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GESAMTVERBAND

Vorschlage fur Anderungen im Mindestlohngesetz (MiL 0G) bzw. Arbeitszeitge-
setz zur Beseitigung erheblicher Rechtsunsicherheit en (Bereitschaftsdienst
und Arbeitszeitkonten)

Der Paritatische Gesamtverband hat die Einfihrung des gesetzlichen Mindestlohns
unterstitzt und ein grof3es Interesse daran, die neuen Regelungen rechtssicher um-
zusetzen.

Das Mindestlohngesetz wirft nun leider sowohl in rechtlicher wie auch finanzieller
Hinsicht schwierige Umsetzungsfragen im Bereich von Bereitschaftsdiensten und
Arbeitszeitkonten auf. Dazu gehodren vor allem die (Nicht-)Regelung des Bereit-
schaftsdienstes im Unterschied zur 2. Pflegearbeitsbedingungenverordnung (2. Pfle-
geArbbV) und die Regelungen zu Arbeitszeitkonten, die fur die stationaren Einrich-
tungen der Eingliederungshilfe, der Kinder- und Jugendhilfe, aber auch in der Woh-
nungslosenhilfe zu deutlichen unerwarteten Mehrkosten fihren und deren Finanzie-
rung durch die Kostentrager nicht sichergestellt ist.

Welil die aufgetretenen Probleme aus diesseitiger Sicht nicht im Wege der Auslegung
rechtssicher zu losen sind, halt der Paritatische die umgehende Prifung des MiLoG
auf eine mogliche gesetzliche Anderung fur erforderlich.

Unter dem Dach der Freien Wohlfahrtspflege sind ca. 1,5 Millionen hauptberufliche
Arbeitnehmer in freigemeinnitzigen Einrichtungstradgern beschaftigt. Durch die Tra-
ger der Freien Wohlfahrtspflege werden ca. 80 Prozent der Behindertenheime,
68 Prozent der Jugendhilfeeinrichtungen, 55 Prozent der Altenheime und 36 Prozent
der allgemeinen Krankenh&user betrieben. Die Hilfe fir Menschen in Not ist ein ge-
samtgesellschaftliches Anliegen und steht im Zentrum der Arbeit der Wohlfahrtsver-
bande. In den Einrichtungen und Diensten erhalten sie Unterstitzung und Rat bei der
Bewaltigung ihrer Probleme. Die Angebote richten sich an alle Menschen, die sozial
benachteiligt sind — egal, welche Hautfarbe, Religion oder Staatsangehorigkeit sie
haben. Arbeitslose, Aids- oder Suchtkranke, Wohnungslose, Strafgefangene, psy-
chisch Kranke und Migranten nutzen die offenen, ambulanten, teilstationdren und
stationaren Dienste ebenso wie Familien, Kinder und Jugendliche, alte Menschen
oder solche mit Behinderung. Die Finanzierung der sozialen Dienste erfolgt Gberwie-
gend uber staatliche Fordermittel und Leistungsentgelte, Leistungsentgelte aus den
Sozialversicherungen. In vielen Bereichen sind sie aber auch auf Spenden und wei-
tere Unterstlitzung angewiesen.

Die Arbeit der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in sozialen Einrichtungen kann
in ihrer Bedeutung fur die Gesellschaft nicht hoch genug geschéatzt werden. Eine am
Wert dieser Arbeit orientierte Vergutung der Arbeitnehmer ist Ausdruck dieser Wert-
schatzung.

Bereitschaftsdienste

Probleme werden jedoch im Rahmen der Vergitung von Bereitschaftsdiensten gese-
hen. Hier hat sich nach Abschluss des Gesetzgebungsverfahrens zum MiLoG im
letzten Sommer eine neue hdchstrichterliche Rechtsprechung fur Bereitschaftsdiens-
te ergeben. Hintergrund hierfur ist ein Urteil des Bundesarbeitsgerichts (BAG) vom
19.11.2014 — 5 AZR 1101/12, welches zur Pflegearbeitsbedingungenverordnung



(PflegeArbbV) ergangen ist. In diesem Urteil des BAG wird — im Unterschied zum
Urteil des LAG Baden-Wiurttemberg vom 28.11.2012 — 4 Sa 48/12 — nicht mehr auf
die besondere Situation in der Pflege abgehoben. Das BAG entschied, dass das
Mindestentgelt nach 8 2 Abs. 1 der PflegeArbbV nicht nur fur Vollarbeit, sondern
auch fur Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst zu zahlen ist. Dies ergebe sich
aus einer Auslegung der Norm. Das Mindestentgelt sei ,je Stunde® festgelegt und
knupfe damit an die vergutungspflichtige Arbeitszeit an. Arbeitsbereitschaft und Be-
reitschaftsdienst seien nicht nur arbeitsschutzrechtlich Arbeitszeit, sondern vergu-
tungspflichtige Arbeit i.S.v. 8 611 Abs. 1 BGB. Da die PflegeArbbV weder nach der
Art der Tatigkeit, noch nach der Intensitat der Arbeit (Vollarbeit, Arbeitsbereitschatft,
Bereitschaftsdienst) differenziere, sei das Mindestentgelt daher auch fir Arbeitsbe-
reitschaft und Bereitschaftsdienst zu zahlen. Die 2. PflegeArbbV wurde vor dem Hin-
tergrund dieser Rechtsprechung an die Besonderheiten in der Pflegebranche ange-
passt. In 8 2 Abs. 3 der 2. PflegeArbbV wurde eine Regelung zum Bereitschafts-
dienst aufgenommen, welche eine pauschalierte Verglitung von Bereitschaftsdiens-
ten gestattet, die den bisher praktizierten Regelungen nachgebildet ist.

Das Mindestlohngesetz sieht in 8 1 Abs. 2 einen Mindestlohn ,je Zeitstunde® vor und
differenziert nicht nach der Art der Tatigkeit oder Intensitat der Arbeit. Daher ist da-
von auszugehen, dass auch der allgemeine Mindestlohn fiir Zeiten der Arbeitsbereit-
schaft und des Bereitschaftsdienstes zu zahlen ist. In den Anwendungsbereich des
Mindestlohngesetzes fallen viele soziale Dienste, die nicht von der 2. PflegeArbbV
erfasst sind und daher nach derzeitiger Interpretation keine Méglichkeit haben, fir
Bereitschaftsdienste eine pauschalierte Vergutung zu vereinbaren. Zu nennen sind
hier insbesondere stationére Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe, der Behin-
dertenhilfe, aber auch die Wohnungslosenhilfe, Fahrdienste sowie Krankenhauser.
Fast ausnahmslos gibt es in den Einrichtungen Arbeitsvertrage, Betriebsvereinba-
rungen, Tarifvertrdge und kircheneigene Arbeitsrechtsregelungen, die besondere
Vereinbarungen zur pauschalierten Vergitung von Bereitschaftsdiensten enthalten.

Da der Arbeitgeber wéahrend der Zeit eines Bereitschaftsdienstes im Durchschnitt nur
eine geringere Arbeitsleistung als bei Vollarbeit abfordern darf, ist es rechtlich zulas-
sig, dass Bereitschaftsdienste geringer vergttet werden als Vollarbeitszeit. Bereit-
schaftsdienst unterscheidet sich seinem Wesen nach von der vollen Arbeitstatigkeit,
die vom Arbeitnehmer eine standige Aufmerksamkeit und Arbeitsleistung verlangt.
Dieser Unterschied rechtfertigt es, flr den Bereitschaftsdienst eine andere Vergtitung
vorzusehen als fur die Vollarbeit. Im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe und der
Behindertenhilfe fallen in der Regel nicht mehr als 25 Prozent Arbeitsleistung wah-
rend eines Bereitschaftsdienstes an. In vielen Einrichtungen gibt es sog. ,Schlafbe-
reitschaften”, in denen die Arbeithnehmer wahrend des Bereitschaftsdienstes fast
durchgehend schlafen kbnnen und nur in Ausnahmeféllen zur Arbeit herangezogen
werden. Die Verglutung des Bereitschaftsdienstes wird in den tariflichen Regelungen
dementsprechend nach dem Umfang der innerhalb des Bereitschaftsdienstes zu er-
bringenden Arbeitsleistung und damit nach Belastungsstufen bemessen. Bei haufiger
Inanspruchnahme wahrend des Bereitschaftsdienstes erhdht sich die Bewertung als
Arbeitszeit und damit auch die Vergiutung. Die Zuweisung zu den Belastungsstufen
des Bereitschaftsdienstes erfolgt grundséatzlich unter Beteiligung der betrieblichen
Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat bzw. Mitarbeitervertretung). Dadurch ist gewahr-
leistet, dass der Arbeitnehmer entsprechend seiner Belastung vergutet wird. Zur Er-
mittlung der durchschnittlich anfallenden Arbeitsleistungen wahrend des Bereit-



schaftsdienstes werden Aufzeichnungen Uber einen langeren Zeitraum von in der
Regel sechs Monaten gefuhrt.

Diese besonderen Regelungen zum Bereitschaftsdienst kénnten in Zukunft nicht
mehr auf-rechterhalten werden, sollte es keine gesetzliche Regelung geben, die eine
pauschalierte Vergitung der Zeit des Bereitschaftsdienstes, unter Berucksichtigung
der anfallenden Belastung gestattet.

Bei ersten Gesprachen zur Refinanzierung zeigten sich die Kostentrager von der
Gleichstellung der Bereitschaftsdienste und den entstehenden Mehrkosten sehr er-
staunt. Eine Bereitschaft, umgehend die erforderlichen Mittel zur Verfigung zu stel-
len, ist bisher nicht erkennbar. Die Vergitung der gesamten Bereitschaftsdienstzeit
mit dem Mindestlohn wird viele Einrichtungen an die Grenzen ihrer finanziellen M6g-
lichkeiten bringen und in der Konsequenz zu einer erheblichen Kostensteigerung fur
die Bewohner und die 6ffentlichen Kostentrager fuhren.

Seitens der Bundesregierung sollten daher umgehend Gesprache mit den fir die
Kostentragung verantwortlichen Institutionen aufgenommen werden, damit es nicht
zu Versorgungsengpassen auf Kosten der Betreuten kommt.

Die Notwendigkeit der Versorgung und Pflege von hilfebedtrftigen Menschen kennt
keine zeitliche Begrenzung. Sie muss rund um die Uhr gewahrleistet sein. Vor allem
in der Kinder- und Jugendhilfe sowie der Behindertenhilfe ist die Bereithaltung von
Diensten auch in den Nachtstunden durch Bereitschaftsdienste unerlasslich. Eine
Sicherstellung der Versorgung durch die Einfuhrung von Schichtarbeit in diesen
Diensten ware fur die Einrichtungen aus finanziellen und personellen Griinden nicht
maoglich. Durch die Sicherstellung der Dienste mit Hilfe von Bereitschaftsdiensten
werden zudem die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen entlastet, da hierdurch
standige Anwesenheits- und Nachtdienste verringert werden. Die Anordnung von
Bereitschaftsdiensten darf durch eine Mindestlohnpflicht fir die gesamte Zeit des
Bereitschaftsdienstes nicht faktisch unmdéglich gemacht werden.

Lésungsvorschlage

Es wird daher empfohlen, umgehend eine gesetzliche Regelung zu schaffen, die
zum einen die pauschalierte Vergitung von Bereitschaftsdienst ausdriicklich zulésst,
zum anderen aber gleichzeitig sicherstellt, dass die erfahrungsgemal geleistete Ar-
beit wahrend der Bereitschaftszeit mit dem Mindestlohn vergutet wird. Die nachfol-
gend unter a) und b) dargestellten Losungsvorschlage enthalten eine Regelung im
MiLoG, die gewahrleistet, dass auch weiterhin eine Pauschalierung der Bereit-
schaftsdienstvergitung maoglich bleibt. Diese richtet sich nach der erfahrungsgemaf
anfallenden Arbeitsleistung wahrend des Bereitschaftsdienstes. Ist der Arbeithehmer
einer bestimmten Belastungsstufe mit Zustimmung der Arbeitnehmervertretung zu-
geordnet, entféllt eine stundengenaue Abrechnung des Bereitschaftsdienstes.

In c) wird auf eine mogliche Verortung in 8 6 Abs. 5 Arbeitszeitgesetz hingewiesen.

a) § 1 MiLoG wird wie folgt ge&ndert:

Nach 8 1 Absatz 2 wird folgender Absatz 3 eingefugt:

,Die Vergltung von Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst kann auf der Grund-
lage eines Tarifvertrages, einer Regelung der Kirchen oder der offentlich-rechtlichen
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Religionsgesellschaften, einer Betriebsvereinbarung oder einer einzelvertraglichen
Regelung abweichend von Absatz 2 festgelegt und pauschaliert werden, wenn ge-
wabhrleistet ist, dass die erfahrungsgemald durchschnittlich anfallende Arbeitsleistung
als Arbeitszeit gewertet und mindestens mit dem Mindestlohn vergitet wird."

Der bisherige Absatz 3 wird Absatz 4.
b) Alternativ kbnnte § 3 MiLoG geéandert werden:
Dem 8§ 3 MiLoG wird ein Absatz 2 zugefugt:

,Die Vergltung von Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst kann auf der Grund-
lage eines Tarifvertrages, einer Regelung der Kirchen oder der offentlich-rechtlichen
Religionsgesellschaften, einer Betriebsvereinbarung oder einer einzelvertraglichen
Regelung festgelegt und pauschaliert werden, wenn gewahrleistet ist, dass die erfah-
rungsgemal durchschnittlich anfallende Arbeitsleistung als Arbeitszeit gewertet und
mindestens mit dem Mindestlohn vergttet wird.*

C) Geprift werden sollte auch, ob nicht das Arbeitszeitgesetz in § 6 Abs. 5 ei-
nen Regelungsansatzpunkt bietet.

Mit den vorgeschlagenen Anderungen des MiLoG oder einer Verortung in § 6 Abs. 5
Arbeitszeitgesetz ware damit die bisherige Rechtsprechung zur vergutungsrechtli-
chen Bewertung der Dienste verankert. Die entsprechenden, nahezu flachendecken-
den arbeitsrechtlichen und kollektivrechtlichen Regelungen kénnten bestehen blei-
ben. Dabei stellt die Ankntpfung an die erfahrungsgemarf durchschnittlich anfallende
Arbeitsleistung sicher, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht benachteiligt
werden. Regelungen dieser Art haben bei allen Wohlfahrtsverbanden eine lange
Tradition und sind bewahrte mitbestimmte Praxis. Auf Vorschlag der paritatisch be-
setzten Pflegekommission enthalt die 2. PflegeArbbV seit dem 1.1.2015 fir den
SGB-XI-Bereich eine Vorschrift, die sich gerade an diesen Regelungen orientiert. Es
ist fur die nicht unter die Verordnung fallenden Einrichtungen, z.B. der Behinderten-
und Jugendhilfe, nicht nachvollziehbar, warum in ihren Bereichen der Bereitschafts-
dienst vollig anders bewertet werden soll.

Mit einer sehr zeitnahen Neuregelung konnten die gréf3ten Rechtsunsicherheiten be-
seitigt und hohe Kostenfolgen fir die Kostentrager einschliel3lich der Sozialhilfetrager
und die Einrichtungen vermieden werden.

Arbeitszeitkonten

Fur Arbeitsstunden, die Uber die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus geleistet
und auf ein Arbeitszeitkonto eingestellt werden, enthalt § 2 Absatz 2 MiLoG eine ab-
weichende Falligkeitsregelung, sofern das Arbeitszeitkonto schriftlich vereinbart wur-
de. Wahrend der Mindestlohn grundsatzlich bereits am Ende des auf die Arbeitsleis-
tung folgenden Kalendermonats féllig ist, sind die auf dem Arbeitszeitkonto einge-
stellten Arbeitsstunden erst spatestens 12 Monate nach ihrer monatlichen Erfassung
durch bezahlte Freizeitgewdhrung oder Zahlung des Mindestlohns auszugleichen.
Die abweichende Falligkeitsregelung des 8 2 Abs. 2 MiLoG gilt jedoch nur fir die
monatliche Ubertragung von maximal 50 Prozent der jeweils vereinbarten individuel-
len Arbeitszeit auf ein Arbeitszeitkonto.



Damit bleibt die Gestaltung von Arbeitszeitkonten zwar generell moglich, sie ist je-
doch fir Mitarbeiter mit Entgelten im unteren Lohnsegment sehr stark eingeschrankt.
Das folgt daraus, dass allein die Tatsache, dass das verstetigte Entgelt Uber dem
gesetzlichen Mindestlohn liegt, nicht ausreicht. Entscheidend ist vielmehr, ob mit dem
uber dem Mindestlohn liegenden Differenzbetrag auch fiir den Anteil der Uberstun-
den, der die 50 Prozent der vereinbarten individuellen monatlichen Arbeitszeit tber-
schreitet, der Mindestlohn erfillt ist. Die Ausnahme des 8§ 2 Absatz 2 Satz 2 MiLoG,
wonach die Falligkeitsregelung von Arbeitszeitkonten nicht anwendbar ist, sofern der
gesetzliche Mindestlohn fir die tatsachlich geleisteten Stunden (Regelarbeitszeit +
Uberstunden) bereits mit dem verstetigten Arbeitsentgelt erfiillt ist, greift insoweit zu
kurz, um die notige Flexibilitdt wieder zu er6ffnen. Sie erhdht den administrativen
Aufwand, da differenziert erfasst werden muss, fiir welchen Anteil der Uberstunden
die Zahlung des Mindestlohns durch das verstetigte Arbeitsentgelt abgedeckt ist und
welche Uberstunden der einschrankenden Regelung nach § 2 Absatz 2 MiLoG unter-
liegen. Es sind damit doppelte AZ-Kontenfiihrungen erforderlich.

Arbeitszeitkonten sind als Instrument der Flexibilisierung im Wirtschaftsleben weit
verbreitet und aus dem betrieblichen Arbeitsalltag nicht mehr weg zu denken. Sie
eroffnen sowohl Arbeitgebern als auch Arbeitnehmern die Méglichkeit, die individuel-
le Arbeitszeit flexibel zu gestalten und dadurch einerseits die personlichen Bedurfnis-
se von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, aber auch schwankende Auftragsla-
gen oder saisonbedingte Einflisse zu berucksichtigen. Der flexible Umgang mit Ar-
beitszeit ist der wesentlichste Punkt im Bemihen um eine bessere Vereinbarkeit von
Familie, Pflege und Beruf.

In zahlreichen Kollektivvereinbarungen wie Tarifvertragen, kirchlichen Regelungen,
Dienst- oder Betriebsvereinbarungen sind Rahmenbedingungen fiir Arbeitszeitkonten
auf der Grundlage gesetzlicher Bestimmungen geregelt. Dabei sind Vereinbarungen
Uber Arbeitszeitkonten fur alle Arbeithehmergruppen unabhangig vom Entgeltniveau
die Regel.

Eine besonders hohe Arbeitszeitflexibilitat I&sst sich insbesondere bei Teilzeitarbeits-
verhaltnissen verwirklichen. Doch gerade fir diese Arbeitsverhaltnisse wird die Flexi-
bilitdt durch die Falligkeitsregelung nach 8§ 2 MiLoG erheblich eingeschrankt, da die
ubertragbare Uberstundengrenze mit 50 Prozent der individuellen monatlichen Ar-
beitszeit hier schnell erreicht ist.

Der Bereich der Wohlfahrtpflege ist von den Restriktionen besonders stark betroffen.
In der Gesundheitshilfe, der Kinder- und Jugendhilfe, der Familienhilfe, der Behinder-
tenhilfe und Psychiatrie sowie den weiteren sozialen Hilfen arbeiten gut die Halfte der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in Teilzeit. Das ist insbesondere darauf zurtickzufih-
ren, dass in den klassischen sozialen Berufen der Frauenanteil besonders hoch und
hier in Abhangigkeit von den familidaren Belangen der Wunsch nach Teilzeitarbeit
deutlich héher ist.

Die Teilzeitarbeit in Kombination mit Arbeitszeitflexibilisierung durch Arbeitszeitkon-
ten wird von den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen sehr geschéatzt, weil sich damit
familiare Anforderungen oder auch andere personliche Bedurfnisse gut mit berufli-
chen Anforderungen vereinbaren lassen.

Gleichzeitig ist die Arbeitszeitflexibilitat auch fur die betriebliche Organisation von
Bedeutung, um auf Schwankungen im Arbeitsbedarf angemessen reagieren zu kon-
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nen. Das wird z. B. im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe deutlich. Hier werden z.B.
fur relativ kurze Zeitraume zur Durchfiihrung von Kinder- und Jugendfreizeiten erhoh-
te Kapazitdten benotigt, wodurch die individuell vereinbarte monatliche Arbeitszeit
schnell um mehr als 50 Prozent Gberschritten wird.

Im Rahmen der Schulbetreuung (z. B. in offenen Ganztagsschulen) ergibt sich eine
umgekehrte Problematik. Um die Ferienzeiten ohne Schulbetreuungsbedarf zu Uber-
briicken, missen regelmaflig wahrend der Schulzeiten deutlich héhere Arbeitsvolu-
mina erbracht werden. Das ist ohne eine planméaRige Uberschreitung der individuel-
len monatlichen Arbeitszeit in der Regel nicht méglich.

Auch im Bereich der vollstationaren Jugendhilfe kommt es durch die bezugsgebun-
dene Betreuung von Jugendlichen in kleinen Teams insbesondere im Urlaubs- und
Krankheitsfall zu groReren Arbeitszeitschwankungen. Die Bedarfe sind regelmalig
im Stellenplan einkalkuliert, missen aber durch Vertretungsregelungen mit dem be-
stehenden Team abgefangen werden.

Sinn und Zweck der abweichenden Falligkeitsregelung fir Arbeitszeitkonten nach 8 2
MiLoG ist es, grundséatzlich die Errichtung von Arbeitszeitkonten zu ermdglichen und
gleichzeitig Missbrauchskonstruktionen, in denen Entgelt durch hohe Arbeitszeitkon-
ten vorenthalten wird, zu verhindern.

Die vorliegende Regelung ermoglicht allerdings auch folgende Konstellation: So
konnte z. B. ein Teilzeitmitarbeiter mit einer individuellen wochentlichen Arbeitszeit
von 24 Stunden in arbeitsschutzrechtlich zuldssiger Weise Uber ein Jahr lang bis zu
24 Uberstunden wochentlich leisten (Obergrenze 48 Stunden wdchentlich). Davon
wirden monatlich abgerundet 52 Stunden (50% von 24 Std. wochentlich = 12 Std x
4,33 = gerundet 52 Std. monatlich) auf das Arbeitszeitkonto tGbertragen werden kon-
nen. In der Summe ist damit ein Anwachsen des Arbeitszei tkontos auf 624
Stunden innerhalb eines Jahres mdglich.  Das kann sicherlich nicht gewollt sein.

Lésungsvorschlag:

Dies konnte durch die Einziehung einer Obergrenze fir Arbeitszeitkonten deutlich
besser gewahrleistet werden, da die Falligkeitsregelung gem. 8§ 2 Absatz 2 Satz 3
MiLoG ein Anwachsen des Arbeitszeitkontos wéhrend eines Zwolfmonatszeitraumes
auf eine erhebliche Gesamtsumme nicht ausschliel3t.

Um den Anforderungen an die flexible Arbeitszeitgestaltung auch fur Mitarbeiter im
unteren Lohnsegment, insbesondere fir Teilzeitmitarbeiter, gerecht zu werden, wird
deshalb empfohlen, auf eine monatliche Begrenzung der tibertragbaren Uberstunden
zu verzichten und stattdessen eine Obergrenze fur die Gesamthdhe des Arbeitszeit-
kontos festzulegen. In Anlehnung an die bereits im Bereich der 2. PflegeArbbV gere-
gelte Deckelung von Arbeitszeitkonten wird eine Obergrenze in Hohe von 225 Stun-
den vorgeschlagen.

Diese Regelung héatte im Vergleich zu der aktuellen Regelung des § 2 MiLoG auler-
dem den Vorteil, dass sie die Gesamththe des Arbeitszeitkontos erheblich begren-
zen und damit den Schutz vor Missbrauch deutlich erh6hen wiirde.

Die vorgeschlagene Regelung wiirde daher einerseits die Arbeitszeitflexibilitat im
notwendigen Umfang erhalten und wére gleichzeitig auch unter dem Gesichtspunkt
des Arbeitnehmerschutzes sinnvoll.



Als mogliche Losung schlagen wir vor, § 2 MiLoG wie folgt zu andern:
§ 2 Absatz 2 wird wie folgt neu gefasst:

,Uber die vertragliche Arbeitszeit hinausgehende Arbeitsstunden kénnen auf Grund-
lage eines Tarifvertrages, einer Regelung der Kirchen oder der offentlich-rechtlichen
Religionsgesellschaften, einer Betriebsvereinbarung oder einer einzelvertraglichen
Regelung bis zu einer Gesamthohe von 225 Arbeitsstunden in ein Arbeitszeitkonto
eingestellt werden.

Nach Absatz 2 wird folgender Absatz 3 neu eingefligt.

.FUr Arbeitszeitkonten nach Absatz 2 gilt bis zur Obergrenze von 225 Stunden die
Falligkeitsregelung des Absatz 1 nicht. Bei Uberschreitung der Obergrenze von 225
Stunden sind die Uber die Obergrenze hinaus gehenden Stunden spétestens bis zum
Ende des auf den Uberschreitungszeitpunkt folgenden Kalendermonats mit dem
Mindestlohn zu verglten oder durch bezahlte Freistellung auszugleichen.”

Der bisherige Absatz 3 wird Absatz 4.

Die Freie Wohlfahrtspflege erflllt staatliche Aufgaben in der Sozialen Marktwirtschaft.
Der Sozialstaat refinanziert wiederum die erbrachten Leistungen. Der Paritatische
fordert deshalb Politik und Regierung dazu auf, diese durch die Mindestlohngesetz-
gebung entstandene Schieflage umgehend durch eine gesetzliche Korrektur beim
Bereitschaftsdienst und den Arbeitszeitkonten zu beheben.

Berlin, 8.04.2015



