teilzeitbeschaftigungen wéhrend der Elternzeit
mit einem regelmaligen monatlichen Arbeitsentgelt von nicht
mehr als 450 Euro.

Unerheblich ist dabei, ob die Tatigkeit beim bisherigen oder
einem anderen Arbeitgeber ausgeiibt wird. Der Arbeitgeber
hat pauschale Beitrdge zur Kranken- und Rentenversicherung
abzufiihren. Wird die Entgeltgrenze iiberschritten, tritt Versi-
cherungs- und Beitragspflicht in der Kranken-, Pflege-, Arbeits-
losen- und Rentenversicherung ein. Dies gilt ausnahmsweise
auch dann, wenn die Teilzeitbeschéftigung auf nicht mehr als
70 Arbeitstage oder drei Monate befristet ist (sogenannte kurz-
fristige Beschaftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 2i.V.m. § 115 SGB
IV), da eine Teilzeittédtigkeit wahrend der Elternzeit gr