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Job-sharing — Grundform flexibler Arbeitszeiten

Neue Chancen fiir Betriebe und Arbeitnehmer / Von Harald Danne

In der Bundesrepublik Deutschland wurde
das Job-sharing als eine Form der Arbeits-
vertragsgestaltung erstmals im Jahre 1977
vorgestellt. Aber erst durch den Job-sharing-
Musterarbeitsvertrag des Arbeitsringes der
Arbeitgeberverbiinde der Deutschen Chemi-
schen Industrie aus dem Jahr 1980 wurde die
Diskussion um diese Form der flexiblen Ar-
beitszeitgestaltung auf breiter Front eroff-
net. Der Gesetzgeber hat mit dem am 1. Mai
1985 in Kraft getretenen Beschiiftigungsfor-
derungsgesetz (BeschFG) zwei Kernfragen
der Arbeitsplatzteilung, niimlich die Zuliis-
sigkeit der Verpflichtung von Vertretungsar-
beit und der Kiindigung, gesetzlich geregelt.
Mit Arbeitsplatzteilung bezeichnet der Ge-
setzgeber eine zwischen Arbeitgeber und zwei
oder mehreren Arbeitnehmern getroffene
Vereinbarung des Inhalts, daB sich die Ar-
beitnehmer die Arbeitszeit an einem Arbeits-
platz teilen.

Wenn hier an dem Begriff Job-sharing fest-
gehalten wird, so rechtfertigt sich dies dar-
aus, daB sich die englischsprachige Bezeich-
nung als terminus technicus im allgemeinen
Sprachgebrauch eingebiirgert hat. Der Be-
griff Arbeitsplatzteilung verleitet auch zu
der unzutreffenden Annahme, dal} ein Ar-
beitsplatz geteilt wiirde. Beim Job-sharing
wird der Arbeitsplatz aus betriebsorganisa-
torischer Sicht aber gerade nicht geteilt,
d.h. es werden nicht aus einem (Voll-
zeit-)Arbeitsplatz zwei (Teilzeit-)Arbeits-
plidtze gemacht, die mit zwei traditionellen
Teilzeitarbeitskriften besetzt werden. Auch
die Definition in § 5 Abs. 1 Satz 1 BeschFG
1985 ist miBverstindlich. Nach dem Wort-
Jaut der Legaldefinition — Vereinbarung
zwischen Arbeitgeber und zwei oder mehre-
ren Arbeitnehmern — liegt die Annahme na-
he, daB ein drei- oder mehrseitiger Vertrag
geschlossen wiirde. Beim Job-sharing ver-
pflichtet sich aber der Arbeitnehmer auf
Grund seines Arbeitsvertrages, den ihm zu-
gewiesenen Arbeitsplatz in Abstimmung
mit dem anderen am gleichen Arbeitsplatz
Beschiiftigten im Rahmen eines vorher auf-
gestellten Arbeitszeitplanes withrend der
betriebsiiblichen Arbeitszeit —aber alternie-
rend — zu besetzen.

Die praktische Bedeutung des Job-sharing
wird zwar im Hinblick auf die bisher nur in
geringer Anzahl abgeschlossenen Vertrige
als eher unbedeutend angesehen. Diese Be-
urteilung trifft jedoch nicht zu. Das Job-
sharing bildet vielmehr den Ausgangspunkt
und die arbeitsrechtliche Grundform von
neuen, flexiblen Arbeitszeitstrukturen. Die
traditionelle Arbeitszeit, die von der ganz-

Job-sharing lift sich auf Arbeitspliitzen in den unterschiedlichsten Bereichen praktizieren: im
Biiro, am Fliefband oder wie auf diesem Photo auch in einem Universitdtslabor.
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tigigen Dauerbeschiftigung des Arbeitneh-
mers auf einem Arbeitsplatz und einer star-
ren 5-Tage-Woche ausgeht, wird den heuti-
gen Interessen des einzelnen Arbeitnehmers
und des Betriebes nicht gerecht. Neue Ar-
beitszeitmodelle orientieren sich an den ge-
wandelten Bediirfnissen und entkoppeln die
individuelle von der betrieblichen Arbeits-
zeit. Das Job-sharing ist aber, und das wur-
de bisher nicht ausreichend beachtet, nicht
nur in bezug auf Teilzeitarbeitnehmer, son-
dern auch mit Vollzeitarbeitnehmern prak-
tizierbar. Hierin liegt im Hinblick auf die
noch nicht abgeschlossene arbeitszeitpoliti-
sche Diskussion der allgemeinen Arbeits-
zeitverkiirzung die mittel- und langfristige
Bedeutung des Job-sharing. Dies gilt auch
fiir das Bestreben, die effektive wochentli-
che Nutzungszeit der Betriebsmittel zu ver-
lingern.

Das Arbeitszeitmodell eines bundesdeut-
schen Unternehmens, das als Zukunftsper-
spektive fiir ein flexibles Arbeitszeitmodell
diskutiert wird, soll die Relevanz des Job-
sharing fir die Zukunft verdeutlichen. Die-
ses Modell geht von der Entkoppelung per-
sonlicher und betrieblicher Arbeitszeiten
aus und sieht drei Arbeitnehmer auf zwei
Arbeitsplitzen vor. Die Arbeitszeit einer
Schicht betrdgt 9 Stunden, wobei der Ar-
beitnehmer in der Woche 36 Stunden in ei-
ner 4-Tage-,,Woche™ zu erbringen hat. Be-

deutsame Voraussetzung ist weiterhin, dal3
die Produktionsanlagennutzung 6 Tage in
der Woche umfalit, somit der Samstag als
arbeitsfreier Tag und der Wochenbezug
entfallen. Die Schichten liegen in der Zeit
von 5-14.30 Uhr und von 14.30-24.00 Uhr
und bedingen einen Kapazititsgewinn von
ca. 35% (80 auf 108 Stunden). Je zwei Ar-
beitnehmer wechseln sich tiglich ab, der
dritte Arbeitnehmer arbeitet an diesen Ta-
gen nicht. Durch die individuelle, von den
Arbeitnehmern in freier Selbstbestimmung
festgelegte Arbeitszeitgestaltung kann jeder
Arbeitnehmer nach diesem Modell inner-
halb eines 6-Wochen-Rhythmusses nach -
bedingt — eigener Gestaltung iiber 18 freie
Tage, ndmlich 1 x5, 2x 3, 2x2, 3x1 freie
Tage zuziiglich der arbeitsfreien Sonntage
verfiigen.

Auf Grund der grundlegenden Bedeutung
des Job-sharing fiir flexible Arbeitszeiten
mul} man der Frage nach der arbeitsrechtli-
chen Beurteilung des Modells besondere
Beachtung schenken. Die Rechtsbeziehun-
gen zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer sind auf die zwischen Arbeitgeber und
Job-sharer nicht ohne weiteres libertragbar.
In der Einfiihrung wurde zwar darauf hin-
gewiesen, dal der Gesetzgeber zwei wichti-
ge Zentralfragen des Job-sharing geregelt
hat. Mit diesen Regelungen kénnen aber
selbst beziiglich Kiindigung und Vertre-
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tungsarbeit nicht alle auftretenden Fragen
gelost werden, da der Gesetzgeber nur we-
nige, freilich wichtige, Grenzen gezogen
hat. Es ist Aufgabe der Tarifvertragspartei-
en, der Betriebspartner und der Arbeitsver-
tragsparteien, den Rahmen sachgerecht
auszuftllen und die Vielzahl der gesetzlich
nicht normierten Bereiche interessengerecht
zu lésen. Die wissenschaftliche Durchdrin-
gung des Job-sharing ist hierfiir eine maf3-
gebende Grundlage. Die folgenden zwei
Beispiele sollen dies belegen.

Bildung des Job-sharing-Teams
durch den Arbeitgeber

Der Arbeitgeber kann die Job-sharer ent-
weder auf einem frei gewordenen oder auf
einem neu geschaffenen Arbeitsplatz einset-
zen. Denkbar ist auch, daB eine Vollzeitar-
beitskraft die Arbeitszeit reduziert und fur
die Zukunft mit einem oder mehreren Part-
nern den Arbeitsplatz im Job-sharing-Sy-
stem besetzt. Es wurde und wird die Frage
aufgeworfen, ob der Arbeitgeber die Bil-
dung des Job-sharing-Teams kraft seines
Weisungsrechts (Direktionsrechts) vorneh-
men kann. Das Weisungsrecht berechtigt
den Arbeitgeber zur niheren Bestimmung
der Arbeitspflicht und gibt ihm die Befug-
nis, mehrere Arbeitnehmer aus organisato-
rischen Griinden zu einer sogenannten Be-
triebsgruppe zusammenzufassen. Ubertrii-
ge man, wie von einer breiten Meinung in
der Literatur gefordert, diese Grundsitze
auf das Job-sharing, so wire der Arbeitge-
ber auf Grund seines Direktionsrechts zur
Bildung eines Job-sharing-Teams ohne wei-
teres berechtigt, da eine Gruppenentloh-
nung durch das Job-sharing nicht begriin-
det wird. Dieses Ergebnis ist nicht interes-
sengerecht. Die Bildung eines Job-sharing-
Teams liegt nicht innerhalb des Direktions-
rechts des Arbeitgebers.

Inhaltliche Fragen beriihrt

Im Gegensatz zur Zusammenfassung meh-
rerer Arbeitnehmer zu einer Betriebsgruppe
geht es bei der Bildung des Job-sharing-
Teams nicht um rein organisatorische Maf3-
nahmen des Arbeitgebers, vielmehr wird
der Inhalt der beiderseitigen Rechte aus
dem Arbeitsvertrag dadurch beriihrt. Nur
soweit der Arbeitsvertrag keine Regelung
enthilt, hat der Arbeitgeber die Befugnis,
die Arbeitsbedingungen rechtsgestaltend
festzulegen und die vertraglichen Arbeits-
pflichten zu konkretisieren. Dies ist offen-
kundig, wenn es sich um vollzeitbeschéftig-
te Arbeitnehmer oder um Teilzeitbeschif-
tigte handelt, bei denen — wie dies gewohn-
lich der Fall ist — die Dauer und Lage der
Arbeitszeit im Arbeitsvertrag ausdriicklich
vereinbart ist. Aber auch dann, wenn der
Arbeitsvertrag eines Arbeitnehmers aus-

nahmsweise keine Regelung tiber die Dauer
und Lage der Arbeitszeit enthélt, kann der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht ohne
seine Zustimmung im Job-sharing beschaf-
tigen und ein Job-sharing-Team bilden. Das
Job-sharing begriindet ein besonderes Zu-
sammenwirken von Arbeitgeber und Job-
sharer. Dariiber hinaus wiire der Arbeitneh-
mer nunmehr ., verpflichtet™, dem Arbeitge-
ber einen mit dem Partner ausgearbeiteten
Arbeitszeitplan zur Verfiigung zu stellen.
Gelingt eine entsprechende Vereinbarung
nicht, so hat das zwar nur zur Folge, dal
nunmehr der Arbeitgeber die Arbeitszeit
(wieder) einseitig festlegt. Entwickelte sich
diese Praxis aber zu einem Dauerzustand,
liefe die fiir das Job-sharing notwendige
Flexibilisierung der Arbeitszeit leer. Das
Funktionieren des Job-sharing hingt je-
doch entscheidend von einem gewissen
Mal an Entgegenkommen, Riicksichtnah-
me und VerldBlichkeit ab. Nur wenn der
Arbeitnehmer hierzu und damit zum Ab-
schlul} eines Job-sharing-Vertrages bereit
ist, kann mit ihm erfolgreich ein Job-sha-
ring-Team gebildet werden.

Haftung bei Schlechtleistung

Bei dem Zusammenwirken mehrerer Ar-
beitnehmer besteht nicht selten die Schwie-
rigkeit, daB3 der Arbeitgeber aulBerstande
ist, nachzuweisen, auf welches Gruppen-
mitglied die Schlechtleistung zuriickzufiih-
ren ist. Bei der Betriebsgruppe hebt das
Bundesarbeitsgericht darauf ab, dall das
einzelne Gruppenmitglied keine isoliert zu
bearbeitende Arbeitsaufgabe habe, sondern
seine vertragliche Leistungspflicht dahin
gehe, zu seinem Teil an der gemeinsamen
Aufgabe mitzuwirken. Die beteiligten Ar-
beitnehmer iibernihmen die gemeinsame
Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis der
ganzen Gruppe und hitten auf die Kollegen
insoweit einzuwirken, dal3 das Gruppener-
gebnis nicht gefihrdet wiirde. Da sich fiir
den Arbeitgeber bei dieser Sach- und
Rechtslage uniiberwindbare Beweisschwie-
rigkeiten ergiben und er das Gruppenmit-
glied, das den Mangel zu vertreten habe,
nicht benennen kénne, miisse in Anlehnung
an die Rechtsprechung des Bundesgerichts-
hofs zur Beweislastumkehr der geschidigte
Arbeitgeber (nur) nachweisen, daB3 sein
Schaden durch vertragswidrige Schlechtlei-
stung der Gruppe verursacht worden sei.
Sodann sei es Sache der einzelnen Gruppen-
mitglieder, sich zu entlasten, indem sie dar-
legten und bewiesen, dal} sie selbst ein-
wandfreie Arbeit erbracht und den Schaden
nicht mitverursacht hétten.

Beweisnote

Auch beim Job-sharing kann die durch die
zeitlich versetzte Aufgabenerledigung be-

dingte beschriinkte Uberwachungsméglich-
keit des Arbeitsplatzes den Arbeitgeber
durchaus in Beweisnote beziiglich der Scha-
densursache bringen. Dennoch ist eine Be-
weislastumkehr nicht gerechtfertigt. Die
Beweislastumkehr stellt einen Ausnahme-
fall dar und ist nur unter besonderen Vor-
aussetzungen gerechtfertigt. Nicht schon
die bloBe Beweisschwierigkeit rechtfertigt
diese Umkehr. Das Bundesarbeitsgericht
wendet die Grundsiitze der Beweislastum-
kehr bei der Betriebsgruppe vielmehr nur
an, weil durch die Vereinbarung des Grup-
penakkords die beteiligten Arbeitnehmer
die gemeinsame Verantwortung und Haf-
tung fiir das Arbeitsergebnis tibernihmen.
Da die Gruppenmitglieder gleichzeitig ar-
beiteten und somit auf die Leistungen der
anderen einwirken konnten, rechtfertige sich
die Beweislastumkehr zugunsten des Ar-
beitgebers, der aullerhalb der Gruppe stehe
und nicht ermitteln konne, welches der
Gruppenmitglieder im Einzelfall schlecht
geleistet habe. Beim Job-sharing-Team ist
diese Ausgangslage aber nicht gegeben. Da
die Job-sharer zeitlich nacheinander arbei-
ten, fehlt es an der gegenseitigen Einfluf3-
nahme auf den Partner. Zudem bezieht sich
die Pflicht des Job-sharers nicht auf das ge-
samte Leistungsinteresse des Arbeitgebers,
sondern lediglich auf die Erfiillung des ver-
traglich vereinbarten individuellen Arbeits-
zeitanteils. Dann aber ist es nicht gerecht-
fertigt, das vom Bundesarbeitsgericht zur
Betriebsgruppe entwickelte und allein dort
sachgerechte Haftungsmodell auf das Job-
sharing-Team zu iibertragen.

Arbeitsrecht im Umbruch

Die laufenden tarifpolitischen Gespriiche
liber flexible Arbeitszeiten belegen, daf sich
das gesamte Arbeitszeitrecht und damit das
Arbeitsrecht als solches im Umbruch befin-
det. Beschrinkte sich bis vor wenigen Jah-
ren die Praxis auf die Erorterung von Teil-
zeitarbeit, Arbeitsbereitschaft, Rufbereit-
schaft und gleitende Arbeitszeit, so stehen
derzeit neue Begriffe des Arbeitszeitrechts
im Brennpunkt. Es ist davon auszugehen,
dal} es sich hierbei erst um den Beginn einer
neuen Entwicklung handelt. Die Entkoppe-
lung der betrieblichen von der individuellen
Arbeitszeit eroffnet den Betrieben und dem
einzelnen Arbeitnehmer neue Chancen. Die
Anderung der Arbeitszeitstrukturen ist un-
umginglich und wird auf einer individuelle-
ren, betriebsbezogeneren, flexibleren und
damit komplexeren Grundlage basieren.
Da Job-sharing Grundform moderner, fle-
xibler Arbeitszeiten ist, hat der Gesetzgeber
mit der Normierung und Anerkennung die-
ses Modells im Beschiiftigungsforderungs-
gesetz einen groflen Schritt in die richtige
Richtung gemacht.



