Arbeitsvertragliche und sozialversicherungsrechtliche

Grundlagen der Teilzeitarbeit

von Rechtsanwalt Bodo Lindena, Wiesbaden/Niedernhausen

Verglichen mit anderen europiischen Lindern spielt Teilzeitarbeit
in Deutschland eine bislang untergeordnete Rolle. Dies dndert
sich, da viele Unternehmen erkannt haben, daf} Teilzeitarbeit nicht
nur aus Sicht der Mitarbeiter, sondern auch betriebswirtschaftlich
vorteilhaft sein kann.

1. Bedeutung der Teilzeitarbeit

Im internationalen Vergleich liegt der Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten in Deutschland noch immer im Mittelfeld, wihrend z. B. die
skandinavischen Linder und auch GroBbritannien Teilzeitquoten
von deutlich iiber 20 % aufweisen. Spitzenreiter sind die Nieder-
lande!, wo bei einer durchschnittlichen Teilzeitquote von rund
34 % fast 60 % der Frauen und immerhin noch knapp 16 % der
Minner in einem Teilzeitjob arbeiten.?

Insbesondere die Ausweitung des Dienstleistungssektors hat
auch in Deutschland zu einem deutlichen Zuwachs der Teilzeitar-
beit gefiihrt. Die Quote hat sich seit Anfang der 70er Jahre auf
heute rund 15,5 % verdoppelt. Dieser Trend wird sich auch in Zu-
kunft weiter fortsetzen.

Experten gehen von entscheidenden Vorteilen der Teilzeitar-
beit aus. Nach einer 1994 vorgelegten Studie des Unternehmens-

beratungsinstituts McKinsey* gibt es durch Teilzeitarbeit noch
,sehr viel zu gewinnen. Dem Unternehmen ersparen flexible
Teilzeitmodelle die Kosten und Turbulenzen eines Personalab-
baus und bringen auf Dauer einen massiven Produkrivitdts-
schub”. Teilzeitwillige erhalten das weithin gewlinschte Mehr an
Freizeit, wobei ihnen zugleich zugute kommt, daf} die Netto-Ein-
kommenseinbuBe deutlich kleiner ausfallen kann als die Verrin-
gerung der Arbeitszeit.’> Die Betriebsrite gewinnen neue Mog-
lichkeiten zur konstruktiven Mitgestaltung des Unternehmens
und zur Erhaltung von Arbeitsplitzen. SchlieBlich ergeben sich
nach McKinsey auch Vorteile fiir Staat und Gesellschaft durch
eine finanzielle und soziale Entlastung aufgrund zusétzlicher Ar-
beitsplitze.

1 Zu bedenken ist aber, da Teilzeitarbeit in den Niederlanden mit geringerer so-
zialer Absicherung als in Deutschland verbunden ist und insoweit nur bedingt
verglichen werden kann.

IWD vom 10. 3. 1994, Herausgeber Institut der deutschen Wirtschaft Kéln.
Teilzeit hilft, Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, 1995, S. 15.
McKinsey, Teilen und Gewinnen, 1994

Dieser Effekt kann aufgrund der Steuerprogression eintreten. Wird das wegen
der Teilzeitarbeit geringere Einkommen mit einem geringeren Steuersatz bela-
stet, verringert sich das Nettoeinkommen unterproportional gegeniiber der Re-
duzierung der Arbeitszeit.
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2. Gewerkschaften und Arbeitgeber
fiir mehr Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit wird zunehmend auch unter dem Blickwinkel der
Beschdftigungssicherung gesehen. Dies gilt auch fiir Berufsanfin-
ger. So sprach sich Arbeitgeberprésident Murmann in einem Ap-
pell an die Unternehmen der privaten Wirtschaft dafiir aus, die
Einstellungschancen junger Menschen, die ihre Ausbildung been-
det haben, durch ein verstérktes Teilzeitangebot zu verbessern und
damit zugleich unverzichtbare Nachwuchs-Ressourcen fiir die
Wettbewerbsfihigkeit unserer Wirtschaft zu sichern.’

Der Deutsche Gewerkschaftsbund’ unterstreicht, daf3 iiber ein
erweitertes Angebot an sozial abgesicherten Teilzeitstellen, iiber
befristete Freistellungen (Sabatticals) oder flexible Regelungen
eines gleitenden Ubergangs in den Ruhestand groBe Potentiale an
Beschiftigungsverhdltnissen erschlossen und gleichzeitig den
Wiinschen vieler Menschen nach flexibleren Erwerbsarbeitszeiten
und mehr Zeitsouverdnitidt Rechnung getragen werden konnten.?

SchlieBlich bestehen gemeinsame Initiativen der Sozialpariner
fiir Teilzeitarbeit. Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeit-
geberverbande, der DGB und die DAG beschreiben in einer “Ge-
meinsamen Erklarung fiir mehr Teilzeitarbeit” vom 16. 9. 1994
deren Vorteile. Innovative Teilzeitmodelle ermé&glichten fiir die
Beschiftigten eine bessere Vereinbarkeit beruflicher und privater
Belange und verspriachen dem Unternehmen Produktivitdtsgewin-
ne. Private und dffentliche Arbeitgeber werden aufgefordert, “zu-
satzliche sozial abgesicherte Teilzeitarbeitspldtze zu schaffen”,
zumal etwa 300 000 arbeitslose Menschen gegenwirtig einen
Teilzeitarbeitsplatz suchen. Die Sozialpartner betonen, dafl Teil-
zeitarbeit gesellschaftlich durch ein qualitativ und guantitativ aus-
reichendes Angebot an Kinderbetreuungsméglichkeiten abgesi-
chert werden muB, denn innovative Teilzeitmodelle scheitern in
der Praxis oft an den fehlenden Betreuungskapazitéten fiir die Kin-
der berufstitiger Eltern.

3. Interessenliagen
von Arbeitgeber und Arbeithehmer

Aus der Sicht der Unternehmen wird Teilzeitarbeit zunehmend als
weiterer Baustein der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung erkannt.
Allzu lang standen im allgemeinen die Lage und Verteilung der
Vollzeitarbeit im Vordergrund. Der notwendige Gestaltungsspiel-
raum vergrofert sich aber noch mehr durch den Einsatz von Teil-
zeitkriften. Im Produktionsbereich sind z. B. verldngerte Schicht-
zeiten moglich, im Dienstleistungssektor konnen durch Teilzeit-
kréfte Ansprech- und Beratungszeiten optimiert werden. Aufer-
dem konnen saisonale Arbeitsspitzen unter Einsatz von Teilzeitar-
beit leichter aufgefangen werden.

Bei den Arbeitnehmern kann Teilzeitarbeit zu htherer Arbeits-
zufriedenheit und Identifikation mit dem Unternehmen fiihren,
wenn nicht nur die Lage der Arbeitszeit, sondern auch ihre Dauer
auf personliche Belange abgestimmt wird. Oft ist Teilzeitarbeit
auch eine Voraussetzung dafiir, familidre und berufliche Ver-
pflichtungen miteinander verbinden zu kdnnen. Teilzeitarbeit tragt
so nicht selten dazu bei, Personal und die damit verbundene Qua-
lifikation an das Unternehmen zu binden. Erst in jiingster Zeit
wurde zudem erkannt, daf die Reduzierung der Arbeitszeit ein
sehr sozialvertriglicher Weg als Alternative zu einen ansonsten
notwendigen Personalabbau sein kann, indem die Arbeitsmenge
entsprechend verteilt wird.’

4. Definition der Teilzeitarbeit

Das seit dem 1. 5. 1985 geltende Beschiftigungsforderungsgesetz
(BeschFG) enthilt eine Definition der Teilzeitarbeit. Teilzeitbe-
schéiftigt sind danach alle Arbeitnehmer, deren regelméfige Wo-

chenarbeitszeit kiirzer ist als die vergleichbarer Vollzeitbeschaf-
tigter. Ein Vollzeitarbeitsverhdlinis liegt dagegen vor, wenn der
Arbeitsvertrag zur vollen betriebsiiblichen Arbeitszeit verpflich-
tet.

Schon daraus folgt, daf Teilzeitarbeit nicht an bestimmte Ge-
staltungsformen gebunden ist und nicht allein mit der klassischen
Halbtagsbeschiftigung gleichzusetzen ist. Daher kann Teilzeitar-
beit in starrer oder flexibler Form geleistet werden. Moglich ist
eine tiglich verkiirzte Arbeitszeit, die gleichmiBig oder ungleich-
miBig und unregelmidBig auf die einzelnen Wochenarbeitstage
verteilt werden kann. So kann z. B. eine Arbeitszeit von wochent-
lich 25 Stunden auf vier der fiinf betriebstiblichen Wochenarbeits-
tage verteilt werden, wobei an zwei Tagen 8 Stunden und an zwei
Tagen je 4,5 Stunden gearbeitet wird. Als Grundformen der Teil-
zeitarbeit sind aulerdem die tageweise, wochenweise oder mo-
natsweise Teilzeitarbeit zu unterscheiden. Beil einem Jahresar-
beitszeitvertrag kénnen schliellich alle Varianten kombiniert auf-
treten. Nicht entscheidend ist die arbeitvertragliche Aunsgestal-
tung, allerdings sind sog. Arbeit auf Abruf, Aushilfsbeschiftigun-
gen oder auch geringfiigige Beschiftigung regelmifig Teilzeitfor-
men.

5. Gleichbehandlungsgebot

Die bedeutendste Regelung des Beschiftigungsforderungsgeset-
zes ist das Verbot, Teilzeitbeschiftigte gegeniiber vollzeitbeschaf-
tigten Arbeitnehmern unterschiedlich zu behandeln (§ 2 Abs. 1
BeschFG). Differenzierungen sind nur erlaubt, wenn sachliche
Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Die Vor-
schrift konkretisiert damit den allgemeinen arbeitsrechtlichen
Gleichbehandlungsgrundsatz fir den Bereich der Teilzeitarbeit.

Eine unmittelbare Benachteiligung eines Teilzeitbeschiftigten
verstofit somit gegen geltendes Recht. Weil aber Teilzeitbeschif-
tigung weit liberwiegend von Frauen ausgeiibt wird, ist in der Pra-
xis auch der Gesichtspunkt sog. mittelbarer Diskriminierung eines
Geschlechts zu beachten. Danach kann eine Regelung unwirksam
sein, wenn sie sich zwar unterschiedslos auf Manner und Frauven
bezieht, ein Geschlecht dadurch aber wesentlich nachteiliger be-
troffen ist als das andere und dies auf dem Geschlecht beruht.1°

Neben den bereits genannten Vorschriften zum Schutz der
Gleichbehandlung von Teilzeitbeschiftigten sind der allgemeine
Gleichheitssatz gemif Art. 3 GG, der Grundsatz der Lohngleich-
heit fir Ménner und Frauen gemaf § 612 BGB und schliefilich die
EG-Richtlinie 76/207 vom 3. 2. 1976 (ABI Nr. L. 39/40) zu beach-
ten, die das Gebot der Gleichbehandlung fiir alle Arbeitsbedin-
gungen auBerhalb des Entgeltbereichs normiert.

Nach all dem haben Teilzeitbeschiftigte im Betrieb grundsatz-
lich die gleichen Rechte und Pflichten. Leistungen, die auf der
Grundlage des Bruttomonatseinkommens gewahrt werden, kom-
men auch Teilzeitbeschiftigten anteilig entsprechend dem Ver-
hiltnis ihrer vereinbarten Arbeitszeit zu der der Vollzeitbeschif-
tigten zugute. Wo eine Leistung jedoch nicht von der Dauer der
Arbeitszeit abhdngig ist, erhalten sie Teilzeitbeschiftigte prinzipi-
ell in gleicher Hohe wie Vollzeitbeschiftigte. Dies gilt z. B. fiir be-

6 Arbeitgeberprisident Dr. Klaus Murmann, Aufruf an alle Betriebe: “Beschifti-
gungseinstieg durch Teilzeit verstirken” vom 16. 2. 1994,

7 “Fiinf-Wege-Strategie zu mehr Beschiftigung”, Positionen des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes von Juli 1994.

8 Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde unterstiitzt diese
Positionen im Grundsatz, wendet sich aber in einer “Stellungnahme zu der
“Fiinf-Wege-Strategie” des DGB vom 17. 8. 1994 gegen die Konstituierung
eines Rechts auf Teilzeitarbeit oder auch die staatliche Subventionierung der
Teilzeitbeschiftigten.

9 Bisher 4 Vollzeitbeschiftigte behalten z. B. ihre Stellung durch Reduzierung
ihrer Arbeitszeit um 25 % und teilen sich die verbleibenden 3 Arbeitsplitze.

10 Vgl. EuGH vom 15. 12. 1994 (DB 1995, S. 49) unter Berufung auf Art. 119
EWG-Vertrag, der den Grundsatz gleichen Entgelts fiir Minner und Frauen fest-
legt: Die Vorschrift ist unmittelbar geltendes nationales Recht, vgl. auch BuW,
Heft /1995, S. 1V.
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triebliche Sozialleistungen wie Geburtsbeihilfe, Essenkosten- und
Fahitkostenzuschiisse oder den vergiinstigten Kauf von Beleg-
schaftsaktien.

Teilzeitbeschaftigte, deren tdgliche Arbeitszeit spitestens um
12.00 Uhr endet, haben keinen Anspruch auf Freistellung an
Tagen, an denen der Arbeitgeber ab diesem Zeitpunkt eine Ar-
beitsbefreiung unter Fortzahlung der Vergiitung gewihrt (BAG,
Urteil vom 26. 5. 1993, DB 1994, S. 99). Solche Freistellungen,
die diesen Teilzeitbeschiftigten nicht zugute kommen, sind in der
Praxis hiufig z. B. an regionalen Brauchtumstagen (Rosenmon-
tag, Fastnachtsdienstag) oder auch an Heiligabend und Silvester.
Eine Ungleichbehandlung dieser Teilzeitbeschiiftigten liegt zwar
vor, sie ist aber wegen der Lage der Arbeitszeit sachlich gerecht-
fertigt und beruht nicht auf Diskriminierung der Teilzeitbeschifti-
gung. Denn Teilzeitbeschiftigte, die nur nachmittags arbeiten,
nehmen an der Freistellung teil.

6. Tarifvertragliche Regelungen

Seit Ende der 80er Jahre wird Teilzeitarbeit zunehmend auch in
Tarifvertragen geregelt. Detaillierte tarifvertragliche Normen, die
die gesetzlichen Regelungen insbesondere des Beschéftigungsfor-
derungsgesetzes ergianzen, konkretisieren bzw. teilweise auch ein-
schrinken,'! gibt es dennoch nur in vergleichsweise wenigen
Wirtschaftsbereichen. Im Bankgewerbe z. B. miissen Umwand-
lungswiinsche mindestens ein halbes Jahr angekiindigt werden. In
der Chemischen Industrie wird die tigliche Arbeitszeit der Teil-
zeitbeschiftigten auf mindestens vier Stunden festgelegt. Die
wochentliche Arbeitszeit muf3 in einigen Tarifbereichen des GroB-
und Auflenhandels mindestens 20 Stunden betragen. Im Einzel-
handel genieen Teilzeitbeschiftigte Vorrang bei der Besetzung
von Vollzeit-Stellen. Die Tarifvertrige der Metallindustrie enthal-
ten die Verpflichtung, die Wiinsche des Arbeitnehmers hinsicht-
lich des Arbeitszeitvolumens soweit wie moglich zu berticksichti-
gen. Hiufig gelten Hinweispflichten des Arbeitgebers, wenn die
vereinbarte Arbeitszeit keine Sozialversicherungspflicht begriin-
det.

7. Betriebsverfassungsrecht

Der Betriebsrat hat gemil § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG ein zwingen-
des Mitbestimmungsrecht bei der Festsetzung von Beginn und
Ende der riglichen Arbeitszeit einschlieflich der Pausen sowie der
Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage. Dieses
Mitbestimmungsrecht bezieht sich auch auf die Lage und Vertei-
lung der Arbeitszeit einschlieflich der Mindest- und Hochstdauer
der tdglichen Arbeitszeit von Teilzeitbeschdiftigten (vgl. BAG, Ur-
teil vom 28. 9. 1988, DB 1989, S. 1033). Die Frage aber, ob iiber-
haupt Teilzeitarbeit im Betrieb eingefiihrt wird oder ob ein be-
stimmter Arbeitsplatz von einer Teilzeitkraft besetzt werden kann,
entscheidet allein der Arbeitgeber. Mitbestimmungsfrei ist auch
die Dauer der Arbeitszeit; hier gelten ausschlieBlich die ggf. be-
stehenden tarifvertraglichen und die im Einzelarbeitsvertrag fest-
gelegten Vorgaben.

Es besteht auch kein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats,
wenn ein Vollzeitarbeitsverhiltnis in Teilzeit gewandelt wird oder
umgekehrt, wenn sich die rechtlich erheblichen Umsténde des Ar-
beitsverhiltnisses im iibrigen nicht &ndern.!? Dagegen werden
selbstverstindlich auch Teilzeitkrifte unter Beachtung des Mitbe-
stimmungsrechts des Betriebsrats gemiB § 99 BetrVG eingrup-
piert (vgl. BAG, Urteil vom 18. 6. 1991, DB 1991, S. 1469).

8. Allgemeines Arbeitsrecht

Neben den z. T. bestehenden tarifvertraglichen Vorschriften sind
die allgemeinen arbeitrechtlichen Rahmenbedingungen unter-

schiedslos fiir alle Teilzeitbeschiftigte anzuwenden; dies gilt
grundsitzlich auch fiir geringfiigig Beschiftigte, die weniger als
15 Stunden wochentlich arbeiten und weniger als 580 DM in den
alten Bundesldndern bzw. 470 DM in den neuen Bundesldndern
(1995) im Monat verdienen. Allerdings bestehen fiir diese Teil-
zeitbeschiftigten sozialversicherungsrechtliche Besonderheiten
(vgl. dazu unten).

Es besteht Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutzge-
setz, der fiir grundsétzlich alle Arbeitnehmer nach einer Beschif-
tigungszeit von 6 Monaten einsetzt. Dieser Schutz besteht selbst
dann, wenn die Teilzeitbeschiftigung neben einer wirtschaftlich
und sozial weitgehend absichernden Hauptbeschiftigung lediglich
als Nebenbeschiftigung ausgeiibt wird (BAG, Urteil vom 13. 3.
1987, BB 1987, S. 1320).

Ebenso ist das Arbeitszeitgesetz fiir Teilzeitbeschiftigte an-
wendbar. Auch sie sind trotz der insgesamt geringeren Arbeitsbe-
lastung aufgrund der gesetzlichen Pausenregelungen insbesondere
verpflichtet, spitestens nach sechs Stunden'® ununterbrochener
Arbeitszeit eine Pause von mindestens 15 Minuten einzulegen (§ 4
ArbZG). Bei Arbeitstagen mit einer Arbeitszeit von sechs bis zu
neun Stunden miissen Pausenzeiten von mindestens 30 Minuten,
bei Arbeitstagen von mehr als neun Stunden von mindestens 45
Minuten eingehalten werden. Ebenso haben Teilzeitbeschiftigte
die tdgliche Hochstarbeitszeit von 10 Stunden zu beachten.

Nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz'* (EFZG) erhalten auch
Teilzeitbeschiftigte Entgelifortzahlung bei Arbeitsunfihigkeit in-
folge Krankheit fiir die Dauer von sechs Wochen. Die Berechnung
der Vergiitung erfolgt nach dem sog. Lohnausfallprinzip, d. h., der
Arbeitnehmer wird so gestellt als hitte er gearbeitet. Fallt die
Krankheit in eine arbeitsfreie Periode, was bei ungleichméifiger
Verteilung der Arbeitszeit eintreten kann, besteht insoweit keirne
Entgelifortzahlungspflicht, da dem Teilzeitbeschiftigten in dieser
Zeit kein Verglitungsausfall entstanden ist.

Nach § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz besteht Anspruch auf Ent-
geltfortzahlung an Feiertagen, wenn der Feiertag die alleinige Ur-
sache fiir den Arbeitsausfall ist. Dies gilt auch dann, wenn am Tag .
vor oder nach dem Feiertag wegen der vertraglichen Vereinbarung
nicht gearbeitet werden mufl (Beispiel: Arbeitnehmer arbeitet
Montag, Dienstag und Donnerstag; Donnerstag ist Feiertag). Die
Feiertagsvergiitung darf arbeitgeberseitig nicht dadurch verhin-
dert werden, daf die an sich fiir den Feiertag vorgesehene Ar-
beitsleistung verlegt wird. Der Teilzeitbeschiftigte ist nicht ver-
pflichtet, die Arbeit vor- oder nachzuholen. Fillt dagegen der Fei-
ertag auf einen ohnehin freien Tag, entsteht der Anspruch nicht.
Auch erhilt der Arbeitnehmer, der am letzten Arbeitstag vor oder
am ersten Arbeitstag nach dem Feiertag unentschuldigt der Arbeit
fernbleibt, keine Feiertagsvergilitung (§ 2 Abs. 3 EFZG).

Das Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) garantiert auch Teilzeitbe-
schiiftigten einen gesetzlichen Mindesturlaub von 24 Werktagen.
Bei einer Fiinf-Tage-Woche fiihrt dieser Anspruch zu einem Min-
desturlaub von 4 Wochen. Sehr hiufig wird die Urlaubsdauer ta-
rifvertraglich oder aufgrund des Arbeitsvertrags gegeniiber dem
Gesetz verldngert. Die Berechnung des Urlaubsanspruchs des
Teilzeitbeschiftigten kann in der Praxis Probleme verursachen. Es
sind im wesentlichen vier Fille zu unterscheiden:

» Ist ein Arbeitnehmer mit einem Urlaubsanspruch von 30 Tagen
an allen Arbeitstagen mit verkiirzter Arbeitszeit beschaftigt

11 Nach der Tariféffnungsklausel in § 6 BeschFG sind abweichende tarifvertragli-
che Regelungen auch zuungunsten der Arbeitnehmer erlaubt.

12 Es liegt keine Versetzung i. S. von § 95 Abs. 3 BetrVG vor, so da3 ein Mitbe-
stimmungsrecht unter dem Gesichtspunkt einer personellen EinzelmaBnahme
gemif § 99 BetrVG nicht besteht; vgl. BAG vom 19. 2. 1991, DB 1991, S. 1469.

13 Wihrend noch die bis Ende Juni 1994 geltende Arbeitszeitordnung (AZO) eine
Pause fiir Frauen nach einer Arbeitszeit von nur 4 1/2 Stunden vorsah, ist diese
praktische Benachteiligung der teilzeitbeschiftigten Frauen durch das Arbeits-
zeitgesetz aufgehoben worden.

14 Entgeltfortzahlungsgesetz vom 26. 5. 1994, BGBI. I S. 1065, vgl. Viethen/Wa-
scher, Einheitliches Entgeltfortzahlungsgesetz, BuW 1994, S. 544.
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(z. B. Halbtagstitigkeit), so ist er auch an 30 Arbeitstagen von

der Arbeit freizustellen.

» Arbeitet er regelméiBig an weniger als den betriebsiiblichen Ar-
beitstagen (z. B. Montag, Dienstag, Mittwoch zu je 8 Stunden),
so erhilt er zwar auch 30 Tage Urlaub, allerdings unter An-
rechnung samtlicher Arbeitstage, an denen er regelmifig nicht
beschiftigt ist (praktische Formel: vertragliche Urlaubstage
multipliziert mit der Anzahl der Arbeitstage pro Woche geteilt
durch die Anzahl der betriebsiiblichen Arbeitstage pro Woche).
Danach hitte der Arbeitnehmer bei einer iiblichen Fiinf-Tage-
Woche Anspruch auf Freistellung fiir 18 Arbeitstage (30 x 3/5
= 18, die Tage, an denen er sonst arbeiten wiirde (Montag,
Dienstag, Mittwoch).

* Wird der Urlaubsanspruch unter Zugrundelegung einer Arbeits-
woche von sechs Tagen gewihrt, ergibt sich ein Erholungsur-
laub von fiinf Wochen durch 15 individuelle Freistellungstage
(30x3/6 =15).

+ Ist die Teilzeitarbeit auch noch tageweise unregelmdfig verteilt
(z.B. Montag 8 Stunden, Dienstag 8 Stunden, Mittwoch 4 Stun-
den), so ist innerhalb des Urlaubsanspruchs von 18 Tagen diese
Relation ebenfalls einzuhalten. Nur so ist gewihrleistet, dafl der
Arbeitnehmer eine zeitlich gleichwertige Urlaubsfreistellung
erfahrt. Der Arbeitnehmer hat also Anspruch auf 12 Urlaubsta-
"ge an Tagen, an denen er & Stunden gearbeitet hitte, sowie auf
6 Urlaubstage an Tagen, an denen er 4 Stunden gearbeitet hitte.

Nach § 1 BUrIG wird im Erholungsurlaub die Vergiitung weiter-

gezahlt. Das Urlaubsentgelt bemifit sich nach § 11 BUrlG nach

dem durchschnittlichen Arbeitsentgelt, das der Arbeitnehmer in
den letzten 13 Wochen vor Beginn des Urlaubs erhalten hat.

Wechselt der Arbeitnehmer innerhalb des Bezugszeitraumes von

Vollzeitarbeit auf Teilzeitarbeit, reduziert sich die Urlaubsvergii-

tung zeitanteilig. Bei einem umgekehrten Wechsel von Teilzeit

auf Volizeit ist allerdings die Urlaubsvergiitung allein nach der er-

hohten Vollzeitvergiitung zu berechnen (§ 11 Abs. 1 Satz 2

BUIIG).

Auch andere Arbeitnehmerschutzrechte sind ohne Einschrin-
kungen auf Teilzeitbeschiftigte anzuwenden; dies gilt z. B. fiir das
Mutterschutzgesetz, das Erziehungsgeldgesetz und das Jugendar-
beitsschutzgesetz.

9. Der Teilzeit-Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag mit dem Teilzeitbeschiftigten wird zunidchst
wie jeder andere Arbeitsvertrag geschlossen. Es ist fiir seine Wirk-
samkeit zwar nicht erforderlich, den Vertrag schriftlich abzu-
schliefBen, dies empfiehlt sich aber aus Griinden der Rechtssicher-
heit. Bei der Vertragsgestaltung sollte der im Unternehmen ver-
wendete Vertrag fiir Volizeitkrifte die Grundlage bilden, von der
nur im Hinblick auf notwendige Anderungen oder Ergiinzungen
abgewichen wird.

Der Vertrag enthilt in jedem Fall die Festlegung der vereinbar-
ten Arbeitszeit, die als eine bestimmte Stundenzahl angegeben
oder als Vom-Hundert-Satz der jeweils geltenden regelmifBigen
tariflichen Arbeitszeit festgelegt werden kann. Wird die Arbeits-
zeitdauer nicht geregelt, gilt gesetzlich eine vereinbarte Arbeits-
zeitdauer von wochentlich zehn Stunden als vereinbart.

Fiir beide Seiten ist es vorteilhaft, auch die Lage der Arbeitszeit
zu regeln. Dazu gehdren die Bestimmung von Arbeitsbeginn und
Arbeitsende, die mdglicherweise an einzelnen Tagen unterschied-
liche Arbeitszeitdauer, mogliche Ankiindigungsfristen fiir Arbeits-
einsétze u. 4. Bei Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit ist oft
zudem zu beachten, ob betriebliche Regelungen iiber gleitende Ar-
beitszeit auch fiir Teilzeitbeschéftigte gelten. Wird die Arbeits-
zeitlage vertraglich fixiert, behdlt sich der Arbeitgeber in aller
Regel ein Anderungsrecht mit einer bestimmten Ankiindigungs-
frist fiir den Fall vor, daf§ betriebliche Erfordernisse eine andere

Gestaltung der Arbeitszeit verlangen. Ohne diesen Vorbehalt
konnte er bei vertraglich vereinbarter Lage der Arbeitszeit nicht
aufgrund seines Direktions- oder Weisungsrechts eine Veridnde-
rung gegen den Willen des Arbeitnehmers durchsetzen.

Soll ein in Teilzeit beschiftigter Arbeitnehmer auch zur Mehrar-
beit verpflichtet sein, muB dies in den Arbeitsvertrag aufgenommen
werden, da ansonsten keine Verpflichtung besteht, iiber die verein-
barte Teilzeitarbeit hinaus zu arbeiten. Mehrarbeit ist die vom Ar-
beitgeber angeordnete und geleistete Arbeitszeit. Auch fiir Teil-
zeitbeschiftigte beginnt Mehrarbeit erst dann, wenn die betriebs-
tibliche oder die tarifliche regelméBige Arbeitszeit {iberschritten ist.
Arbeitszeit, die lediglich {iber die verkiirzte individuelle Arbeits-
zeit des Teilzeitbeschiftigten hinausgeht, wird normal vergiitet, da
sie nach der Rechtsprechung des BAG (Urteil vom 23. 2. 1977, DB
1977, S. 959) keine zuschlagspflichtige Mehrarbeit ist.

Die ebenfalls zu regelnde Vergiitung fur die Teilzeitarbeit steht
im selben Verhdltnis zur Vergiitung eines Vollzeitbeschéftigten
wie die vereinbarte Arbeitszeit zur betriebsiiblichen Arbeitszeit
des Vollzeitbeschiftigten. Eine unterschiedliche Vergiitung (ge-
ringerer Stundensatz) allein wegen der Teilzeitarbeit verstofit
gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz. Die Hohe der Vergiitung
richtet sich wie bei Vollzeitbeschiftigten nach den tariflichen Ein-
gruppierungsvorschriften oder den betrieblichen Vergiitungssy-
stemen. Bei im Jahresverlauf ungleichmiBiger Verteilung der Ar-
beitszeit empfiehlt sich eine auf die durchschnittliche monatliche
Arbeitszeit ausgerichtete Vergiitung, die dem Arbeitnehmer mo-
natlich gleiche Zahlungen sichert und dem Unternehmen unnéti-
gen Verwaltungsaufwand erspart.

Vermdogenswirksame Leistungen entsprechen wie die Vergii-
tung der individuellen Arbeitszeitquote. Gleiches gilt auch fiir
Gratifikationen, Sonderzahlungen (z. B. Weihnachtsgeld) oder zu-
sdtzliches Urlaubsgeld, wenn diese Leistungen als absoluter Be-
trag ausgewiesen werden. Werden sie dagegen der Hohe nach als
bestimmter Vom-Hundert-Satz eines Monatsgehalts beschrieben,
gilt dieser Satz auch fiir Teilzeitkrifte.

Ublicherweise wird auch der Urlaubsanspruch vertraglich ge-
regelt. Dieser Anspruch sollte zumindest bei ungleichméBiger
Verteilung der Teilzeitarbeit auf die einzelnen Wochentage genau
festgehalten werden, um im Verhiltnis zu Vollzeitbeschiftigten
gleichgewichtigen Urlaub zu sichern.

Schliefilich kann es fiir Arbeitnehmer, die von Vollzeit auf Teil-
zeit wechseln, sinnvoll sein, eine vertragliche Regelung iiber Mdg-
lichkeiten zur Riickkehr in eine Vollzeitbeschiiftigung zu vereinba-
ren. Zwar wird der Arbeitgeber i. d. R. nicht die Riickkehr zur
Vollzeit am gleichen Arbeitsplatz zusagen kénnen. Wird aber eine
angemessene Ankilindigungsfrist vereinbart, sollte eine Vollzeit-
beschiftigung an einem gleichwertigen Arbeitsplatz moglich sein.
Derartige Klauseln geben den Teilzeitbeschiftigten grofiere Si-
cherheit und erhdhen die Bereitschaft zur Teilzeitarbeit mit fle-
xiblen Elementen.

Aus gleichen Griinden empfiehlt sich nicht selten, die Teilzeit
zundchst fiir ein halbes Jahr zu erproben, wenn unsicher ist, ob
diese Arbeitszeitgestaltung fiir die Beteiligten das Richtige ist.

10. Sozialversicherungspflicht

Teilzeitarbeit ist grundsitzlich wie Vollzeitarbeit sozialversiche-
rungspflichtig, d. h., es sind Beitrige zur Renten-, Kranken-, Pfle-
ge- und Arbeitslosenversicherung zu entrichten, die wie {iblich
vom Arbeitgeber einbehalten und weitergeleitet werden. Aller-
dings ist die Sozialversicherungspflicht von der Dauer der Ar-
beitszeit abhéangig.

Arbeitnehmer mit einer wdchentlichen Arbeitszeit von minde-
stens 18 Stunden sind in allen Versicherungszweigen pflichtversi-
chert.

Bei einer Arbeitszeit zwischen 15 bis weniger als 18 Stunden
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besteht keine Versicherungspflicht in der Arbeitslosenversiche-
rung (vgl. § 168 Abs. 11. V. m. §§ 169 aund 102 AFG), wohl aber
in der Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung.

Betrdgt die Arbeitszeit weniger als 15 Stunden und tibersteigt
das Arbeitsentgelt monatlich nicht die Grenze von 580 DM bzw.
von 490 DM in Ostdeutschland (Werte von 1995), liegt sog. ge-
ringfiigige Beschdftigung vor, bei der keine Versicherungspflicht
besteht.'

11. Sondetrfélle der Teilzeitarbeit in der Praxis

11.1. Job-Sharing oder Arbeitsplatzteilung

Job-Sharing ist eine besondere Arbeitsorganisation mehrerer Teil-
zeitplitze. Der Arbeitgeber vereinbart mit zwei oder mehreren
Teilzeitbeschéftigten, sich die Arbeitszeit an einem Arbeitsplatz
zu teilen. Da die Arbeitnehmer entscheiden, wie die Aufteilung
der Arbeitszeit untereinander erfolgt, erhalten sie groBen indivi-
duellen Gestaltungsspielraum.

Nach der gesetzlichen Regelung in § 5 BeschFG sind die Job-
Sharing-Partner vom Grundsatz her nicht verpflichtet, sich gegen-
seitig zu vertreten. Es ist vielmehr immer eine besondere Verein-
barung fiir den jeweiligen Vertretungsfall erforderlich. So darf
nicht die generelle Verpflichtung aufgegeben werden, den Partner
bei-jeder Krankheits- und Urlaubsabwesenheit zu vertreten.

Dennoch liegt hier ein grof3er Vorteil des Job-Sharings, weil die
Partner mit dem Arbeitgeber die Vertretung fiir den Einzelfall re-
gelnkodnnen (z. B. Urlaub). Eine generelle Vertretungspflicht kann
auch vorab gemif § 4 Ziffer 2 BeschFG fiir den Fall eines drin-
genden betrieblichen Erfordernisses vereinbart werden, die aber
nur dann wirksam wird, wenn die Vertretung fiir den Partner zu-
mutbar ist.

Einem Job-Sharing Partner darf vom Arbeitgeber das Arbeits-
verhiltnis nicht wegen des Ausscheidens eines oder mehrerer
Partner gekiindigt werden; eine solche Kiindigung wire unwirk-
sam nach § 5 Abs. 2 BeschFG. Zunichst ist es Sache des Arbeit-
gebers, einen Ersatzpartner zu finden. Ist dies nicht moglich, mul3
der Arbeitnehmer grundsitzlich eine sich aus dem Wegfall des

Partners ergebende Anpassung der Arbeitsbedingungen gegen
sich gelten lassen. '

11.2. Teilzeit im Erziehungsurlaub

Praktisch besondere Bedeutung hat Teilzeitarbeit wahrend des Er-
ziehungsurlaubs. Wer ein Kind betreut, das mit ihm im eigenen
Haushalt lebt, und keine oder keine volle Erwerbstétigkeit ausiibt,
hat nach dem Bundeserziehungsgeldgesetz (BErzGG) Anspruch
auf Erziehungsgeld und Erziehungsurlaub bis zur Vollendung des
dritten Lebensjahres des Kindes.

Im Erziehungsurtaub kann in Teilzeit gearbeitet werden, ohne
dall die Arbeitsvergiitung auf das Erziehungsgeld angerechnet
wird. Voraussetzung dafiir ist aber, daf} die wichentliche Arbeits-
zeit 19 Stunden nicht tibersteigt, denn bis zu dieser Grenze liegt
nach dem Gesetz noch keine volle Erwerbstiitigkeit vor. Wer also
im Erziehungsurlaub bis zu maximal 19 Stunden pro Woche ar-
beitet, behalt grundsitzlich den Anspruch auf Erziehungsgeld; wer
langer arbeitet, verliert den Anspruch.

11.3. Arbeit auf Abruf

Vereinbaren Arbeitgeber und Arbeitnehmer, daf3 die Arbeitslei-
stung entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen ist, muf auch
eine bestimmte Dauer der Arbeitszeit festgelegt werden, weil sich
der Arbeitnehmer auf eine bestimmte Mindestleistung mit ent-
sprechender Vergiitung einstellen kénnen soll. Wird die Dauer der
Arbeitszeit nicht festgelegt, so gilt eine wochentliche Arbeitszeit
von 10 Stunden als vereinbart. Ebenfalls zum Schutz besteht eine
gesetzliche Ankiindigungsfrist fiir Arbeit auf Abruf: Der Arbeit-
nehmer ist zur Arbeitsleistung nur verpflichtet, wenn der Arbeit-
geber ihm die Lage der Arbeitszeit mindestens vier Tage im vor-
aus mitteilt. Halt sich der Arbeitgeber nicht an diese Frist, kann der
Arbeitnehmer dennoch die Arbeit aufnehmen, er verstoit jedoch
nicht gegen seine Pflichten, wenn er dies verweigert.

15 Vel. fiir die Arbeitslosenversicherung § 169 a Abs. 2 AFG, fir die Rentenversi-
cherung § 5 Abs. 2 SGB VI, fiir die Krankenversicherung § 7 SGB V und fiir die
Pflegeversicherung § 20 Abs. 1 Satz 1 SGB XIi. V.m. § 7 SGB V.



