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Betriebliche Erfahrungen mit atypischen Arbeitsformen

Ergebnisse einer Reprasentativerhebung in acht europaischen Landern

Harald Bielenski, Miinchen*

In den meisten europdischen Landern verliert das klassische ,,Normalarbeitsverhéltnis* tendenziell an Bedeutung. Aus der
Vielzahl der atypischen — also vom Normalarbeitsverhéltnis abweichenden — Arbeitsformen haben wir fiir eine européisch
vergleichende Untersuchung vier Arbeitsformen ausgewdhlt, die uns fiir die kiinftige Entwicklung besonders bedeutsam
erschienen und die in der (tarif-)politischen Diskussion stark umstritten sind: Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsvertrige,
Arbeit am Samstag und in den Abendstunden.

Die weitere Entwicklung dieser atypischen Arbeitsformen wird vor allem von drei Faktoren abhéngen:

- vom dkonomischen Druck — also von dem AusmaB, in dem Arbeitgeber atypische Arbeitsformen als Moglichkeit
betrachten, die Wettbewerbsfahigkeit ihrer Betriebe zu erhalten oder zu stiarken,

- von der sozialen Nachfrage — also dem Ausmal, in dem seitens der Arbeitskrifte solche atypischen Arbeitsformen
gewiinscht werden und

- von den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen — vor allem von dem Ausmal, in dem das Rechtssystem solche
atypischen Arbeitsformen gestattet, fordert oder einschrénkt.

Um empirisch fundierte Aussagen zu den Entwicklungspotentialen dieser atypischen Arbeitsformen machen zu konnen,
haben wir eine international angelegte Reprasentativbefragung in Betrieben durchgefiihrt. Befragt wurden Manager und —
soweit vorhanden — Arbeitnehmervertreter in 3520 privatwirtschaftlichen Betrieben aus acht europdischen Landern. Ziel
der Untersuchung war es, herauszufinden, in welchem AusmaB atypische Arbeitsformen in den Betrieben angewendet
werden und wie Manager und Arbeitnehmervertreter aufgrund ihrer Erfahrungen Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsvertrige,
Samstags- und Abendarbeit bewerten.

Der internationale Vergleich zeigt, daB3 die Verbreitung und Bewertung insbesondere von befristeten Arbeitsvertragen und
Teilzeitarbeit stark von den jeweiligen rechtlichen Rahmenbedingungen abhéngt. Dies bedeutet, daf} es in relativ breitem
Umfang moglich ist, durch politische Mafinahmen — insbesondere durch eine entsprechende Ausgestaltung des Arbeits- und
Sozialrechts — die Attraktivitdt und damit auch die Verbreitung dieser atypischen Arbeitsformen zu férdern oder zu
bremsen.

Entwicklungschancen werden vor allem bei der Teilzeitarbeit gesehen. Sowohl seitens der Arbeitgeber als auch seitens der
Arbeitnehmer besteht ein groles und bei weitem noch nicht ausgeschopftes Interesse an dieser Arbeitsform. Fiir beide
Seiten kann Teilzeitarbeit groBe Vorteile mit sich bringen. Die gegenwértige Praxis ist allerdings durch die Tatsache
geprigt, dal zumindest teilweise Arbeitgeberinteressen auf Kosten der Arbeitnehmer durchgesetzt werden. Die Untersu-
chungsbefunde zeigen eindeutig, daf die betrieblichen Vorteile von Teilzeitarbeit nicht notwendigerweise mit Nachteilen
fiir die Arbeitnehmer verbunden sein miissen. Ein verstarkter Schutz von Teilzeitbeschéftigten erscheint notig und moglich
zu sein, ohne die Interessen der Arbeitgeber wesentlich zu beeintrichtigen. Dies konnte dazu fithren, die Akzeptanz von
Teilzeitarbeit — und damit auch ihre Verbreitung — zu fordern.

Bei befristeten Arbeitsvertragen sowie bei Samstags- und Abendarbeit decken sich dagegen die Interessen von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern nur in Ausnahmeféllen. Einer stidrkeren Verbreitung dieser atypischen Arbeitsformen diirften
daher auf Dauer relativ enge Grenzen gesetzt sein.

Gliederung
1 Zielsetzung und Methode

2 Teilzeitarbeit
2.1 Definition und Verbreitung

2.2 Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit fiir Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer

2.3 Lianderspezifische Ergebnisse

3 Befristete Arbeitsvertrige
3.1 Definition und gesetzliche Bestimmungen
3.2 Verbreitung
3.3 Griinde fiir den Abschlufl befristeter Arbeitsver-
trige
3.4 Ubergang in unbefristete Beschiftigung

* Dipl.-Soz. Harald Bielenski ist Mitarbeiter der Infratest Sozialforschung
GmbH, Miinchen. Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung des
Autors.
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4 Samstagsarbeit und Abendarbeit
4.1 Erneutes Interesse an Samstags- und Abendarbeit
4.2 Definition und Verbreitung
4.3 Griinde fiir Samstags- und Abendarbeit
4.4 Personalbeschaffung

5 SchluBfolgerungen

1 Zielsetzung und Methode

In den meisten europdischen Lindern gibt es eine Tendenz
zu immer stirkeren Abweichungen vom ,,Normalarbeits-
verhéltnis®. Die alte Norm — ndmlich die Vollzeitbeschéfti-
gung mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag, mit festgeleg-
ten Arbeitszeiten tagsiiber von Montag bis Freitag — ver-
liert immer mehr an Bedeutung und wird in zunehmendem
Maf3e nur eine mogliche Option unter vielen verschiedenen
Arbeitsformen und Arbeitszeitmustern. Aus der Vielzahl
der atypischen — also vom Normalarbeitsverhdltnis abwei-
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chenden — Arbeitsformen haben wir die Teilzeitarbeit,
befristete Arbeitsvertrige sowie Arbeit am Samstag und in
den Abendstunden fiir eine genauere Untersuchung ausge-
wihlt, weil sie uns fiir die zukiinftige Entwicklung beson-
ders wichtig erschienen und weil sie in der politischen
Debatte hiufig umstritten sind.

Diese Arbeitsformen sind natiirlich nicht neu, es besteht
jedoch seit einiger Zeit ein erneutes oder verstarktes Inter-
esse an ihnen. Dies héngt teils mit der zunehmenden
Erwerbsbeteiligung von Frauen zusammen (Interesse an
Teilzeitarbeit), teilweise auch mit der hohen Arbeitslosig-
keit, mit der viele europdische Linder zu kidmpfen haben
(Interesse an Teilzeitarbeit, um die vorhandene Arbeit auf
mehr Personen umzuverteilen; Interesse an befristeten
Arbeitsvertrdgen als Anreiz fiir Arbeitgeber, auch in wirt-
schaftlich unsicheren Zeiten zusétzliches Personal einzu-
stellen). Atypische Arbeitsformen werden aber auch als
Mittel zur Ausweitung der Betriebszeiten gesehen, um die
Konkurrenzfahigkeit aufrechtzuerhalten und zu verbessern
bzw. den Auswirkungen der Arbeitszeitverkiirzung zu
begegnen (Ausweitung der Arbeitszeit in den Samstag
bzw. den Abend). Das (erneute) Interesse zeigt sich auch
an der Tatsache, daBl zahlreiche Anstrengungen gemacht
wurden, diese atypischen Arbeitsformen — insbesondere
Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige — in den letz-
ten Jahren in den Mitgliedstaaten der Europdischen
Gemeinschaft einzufiihren, zu férdern oder zu regulieren.

Die weitere Verbreitung dieser atypischen Arbeitsformen
wird vor allem von drei Faktoren abhdngen:

(1) Vom 6konomischen Druck — also von dem AusmaB, in
dem Arbeitgeber atypische Arbeitsformen als Mdglichkeit
betrachten, die Wettbewerbsfahigkeit ihrer Betriebe zu
erhalten oder zu stirken, sowie von dem Ausmalf, in dem
die Arbeitgeber der Ansicht sind, da3 das Normalarbeits-
verhéltnis ihnen nicht mehr die Flexibilitdt ermoglicht, die
sie fiir ihre Betriebe als notwendig oder niitzlich erachten.

(2) Von der sozialen Nachfrage — also dem AusmaB, in
dem seitens der Arbeitskrifte solche atypischen Arbeits-
formen gewiinscht oder bendtigt werden, um Erwerbsar-
beit und auBerberufliche Interessen und Verpflichtungen
miteinander in Einklang zu bringen.

(3) Von den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen — vor
allem von dem Ausmal}, in dem das Rechtssystem
(Arbeitsrecht, Sozialversicherungsrecht, Tarifvertrége)

atypische Arbeitsformen gestattet, fordert oder ein-

schrinkt; aulerdem spielen die gesellschaftlichen Einstel-

lungen gegeniiber der Erwerbsarbeit von Frauen sowie die
Infrastruktur zur Kinderbetreuung eine wichtige Rolle.

Die Debatte iiber atypische Arbeitsformen ist stark durch

! Mein besonderer Dank gilt Eberhard Kohler, dem zustédndigen For-
schungsleiter bei der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen, der dieses Projekt initiiert und in allen
Phasen der Durchfiihrung mit groBem Engagement unterstiitzt hat.

Belgien: Mateo Alaluf, Universite Libre de Bruxelles; Dédnemark: Gert
Graversen, Universitet Aarhus; Bundesrepublik Deutschland: Harald
Bielenski, Infratest Sozialforschung; Irland: James Wickham, Trinity
College, University of Dublin; Italien: Roberto Bellini, Istituto RSO, und
Paolo Donati, Morgan Inside; Niederlande: Fred Huijgen; Katholiecke
Universiteit Nijmegen; Spanien: Juan Jose Castillo, Universidad Complu-
tense de Madrid; Vereinigtes Konigreich: John Atkinson, Institute of
Manpower Studies.

Ein ausfiihrlicher AbschlufSbericht liegt in englischer Sprache vor: Harald
Bielenski, New Forms of Work and Activity, Survey of Experiences at
Establishment Level in Eight European Countries, Miinchen 1992, 296
Seiten. Dieser Bericht ist bei der Européischen Stiftung zur Verbesserung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen, Loughlinstown House, Shankill,
Co. Dublin, Irland, erhiltlich.
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rung einzelner positiver oder negativer Beispiele aus der
Praxis geprigt. Entsprechend kontrovers ist die Diskussion
dariiber, ob die Verbreitung atypischer Arbeitsformen
eher gefordert oder eher gebremst werden sollte.

Mit der vorliegenden Untersuchung haben wir versucht,
einen anderen Weg zu beschreiten. Ausgehend von der
Hypothese, dal3 atypische Arbeitsformen auf Dauer nur
dann erfolgreich praktiziert werden kdénnen, wenn sie
sowohl im Interesse der Arbeitgeber als auch im Interesse
der Arbeitnehmer liegen, haben wir versucht, auf breiter
Basis empirische Informationen iiber die gegenwirtige Pra-
Xis zu gewinnen.

Zu diesem Zweck wurde im Auftrag der Europdischen
Stiftun% zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen eine international angelegte Représentativbefra-
gung in Betrieben durchgefiihrt. Befragt wurden Manager
(tiberwiegend Geschiftsfiihrer oder Personalleiter) und —
soweit vorhanden — gewdhlte Arbeitnehmervertreter. In
den Interviews ging es darum, ob in den befragten Betrie-
ben atypische Arbeitsformen praktiziert werden und wie
die Befragten aufgrund ihrer Erfahrungen Teilzeitarbeit,
befristete Arbeitsvertrdge, Samstagsarbeit und Abendar-
beit bewerten.

Die Umfrage wurde mit einem standardisierten Fragebo-
gen in acht europdischen Landern durchgefiihrt. Unter der
Leitung von Infratest Sozialforschung wurden die Daten
von nationalen Forschungsinstituten in zwei Phasen erho-
ben: Im Frithjahr 1989 in Belgien, Deutschland (West),
Italien, Spanien und im Vereinigten Konigreich; im Friih-
jahr 1990 in Ddnemark, Irland und den Niederlanden.
Mehr als 5100 Interviews liegen aus insgesamt 3520 Betrie-
ben vor (3520 Geschéftsleitungs-Interviews und 1621 Inter-
views mit Arbeitnehmervertretern). Die Daten sind repri-
sentativ fiir privatwirtschaftliche Betriebe (ohne Landwirt-
schaft) mit mindestens 10 Beschéftigten.

Die Stichprobe war — wie bei Betriebsbefragungen iiblich -
beschdftigtenproportional angelegt. Das bedeutet, dal im
Vergleich zu einer betriebsproportionalen Stichprobe
GroBbetriebe entsprechend ihrem hdheren Anteil an den
Beschiftigten hier tiberreprisentiert sind, wihrend Klein-
betriebe entsprechend ihrem niedrigeren Anteil an den
Beschiftigten unterreprésentiert sind. Die im Text genann-
ten Prozentzahlen geben daher strenggenommen nicht an,
auf wievicle Betriebe ein bestimmtes Merkmal zutrifft,
sondern vielmehr, wieviele Beschéftigte insgesamt in den-
jenigen Betrieben arbeiten, auf die nach Auskunft der
befragten Manager und Arbeitnehmervertreter ein
bestimmtes Merkmal zutrifft.

Die Analyse der erhobenen Daten erfolgte in enger
Zusammenarbeit mit einer internationalen Experten-
gruppe, in der alle acht Lander vertreten waren’.

Nachfolgend werden einige wichtige Ergebnisse der Unter-
suchung vorgestellt’.

2 Teilzeitarbeit
2.1 Definition und Verbreitung

Fiir die Zwecke dieser international vergleichenden Unter-
suchung wurden unter ,,Teilzeitarbeit alle Arbeitszeitre-
gelungen verstanden, bei denen die vertragliche Wochen-
arbeitszeit unterhalb der betriebsiiblichen Stundenzahl fiir
Vollzeitkrifte liegt. Teilzeitarbeit ist also dadurch charak-
terisiert, da3 die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit kiirzer
ist als bei Vollzeitarbeit — und zwar unabhéngig davon, ob
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die Arbeitszeit nur ganz knapp unter dem Vollzeitniveau
liegt oder deutlich darunter. Angesichts der branchen- und
landerspezifischen Unterschiede bei den Wochenarbeits-
zeiten von Vollzeitkréiften war es nicht moglich, eine ganz
bestimmte Wochenstundenzahl zur Abgrenzung von Voll-
und Teilzeitarbeit festzulegen.

Die Umfrageergebnisse zeigen, dafl Erfahrungen mit Teil-
zeitarbeit auf Betriebsebene sehr weit verbreitet sind. Zwei
Drittel aller durch diese Umfrage erfaten Beschiftigten®
arbeiten in Betrieben, in denen es mindestens einen Teil-
zeitbeschiftigten gibt.

Zwischen den acht Léndern, in denen die Untersuchung
durchgefiihrt wurde, gibt es jedoch beachtliche Unter-
schiede. In den Niederlanden arbeiten 87% der durch die
Umfrage erfafiten Beschiftigten in Betrieben, die Erfah-
rungen mit Teilzeitarbeit haben, das heifit, in denen es
mindestens einen Teilzeitbeschéftigten gibt. In Spanien
trifft dies dagegen nur auf 19% zu. Die iibrigen Landern
liegen zwischen diesen beiden Extremen (Deutschland:
81%, Dénemark: 70%, Vereinigtes Konigreich: 69%, Bel-
gien: 65%, Italien: 44%, Irland: 41%).

Wenn in einem Betrieb iiberhaupt Teilzeitarbeit praktiziert
wird, dann sind im Durchschnitt 11% der Mitarbeiter
Teilzeitbeschéftigte, die iibrigen 89% sind Vollzeitkrifte.
Der Anteil der Teilzeitbeschiftigten (in Betrieben, in
denen es iiberhaupt Teilzeitarbeit gibt) variiert in den acht
Léandern zwischen 5% (in Italien) und 14% (in den Nieder-
landen).

Die aus personenbezogenen Statistiken bekannten Teilzeit-
quoten (d.h. Teilzeitbeschiftigte als Prozentsatz aller
Beschiftigten) sind das Ergebnis der beiden vorstehend
beschriebenen Aspekte: Einerseits des Ausmalfles, in dem
auf Betriebsebene Erfahrungen mit Teilzeitarbeit vorhan-
den sind (d.h. wieviele Beschéftigte in Betrieben arbeiten,
in denen es mindestens einen Teilzeitbeschiftigten gibt),
und andererseits des Anteils der Teilzeitkrifte an den
Beschiftigten in denjenigen Betrieben, in denen Teilzeitar-
beit praktiziert wird.

In den meisten Féllen hdngen die Verbreitung von Teilzeit-
arbeit auf betrieblicher Ebene und der Anteil der Teilzeit-
krifte an den Beschiftigten in den Betrieben, die Erfah-
rungen mit Teilzeitarbeit haben, eng miteinander zusam-
men. In den Niederlanden, in Ddnemark und im Vereinig-
ten Konigreich arbeiten iiberdurchschnittlich viele Arbeit-
nehmer in Betrieben, in denen es Erfahrungen mit Teilzeit-
arbeit gibt; gleichzeitig ist in diesen drei Landern in denje-
nigen Betrieben, die tiberhaupt Teilzeitarbeit praktizieren,
der Anteil der Teilzeitkriafte an der Gesamtbelegschaft
iiberdurchschnittlich hoch; beides zusammen fiihrt zu einer
tiberdurchschnittlichen gesamtwirtschaftlichen Teilzeit-
quote. Den umgekehrten Fall finden wir in Spanien und
Italien: Hier haben verhdltnismédfBig wenig Betriebe Erfah-
rungen mit Teilzeitarbeit und, falls tiberhaupt Teilzeitbe-
schéftigte im Betrieb vorhanden sind, dann ist ihr Anteil an
der Gesamtbelegschaft relativ gering. Lediglich in Irland
geht eine unterdurchschnittlich starke Verbreitung von
Teilzeitarbeit auf Betriebsebene mit iiberdurchschnittlich
hohen Anteilen von Teilzeitkrdften in denjenigen Betrie-
ben, die Teilzeitarbeit praktizieren, einher.

* Die Umfrageergebnisse bezichen sich auf privatwirtschaftliche Betriebe
mit 10 oder mehr Beschéftigten und erfassen daher nicht die spezielle
Situation im 6ffentlichen Sektor oder in sehr kleinen Betrieben.

5 ,Auf betrieblicher Ebene* bedeutet, da3 es im Betrieb mindestens eine
Teilzeitkraft mit einer atypischen Arbeitszeitregelung gibt.
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Die unterschiedliche Verbreitung von Teilzeitarbeit in den
acht untersuchten Léndern 1d6t sich durch eine Reihe von
verschiedenen Faktoren erkldren, wie z. B. die unter-
schiedliche Erwerbsbeteiligung von Frauen, die unter-
schiedlichen Branchenstrukturen (insbesondere die Bedeu-
tung des Dienstleistungssektors), die unterschiedlichen
arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Regelungen fiir
Teilzeitkrifte, sowie den Stellenwert, den Regierungen,
Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen der Teil-
zeitarbeit im Rahmen ihrer Arbeitsmarktpolitik zumessen.

Im allgemeinen gibt es in Lidndern mit einer hohen
Erwerbsbeteiligung von Frauen auch einen relativ hohen
Anteil an Teilzeitbeschiftigten unter den Arbeitnehmern
(z.B. Dianemark oder das Vereinigte Konigreich). Umge-
kehrt sind die Teilzeitquoten normalerweise in denjenigen
Léandern relativ niedrig, in denen auch die Erwerbsbeteili-
gung von Frauen gering ist (z.B. Italien oder Spanien).
Nur die Niederlande passen nicht vollig in dieses Schema:
Die niederldndische Teilzeitquote (Anteil der Teilzeitbe-
schéftigten an allen Arbeitnehmern) ist sehr viel hoher als
dies auf der Basis des Frauenanteils an allen Beschiftigten
zu erwarten wire. In den untersuchten Betrieben in den
Niederlanden liegt der Frauenanteil an den Beschéftigten
etwas unter dem Durchschnitt aller acht Lander; die Teil-
zeitquote ist dagegen mit Abstand die hochste. In den
Niederlanden konzentriert sich Frauenerwerbstitigkeit
folglich sehr viel stirker als in den anderen Léndern auf
Teilzeitbeschéftigung.

Teilzeitarbeit ist unter den Beschéftigten im Dienstlei-
stungssektor wesentlich stérker verbreitet als unter den
Beschiftigten in der Industrie. Auf Betriebsebene variiert
die Verbreitung jedoch nicht so stark, wie man dies auf-
grund der unterschiedlichen Teilzeitquoten erwarten
wiirde. In der Industrie arbeiten immerhin zwei Drittel
aller Beschéftigten in Betrieben, die Teilzeitarbeit prakti-
zieren (d. h. in Betrieben, in denen mindestens eine Teil-
zeitkraft beschiftigt ist), wihrend der entsprechende Pro-
zentsatz im Dienstleistungssektor nur wenig hoher ist
(70%). Wenn jedoch iiberhaupt Teilzeitkréifte im Betrieb
beschéftigt sind, dann ist ihr Anteil an der Belegschaft im
Dienstleistungssektor sehr viel héher als im industriellen
Sektor. Die geringe Verbreitung von Teilzeitarbeit im
industriellen Bereich ist folglich nicht auf die Tatsache
zuriickzufiihren, daf die Betriebe dort keine Erfahrungen
mit Teilzeitarbeit hdtten. Obwohl viele industrielle
Betriebe Erfahrungen mit Teilzeitarbeit haben, wird die
Mehrheit der industriellen Arbeitsplétze als ungeeignet fiir
Teilzeitarbeit angesehen, sei es, weil die Arbeitsabldufe
Teilzeitarbeit nicht zulassen, sei es, weil die entsprechende
Nachfrage seitens der Arbeitnehmer fehlt.

Bei dem Versuch, Vor- und Nachteile der Teilzeitbeschéf-
tigung fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu beurteilen, ist
zu beachten, dal3 es eine Vielfalt an moglichen Formen der
Teilzeitarbeit gibt. Zwar ist die hdufigste Form der Teilzeit-
arbeit immer noch die ,,Vormittags-Halbtags-Arbeit®, es
gibt aber auch Teilzeitarbeitsvertrige mit sehr wenigen
Arbeitsstunden pro Woche und solche, die nur ganz knapp
unter dem Stundensoll fiir Vollzeitkrifte liegen. Und
neben der typischen Form der tdglich verkiirzten Arbeits-
zeit gibt es auch Teilzeitregelungen, die aus einer Kombi-
nation von tage- bzw. wochenweiser Vollzeitbeschiftigung
und Freizeit bestehen. Der Umfang, in dem derartige
atypische Teilzeitregelungen praktiziert werden, variiert
zwischen den einzelnen Léndern sehr stark. Die Erfahrun-
gen mit atypischer Teilzeitarbeit sind auf betrieblicher
Ebene’ in den Niederlanden, Dianemark und Deutschland
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relativ weit verbreitet, wiahrend in Italien und Spanien
atypische Teilzeitregelungen sehr selten sind. Selbstver-
standlich ist die Vielfalt der Teilzeitarbeitsformen in den
Landern mit hoherer Teilzeitquote grofer als in denjenigen
Landern, in denen Teilzeitarbeit selten praktiziert wird. Es
gibt aber auch noch andere Faktoren, die die Verwendung
atypischer Teilzeitregelungen fordern oder einschrianken,
wie z. B. die Infrastruktur zur Kinderbetreuung (Schulstun-
den, Offnungszeiten von Kindergirten) oder die generelle
Einstellung von Arbeitgebern und Gewerkschaften zu
ungewohnlichen Arbeitszeitregelungen (mit Italien als Bei-
spiel fiir eine relativ restriktive Einstellung und Belgien als
Beispiel fiir eine relativ liberale Einstellung).

2.2 Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer

In der politischen Debatte ist es eine kontroverse Frage, ob
Teilzeitarbeit eher im Interesse der Arbeitgeber oder eher
im Interesse der Arbeitnehmer liegt. Die Antworten der
von uns befragten Manager und Arbeitnehmervertreter
konnen zur empirischen Kldrung dieser Frage beitragen.

Fiir die Arbeitgeber gibt es sowohl Vor- als auch Nachteile
im Zusammenhang mit der Teilzeitarbeit. Aus den Ant-
worten der befragten Geschéftsleitungen wird jedoch deut-
lich, daB die Vorteile iberwiegen:

- Manager aus Betrieben (mit und ohne Teilzeitarbeit), in
denen immerhin 37% aller Beschéftigten tétig sind,
betrachten Teilzeitarbeit als niitzliches Instrument, um

ihren Betrieb konkurrenzfahiger zu machen. Nur eine Min-

derheit (aus Betrieben mit 14% der Beschiftigten) sieht

dagegen einen negativen EinfluB} der Teilzeitarbeit auf die
Konkurrenzfahigkeit des Betriebes. Die {ibrigen Manager
sehen keinen Zusammenhang zwischen der Anwendung
von Teilzeitarbeit und der Konkurrenzféhigkeit ihres Be-
triebes.

- Wenn Teilzeitarbeit im Betrieb praktiziert wird, dann
berichten die Manager hdufiger von Vorteilen, die der
Betrieb durch den Einsatz der Teilzeitarbeit hat (im Durch-
schnitt werden 3,1 von 15 moglichen positiven Aspekten
genannt) als von Nachteilen fiir den Betrieb (im Durch-
schnitt 1,5 von 9 moglichen negativen Aspekten). Ein
beachtlicher Anteil der befragten Manager (aus Betrieben,
in denen 25% der Beschiftigten titig sind®) benennt aus-
schlieBlich Vorteile im Zusammenhang mit der Teilzeitar-
beit und keinerlei Nachteile fiir den Betrieb, wihrend das
Gegenteil — nur Nachteile und keine Vorteile — nur von
sehr wenigen Managern berichtet wird.

Fiir die Beschiftigten entspricht Teilzeitarbeit im allgemei-
nen ihrem personlichen Wunsch nach weniger Arbeitsstun-
den und versetzt sie in die Lage, Erwerbsarbeit mit aul3er-
beruflichen Aktivititen oder Verpflichtungen (wie z. B.
Familienpflichten oder Ausbildung) zu verbinden. Die
Antworten der Arbeitnehmervertreter zeigen jedoch auch,
daf es in gewissem Umfang unfreiwillige Teilzeitarbeit
gibt, das heiflt, einige Arbeitnehmer arbeiten nur deshalb
in Teilzeit, weil sie keine geeignete Vollzeitstelle finden
konnten.

Nach Ansicht der befragten Arbeitnehmervertreter gibt es
meist keine Diskriminierung von Teilzeitbeschéftigten,
also Nachteile, die direkt mit der niedrigeren Stundenzahl

° Prozentuierungsbasis sind hier alle Beschiftigten in Betrieben, in denen
Teilzeitarbeit praktiziert wird.
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zusammenhdngen. Ein Teil der Arbeitnehmervertreter
benennt allerdings konkrete Nachteile von Teilzeitarbeit
im Vergleich zur Vollzeitarbeit, insbesondere den Mangel
an Aufstiegsmoglichkeiten sowie ungleiche materielle
Behandlung (z. B. niedrigerer Stundenlohn oder Aus-
schluf} von Sozialleistungen).

In einigen Léndern sind Teilzeitkrdfte in bezug auf die
Bezahlung, die soziale Sicherheit und Arbeitnehmerrechte
(z. B. Kiindigungsschutz, Mutterschutz, Wahlen zur
betrieblichen Arbeitnehmervertretung) schlechter gestellt
als Vollzeitkrifte, wenn sie in bezug auf die wochentlichen
Arbeitsstunden oder das Einkommen eine bestimmte Min-
destschwelle nicht liberschreiten. Zwischen den acht Lén-
dern gibt es grofle Unterschiede, in welchen Bereichen
Teilzeit- und Vollzeitkréfte verschieden behandelt werden
konnen (und behandelt werden), und welche Zeit- und
Einkommensschwellen tiiberschritten werden missen,
damit Teilzeitkrifte vollstindig (oder zeitanteilig) in den
Genuf} von Rechten bzw. Sozialleistungen zu kommen. Im
Vereinigten Konigreich und — zu der Zeit, als die Umfrage
durchgefiihrt wurde — in Irland gibt es besonders grofe
rechtliche Spielrdume fiir eine ungleiche Behandlung von
Vollzeit- und Teilzeitkrdften. In Deutschland und in Déne-
mark genieBen Teilzeitbeschéftigte dagegen normalerweise
die gleichen Schutzrechte und haben — zeitanteilig —
Anspruch auf dieselben Sozialleistungen wie Vollzeitbe-
schiftigte. In den meisten Léndern sind allerdings Teilzeit-
beschiftigte mit sehr geringen wochentlichen Arbeitszeiten
nicht Sozialversicherungspflichtig und haben folglich auch
keine Anspriiche auf die entsprechenden Leistungen.

Obwohl Teilzeitarbeit fiir beide Seiten, Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, insgesamt eher vorteilhaft als nachteilig
betrachtet wird, liegt diese Arbeitsform — so wie sie zur
Zeit praktiziert wird — alles in allem etwas stirker im
Interesse der Arbeitgeber als in dem der Arbeitnehmer.
Die Mehrzahl der befragten Manager (aus Betrieben, in
denen 44% der Beschiftigten tdtig sind) berichtet, daf
Teilzeitarbeit in erster Linie aus wirtschaftlichen oder orga-
nisatorischen Griinden eingefiihrt wurde, das heiflt aus
Griinden, die im Interesse des Betriebes liegen. In Betrie-
ben, in denen 31% der Arbeitnehmer tétig sind, wurde die
Teilzeitarbeit auf Wunsch der Beschéftigten eingefiihrt. In
den {ibrigen Betrieben sehen die Geschiéftsleitungen beide
Griinde als gleichrangig an.

Nach Ansicht der Geschéiftsleitungen beziehen sich die
wichtigsten Vorteile der Teilzeitbeschéftigung fiir den
Betrieb auf die Arbeitsorganisation (z.B.: ,hilft, regelmé-
Bige Schwankungen im Arbeitsanfall zu bewiltigen®, ,,bie-
tet groBere Flexibilitat®, ,schafft eine gewisse Manpower-
Reserve®, ,,die Arbeit wiirde nicht fiir eine volle Kraft
ausreichen®), wihrend direkte Kostenvorteile, wie z. B.
ein niedrigerer Stundenlohn, weniger Sozialversicherungs-
beitrdge oder weniger Sozialleistungen nur relativ selten
erwéhnt werden. Dies ist insofern ein ermutigendes Ergeb-
nis, als es zeigt, daBB es moglich ist, einige der Nachteile der
Teilzeitarbeit fiir die Beschiftigten (insbesondere die
ungleiche Behandlung von Teilzeitkrdften im Hinblick auf
Bezahlung und Sozialleistungen) zu verringern oder zu
beseitigen, ohne gleichzeitig die wichtigsten Vorteile fiir
die Arbeitgeber in Frage zu stellen.

Eine detailliertere Analyse zeigt, daB3 sich Teilzeitarbeit,
die im betrieblichen Interesse eingefiihrt wurde, strukturell
in einigen Punkten deutlich von der Teilzeitarbeit unter-
scheidet, die auf Wunsch der Arbeitnehmer eingefiihrt
wurde:
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- In den Betrieben, in denen Teilzeitarbeit in erster Linie
auf Wunsch der Arbeitnehmer eingefiihrt wurde, gibt es

iiberdurchschnittlich viele Teilzeitarbeitsverhéltnisse mit
relativ langen wochentlichen Arbeitszeiten (20 Stunden
oder mehr), iiberdurchschnittlich hiufig die typische Teil-
zeitregelung  (Vormittags-Halbtags-Arbeit mit festen
Arbeitszeiten), liberdurchschnittlich viele Angestellte

unter den Teilzeitkrdften sowie {iberdurchschnittlich viele
Teilzeitbeschéftigte mit qualifizierter Berufsausbildung. In
Betrieben, in denen Teilzeitarbeit in erster Linie aus

betrieblichen Griinden eingefiihrt wurde, fanden wir dage-
gen iiberdurchschnittlich haufig kurze wdchentliche
Arbeitszeiten (unter 20 Stunden), die oft mit einem minde-
ren Status im Hinblick auf Sozialversicherung und Arbeit-

nehmerrechte verbunden sind, {iberdurchschnittlich viele

atypische Teilzeitregelungen (z.B. ,,flexible Arbeitszeiten,

die einige Tage im voraus nach betrieblichen Erfordernis-
sen festgelegt werden®), einen liberdurchschnittlich hohen
Anteil von Arbeiterinnen unter den Teilzeitbeschiftigten

sowie liberdurchschnittlich viele Teilzeitkréfte ohne quali-

fizierte Berufsausbildung.

- Wenn Teilzeit aus betrieblichen Griinden eingefiihrt
wurde, dann sehen die Manager viele Vorteile der Teilzeit-
arbeit, aber nur wenige Nachteile fiir ihren Betrieb. Dort,
wo Teilzeitarbeit vor allem auf Wunsch der Arbeitnehmer
eingefiihrt wurde, ist die Situation genau umgekehrt. Hier
nehmen die Manager vor allem die betrieblichen Nachteile
der Teilzeitarbeit wahr und sehen nur relativ wenige Vor-
teile.

- Es gibt auch einige Anzeichen dafiir, da} Teilzeitarbeit,
die in erster Linie aus betrieblichen Griinden eingefiihrt
wurde, nur bedingt den Interessen der Arbeitnehmer ent-
spricht. Arbeitnehmervertreter aus diesen Betrieben
berichten liberdurchschnittlich haufig von unfreiwilliger
Teilzeitarbeit (d. h. die betroffenen Arbeitnehmer hétten
eigentlich lieber eine Vollzeitstelle). Die Manager berich-
ten iiberdurchschnittlich hdufig von Problemen, die norma-
lerweise als Anzeichen der Unzufriedenheit der Arbeitneh-
mer mit ihren Arbeitsbedingungen angesehen werden
(hohere Fluktuation, niedrigere Arbeitsproduktivitit,
mehr Fehlzeiten und geringere Motivation der Teilzeitbe-
schiftigten im Vergleich zu Vollzeitkriften).

Diese strukturellen Unterschiede legen die SchluBfolge-
rung nahe, daB3 es nur in begrenztem Umfang moglich sein
wird, Arbeitnehmerinteressen und betriebliche Interessen
in bezug auf die Teilzeitarbeit miteinander in Ubereinstim-
mung zu bringen.

Gleichwohl zeigen die Umfrageergebnisse deutlich, daf es
in vielen Fillen gelungen ist, Teilzeitarbeit so zu praktizie-
ren, dal} beide Seiten — Betriebe und Arbeitnehmer -
Nutzen davon haben. In einer Reihe von Punkten gibt es
allerdings durchaus Bedarf und eine realistische Chance,
die gegenwirtige Praxis der Teilzeitarbeit noch zu verbes-
sern.

2.3 Landerspezifische Ergebnisse

Im folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse fiir die
acht Lander dargestellt, in denen die Untersuchung durch-
gefiihrt wurde.

Belgien nimmt in bezug auf die Teilzeitquote eine mittlere
Stellung unter den acht Léndern ein. Vor einem Jahrzehnt
war Teilzeitarbeit in Belgien noch sehr viel seltener als
heute. Die steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen sowie
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die Forderung von Teilzeitarbeit durch die belgische Regie-
rung im Rahmen ihrer Arbeitsmarktpolitik seit Beginn der
80er Jahre fiithrten zu einer deutlichen Ausweitung der
Teilzeitarbeit. Trotz dieser dynamischen Entwicklung ste-
hen belgische Manager und Arbeitnehmervertreter der
Teilzeitarbeit insgesamt vergleichsweise skeptisch gegen-
iber. In unserer Umfrage nannten sie eine unterdurch-
schnittliche Zahl von Vorteilen und eine iiberdurchschnitt-
liche Zahl von Nachteilen sowohl fiir den Betrieb als auch
fiir die Arbeitnehmer. Und nach Ansicht der Arbeitneh-
mervertreter ist unfreiwillige Teilzeitarbeit in Belgien {iber-
durchschnittlich stark verbreitet. Dies spricht dafiir, daB
das bemerkenswerte Wachstum der Teilzeitarbeit im letz-
ten Jahrzehnt eher durch die hohe Arbeitslosigkeit und die
massive Forderung dieser Arbeitsform durch die belgische
Regierung bedingt ist und weniger das Ergebnis eines
wirtschaftlichen Drucks ist, dem sich die Arbeitgeber aus-
gesetzt sehen bzw. einer besonderen Nachfrage nach dieser
Arbeitsform seitens der Arbeitnehmer. Moglicherweise
wird daher in Belgien die Teilzeitquote nicht weiter wach-
sen, wenn die Arbeitslosigkeit stagniert oder abnimmt.

Der Arbeitsmarkt in Ddnemark ist durch eine sehr hohe
Erwerbsquote der weiblichen Bevolkerung (die hochste
unter den acht untersuchten Lédndern) sowie eine hohe
Teilzeitquote charakterisiert, die seit dem Ende der 70er
Jahre ziemlich stabil geblieben ist. Es ist unwahrscheinlich,
daBl die Zahl der weiblichen Arbeitnehmer oder die Zahl
der Teilzeitbeschiftigten in Zukunft steigen wird. Déne-
mark hat ein relativ stabiles und gut funktionierendes
System der Beziechungen zwischen den Tarifvertragspar-
teien sowie einen hohen gewerkschaftlichen Organisations-
grad (den hochsten unter den acht Léndern). In Dédnemark
gibt es eine Tradition, Arbeitsbedingungen eher durch
Tarifvereinbarungen als durch Gesetze zu regeln. Dies
fiihrt dazu, daB es in Déanemark mdoglicherweise haufiger
als in den iibrigen Léndern arbeitspolitische Regelungen
gibt, die von beiden Seiten getragen werden. Dies gilt auch
fiir die Teilzeitarbeit. Diese Situation spiegelt sich in unse-
rer Umfrage durch die moderaten und — alles in allem -
sehr vergleichbaren Bewertungen der Teilzeitarbeit durch
dénische Manager und Arbeitnehmervertreter wider.

Deutschland (West) nimmt — wie Belgien — hinsichtlich der
Teilzeitquote eine mittlere Position unter den acht Landern
ein. In Deutschland gibt es — anders als in Belgien und eher
wie in Danemark — eine lange Tradition der Teilzeitarbeit.
In den 60er Jahren kam es zu einem raschen Anstieg. In
dieser Zeit gab es einen Arbeitskrdftemangel und die
Arbeitgeber waren bemiiht, Arbeitnehmer aus dem bislang
nicht erwerbstétigen Teil der Bevolkerung (vor allem ver-
heiratete Frauen) zu gewinnen, indem sie Teilzeitstellen
anboten. Auch nach dem Ende der 60er Jahre stieg die
Teilzeitquote in Deutschland weiter an, jedoch mit wesent-
lich geringerer Dynamik. Die deutschen Manager und
Arbeitnehmervertreter sehen sehr viel hiaufiger Vorteile
und seltener Nachteile der Teilzeitarbeit fiir Betriebe und
Arbeitnehmer als ihre belgischen Kollegen. Die Bewertun-
gen der deutschen Manager und Arbeitnehmervertreter
legen den Schlufl nahe, daf3 Teilzeitarbeit hier erfolgreich
im Interesse beider Seiten praktiziert wird. Dies héngt
vermutlich damit zusammen, daf3 Teilzeitarbeit in Deutsch-
land eine relativ lange Tradition hat, und daf das schnellste
Wachstum der Teilzeitarbeit in einer Phase stattfand, in
der Teilzeitarbeit ein Mittel war, zusitzliche Arbeitskrafte
anzuwerben und nicht — wie in Belgien — ein Mittel zur
Umverteilung der knappen Arbeit.
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Die Lage in Irland ist vollig anders als in den drei vorher
genannten Lidndern. Irland hat eine deutlich unter dem
Durchschnitt liegende Erwerbsbeteiligung von Frauen und
eine niedrige Teilzeitquote. Die Umfragedaten zeigen, daf3
Teilzeitarbeit in Irland nur in Betrieben praktiziert wird, in
denen die Manager diese Arbeitsform fiir besonders vor-
teilhaft halten. Teilzeitarbeit als Reaktion auf Arbeitneh-
merwiinsche spielt dagegen nur eine geringe Rolle. Irische
Manager nennen im Durchschnitt die bei weitem hochste
Zahl von Vorteilen fiir ihre Betriebe, wiahrend Nachteile
nur relativ selten erwdhnt werden. Die Arbeitnehmerver-
treter in Irland sehen Teilzeitarbeit dagegen extrem skep-
tisch (nur spanische Arbeitnehmervertreter beurteilen sie
noch negativer). Sie nennen die niedrigste Zahl von Vortei-
len fiir die Arbeitnehmer, jedoch sehr viele Nachteile. In
Anbetracht der hohen Arbeitslosenquote ist erwartungsge-
mif ein Grofiteil der Teilzeitarbeit in Irland unfreiwillig;
viele Arbeitnehmer arbeiten in Teilzeit, weil sie keine
Vollzeitbeschéftigung finden konnten. Irische Manager
neigen — wie britische Manager — dazu, besonders haufig
die Kostenvorteile der Teilzeitarbeit zu sehen, das heif3it
niedrigere Stundenlohne, weniger Sozialversicherungsbei-
trage’ oder weniger Sozialleistungen. Diese Kostenvorteile
stellen jedoch ernsthafte Nachteile fiir die Teilzeitkrifte
dar und sind daher geeignet, Teilzeitarbeit zu diskreditie-
ren. Bemerkenswerterweise sind die Kostenvorteile jedoch
nicht konstitutiv fiir das positive Bild, das irische Manager
von der Teilzeitarbeit haben. Klammert man die Kosten-
vorteile aus, so bleibt das Urteil, das irische Manager tiber
Teilzeitarbeit fillen, immer noch das positivste in allen acht
untersuchten Liandern. Wenn man also — wie durch die
Anderung der Sozialversicherungsgesetzgebung im Jahr
1991 geschehen — einen Teil derjenigen Kostenvorteile fiir
die Arbeitgeber beseitigt, die fiir die Teilzeitkrifte selbst
besonders diskriminierend sind, dann bliebe die Teilzeitar-
beit alles in allem fiir die Arbeitgeber immer noch sehr
attraktiv.

In [ltalien wird Teilzeitarbeit nur sehr selten praktiziert.
Italien hat — nach Spanien — die zweitniedrigste Teilzeit-
quote aller acht untersuchten Lénder. Im Gegensatz zu den
Managern in Spanien neigen italienische Manager dazu,
vor allem die Nachteile der Teilzeitarbeit zu sehen und
weniger die Vorteile, die diese Arbeitsform fiir den Betrieb
haben konnte; alles in allem haben italienische Manager in
unserer Untersuchung die negativste Bewertung der Teil-
zeitarbeit aus betrieblicher Sicht abgegeben. Dies steht im
Einklang mit der Tatsache, daB in Italien Teilzeitarbeit
tiberwiegend als Reaktion auf Arbeitnehmerwiinsche ein-
gefiihrt wurde und nur ganz selten mit dem Ziel, organisa-
torischen oder wirtschaftlichen Interessen des Betriebes
Rechnung zu tragen. Arbeitnehmervertreter nennen
bemerkenswert wenige Vorteile der Teilzeitarbeit fiir die
Arbeitnehmer, jedoch noch weniger Nachteile, so dall per
Saldo die italienischen Arbeitnehmervertreter ein positive-
res Urteil iiber Teilzeitarbeit abgeben, als ihre Kollegen in
Spanien, Irland oder Belgien. In Italien wird Teilzeitarbeit
offenbar nur ganz selten als Instrument zur Steigerung der
Flexibilitit oder zur Verbesserung arbeitsorganisatorischer
Strukturen im betrieblichen Interesse angesehen. Teilzeit-
arbeit wird eher als Ausnahmeregelung betrachtet, um den
personlichen Wiinschen einzelner Arbeitnehmer nach ver-
kiirzter Arbeitszeit entgegenzukommen.

" Im Mirz 1991 — ein Jahr nach der Feldarbeit der Untersuchung — wurde
die irische Sozialversicherungsgesetzgebung gedndert; die ,,Kostenvor-
teile im Zusammenhang mit der Sozialversicherung wurden dadurch
weitgehend beseitigt.
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In den Niederlanden fanden wir die hochste Teilzeitquote
unter allen acht Landern, obwohl der Anteil von Frauen an
den Arbeitnehmern eher unterdurchschnittlich ist. Die
Erwerbsbeteiligung von Frauen stieg seit Mitte der 60er
Jahre sehr rasch an und fiihrte, vor allem in den 70er und
80er Jahren, zu einem starken Anstieg der Teilzeitquote.
Dies bedeutet, dal die stirkere Erwerbsbeteiligung von
Frauen vor allem durch eine Ausweitung der Teilzeitarbeit
erreicht wurde. Regierung und Arbeitgeberorganisationen
in den Niederlanden haben — #hnlich wie in Belgien -
Teilzeitarbeit vor allem als Moglichkeit zur Verringerung
der Arbeitslosigkeit (durch Umverteilung der Arbeit) und
zur Flexibilisierung des Arbeitsmarktes gesehen. Die
Gewerkschaften haben eine vergleichsweise offene Einstel-
lung gegeniiber der Teilzeitarbeit und betrachten sie als
eine mdgliche Option unter vielen fiir die Arbeitnehmer —
allerdings unter der Bedingung, dal die Teilzeitarbeit frei-
willig erfolgt und arbeits- und sozialrechtlich hinreichend
abgesichert ist. Die Haltung der Gewerkschaften spiegelt
sich in unseren Daten wider. Die holldndischen Arbeitneh-
mervertreter haben die bei weitem positivste Einstellung
zur Teilzeitarbeit unter allen acht untersuchten Léndern.
Sie nennen die hochste Anzahl von Vorteilen fiir die
Arbeitnehmer und vergleichsweise wenige Nachteile. Was
die Verbreitung unfreiwilliger Teilzeitarbeit angeht, neh-
men die Niederlande jedoch nur eine mittlere Stellung
unter den acht Lindern ein. Moglicherweise ist Teilzeitar-
beit in der Praxis doch nicht immer die Arbeitszeitrege-
lung, die sich die Arbeitnehmer (vor allem die Frauen)
wiinschen, wenn sie erwerbstdtig sein wollen, sondern
angesichts des Mangels an Vollzeitstellen lediglich das klei-
nere Ubel im Vergleich zur Arbeitslosigkeit oder zum
Hausfrauenstatus. Im Gegensatz zu der sehr positiven
Bewertung von Teilzeitarbeit durch die Arbeitnehmerver-
treter haben die holldndischen Manager eine eher skepti-
sche Sichtweise, was die Auswirkungen der Teilzeitarbeit
auf ihren Betrieb anbetrifft. In unserer Stichprobe gab es
nur drei Lénder (Belgien, Spanien und Italien), in denen
die Manager weniger Vorteile fiir den Betrieb nennen, und
nur ein einziges Land (Italien), in dem Manager mehr
Nachteile nennen.

Fiir die extrem niedrige Teilzeitquote in Spanien gibt es
zwei verschiedene Erkldrungen. Zum einen fiihrt die nied-
rige Erwerbsbeteiligung von Frauen zu einer geringen
Nachfrage nach dieser Arbeitsform, zum anderen wird
Teilzeitarbeit von den Arbeitgebern als wenig attraktive
Arbeitsform angesehen. Letzteres hingt vermutlich damit
zusammen, daf} die spanische Regierung in den 80er Jahren
im Rahmen ihrer Arbeitsmarktpolitik ein breites Spektrum
atypischer Arbeitsformen eingefiihrt bzw. gefoérdert hat,
um Arbeitgeber zu ermutigen, zusétzliche Mitarbeiter ein-
zustellen (oder um Arbeitsformen zu legalisieren, die vor-
her auf illegaler Basis praktiziert worden waren). Dies trifft
insbesondere auf verschiedene Arten von befristeten
Arbeitsvertrdgen zu (s. unten Kapitel 3), die zusétzlich
durch eine Befreiung von der Beitragspflicht zur Sozialver-
sicherung fiir die Arbeitgeber finanziell attraktiv gemacht
wurden. Dies fithrte dazu, dal unter bestimmten Umstén-
den ein junger Arbeitnehmer mit einem befristeten Voll-
zeitvertrag die gleichen Lohnkosten verursacht wie ein
Teilzeitbeschéftigter. Aus betriebswirtschaftlicher Sicht ist
die Beschiftigung von Teilzeitkrdften deshalb oft nicht
attraktiv. Diese Situation spiegelt sich in unseren Umfrage-
ergebnissen deutlich wider. Abgesehen von den italieni-
schen Managern sind die Arbeitgeber in Spanien diejeni-
gen, die die niedrigste Zahl von Vorteilen der Teilzeitar-
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beit fiir ihre Betriebe sehen. Wenn sie jedoch Teilzeitarbeit
praktizieren, tun sie es offensichtlich auf eine Art und
Weise, die zumindest den wirtschaftlichen und arbeitsorga-
nisatorischen Interessen des Betriebes nicht schadet: Spa-
nische Manager nennen nur eine durchschnittliche Zahl
von Nachteilen fiir den Betrieb — weniger als ihre Kollegen
aus Italien, den Niederlanden, Belgien oder Dénemark.
Spanische Arbeitnehmervertreter kommen dagegen zu
einem durchgéngig negativem Urteil in bezug auf die Aus-
wirkungen der Teilzeitarbeit auf die Beschiftigten. Sie
nennen die niedrigste Zahl von Vorteilen und die hochste
Zahl von Nachteilen fiir die Arbeitnehmer. Hinzu kommt,
dal3 in Spanien das Ausmal} der unfreiwilligen Teilzeitar-
beit hoher zu sein scheint als in allen anderen an der
Untersuchung beteiligten Lindern. Wie in Irland ist die
Praxis der Teilzeitarbeit in Spanien fiir die Arbeitnehmer
besonders ungiinstig. Dies ist eine Situation, die sich nur
aufrechterhalten 148t, wenn die Arbeitslosigkeit hoch ist
und Arbeitsuchende kaum Wahlmoglichkeiten haben. Im
Gegensatz zu Irland sehen allerdings in Spanien auch die
Manager keine besonderen Vorteile der Teilzeitarbeit fiir
ihre Betriebe, so dafl unter den gegenwértigen Umstidnden
eine Ausweitung der Teilzeitarbeit in Spanien eher
unwahrscheinlich ist.

Im Vereinigten Konigreich ist Teilzeitarbeit relativ weit
verbreitet und hat — wie in Ddnemark oder Deutschland -
eine lange Tradition. In der Praxis werden offensichtlich
sowohl die Interessen der Betriebe als auch die Wiinsche
der Arbeitnehmer beriicksichtigt. Manager und Arbeitneh-
mervertreter berichten hdufiger von positiven Erfahrungen
mit Teilzeitarbeit als ihre Kollegen aus den meisten iibrigen
Landern. Die Nachfrage nach Teilzeitarbeit ist hoch und
diirfte auch in Zukunft noch weiter steigen, weil aufgrund
der demographischen Entwicklung die Zahl der Frauen in
der Altersgruppe, in der Teilzeitarbeit besonders stark
gesucht wird, immer noch steigt. Die Tatsache, dafl nach
Ansicht der Arbeitnehmervertreter unfreiwillige Teilzeit-
arbeit im Vereinigten Konigreich relativ selten vorkommt,
spricht dafiir, daB3 diese Arbeitsform tatsdchlich den Inter-
essen der meisten betroffenen Arbeitnehmer entspricht.
Britische Manager haben eine besonders positive Einstel-
lung zur Teilzeitarbeit. Das Vereinigte Konigreich rangiert
—nach Irland — an zweiter Stelle, was die Zahl der Vorteile
fiir den Betrieb anbetrifft, und britische Arbeitgeber nen-
nen die niedrigste Zahl an Nachteilen fiir ihre Betriebe. Es
iiberrascht daher nicht, dafl im Vereinigten Konigreich die
Teilzeitarbeit hauptsdchlich aus betrieblichen Griinden ein-
gefiihrt wurde und weniger eine Antwort auf entspre-
chende Arbeitnehmerwiinsche darstellt. Das insgesamt
recht positive Bild der Teilzeitarbeit im Vereinigten Konig-
reich wird allerdings durch eine scharfe Trennung zwischen
typischen und atypischen Arbeitsformen getriibt. Die Mog-
lichkeiten eines Wechsels von Teilzeit- in Vollzeitarbeit
(und umgekehrt) sind im Vereinigten Konigreich sehr
beschrankt. Dies trifft insbesondere auf die Moglichkeiten
eines betriebsinternen Wechsels zu. AuBlerdem ist Teilzeit-
arbeit im Vergleich zu einer Vollzeittitigkeit hiufig mit
arbeits- und sozialrechtlichen Nachteilen verbunden. Es
gibt weder gesetzliche noch tarifvertragliche Regelungen,
die vorschreiben, daf Teilzeitkrifte in bezug auf materielle
und immaterielle Leistungen — zumindest zeitanteilig —
genauso behandelt werden miissen wie vergleichbare Voll-
zeitkrifte. Die arbeits-, Steuer- und sozialversicherungs-
rechtlichen Bestimmungen im Vereinigten Konigreich
erlauben eine unterschiedliche Behandlung und férdern sie
teilweise sogar. Es ist vielfach moglich, Teilzeitarbeit so zu
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gestalten, dal die betroffenen Arbeitnehmer nicht in den
GenuB3 von arbeitsrechtlichen Schutzbestimmungen kom-
men oder von Sozialleistungen ausgeschlossen bleiben.
Unsere Untersuchungsbefunde zeigen, daf diese Diskrimi-
nierung von Teilzeitkréiften beseitigt werden konnte, ohne
die wichtigsten Vorteile der Teilzeitarbeit fiir die Arbeitge-
ber in Frage zu stellen.

3 Befristete Arbeitsvertrage
3.1 Definition und gesetzliche Bestimmungen

Bei befristeten Arbeitsvertrigen kommt es in sehr viel
geringerem MaB als bei Teilzeitarbeit zu einer Uberein-
stimmung der Interessen von Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern. Die Vorteile eines befristeten Arbeitsvertrages lie-
gen im wesentlichen auf der Seite der Arbeitgeber, wih-
rend Arbeitnehmer normalerweise unbefristete Arbeits-
vertrdge vorzichen.

Unter befristeten Arbeitsvertrdgen verstehen wir Arbeits-
vertrdge, die nach einer bestimmten Zeit automatisch
enden, ohne daB es einer Kiindigung bedarf. Im Gegensatz
zu einem unbefristeten Arbeitsvertrag unterliegt ein befri-
steter Arbeitsvertrag folglich nicht den Kiindigungsschutz-
bestimmungen. In allen untersuchten Léandern gibt es
arbeitsrechtliche Bestimmungen, die Arbeitnehmer in
mehr oder weniger grofem Umfang vor Entlassungen
schiitzen und die bestimmte Verfahrensregeln (Fristen,
Formvorschriften) im Falle einer Entlassung vorsehen. In
gewissem Sinn sind befristete Arbeitsvertrdge daher eine —
vollig legale — Moglichkeit, die Kiindigungsschutzbestim-
mungen, die die Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses fiir
den Arbeitgeber erschweren, zu umgehen. Um Mif3brauch
entgegenzuwirken, haben Gesetzgeber oder Gerichte in
einigen Lidndern entschieden, daB befristete Arbeitsver-
trdge nur aus ganz bestimmten Griinden abgeschlossen
werden konnen. Solche Vertrdge werden im allgemeinen
dann fiir zuldssig gehalten, wenn die auszufiihrende Auf-
gabe von Anfang an von begrenzter Dauer ist, wie z. B. bei
Saisonarbeit, oder wenn voriibergehend abwesende Mitar-
beiter (z.B. wegen Erziehungsurlaub oder Militdrdienst)
ersetzt werden miissen. In einigen Léndern (z.B. in der
Bundesrepublik Deutschland und in Spanien) wurde die
restriktive Rechtslage in den 80er Jahren liberalisiert. Seit
jener Zeit gibt es nur noch relativ wenige Bestimmungen,
die den Abschluf} befristeter Arbeitsvertrige beschranken.
Mit dieser Deregulierung verband man die Hoffnung, daf3
sie Arbeitgeber ermutigen wiirde, zusitzliche Mitarbeiter
auch dann einzustellen, wenn eine dauerhafte Beschafti-
gung mittelfristig gesehen nicht garantiert werden kann.
Die erleichterten Mdoglichkeiten, befristete Arbeitsvertrige
abzuschlieen, waren in Deutschland und in Spanien als
MaBnahmen zur Verminderung der hohen Arbeitslosigkeit
gedacht.

3.2 Verbreitung

Unsere Daten zeigen deutlich, daB3 eine enge Beziehung
zwischen dem AusmaB, in dem befristete Arbeitsvertrige
angewandt werden, einerseits und dem arbeitsrechtlichen
Kiindigungsschutz, den rechtlichen Moglichkeiten, iiber-
haupt befristete Arbeitsvertrdge abzuschlieBen, sowie der
Arbeitslosenquote andererseits besteht.

Am seltensten werden befristete Arbeitsvertrage im Verei-
nigten Kénigreich, in Ddnemark und in Irland verwendet.
In diesen drei Léndern ist gleichzeitig der gesetzliche Kiin-
digungsschutz am wenigsten ausgepragt. Unbefristete
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Arbeitsvertrage konnen — zumindest im ersten oder zwei-
ten Jahr der Betriebszugehdrigkeit® — so einfach und ohne
Folgekosten fiir den Arbeitgeber beendet werden, da3
befristete Arbeitsvertrige von den Arbeitgebern in aller
Regel weder benotigt noch gewlinscht werden. Es ist daher
weitgehend irrelevant, dafl das Arbeitsrecht in diesen drei
Liandern befristete Arbeitsvertrige uneingeschriankt er-
laubt.

In Italien und Belgien gibt es relativ strenge Kiindigungs-
schutzbestimmungen. Gleichzeitig sind aber auch die Mog-
lichkeiten, befristete Arbeitsvertrdge abzuschlieBen, durch
Gesetze stark eingeschriankt. Ein befristeter Arbeitsvertrag
kann nur unter ganz speziellen Bedingungen abgeschlossen
werden. Deshalb ist die Verbreitung befristeter Arbeitsver-
trage hoher als im Vereinigten Konigreich, in Danemark
oder in Irland (wo es nur einen schwach ausgeprigten
Kiindigungsschutz gibt) jedoch niedriger als in der dritten
Landergruppe, in der es keine Beschriankungen in bezug
auf den AbschluB} befristeter Arbeitsvertrage gibt. In Ita-
lien gibt es eine Besonderheit. Abgesehen von den norma-
len befristeten Arbeitsvertrdgen, die nur unter sehr einge-
schrankten Bedingungen erlaubt sind, besteht die Mdoglich-
keit, sog. ,,contratti di formazione-lavoro® abzuschlieen.
Dabei handelt es sich um befristete Arbeitsvertrige fiir
junge Menschen, die neben ihrer Arbeit eine fachliche
Qualifikation erwerben sollen. Diese Vertragsart ist in
Italien weit verbreitet. Es wird vermutet, da3 die Arbeitge-
ber solche Vertrdge nicht nur deshalb abschlieBen, um
jungen Leuten eine berufliche Ausbildung zu vermitteln,
sondern vielfach vor allem deshalb, um die speziellen Vor-
teile eines befristeten Arbeitsvertrages nutzen zu kdénnen.

Die dritte Gruppe umfafit drei Linder, in denen es relativ
strenge Kiindigungsschutzbestimmungen gibt und gleich-
zeitig nur sehr wenige Beschridnkungen in bezug auf den
AbschluB3 befristeter Arbeitsvertrage: Deutschland, Spa-
nien und die Niederlande. Angesichts dieser rechtlichen
Situation besteht fiir die Arbeitgeber ein grofler Anreiz,
befristete Arbeitsvertrdge abzuschliefen — vorausgesetzt,
die Arbeitnehmer akzeptieren solche Vertrage. In der Tat
zeigt sich ein enger Zusammenhang zwischen der Arbeits-
losenquote und der Verbreitung von befristeten Arbeits-
vertrdgen. Die geringste Verbreitung befristeter Arbeits-
vertrdge fanden wir in Deutschland, wo die Arbeitslosen-
quote, verglichen mit den beiden anderen Landern, relativ
niedrig ist. In Spanien ist dagegen die Arbeitslosigkeit sehr
hoch und befristete Arbeitsvertrige sind auch besonders
weit verbreitet. Hinzu kommt, daf in Spanien bestimmte
Arten befristeter Arbeitsvertrige zumindest teilweise von
Sozialversicherungsbeitridgen befreit sind, was sie fiir die
Arbeitgeber noch attraktiver macht.

3.3 Griinde fiir den Abschluf} befristeter Arbeitsvertrige

Die von den befragten Managern angegebenen Griinde fiir
die Nutzung befristeter Arbeitsvertridge lassen sich in drei
verschiedene Gruppen unterteilen:

® Die meisten der befristeten Arbeitsvertrige haben kurze Laufzeiten. Fast
80% der befristeten Arbeitsvertrage in den von uns untersuchten Betrie-
ben wurden fiir eine Dauer von hdchstens einem Jahr abgeschlossen. Die
meisten Befristungen umfassen daher einen Zeitraum, in dem das
Arbeitsrecht in den drei genannten Landern eine relativ einfache Kiindi-
gung unbefristeter Arbeitsverhidltnisse zulaft.

® Prozentuierungsbasis sind hier alle Beschiftigten in Betrieben, in denen
befristete Arbeitsvertridge genutzt werden.
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(1) Bei der ersten Gruppe handelt es sich um ,,traditionelle
Griinde“. Sie werden in allen Lander als legitime Griinde
fiir den Abschluf} befristeter Arbeitsvertrige angesehen,
auch in den Léindern, in denen es eine sehr restriktive
Gesetzgebung in bezug auf befristete Arbeitsvertrige gibt.
Im wesentlichen handelt es sich hier um diejenigen Fille, in
denen befristete Arbeitsvertrige abgeschlossen werden,

weil die ausgeiibte Tétigkeit nur von begrenzter Dauer ist
(z. B. Saisonarbeit) oder weil ein Arbeitnehmer voriiberge-
hend ersetzt werden muf3, weil er fiir lingere Zeit abwe-

send ist (z. B. wegen Militdrdienst oder Erziechungsurlaub).

(2) In der zweiten Gruppe werden ,,neue Griinde* fiir
befristete Arbeitsvertrige zusammengefafit. Neu sind diese
Griinde insofern, als sie in einigen Léndern (z. B. Deutsch-
land oder Spanien) frither den Abschlufl eines befristeten
Arbeitsvertrages nicht rechtfertigten, und es erst seit der
Deregulierung bzw. Liberalisierung des Rechts befristeter
Arbeitsvertrdge im Laufe der 80er Jahre moglich wurde,
befristete Arbeitsvertrage auch aus solchen Griinden abzu-
schlielen. Zu diesen ,,neuen Griinden gehdren insbeson-
dere folgende:

- Wirtschaftliche Griinde.

Im Betrieb ist man sich nicht sicher, ob die zukiinftige
Auftragslage es erlauben wird, neue Mitarbeiter auf
Dauer zu beschéftigen. Neueinstellungen erfolgen des-
halb zunéchst befristet.

- Verldngerte Probezeiten.

Im Betrieb hélt man die gesetzlich zulédssigen Probezei-
ten im Rahmen unbefristeter Arbeitsvertrage nicht fir
ausreichend, um die Eignung neuer Mitarbeiter zu {iber-
priifen. Neueinstellungen erfolgen daher zunichst befri-
stet. Die Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhilt-
nis erfolgt nur dann, wenn sich die betreffenden Mitar-
beiter bewéhrt haben.

- Umgehung des Kiindigungsschutzes.

Nach Auskunft der befragten Manager werden in einigen
Betrieben befristete Arbeitsvertrdge ausdriicklich des-
halb abgeschlossen, weil es aufgrund der bestehenden
Kiindigungsschutzregelungen schwierig und teuer ist,
Personal zu entlassen.

Durch diese ,,neuen Griinde® werden Risiken auf die
(befristet eingestellten) Arbeitnehmer iibertragen, die typi-
scherweise als Arbeitgeberrisiken angesehen werden.

(3) Die dritte Gruppe umfaf3t diejenigen Fille, in denen

befristete Arbeitsvertrige mit Arbeitnehmern abgeschlos-

sen werden, die selbst nur eine bestimmte Zeit im Betrieb
bleiben wollen (z.B. Studenten, die in den Ferien arbei-

ten), sowie eine Reihe von ,,sonstigen Griinden®, die nicht
genauer spezifiziert wurden.

Insbesondere die Verbreitung der ,,neuen Griinde* héngt
eng mit den rechtlichen Rahmenbedingungen (Kiindi-
gungsschutz, Zuldssigkeit von befristeten Arbeitsvertra-
gen) und der Lage auf dem Arbeitsmarkt zusammen. In
Spanien und den Niederlanden (zwei Lindern mit strengen
Kiindigungsschutzbestimmungen und breiten Moglichkei-
ten, befristete Arbeitsvertrdge abzuschlieffen) sind diese
,neuen Griinde auBergewdhnlich wichtig: Manager in
Betrieben, in denen 41% der Arbeitnehmer beschiftigt
sind’, geben an, daB sie befristete Arbeitsvertrige aus-
schlieBlich aus diesen ,,neuen Griinden abschlieen. Die
starke Verbreitung von befristeten Arbeitsvertrigen in die-
sen beiden Léndern ist zu einem wesentlichen Teil auf
diese ,,neuen‘ Formen befristeter Beschéftigung zurilickzu-
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fiihren. In den iibrigen Léndern sind ,,neue Griinde* sehr
viel weniger wichtig. Teils gibt es wegen des schwach
ausgepragten Kiindigungsschutzes gar keinen Bedarf an
befristeten Arbeitsvertrdgen aus diesen Griinden (z.B.
Vereinigtes Konigreich, Ddnemark, Irland), teils gibt es
aufgrund verhdltnismiBig niedriger Arbeitslosenquoten
weniger Druck auf die Arbeitnehmer, solche befristeten
Arbeitsvertrige anzunehmen (z.B. Deutschland). Teils
146t es das Arbeitsrecht {iberhaupt nicht oder nur einge-
schriankt zu, befristete Arbeitsvertrige aus diesen ,,neuen
Griinden* abzuschlieBen (z.B. Italien oder Belgien).

Selbst wenn es in Einzelfdllen durchaus zutrifft, da} befri-
stete Arbeitsvertrige den personlichen Wiinschen der
Arbeitnehmer entsprechen, so ergibt sich aus unserer
Umfrage deutlich, daB die meisten Beschéftigten lieber
einen unbefristeten Arbeitsvertrag hitten. Die grofle
Mehrzahl der Arbeitnehmervertreter ist der Meinung, daf3
in ihrem Betrieb die Arbeitnehmer befristete Arbeitsver-
trige nur deshalb akzeptieren, weil sie keine unbefristete
Stelle finden konnten, oder — etwas positiver ausgedriickt -
weil die Arbeitnehmer die Hoffnung haben, da3 ein befti-
steter Arbeitsvertrag der erste Schritt auf dem Weg zu
einer dauerhaften Beschéftigung ist. Dies deutet darauf
hin, daB die Verbreitung befristeter Arbeitsvertrdge in
engem Zusammenhang mit der Lage auf dem Arbeitsmarkt
steht. Bei hoher Arbeitslosigkeit sind mehr Arbeitnehmer
gezwungen, einen befristeten Arbeitsvertrag zu akzeptie-
ren, wahrend es sich bei niedriger Arbeitslosigkeit mehr
Arbeitnehmer leisten konnen, auf einem unbefristeten
Arbeitsvertrag zu bestehen. Einige Manager — wenn auch
nur wenige — berichteten, da3 es in ihrem Betrieb bereits
vorgekommen sei, da3 Arbeitnehmer, die sie einstellen
wollten, einen befristeten Arbeitsvertrag abgelehnt haben.

3.4 Ubergang in unbefristete Beschiiftigung

Zumindest zum Zeitpunkt der Erhebung war die Hoff-
nung, dall ein befristeter Arbeitsvertrag den Einstieg in
eine unbefristete Beschiftigung darstellt, durchaus
gerechtfertigt. Manager aus Betrieben, in denen immerhin
45% der Arbeitnehmer tdtig sind, berichten, daB in ihrem
Betrieb befristet Beschéftigte ,,immer* oder ,,meistens® in
ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis iibernommen werden.
In Betrieben, in denen etwa ein Drittel der Arbeitnehmer
titig ist, kommt es dagegen nach Auskunft der befragten
Manager ,,nie“ oder ,,meistens nicht* dazu, dafl Arbeitneh-
mer nach Auslaufen des befristeten Arbeitsvertrags eine
unbefristete Anstellung erhalten. In den iibrigen Betrieben
wird etwa die Hélfte der befristet Beschiftigten in ein
unbefristetes Arbeitsverhéltnis iibernommen.

Die Chancen, in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis iiber-
nommen zu werden, hdngen stark davon ab, ob die befri-
steten Arbeitsvertrdge aus ,traditionellen Griinden* oder
aus ,,neuen Griinden* abgeschlossen wurden. Die ,,tradi-
tionellen Griinde* (wie z. B. Saisonarbeit oder Ersatz vor-
iibergehend abwesender Arbeitnehmer) basieren auf der
Annahme, da} die Beschiftigung von begrenzter und vor-
aussehbarer Dauer ist, und daB3 es zu einem bestimmten
Zeitpunkt — wenn die Saison voriiber ist oder der abwe-
sende Arbeitnehmer an seinen Platz zuriickkehrt — keine
weitere Arbeit fiir die befristet eingestellte Person gibt. Es
iberrascht daher nicht, da die Aussichten, spéiter in ein
unbefristetes Beschiftigungsverhdltnis {ibernommen zu
werden, relativ schlecht sind, wenn der befristete Arbeits-
vertrag aus ,traditionellen Griinden® abgeschlossen wurde.
Befristete Arbeitsvertrige aus ,,neuen Griinden* bieten
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dagegen sehr viel bessere Chancen fiir eine spitere Uber-
nahme in eine unbefristete Beschéftigung im selben
Betrieb. Diese Vertrige werden normalerweise fiir eine
Dauerstelle abgeschlossen und sind nur deshalb zeitlich
befristet, weil der Arbeitgeber sich im Hinblick auf die
zukiinftige wirtschaftliche Entwicklung unsicher ist oder
weil er eine langere Probezeit wiinscht oder die Restriktio-
nen der Kiindigungsschutzregelungen umgehen méchte. Es
ist in diesen Féllen deshalb sehr plausibel, daf} die Arbeit-
nehmer nach dem Auslaufen ihres befristeten Arbeitsver-
trages unbefristet iibernommen werden, sofern die wirt-
schaftliche Entwicklung dies erlaubt und sich die betreffen-
den Arbeitnehmer wihrend ihrer befristeten Beschiftigung
bewdéhrt haben.

4 Samstagsarbeit und Abendarbeit
4.1 Erneutes Interesse an Samstags- und Abendarbeit

Samstagsarbeit und Arbeit in den Abendstunden haben in
einer Reihe von Industriebetrieben und in Teilen des
Dienstleistungssektors eine lange Tradition, meist im
Zusammenhang mit verschiedenen Formen der Schichtar-
beit (z. B. in der chemischen Industrie, im Automobilbau,
im Hotel- und Gaststéttengewerbe, im Verkehrswesen). In
jlingster Zeit ist im Zusammenhang mit der Debatte um
eine Verldngerung von Betriebszeiten ein erneutes Inter-
esse an diesen beiden Arbeitsformen (sowie an Sonntags-
und Nachtarbeit) festzustellen. Die Diskussion um eine
Verldngerung der Betriebszeiten ist teils eine Folge der
tariflichen Verkiirzung der wochentlichen Arbeitszeit, die
im einschichtigen Betrieb oft mit einer entsprechenden
Verkiirzung der Betriebszeit einhergeht. Teils wird die
Debatte vor dem Hintergrund eines zunehmenden (inter-
nationalen) Wettbewerbsdrucks gefiihrt. Vor allem dort,
wo es sich um kapitalintensive Arbeitspldtze handelt, sehen
Arbeitgeber einen wirtschaftlichen Druck, Betriebszeiten
nach Mdglichkeit zu verldngern, um die Anlagen optimal
zu nutzen.

Gesetzliche Regelungen schrinken in den untersuchten
Lidndern im allgemeinen nur die Sonntagsarbeit und die
Nachtarbeit ein. Einer Betriebszeitverlingerung in die
Abendstunden hinein oder einer (Wieder-)Einfithrung des
Samstags als reguldrem Arbeitstag stehen dagegen kaum
rechtliche Hinderungsgriinde entgegen. Wir haben uns in
unserer Umfrage deshalb auf die betrieblichen Erfahrun-
gen mit Samstags- und Abendarbeit beschrinkt und die
Entwicklungspotentiale dieser beiden Arbeitsformen un-
tersucht.

Von gewerkschaftlicher Seite werden die Bestrebungen
einer Betriebszeitverlangerung — vor allem in den Samstag
hinein — skeptisch betrachtet. Gerade das freie Wochen-
ende — einschlieBlich des Samstags — wird als eine Errun-
genschaft betrachtet, die wesentlichen Einflu} auf die Qua-
litdt der Lebensbedingungen der Arbeitnehmer hat.

4.2 Definition und Verbreitung

Im Rahmen unserer Studie wollten wir Samstags- und
Abendarbeit als Moglichkeiten der Betriebszeitverldnge-
rung untersuchen. Deshalb haben wir uns absichtlich auf
die Samstags- und Abendarbeit konzentriert, die zum nor-
malen Arbeitspensum gehort, und Uberstundenarbeit am
Abend oder am Samstag ausdriicklich ausgeschlossen —
selbst wenn sie im betreffenden Betrieb hdufig vorkommt.
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Die Definition von Samstagsarbeit bereitet auch im inter-
nationalen Vergleich keine Schwierigkeiten. Anders ist es
mit der Abendarbeit. Wann der ,,Tag® aufthort und der
»Abend“ beginnt, kann von Branche zu Branche und vor
allem von Land zu Land sehr unterschiedlich sein. Es war
daher nicht mdoglich, eine fiir alle Lander und alle Bran-
chen sinnvolle Grenze (z.B. ,,nach 17 Uhr*) festzulegen.
Unsere Umfrage sollte Informationen zur Abendarbeit als
Moglichkeit der Betriebszeitverlingerung iiber die normale
einschichtige Arbeitsweise hinaus liefern. Deshalb haben
wir uns entschieden, eine ,,weiche Definition® von Abend-
arbeit zu verwenden. Unter Abendarbeit wollten wir
,»Arbeitsstunden nach dem Ende der normalen Tagesar-
beit* verstanden wissen, und wir haben es den Befragten
selbst liberlassen, zu entscheiden, von welchem Zeitpunkt
an die Abendarbeit beginnt. Mit Blick auf das Untersu-
chungsziel ermdglicht diese Abgrenzung einen echten Ver-
gleich der Erhebungsbefunde iiber die verschiedenen Lén-
der und Branchen hinweg.

Nach Angaben der befragten Manager arbeiten in dem von
unserer Stichprobe erfafiten Bereich (privatwirtschaftliche
Betriebe mit mindestens 10 Beschiftigten) jeweils etwas
mehr als 40% aller Arbeitnehmer in Betrieben, in denen
Samstags- oder Abendarbeit praktiziert wird, das heif3t, in
denen es mindestens einen Arbeitsplatz gibt, bei dem
Samstags- oder Abendarbeit zur normalen Routine gehort.
Was die Verbreitung von Samstags- und Abendarbeit
angeht, sind die Unterschiede zwischen den acht Lindern
sehr viel weniger ausgeprégt, als dies bei Teilzeitarbeit und
bei befristeten Arbeitsvertrigen der Fall ist. Offensichtlich
gibt es in allen untersuchten Lindern bestimmte Berufe
und bestimmte Branchen, in denen Samstags- und Abend-
arbeit zur normalen Betriebsroutine gehdrt. Auflerdem
gibt es kaum rechtliche Regelungen, die diese beiden
Arbeitsformen in bestimmten Lidndern besonders fordern
oder beschrénken.

In vielen Betrieben wird nach Aussagen der befragten
Manager sowohl Samstags- als auch Abendarbeit prakti-
ziert. Dies trifft auf Betriebe zu, in denen insgesamt 25%
aller von unserer Untersuchung erfafiten Arbeitnehmer
beschiéftigt sind — auch wenn sie natiirlich nicht alle direkt
von diesen Arbeitsformen betroffen sind. Auf betrieblicher
Ebene sind Abendarbeit ohne Samstagsarbeit (18%) und
Samstagsarbeit ohne Abendarbeit (16%) bei weitem selte-
ner als das gleichzeitige Auftreten beider Arbeitsformen.
42% der Arbeitnehmer arbeiten in Betrieben, in denen
weder Samstags- noch Abendarbeit vorkommen.

Die vorstehend genannten Zahlen zur Verbreitung von
Samstags- und Abendarbeit beziechen sich auf die betriebli-
che Ebene. Diese Zahlen zeigen, wieviele Arbeitnehmer in
Betrieben arbeiten, in denen es iiberhaupt Erfahrungen
mit diesen beiden Arbeitsformen gibt. Die betriebsbezoge-
nen Angaben lassen keine Riickschliisse zu, wieviele der
Arbeitnehmer selbst am Samstag bzw. am Abend arbeiten.
Unsere Untersuchung ermdglicht es, auch hierzu Aussagen
zu machen — also iiber die individuelle Betroffenheit auf der
Ebene der Arbeitnehmer. 13% der von der Stichprobe
erfafiten Arbeitnehmer (privatwirtschaftliche Betriebe mit
mindestens 10 Beschiftigten) arbeiten im Rahmen ihrer
normalen Arbeitszeit regelméfBig am Samstag; bei 10% der

'Y Prozentuierungsbasis sind hier alle Beschiftigten in Betrieben, in denen
Samstagsarbeit bzw. Abendarbeit praktiziert wird.

1 Prozentuierungsbasis sind hier alle Beschiftigten in Betrieben, in denen
ein Interesse daran besteht, Samstags- bzw. Abendarbeit einzufiihren.
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Arbeitnehmer gehort die Abendarbeit zur normalen Rou-
tine. Diese Angaben sind Durchschnittswerte iiber alle
acht erfaften Lénder. Samstags- und Abendarbeit sind
damit — auf individueller Ebene — die am stérksten verbrei-
teten atypischen Arbeitsformen, die von unserer Untersu-
chung erfafit wurden. In Teilzeit arbeiten 7% der Arbeit-
nehmer; 4% haben einen befristeten Arbeitsvertrag.

4.3 Griinde fiir Samstags- und Abendarbeit

Obwohl sowohl Samstags- als auch Abendarbeit Moglich-
keiten zur Verldngerung der Betriebszeiten iiber das nor-
male einschichtige System hinaus sind, zeigt sich in unseren
Daten deutlich, dafl beide Formen verschiedenen betriebli-
chen Anforderungen entsprechen: Samstagsarbeit ist
typisch fiir kleine Dienstleistungsbetriebe (z. B. Einzelhan-
del), wihrend Abendarbeit vor allem in industriellen
Grofbetrieben — meist als Teil eines Schichtsystems — weit
verbreitet ist. Selbst wenn beide Arbeitsformen im selben
Betrieb gleichzeitig vorkommen, werden sie oft in verschie-
denen Abteilungen praktiziert.

Auch die Griinde fiir die Einfiihrung von Samstags- und
Abendarbeit lassen erkennen, dal3 beide Arbeitsformen
unterschiedlichen betrieblichen Zwecken dienen. Sams-
tagsarbeit wurde nach Angaben der befragten Manager
meistens eingefithrt, um Kundenwiinschen zu entsprechen
(dies trifft auf Betriebe zu, in denen 54% der Arbeitneh-
mer beschiftigt sind); bei der Abendarbeit spielt dieses
Motiv eine sehr viel geringere Rolle (35%)". Abendarbeit
wurde am héufigsten eingefiihrt, um die Produktionskapa-
zitit auszuweiten (45%); dies ist ein Grund, der bei der
Samstagsarbeit vergleichsweise selten genannt wird (25%).
Relativ hadufig werden technische Notwendigkeiten als
Grund fiir die Einfiihrung beider Arbeitsformen genannt
(Samstagsarbeit: 41%, Abendarbeit: 44%). Nur in relativ
wenigen Féllen wurde nach Auskunft der befragten Mana-
ger Samstags- bzw. Abendarbeit hauptsédchlich deshalb ein-
gefiihrt, weil Wettbewerber diese Arbeitsformen ebenfalls
praktizieren (Samstagsarbeit: 16%; Abendarbeit: 8%).

Die vorstehend genannten Griinde fiir die Einfiihrung von
Samstags- bzw. Abendarbeit beziehen sich auf diejenigen
Betriebe, in denen diese Arbeitsformen bereits angewen-
det werden. Dariiber hinaus gibt es viele Betriebe, in
denen Samstags- und Abendarbeit zur Zeit zwar nicht
praktiziert werden, deren Manager eigenen Auskiinften
zufolge jedoch ein Interesse daran haben, diese Arbeitsfor-
men einzufithren. Derzeit arbeiten rd. 40% der von unse-
rer Umfrage erfafiten Arbeitnehmer in Betrieben, in denen
Samstags- bzw. Abendarbeit bereits praktiziert wird. In
Betrieben, in denen weitere 6% bis 7% der Arbeitnehmer
titig sind, signalisieren die Manager ein Interesse an der
Einfithrung von Samstags- oder Abendarbeit.

Die Griinde, die hinter dem Interesse stehen, Samstags-
oder Abendarbeit neu einzufiithren, unterscheiden sich
deutlich von den Griinden, die die Manager aus denjenigen
Betrieben nennen, in denen beide Arbeitsformen bereits
praktiziert werden. In der liberwiegenden Zahl der Fille
soll die geplante Einfiihrung dieser Arbeitsformen dazu
dienen, die Produktionskapazitit zu erhéhen (Samstagsar-
beit: 65%; Abendarbeit: 56%)''. Manager, die Samstags-
und Abendarbeit einfiihren wollen, geben auch deutlich
hiufiger als Manager in Betrieben, in denen beide Arbeits-
formen bereits praktiziert werden, an, daf} sie damit
Kosten einsparen wollen. Technische Uberlegungen spie-
len dagegen nur eine untergeordnete Rolle. Diese Ergeb-
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nisse zeigen, da3 Samstags- und Abendarbeit in Zukunft in
anderen Bereichen und mit anderen Zielsetzungen einge-
fiihrt werden wird, als dies in der Vergangenheit der Fall
war.

4.4 Personalbeschaffung

In den meisten Féllen entspricht die Samstags- oder
Abendarbeit nicht den Wiinschen der Arbeitnehmer. Nur
eine Minderheit der Arbeitnehmervertreter berichtet, dal3
es in ihrem Betrieb einzelne Arbeitnehmer gibt, die Sams-
tags- bzw. Abendarbeit den normalen Arbeitszeiten vorzie-
hen. Diese Priferenz ist hauptsidchlich auf die bessere
Bezahlung der Arbeit am Samstag oder in den Abendstun-
den zuriickzufiihren. Bei der Abendarbeit spielt aulerdem
die Moglichkeit, Erwerbsarbeit mit aulerberuflichen Ver-
pflichtungen zu vereinbaren, eine Rolle. Nach Aussage der
Arbeitnehmervertreter kommt es relativ hdufig vor, daf
Arbeitnehmer gezielt am Abend arbeiten, weil dann der
Partner die Kinderbetreuung zu Hause libernehmen kann.

Obwohl Samstags- und Abendarbeit in vielen Bereichen
zum typischen Berufsbild gehdren, und obwohl es Anzei-
chen dafiir gibt, dal beide Arbeitsformen im Einzelfall
durchaus den Interessen der Arbeitnehmer entsprechen
konnen, berichten relativ viele Manager von Schwierigkei-
ten bei der Personalbeschaffung. Manager aus Betrieben,
in denen rd. 40% der Arbeitnehmer titig sind, finden es
,eher schwierig® oder sogar ,,sehr schwierig®, Arbeits-
krifte fiir Samstags- oder Abendarbeit zu finden'”.

Die Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung hingen
zum einen mit der Lage auf dem Arbeitsmarkt zusammen,
zum anderen moglicherweise auch mit der generellen Ein-
stellung zu atypischen Arbeitsformen. Die grofiten Schwie-
rigkeiten, Arbeitskrifte fiir Samstags- und Abendarbeit zu
finden, werden aus Deutschland berichtet (wo die Arbeits-
losenquote im Vergleich zu den anderen untersuchten Lén-
dern relativ niedrig ist) und — trotz vergleichsweise hoher
Arbeitslosigkeit — aus [talien (wo es eine Neigung zu weit-
gehender Reglementierung und eine starke Fixierung auf
das Normalarbeitsverhéltnis gibt). Nach Ansicht der
befragten Manager ist es in den anderen Léndern sehr viel
leichter, geeignetes Personal fiir Abend- und Samstagsar-
beit zu finden. Dies gilt besonders fiir Iriand, Dinemark
und das Vereinigte Konigreich.

5 Schluffolgerungen

In den letzten Jahren war in den acht untersuchten européi-
schen Lindern eine Tendenz zur Ausweitung atypischer
Arbeitsformen — wie z. B. Teilzeitarbeit, befristete Arbeits-
vertrage, Samstags- und Abendarbeit — festzustellen. Vie-

12 Prozentuierungsbasis sind hier alle Beschéftigten in Betrieben, in denen
Samstagsarbeit bzw. Abendarbeit praktiziert wird.
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les spricht dafiir, dal dieser Trend sich auch in Zukunft
fortsetzen wird.

Es ist umstritten, ob eine stiarkere Verbreitung atypischer
Arbeitsformen wiinschenswert ist oder nicht. Auf Dauer
wird eine erfolgreiche Praxis dieser Arbeitsformen nur
moglich sein, wenn sie von beiden Seiten — Arbeitgebern
wie Arbeitnehmern — akzeptiert werden. Gesetzliche und
tarifliche Regelungen sollten eine Anwendung atypischer
Arbeitsformen, die im Interesse beider Seiten liegen, for-
dern und eine einseitige Praxis, bei der die Vorteile der
einen Seite zu Lasten der anderen Seite gehen, moglichst
stark einschrénken.

Die Analyse der betrieblichen Erfahrungen mit vier ver-
schiedenen atypischen Arbeitsformen im internationalen
Vergleich zeigt, dal bei der Teilzeitarbeit die groften
Chancen bestehen, die Interessen von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern in Ubereinstimmung zu bringen. Dies ist in
vielen Féllen in der Praxis bereits realisiert. Dariiber hin-
aus gibt es in fast allen der acht untersuchten Lander
Spielraum fiir eine weitere Verbreitung dieser Arbeits-
form. In einigen Landern konnte eine starkere Reglemen-
tierung dazu beitragen, die allgemeine Akzeptanz der Teil-
zeitarbeit weiter zu erhohen. Insbesondere erscheint es
sinnvoll, die Mdglichkeiten einer Diskriminierung von
Teilzeitkriaften einzuschrinken und — gegebenenfalls auf
zeitanteiliger Basis — eine Gleichbehandlung von Voll- und
Teilzeitkrdften zu fordern, z. B. in bezug auf ihren arbeits-
und sozialversicherungsrechtlichen Schutz sowie in bezug
auf Entlohnung, Teilhabe an betrieblichen Sozialleistungen
und berufliche Entwicklungsmdglichkeiten. Die immer
wieder vorkommenden Fille ungleicher Behandlung von
Teilzeit- und Vollzeitkriften sind dazu geeignet, diese po-
tentiell fiir beide Seiten niitzliche Arbeitsform pauschal zu
diskreditieren. Die Erfahrungen aus der Praxis zeigen, da3
die Beseitigung von Nachteilen fiir Teilzeitkréifte die
wesentlichen Vorteile der Teilzeitarbeit fiir die Arbeitge-
ber keineswegs in Frage stellt.

Was die anderen Arbeitsformen anbetrifft — Samstagsar-
beit, Abendarbeit und insbesondere befristete Arbeitsver-
trage — so entsprechen sich die Interessen von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern nur unter ganz besonderen
Umsténden. Es gibt zwar ein betriebliches Interesse an
diesen Arbeitsformen, von den Arbeitnehmern werden
Samstags- und Abendarbeit sowie befristete Arbeitsver-
trige jedoch nur in Ausnahmeféllen gewiinscht. Die Ver-
breitung dieser Arbeitsformen hiangt daher wesentlich von
der Lage auf dem Arbeitsmarkt ab. Dort, wo es viele
Arbeitslose gibt, werden Arbeitnehmer hiufiger gezwun-
gen sein, entgegen ihren Wiinschen solche atypischen
Arbeitsverhiltnisse zu akzeptieren, als dort, wo Arbeits-
krafteknappheit besteht.
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