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§ ARBEITSRECHT

Rechtliche Aspekte von Arbeitszeitmodellen

Regelmassige Teilzeitarbeit
und Jobsharing

Seit Jahren wdchst die Zahl der Teilzeitangestellten in der Schweiz standig an. In der Praxis sind
es oft Frauen, welche Teilzeit arbeiten, aber lange ist diese Sparte nicht mehr nur auf Frauen
beschrankt. Leitende Positionen sind auch heute noch selten in Teilzeitarbeit méglich. Angesichts
brachliegender Kompetenzen vor allem weiblicher Personen sowie der Anzahl der Manner,

die vermehrt Teilzeit arbeiten méchten, bietet das Arbeitszeitmodell «kJobsharing» eine gute
Alternative. Im folgenden Beitrag werden ausgewahlte praxisrelevante Aspekte diskutiert.

Von Leena Kriegers-Tejura

Rechtliche Grundlagen

Teilzeitbeschéaftigte sind  grundsétzlich
Arbeitnehmer mit den gleichen Rechten
und Pflichten wie das Vollzeitpersonal.
Das Obligationenrecht (OR) macht kei-
ne Unterschiede zwischen Teilzeit- und
Vollzeitangestellten. In der Praxis zeigt
sich dennoch, dass Teilzeitbeschaftigte in
diversen Belangen Nachteile haben kén-
nen, so etwa bei Aufstiegschancen oder
bei der betrieblichen Altersvorsorge.

Die Teilzeitarbeit kann in diversen Formen
erfolgen: Als regelméssige Teilzeitarbeit,
Arbeit im Stundenlohn, Arbeit auf Abruf,
Mehrfachbeschéftigung oder als Jobsha-
ring. Dieser Artikel beschrankt sich auf die
Formen der regelmassigen Teilzeitarbeit
und das Jobsharing.

Einen Anspruch auf Teilzeitarbeit gibt es
gemass schweizerischem Recht nicht.
Dies ist eine Verhandlungssache, und es
steht Unternehmen frei, Teilzeitpensen
einzufuhren oder nicht. So besteht auch
kein Anspruch, ein Vollzeitpensum zu
reduzieren, z.B. nach einer Schwanger-
schaft.

Regelmassige Teilzeitarbeit:
Einige Fallstricke aus der Praxis

a) Allgemeines

Gemass dem Bundesamt fur Statistik wird
von Teilzeiterwerbstatigkeit gespro-
chen, wenn ein Beschaftigungsgrad von
weniger als 90% vorliegt, ausgehend von
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der normalen betrieblichen Arbeitszeit.
Oft wird diese Teilzeitarbeit im Monats-
lohn bezahlt; méglich ist es auch, die Ar-
beit im Stundenlohn abzugelten. Ausser
dem kleineren Pensum unterscheidet
sich die regelmassige Teilzeitarbeit nicht
grundsatzlich vom Vollzeitpensum. Ein
Teilzeitmitarbeiter hat die gleichen Rech-
te und Pflichten, einfach auf das entspre-
chende Pensum reduziert.

b) Ferien

Art. 329a OR regelt, dass Arbeitnehmer
Anspruch auf Ferien haben. Ab dem
20. Altersjahr betragt der Ferienanspruch
mindestens vier Wochen pro Jahr, was
bei einem Vollzeitpensum 20 Ferienta-
gen entspricht. Diese Regelung gilt auch
fur Teilzeitangestellte. Jemand, der 50%
arbeitet, hat entsprechend dem Pensum
einen reduzierten Ferienanspruch, also ei-
nen Anspruch von 10 Ferientagen.

¢) Ferienlohn

Die Teilzeitangestellten haben nicht nur
Ferien zugute, sondern diese Ferientage
sind auch zu entschadigen, wie bei einem
Vollzeitangestellten. Wenn jemand 50%
arbeitet, kann er vier Wochen in die Ferien
gehen, und in dieser Zeit ist der Lohn or-
dentlich weiterzubezahlen.

In der Praxis wird oft der Ferienlohn bei
Teilzeitangestellten, vor allem jenen, die
im Stundenlohn angestellt sind, im Lohn
bereits abgegolten. D.h., Arbeitgeber
bezahlen den Arbeitnehmern bei einem
Ferienanspruch von vier Wochen pro Jahr

8,33% bereits mit dem Lohn aus; wah-
rend den Ferien erhalten diese Arbeit-
nehmer somit keinen Ferienlohn. Diese
Praxis ist sehr weit verbreitet, ist aber risi-
kobehaftet. Es gilt namlich zu beachten,
dass die Auszahlung des Ferienlohnes
gemass bundesgerichtlicher Rechtspre-
chung grundsatzlich nur dann zuldssig
ist, wenn ein klares unregelmassiges
Teilzeitarbeitsverhéltnis vorliegt. Bei
Missachtung dieses absolut zwingenden
Ferienabgelteverbotes besteht die Gefahr
einer Doppelzahlung, d.h., der Arbeit-
geber muss bereits abgegoltene Ferien
am Ende des Arbeitsverhaltnisses erneut
bezahlen, sofern das vom Arbeitnehmer
eingeklagt wird. Pflicht ist zusatzlich,
dass der auf die Ferien entfallende Lohn-
zuschlag sowohl im Arbeitsvertrag als
auch auf jeder Lohnabrechnung separat
ausgewiesen wird. Ein Vermerk, dass der
Ferienlohn inklusive sei, ist nicht zulassig.
Arbeitet jemand regelmaéssig (unabhan-
gig davon, ob im Monatslohn oder im
Stundenlohn entschadigt), ist gemass
Praxis die Auszahlung des Ferienlohnes
nicht rechtens.

d) Feiertage

Arbeitnehmer im Monatslohn haben ei-
nen Anspruch auf Entschadigung, wenn
ein Feiertag in die Ubliche Arbeitszeit
fallt: Arbeitet die Person Ublicherweise
am Montag, so ist der Pfingstmontag
ein zu entschadigender Feiertag, d.h.,
die nicht geleisteten Stunden mussen
nicht nachgeholt werden. Bestehen bei
Teilzeitarbeitnenmern fixe Einsatztage,
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In der Praxis wird oft der Ferienlohn bei Teilzeitangestellten, vor allem jenen, die im Stundenlohn angestellt sind, im Lohn bereits abgegolten. Gemdss

bundesgerichtlicher Rechtsprechung ist dies aber grundsétzlich nur dann zuldssig, wenn ein klares unregelmdssiges Teilzeitarbeitsverhdltnis vorliegt.

werden Feiertage, die auf einen norma-
lerweise arbeitsfreien Tag fallen, nicht
entschadigt. Auf Ubliche Arbeitstage fal-
lende Feiertage werden dafir im Umfang
der an diesem Wochentag eigentlich zu
leistenden Arbeitszeit entschadigt. Ist ein
Arbeitnehmer unregelmassig tatig, ist der
Lohn fur den Feiertag im Verhéltnis zum
Beschaftigungsgrad auszuzahlen resp.
eine entsprechende Zeitgutschrift vorzu-
nehmen.

Bei Mitarbeitenden im Stundenlohn be-
steht jedoch nur ein Anspruch, wenn die-

ser vertraglich vereinbart wurde, weshalb
der Einzelarbeitsvertrag die im Betrieb
geltenden Feiertage festhalten sollte.

e) Arzttermine

Teilzeitarbeitnehmer werden oft aufge-
fordert, Arztbesuche ausserhalb ihrer
Arbeitszeit zu buchen. Das ist erlaubt.
Arbeitnehmer haben eine Treue- und
Sorgfaltspflicht gegentiber dem Arbeit-
geber. Daraus kann abgeleitet werden,
dass Arbeitnehmer ihre Absenzen mdog-
lichst beschranken mussen. Wenn im
Einzelfall der Termin nicht anders gelegt

werden kann, hat der Arbeitgeber das
zu akzeptieren, und der Arbeitnehmer
kann die Zeit freinehmen, um den Arzt
aufzusuchen. Ob diese Zeit bezahlt ist, ist
allerdings eine andere Frage. Teilzeitange-
stellte im Monatslohn durften den Lohn
regelméassig weiter erhalten; solche im
Stundenlohn werden regelméssig nicht
entschadigt.

f) Lohnfortzahlung

bei Arbeitsunfahigkeit
Auch Teilzeitangestellte haben Anspruch
auf eine Lohnfortzahlung, wenn sie ar-
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beitsunfahig sind. Sobald das unbefriste-
te Arbeitsverhaltnis mehr als drei Monate
gedauert hat, besteht auch bei Teilzeit-
mitarbeitenden eine Lohnfortzahlungs-
pflicht nach Art. 324a Abs. 1 OR. Dabei ist
es unerheblich, ob sie im Stunden- oder
Monatslohn angestellt sind. Hat ein Be-
trieb eine Krankentaggeldversicherung,
ergeben sich die Voraussetzungen der
Lohnfortzahlung aus den entsprechen-
den Versicherungsbedingungen.

Jobsharing'
a) Definitionen

In der Praxis wird der Begriff Jobsharing
wie folgt gegliedert:

Jobsharing

Jobsharing
im engeren
Sinne = Jobpairing

Jobslitting

Reines
Jobsharing

Der Begriff Jobsharing bezieht sich auf
eine Vollzeitstelle, die von zwei oder meh-
reren Arbeitnehmern mit voneinander
abhdngigen Aufgaben und gemeinsa-
mer Verantwortlichkeit geteilt wird. Der
Begriff Topsharing steht fur Jobsharing
in Positionen mit hoher Verantwortung,
welche auch Mitarbeiterfihrung ein-
schliesst.

Jobsplitting bezieht sich auf Arbeitsstel-
len, die in Halbzeitstellen aufteilbar sind,
wobei sich die Arbeitnehmer die Arbeit
nach personlichen Interessen aufteilen.
Im Unterschied zum Jobpairing tragen
die Arbeitnehmer individuell Verantwor-
tung fur den jeweiligen Teil der Aufgabe.
Es handelt sich hier um unabhéangige Teil-
zeitstellen; es bestehen mehrere Teilzeit-
vertrage unabhangig voneinander.

Bei Jobpairing ist die gemeinsame Pla-
nung und Ausfuhrung der Arbeit ge-
meint. Das setzt ein enges Miteinander
der Arbeitnehmer voraus, und die Arbeit-

personalsCHWEIZ Februar 2022

nehmer sind untereinander austauschbar.
Die Vertretungspflicht des einen gegen-
Uber dem anderen Arbeitnehmer ist hier
wesentlich.

Beim hybriden Jobsharing hat der
Arbeitgeber mit zwei oder mehreren
Arbeitnehmern separate Teilzeitarbeits-
vertrdge. Hier werden in der Praxis die
Dossiers informell aufgeteilt, wobei eini-
ge Aufgaben voll austauschbar sind und
die Arbeitnehmer gemeinsam die Verant-
wortung tragen.

Das reine Jobsharing hingegen zeichnet
sich dadurch aus, dass ein Arbeitgeber
mit zwei oder mehreren Arbeitnehmern
mit einem einzigen Arbeitsvertrag ver-
bunden ist. Die Arbeitnehmer schliessen
sich zu einem Team zusammen (regel-
massig eine einfache Gesellschaft), und
die Arbeitnehmer sind gemeinsam fur die
Einhaltung des Vertrags verantwortlich.
Hier sind die Arbeitnehmer vollkommen
austauschbar und jeder ist fur samtliche
Aufgaben zustandig und verantwortlich.

b) Rechtsgrundlagen

Es gibt keine spezielle gesetzliche Rege-
lung in der Schweiz fur Jobsharing. Inso-
fern sind die Regeln des OR anwendbar.
Massgebend sind insbesondere auch die
vertraglichen Regelungen zum Jobsha-
rng.

c) Vertretungspflicht

Es macht Sinn, die interne Aufteilung und
die Arbeitsorganisation genau zu regeln.
Es ist in der Lehre umstritten, ob im Job-
sharing immer eine Vertretungspflicht
gegeben ist, weshalb es empfehlenswert
ist, diese vertraglich vorzusehen. Es sollte
demnach geregelt werden, inwiefern ein
Arbeitnehmer den anderen zu vertreten
hat (z.B. bei Ferien, Krankheit, Militar
etc.).

d) Ferien

Beim Jobsharing ist oft die Idee, dass der
eine Arbeitnehmer den anderen in den
Ferien vertritt. Diese Vertretung sollte
im Arbeitsvertrag geregelt werden. Der
Vertrag sollte insbesondere auch regeln,
dass nicht beide Arbeitnehmer gleichzei-
tig in die Ferien verreisen konnen. Auch
im Jobsharing steht jedem Arbeitnehmer
der gesetzliche Ferienanspruch von min-
destens vier Wochen zu.
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e) Ausscheiden eines
Jobsharing-Partners

Ob ein Jobsharing-Vertrag einzeln oder
nur gemeinsam geklndigt werden kann,
ist eine Frage, die vertraglich geregelt
werden sollte. Da es keine speziellen ge-
setzlichen Bestimmungen gibt, sollten
solche Fragen moglichst im Vertrag be-
rucksichtigt werden. Ausgehend von den
Grundlagen kann Folgendes festgehalten
werden: Grundsatzlich gilt beim Jobsplit-
ting, dass je einzeln ordentlich gekundigt
werden kann; beim reinen Jobsharing
kann den Arbeitnehmern nur gemeinsam
ordentlich gektndigt werden. Beim hyb-
riden Jobsharing ist sich die Lehre nicht
einig, ob einzelne Kiindigungen oder nur
gemeinsame Kindigungen maglich sind.
Auch das spricht dafur, diese Frage im
Vertrag zu regeln.

Wenn ein Jobsharer das Arbeitsverhaltnis
kindigt, stellt sich die Frage des Schick-
sals des anderen Jobsharers. Falls der Ar-
beitgeber das Arbeitsverhdltnis mit dem
verbleibenden Jobsharer nicht weiterftih-
ren kann/will, ist er berechtigt, diesem
ordentlich zu kundigen. Moglich ist es,
vertraglich zu regeln, was in solchen Fal-
len passieren wird.

Fussnote
1 Isabelle Wildhaber, Thomas Geiser, Arbeitsrechtliche Fallstricke beim
Jobsharing, ARV 2016, S. 1-9.
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