~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make Your PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Jaehrling, Karen; Kalina, Thorsten

Research Report

Formelle und informelle Formen von Abrufarbeit in
Deutschland: Eine Bestandsaufnahme zu Verbreitung
und Prekaritatsrisiken

IAQ-Forschung, No. 2019-03

Provided in Cooperation with:
Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ), Universitat Duisburg-Essen

Suggested Citation: Jaehrling, Karen; Kalina, Thorsten (2019) : Formelle und informelle Formen
von Abrufarbeit in Deutschland: Eine Bestandsaufnahme zu Verbreitung und Prekaritatsrisiken,

IAQ-Forschung, No. 2019-03, Universitat Duisburg-Essen, Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ),
Duisburg,

https://doi.org/10.17185/duepublico/49073

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/301455

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen If the documents have been made available under an Open Content
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten, Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort further usage rights as specified in the indicated licence.

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

Mitglied der

WWW.ECONSTOR.EU é@“}


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://doi.org/10.17185/duepublico/49073%0A
https://hdl.handle.net/10419/301455
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

|AQ-Forschung

Aktuelle Forschungsberichte des Instituts Arbeit und Qualifikation

(&)
(2
=
mZ
mI.IJ
_un
=
a

UNIVERSITAT

2019 Karen Jaehrling und Thorsten Kalina
03 Formelle und informelle Formen von
Abrufarbeit in Deutschland

Eine Bestandsaufnahme zu Verbreitung und
Prekaritatsrisiken



IAO Forschung 2019-03
X

Inhaltsverzeichnis
INhaltSVErZEiChmis .....cveucieveieiiieteieetetttcceeee e b a e e sae e b s b aene 2
TabelleNVerzeiChnis.......ocucueieuenieeniiiicicetceceeee e sesae e s e sae e be e b saene 3
AbDbildungsverzeichnis........cciiiiiiiiiiininiiiiiirci e as 3
1 Abrufarbeit als ;hybride Erwerbsform - diesseits und jenseits der Plattformokonomie ........ 6
2 Abrufarbeit in Deutschland: Begriffsklirung und rechtliche Entwicklung ..........ccccoceueeucenane. 9
2.1 Formelle Varianten: ,Arbeit auf Abruf’, Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst ...................... 9
2.1.1 Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst - Zunehmende Regulierung...........ccccccuuucec.. 10
2.1.2 Arbeit auf Abruf - rechtliche und faktische Schutzliicken trotz Re-Regulierung......... 12
2.2 Informelle Varianten ... sesssese e essssssessssesessssesessssesessssessns 17
221 Null-Stunden-Rahmenvereinbarungen ..........ccceeecueieeernineecinencreineererneeressesessesesensene 18
222 Aushilfskrifte-Pools, freiwilliges Eintragen in Schichtpldne ........c.cooccevecrvinecinincecnnne. 19
223 Arbeitszeitkonten, ,Heimgeh-Potentiale’ und Dienstplanung per Smartphone........... 20
3 Empirische Befunde zu formellen und informellen Formen von Abrufarbeit.............c.ccucu.... 23
3.1  Formelle Varianten der Abrufarbeit........ccccoceuiriiiniiiiiiniciniciiniciccceeeesesenne 24
3.1.1 Umfang und zeitliche Entwicklung von Abrufarbeit.........c.cccoueceivicvncrvnicininccnnicnens 25
3.1.2 Struktur der Beschiftigten: Keine getrennten Welten der Abrufarbeit..............cco..c.... 28
3.1.3 Prekaritét formeller Varianten der Abrufarbeit..........ccccevivienivicinincininicniciciin, 35

3.2 Arbeitsvertrige ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit: Eine Anndherung an informelle

Varianten der ADTULAIDEIT c.vovivviveieieeiiieteeeeeeeeeet ettt et ete st essessesaesneessensessessessesasensonsonns 37

3.2.1 Empirische Verbreitung und Entwicklung im Zeitverlauf...........ccccoouovueeivieininiciniinnnnnn. 38

3.2.2 StruKtUraUSWETITUNG c....ceviiiiiiic s sssns 39

3.2.3 Prekaritat informeller Varianten von ADrufarbeit .o..oevvvevevevviviveeieiiieieeeseeeeeenennen 44

4 FAZIT eeeeecceeeeeeetceeeceteeeteneeeeeeeeeeesssessssceesessssssssssssessssssssssssssessssssssssssssesssssssssssssessanes 46
5 LIEEEATUL aeuuveerereernneiieeeereeeneeseeseeseessssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 48
6 ANDANG .ottt b e s bbb e b e e s a e s h e e b e bR e b e 51



IAO Forschung 2019-03
X

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Arbeit auf Abruf: Formelle Varianten ..........coocecveeeeieeenieeesieieesieeesseeesieeeseeseseseessesesnsens 10
Tabelle 2: Formelle und informelle Formen der Abrufarbeit (Absolutzahl in Mio., 2017) ......ccccueveueunee. 24
Tabelle 3: Betroffenheit der Beschiftigten durch formelle Varianten der Abrufarbeit (in %) ............... 26

Tabelle 4: Entwicklung von Formen der Abrufarbeit im Zeitverlauf (Anteil an allen abhingig
BeSChAftIGLEN 1N 90).....cuiuiiiiiiiiiciiiicii bbb 27

Tabelle 5: Haufigste Berufe in den verschiedenen Formen von Abrufarbeit nach tatsichlicher Arbeitszeit

(201572017) wveriuerrieieiiieieieieisiseieieiseie st sasse s sse et ettt bbbttt bbbt 33

Tabelle 6: Fiinf haufigste Berufe, (2015-2017 gepoolt), nur abhingig Beschiftigte ohne festgelegte
Arbeitszeit (KeIne ADIULATDEIT) . ..ottt ettt et ess et b esssbesberseressenseressenserens 43

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Risiko fiir Abrufarbeit (insgesamt) nach Wirtschaftsgruppen in 2011 und 2017 (Anteil in

Abbildung 2: Verteilung von Formen der Abrufarbeit auf Kategorien der vertraglichen Arbeitszeit
(abhéngig Beschiftigte, 2017, I 90) ....cvueuiiiiiiiiiiiiiciiiieiiieisiesi et sss s s s sessesans 30

Abbildung 3: Risiko fiir die verschiedenen Formen der Abrufarbeit nach Wirtschaftsgruppen (2015-
2017 EPOOLL) ottt ettt ettt bbbttt e bbbt 31

Abbildung 4: Niedriglohnrisiko nach formellen Varianten der Abrufarbeit (2015-2017 gepoolt)........ 36
Abbildung 5: Abrufarbeit und Armutsquote (2015-2017 gepoolt, nur abhéngig Beschiftigte, in %) ... 37

Abbildung 6: Anteil Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit an den abhingig Beschiftigten

1M ZEIEVETIAUL (111 20)1.vcveviveeiieiererererereteiesetesssesesesesese e s sssssssssesesesesesesessssasssesesesesesesesasesessssssssesesesesesesessssssessne 39

Abbildung 7: Verteilung der abhidngig Beschiftigten auf Kategorien der tatsachlichen Arbeitszeit (2015-
2017, Anteil in Kateorie iN 90) ....ccvveuerieuniniuciieieiieieieieriesesetesessssesesesesessesesessesessssesessssesesssesessesesssscsens 40

Abbildung 8: Verteilung der abhingig Beschiftigten auf ISCO-Hauptgruppen (in %, 2015-2017



IAO Forschung 2019-03
X

Abbildung 9: Verteilung der abhingig Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeit (keine Abrufarbeit) auf
Berufsgruppen - differenziert nach Arbeitszeitkategorien (2015-2017, i1 %0)....cccovuuevrerreeerrerruerrerenennne 42

Abbildung 10: Niedriglohnrisiko fiir abhédngig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit im
ZEIEVETIAUL (111 90) vvevevevieeereteeeeteteeetetete ettt et e b et ete b esete st e b sessebeas b et essebebessssesessasesessesesessesebessesesensesesesnnsns 45

Abbildung 11: Armutsquote im Zeitverlauf — abhédngig Beschiftigte ohne festgelegte Arbeitszeit und
andere Gruppen im Vergleich (Anteil in %) .....cccceuvieviiniiiiiiniiiiiiic s 46



IAO Forschung 2019-03
N

Zusammenfassung

Abrufarbeit hat in mehreren europidischen Lindern an Bedeutung gewonnen. Dieser
Forschungsbericht zielt auf eine Bestandsaufnahme der verschiedenen Erscheinungsformen
von Abrufarbeit in Deutschland. Er zeigt, dass die verschiedenen formellen Varianten von
Abrufarbeit hier im internationalen Vergleich vergleichsweise stark reguliert sind; daneben
aber weitere informelle Varianten genutzt werden, die von dieser Re-Regulierung nicht erfasst
werden. Differenzierte Auswertungen auf Basis des SOEP zeigen, dass sowohl formelle als auch
informelle Varianten in hohem Mafle mit Niedriglohnen, kurzer Teilzeit und entsprechend mit
erheblichen Armutsrisiken einhergehen. Dies unterstreicht, dass sich die gegenwirtige Debatte
zur Erosion des Arbeitnehmerstatus nicht zu eng auf die Solo-Selbststindigen in der ,Gig-
economy’ (Deliveroo, Uber) beschrinken sollte, sondern auch die Entwicklung im Bereich der

abhingigen Beschdftigung im Blick behalten muss.
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1 Abrufarbeit als ,hybride’ Erwerbsform — diesseits und jenseits der

Plattformokonomie

Die Plattformdkonomie hat dem Phidnomen der Abrufarbeit neue Aufmerksamkeit beschert.
Diese Erwerbsform zeichnet sich dadurch aus, dass die Arbeitsleistung eng abgestimmt auf die
schwankende Arbeitsnachfrage abgerufen und vergiitet wird und das Ausfallrisiko dabei zu-
mindest teilweise auf die Erwerbstitigen verlagert wird. (vgl. Eurofound 2015; Rubery et al.
2015; O’Sullivan et al. 2017). Im Zusammenhang mit der Plattformékonomie wird dabei kont-
rovers diskutiert, inwieweit Geschéftsmodelle zuléssig sind, die plattformvermittelte Arbeit als
solo-selbststindige Tétigkeit behandeln, oder ob es sich dabei nicht vielmehr um abhingige
Beschiftigung handelt. Unternehmenspraktiken wie diese sind Gegenstand von Gerichtsver-
fahren und befeuern die Debatte dariiber, welche Wesensmerkmale den Status von ,Arbeitneh-
mern‘ und ,Arbeitgebern‘begriinden und inwieweit die neuen Technologien hier eine Prézisie-
rung und Anpassung von Rechten und Pflichten erforderlich machen (vgl. u.a. Daubler/Klewe
2015; Todoli-Signes 2017; Prassl 2018). Tatsdchlich kniipfen diese Geschiftsmodelle durchaus
an lange zuriickreichende Praktiken an. Dazu zdhlen nicht nur Arbeitsformen fritherer Jahr-
hunderte, wie Heimarbeit oder Tagelohner im Hafen (Prassl 2018: 9), sondern auch verschie-
dene Formen von ,hybrider Arbeit’, welche auf legale Weise Merkmale selbststindiger und ab-
hédngiger Beschiftigung kombinieren, und von denen Unternehmen in den vergangenen Jahren
zunehmend Gebrauch gemacht haben (vgl. de Stefano 2015; Cherry/Aloisi 2017). Sie firmieren
in Deutschland unter der Bezeichnung der arbeitnehmer-dhnlichen Personen, in international
vergleichenden Studien hat sich die Bezeichnung der ,wirtschaftlich abhdngigen Selbststindi-

gen’ (economically dependent self-employed) etabliert (vgl. u. a. Rosariu 2014).

Zu den hybriden Formen zéhlen auch die sogenannten ,zero-hour contracts® in Grof3britan-
nien. Arbeitnehmer mit solchen ,Null-Stunden-Vertrigen® werden dort hdufig der von New
Labour in den 1990er geschaffenen hybriden Kategorie der arbeitnehmer-dhnlichen ,worker*
zugeordnet, die anders als ,employees® nur einschrankten Schutz durch das Arbeitsrecht genie-

8en (vgl. Davies/Freedland 2000, Kenner 2017). Auch dort, wo Arbeit auf Abruf eindeutig als
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abhingiges Beschéftigungsverhaltnis konzipiert ist, wie in Deutschland, ldsst sie sich aber als de
facto hybride Arbeitsform kennzeichnen: Von selbststindiger Beschiftigung unterscheidet sie
sich im Wesentlichen dadurch, dass Arbeit nach Stunden, nicht nach Umfang und Qualitit der
erbrachten Leistungen bezahlt wird. Zudem unterscheidet sie sich auch im Hinblick auf die
Weisungsbefugnis und die Gewdhrleistungsgarantie. Ein verbindendes Element zu selbststan-
diger Téatigkeit ist allerdings, dass Beschiftigte in Abrufarbeit auch hierzulande ein wirtschaft-
liches Risiko tragen, dass die von ihnen angebotene Arbeitskraft nicht nachgefragt und damit

auch nicht vergiitet wird.

Nach der Studie von Eurofound (2015) hat ‘on-call work’ neben GrofSbritannien auch in ande-
ren europdischen Lindern wie Irland, Italien, den Niederlanden und sogar Schweden an Be-
deutung gewonnen. Auch fiir Deutschland deuten zahlreiche Gerichtsurteile und Medienbe-
richte darauf hin, dass Unternehmen in manchen Branchen diese Erwerbsform intensiv nutzen,
um das mit schwankendem Nachfragevolumen verbundene wirtschaftliche Risiko partiell auf
Beschiftigte abzuwilzen. Als Hintergrund fiir die anhaltende oder sogar steigende Relevanz von

Abrufarbeit werden insbesondere drei Ursachenbiindel diskutiert:

® Ganz grundlegend ist zum einen der hohe Kostendruck, der durch die Finanz- und Wirt-
schaftskrise noch verschirft wurde. Es ist kaum als Zufall zu werten, dass die Null-Stunden-
Vertrdge in Grof3britannien erst nach der Rezession 2008/2009 explosionsartig angestiegen

sind (vgl. Grimshaw et al. 2016: 20).

e Zum zweiten wurden mit der Einfiihrung und Ausweitung von Mindestlohnen in vielen
europdischen Lindern die legalen Moglichkeiten von Betrieben beschrankt, Arbeitskosten
durch niedrige Stundenlohne zu verringern. Als alternative Strategie kommt die Reduzie-
rung ,unproduktiver’, bezahlter Arbeitszeit, also die moglichst enge Anpassung von Perso-
naleinsatz und Arbeitsanfall in Frage. Zeitarbeit und Werkvertrige sind zwar ebenfalls
Moglichkeiten, die Auslastungsrisiken zu externalisieren und die Bezahlung ,unprodukti-

ver' Zeiten zu verringern. Sie sind jedoch teurere Varianten, weil bei ihnen vergleichsweise
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hohe Kosten fiir die vermittelnden Intermedidre (Zeitarbeitsagenturen, Werkvertragsfir-
men) anfallen (vgl. auch Forst 2014). Zudem sind sie in Deutschland in den vergangenen
Jahren starker re-reguliert worden, was ebenfalls die Suche nach alternativen Flexibilisie-

rungs-Instrumenten intensiviert haben diirfte (vgl. Daubler/Klebe 2015).

e Dirittens schlieSlich haben verschiedene Studien auf den Beitrag neuer digitaler Technolo-
gien und darauf basierender neuer Praktiken hingewiesen. Neben den bereits erwédhnten
algorithmenbasierten Plattformen, die das hochflexible und sekundenschnelle Matching
von Angebot und Nachfrage ermoglichen, zéhlt dazu auch die zunehmende Verbreitung
von mobilen Endgeriten (Smartphones). Diese erleichtern auch Unternehmen jenseits der
Plattformokonomie bei Bedarf den kurzfristigen Abruf von Personal, etwa in der Reini-
gungsbranche, im Hotel- und Gaststattengewerbe oder in der ambulanten Pflege (vgl. u.a.

Boewe/Schulten 2014; Sardadvar / Holtgrewe 2017; Moore/Hayes 2017).

Die vorliegende Analyse zielt zum einen auf eine Bestandsaufnahme der verschiedenen Erschei-
nungsformen von Abrufarbeit in Deutschland und zum anderen darauf, das Ausmafd von Pre-
karitidt in diesen verschiedenen Erscheinungsformen zu identifizieren. Sie zeigt im ersten
Schritt in Form einer Analyse von Literatur und Gerichtsurteilen, dass neben den verschiede-
nen formellen Varianten von Abrufarbeit wie Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienst und ,Arbeit
auf Abruf® (Abschnitt 2.1) weitere ,informelle‘ Varianten existieren, die weitgehend wirkungs-
gleiche Regelungen und Praktiken enthalten (Abschnitt 2.2). Aufgrund der Abgrenzungs-
schwierigkeiten und Ahnlichkeiten zwischen diesen verschiedenen Varianten ziehen auch die
nachfolgenden quantitativen Auswertungen auf Basis des SOEP den Rahmen bewusst weit: Sie
geben Aufschluss iitber Umfang und Entwicklungstrends der verschiedenen Varianten von Ab-
rufarbeit und zeigen, in welchen Wirtschaftsbereichen und bei welchen Personengruppen Ab-
rufarbeit kumulativ mit weiteren Merkmalen prekirer Beschaftigung auftritt. Die Befunde zei-
gen, dass sowohl formelle (Abschnitt 3.1 ) als auch informelle (Abschnitt 3.2) Varianten in ho-
hem Maf3e mit Niedriglohnen, kurzer Teilzeit und entsprechend mit erheblichen Armutsrisi-

ken einhergehen.
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2 Abrufarbeit in Deutschland: Begriffsklarung und rechtliche Ent-

wicklung

Zur besseren Vergleichbarkeit mit internationalen Befunden gehen wir fiir diesen Uberblick
iiber Abrufarbeit in Deutschland von der Definition der Eurofound (2015: 46) aus. Diese defi-
nieren ,on-call work" als ein auf Dauer gestelltes Beschéftigungsverhiltnis bei dem der Arbeit-
geber allerdings berechtigt ist, die Arbeitszeit der Beschiftigten nach Bedarf abzurufen, entwe-
der innerhalb einer gewissen Bandbreite, also mit Mindest- und Hochstarbeitszeiten, oder sogar
ohne jegliche Verpflichtung zum Abruf und Vergiitung der Arbeitsleistung, wie im Falle der

,zero-hour-contracts’.

Unter dieser Definition lassen sich in Deutschland verschiedene Formen der Abrufarbeit sub-
sumieren. Als formelle Varianten sollen im Folgenden neben der offiziell als ,Arbeit auf Abruf
nach § 12 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) anerkannten Form auch Rufbereitschaft und
Bereitschaftsdienst gefasst werden (2.1). Denn auch bei diesen Formen konnen Arbeitgeber in
begrenzterem Rahmen das Arbeitsvolumen ihrer Beschiftigten nach betrieblichem Bedarf va-
riieren. Daneben gibt es eine Reihe von Varianten, bei denen Lage und Volumen der Arbeitszeit
ebenfalls variiert, die jedoch rechtlich nicht oder nicht eindeutig unter die genannten Regelun-
gen fallen. Letztere werden wir im Folgenden als ,informelle Varianten® von Abrufarbeit be-

zeichnen (2.2).

2.1 Formelle Varianten: ,Arbeit auf Abruf’, Rufbereitschaft und Bereitschafts-

dienst

Charakteristisch fiir alle drei formellen Varianten, also ,Arbeit auf Abruf’ nach § 12 TzBfG,
Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst ist, dass der Arbeitgeber einseitig nach betrieblichem

Bedarf, Lage und zum Teil auch Umfang der Arbeitszeit festlegen kann.

Bei Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst betrifft dies aber nur einen Teil der Arbeitszeit. Sie
werden iiblicherweise als Ergidnzung zu einem bestehenden reguldren Arbeitsvertrag genutzt.

Zur reguldren Arbeitszeit kommen dann zusitzliche Schichten, in der sich der/die Beschiftigte
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zu Verfligung halten muss, um im Bedarfsfall eingesetzt werden zu kénnen. Typischerweise ist
dies auflerhalb der reguldren Betriebszeiten der Fall - etwa nachts oder am Wochenende. Diese
(Ruf)Bereitschaftsschichten sind aber zum Teil mit langem Vorlauf geplant. Sie dienen klassi-
scherweise dazu, kurzfristige Einsdtze in unvorhersehbaren Notfillen zu organisieren, etwa im
Bereich hoheitlicher Aufgaben (Feuerwehr, Rettungsdienste), in bestimmen Handwerksberei-
chen (Sanitir, Schliisseldienst), in der Uberwachung durchgehend laufender Industrieanlagen,
und natiirlich im Gesundheitswesen. Demgegeniiber gilt Arbeit auf Abruf vorrangig als Instru-

ment, um planbare Schwankungen im Arbeitsanfall auszugleichen.

Die untenstehende Tabelle gibt einen Uberblick iiber zentrale Unterschiede; diese werden in

den nachfolgenden Abschnitten noch néher erldutert.

Tabelle 1 Arbeit auf Abruf: Formelle Varianten

Bereitschaftsdienst Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf
Ankiindigungsfristen / sehr kurz kurz (30 bis 120 Minu- 4 Tage
Reaktionszeit (wenige Minuten) ten)* 8
Pauschalen
Wartezeit bezahlt? mind. mit Mindestlohn (als Geld- oder Zeitgut- nein
schrift)

Lage + Umfang der
Wartezeit

Lage: begrenzt auf (Ruf-)Bereitschaftsdienst
Umfang: begrenzt, da Zusatzstunden zu reguldrer AZ

keine Eingrenzung

kurzfristige Variation
von Lage der tat-sach-
lichen Arbeits-zeit

nur innerhalb des definierten Zeitraums

bis zu 100% der
vertraglichen AZ

max 20% nach unten

max. Abweichung des keine Abweichung nach unten
Umfangs tatsachlicher ODER

von vertraglicher Ar- Obergrenzen fir Anzahl Bereitschaftsdienste oft einzel- max 25% nach oben
beitszeit oder tarifvertraglich geregelt

* abhdngig von betrieblichen/tarifvertraglichen Regelungen (vgl. B6ker/Demuth (2015)

Quelle: eigene Darstellung

2.1.1 Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst — Zunehmende Regulierung
Bereitschaftsdienst unterscheidet sich grundsitzlich von Rufbereitschaft dadurch, dass der Auf-
enthaltsort des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber festgelegt wird (in der Regel der Betriebsort).

Daher wird die Bereitschaftszeit in diesem Fall als Arbeitszeit gezdhlt — jedenfalls seit der Re-

10
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form des Arbeitszeitgesetzes von 2006, die ein entsprechendes Urteil des Européischen Ge-
richtshofes in nationales Recht umsetzte. Dies hat eindeutige Konsequenzen fiir die Einhaltung

der gesetzlichen Hochstarbeitszeiten.

Weniger klar geregelt ist hingegen die Frage der Entlohnung. Zwar gibt es eine Vergiitungs-
pflicht fiir Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienste. Da der tatsdchliche Arbeitseinsatz inner-
halb der Bereitschaftszeit iiblicherweise kiirzer ist, ist es aber auch gesetzlich zuldssig, dass die
Bereitschaftszeit mit einem niedrigeren als dem reguldren Stundenlohn vergiitet wird. Verbrei-
tet sind bei Bereitschaftsdiensten tarifvertragliche Regelungen, die eine prozentuale Vergiitung
festlegen, welche sich am iiblichen Anteil des Arbeitseinsatzes (der sogenannten ,Heranzie-
hungszeit’) an der Bereitschaftszeit bemisst. Allerdings ist in diesem Punkt durch ein Urteil des
Bundesarbeitsgerichts im Jahr 2016 (BAG, Urteil vom 19.11.2014, 5 AZR 1101/12) eine Unter-
grenze gezogen worden: Bei Bereitschaftsdiensten ist fiir jede Stunde, auch fiir die Wartezeiten,
mindestens der gesetzliche Mindestlohn in Hohe von derzeit 9,19 € zu zahlen. Im Falle von
Rufbereitschaft werden hingegen typischerweise niedrigere Pauschalen gezahlt — einer Auswer-
tung von Betriebs- und Dienstvereinbarungen aus dem Jahr 2015 zufolge reicht die Spanne da-
bei von 60 Euro im Monat bis 170 Euro pro Tag an Feiertagen (Boker/Demuth 2015; 23). Nur,
wenn tatsichlich ein Arbeitseinsatz in der Wartezeit erfolgt, wird dies wie reguldre Arbeitszeit
behandelt und entsprechend vergiitet. Durch ein Urteil des Europdischen Gerichtshofes Anfang
2018 (EuGH- Urteil vom 21.02.2018, C 518/15) ist jedoch auch diese Praxis eingeschrankt wor-
den: Demnach kann die inaktive Wartezeit bei Rufbereitschaft dann wie bei Bereitschaftsdiens-
ten als Arbeitszeit geltend gemacht werden, wenn der oder die Beschiftigte innerhalb kurzer
Zeit einsatzbereit sein muss und daher nur eingeschréankt privaten Aktivitdten nachgehen kann.
Geklagt hatte ein belgischer Feuerwehrmann, der in seiner Rufbereitschaft (welche er zu Hause
verbringen konnte) innerhalb von 8 Minuten einsatzbereit sein musste. Bereits zuvor hatten
aber Landesarbeitsgerichte in Deutschland in dhnlich gelagerten Fillen ebenso entschieden

(vgl. Boker/Demuth 2015: 6).

Diese Rechtsprechung verdeutlicht, dass die Grenzen zwischen Rufbereitschaft und Bereit-

schaftsdienst weniger trennscharf sind, als dies auf den ersten Blick erscheinen mag. Zudem
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wird aus diesem knappen Abriss deutlich, dass in beiden Fillen Gerichtsurteile der jiingeren
Vergangenheit die Flexibilitatsspielrdume, die mit Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst ver-
bunden sind - sowohl in punkto Héchstarbeitszeiten als auch in punkto geringerer Entlohnung
von inaktiven Wartezeiten — eingeschrankt haben. Denkbar ist, dass dies Ausweichreaktionen
von Betrieben nach sich zog und zu einem Bedeutungszuwachs von ,Arbeit auf Abruf’ im en-
geren Sinne, oder auch von informellen Formen von Abrufarbeit beitragt; und zwar sowohl in

Deutschland, wie auch in anderen européischen Landern.

2.1.2 Arbeit auf Abruf — rechtliche und faktische Schutzlicken trotz Re-Regulie-
rung

In Deutschland handelt es sich auch im Falle der offiziell als ,Arbeit auf Abruf® definierten Va-

riante nach § 12 TzBfG! im internationalen Vergleich allerdings noch um eine vergleichsweise

stark regulierte Variante. Vergleicht man die ,Arbeit auf Abruf’ nach dem § 12 TzBfG mit den

britischen Regelungen zu ,zero-hours-contracts’, so sind vier Einschrinkungen der arbeitge-

berseitigen Flexibilititsspielraume hervorzuheben.

1. Zum ersten handelt es sich hier um abhéngige Beschiftigung, die Beschiftigten unterlie-
gen also samtlichen daran gekoppelten arbeitsrechtlichen Schutzbestimmungen und - bei
einem Verdienst oberhalb der Geringfiigigkeitsgrenze — auch der Sozialversicherungs-
pflicht. In Grofibritannien sind hingegen arbeitsrechtliche Schutzbestimmungen fiir Er-
werbstétige mit ,zero-hour-contract® durch ihre Einordnung als ,worker® zum Teil aufler
Kraft gesetzt (vgl. Adams/Deakin 2014; Grimshaw et al. 2016: 60f).

2. Um zu vermeiden, dass sich die ,auf Abruf Beschiftigten gewissermaflen rund um die Uhr
zur kurzfristigen Verfligung halten miissen, sieht das Gesetz vor, dass sie nur zum Arbeits-
einsatz verpflichtet sind, wenn die Beschiftigten mindestens vier Tage zuvor iiber den Ein-

satztermin informiert wurden (§ 12 Abs.2 TzBfG).? Arbeit auf Abruf unterscheidet sich von

1§12 (1) TzBfG: ,,Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleis-
tung entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf).*

2 In Grofbritannien gibt es bei einem Zero-Hour-Contract keine Verpflichtung, das Arbeitsangebot anzunehmen,
insofern auch keine Mindestfrist. Nur eine Minderheit von Unternehmen verfiigt nach einer Umfrage iiber Ver-
einbarungen zu Ankiindigungsfristen (vgl. Grimshaw et al. 2016: 64).
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Rufbereitschaft also durch eine deutlich lingere Reaktionszeit oder Ankiindigungsfrist. Al-
lerdings kann diese Ankiindigungsfrist durch tarifvertragliche Regelungen verkiirzt wer-
den.

3. Um der Willkiir des Arbeitgebers Grenzen zu setzten, hat der Gesetzgeber schliefSlich vor-
gesehen, dass bei Fehlen einer vertraglichen Regelung zur Dauer der Arbeitszeit ein Volu-
men von mindestens zehn Stunden pro Woche und mindestens drei aufeinanderfolgen-
den Stunden pro Tag als vereinbart gelten (§ 12 Abs.1 TzBfG). Durch Tarif- und Arbeits-
vertrag kann allerdings auch eine geringere Stundenzahl als diese Mindestvorgaben verein-
bart werden. Nur Nullstunden-Vertridge im ganz engen Wortsinne, bei denen der Arbeit-
geber also keinerlei Stundenvolumen garantiert, sind in Deutschland nach dem Gesetz nicht
zuldssig. Das Gesetz verbietet aber nicht (eindeutig) sogenannte Bandbreitenvertrige, bei
denen Beschiftigte mit minimalem vertraglich garantierten Stundenvolumen eingestellt, sie
im Bedarfsfall aber wie Vollzeitbeschiftigte eingesetzt werden — wie im Falle eines Kaufthau-
sunternehmens, das im Jahr 2012 negative Schlagzeilen produzierte mit seiner Praxis, Be-
schiftigten nur 2 Wochenstunden zu garantieren, sie aber gleichzeitig zu verpflichten, bei
Bedarf bis zu 40 Stunden zu arbeiten (vgl. Absenger 2014: 38). Diese Praxis wird erst in
Verbindung mit der im nachfolgenden beschriebenen Rechtsprechung unzulissig.

4. Die vierte und letzte Restriktion betrifft das Ausmaf3, in dem die vereinbarte Arbeitszeit von
der tatsdchlich abgerufenen Arbeitszeit abweichen darf. Hierzu lagen bis zu Beginn dieses
Jahres keine gesetzlichen Regelungen vor. Nur durch Rechtsprechung der Arbeitsgerichte
(v.a. BAG, Urteil vom 7.12.2005 — 5 AZR 535/04) und deren héchstrichterliche Uberprii-
fung (Beschluss des Bundesverfassungsgerichts vom 23. November 2006 — 1 BvR 1909/06)
sind hier seit dem Jahr 2006 Ober- und Untergrenzen gezogen worden. Demnach steht es

dem Arbeitgeber nur zu, 25% mehr als die vertraglich vereinbarte Mindestarbeitszeit abzu-
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rufen - oder alternativ (nicht zusdtzlich!) 20% weniger als die vereinbarte Hochstarbeits-
zeit’. Damit befand das BAG einerseits gegen anderslautende Auffassungen (u.a. Busch-
mann 2001; Decruppe/Utess 2006), dass § 12 TzBfG es dem Arbeitgeber grundsitzlich er-
laubt, nicht nur die Lage, sondern auch den Umfang der Arbeitszeit einseitig zu variieren.
Zugleich werden dieser Variation des Arbeitszeitumfangs aber Grenzen gesetzt. Denn die
rechtliche Klarstellung unterbindet Praktiken wie die oben geschilderten Bandbreitenrege-
lungen, die minimale Stundengarantien mit maximalen Flexibilititsanforderungen zu kom-
binieren. Eine Einschrankung dieser Bandbreiten, innerhalb derer sich das tatséchliche Ar-
beitszeitvolumen bewegen darf, war auch Intention des genannten BAG-Urteils: ,,Will der
Arbeitgeber ein relativ hohes Maf$ an Flexibilitat, darf er mit dem Arbeitnehmer keine allzu

niedrige Mindestarbeitszeit vereinbaren® (BAG, 5 AZR 535/04, Absatz 45).

Allerdings gibt es in Rechtsprechung und Rechtskommentaren keine Einigkeit, ob die 25%-
Regelung sich auf die Woche oder einen lingeren Zeitraum bezieht (vgl. Zimmer 2012) - ob
also, mit anderen Worten, Arbeit auf Abruf auch mit einem Arbeitszeitkonto kombiniert wer-
den kann, das den Ausgleichszeitraum fiir Uber- und Unterstunden typischerweise auf ein Jahr
ausdehnt. Dann diirfte die tatsachliche Arbeitszeit pro Woche auch in héherem Umfang vari-
ieren, wenn sie nur im Jahresdurchschnitt innerhalb des Korridors von +25% (oder -20%) der
vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit bleiben muss. Dariiber hinaus hat ein anderes Ge-
richtsurteil des BAG aus dem Jahr 2014 (BAG, Urteil vom 24.9.2014 - 5 AZR 1024/12) die Re-
gelung zu Ober- und Untergrenzen wieder verwéssert. Denn mit diesem umstrittenen Urteil
entschied das BAG, dass bei Arbeitsverhaltnissen ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit nur
die 10-Stunden-Vermutung als Ersatz greife; nicht, wie nach vorheriger Rechtsprechung iiblich,

der Durchschnitt der in der Vergangenheit regelméflig abgerufenen Arbeitszeit. ,Der Null-

3 Bei einer vertraglich vereinbarten Mindestarbeitszeit von 10 Stunden pro Woche ist der Arbeitgeber also zu einem
Abruf von maximal 12,5 Stunden berechtigt, muss aber mindestens 10 Stunden bezahlen. Alternativ kann auch
eine Hdchstarbeitszeit festgelegt werden; der Arbeitgeber muss dann mindestens 80% dieser Hochstarbeitszeit
abrufen. Es ist nicht zulassig, Hochst- und Mindestarbeitszeiten zu kombinieren, also Beschaftigte dazu zu ver-
pflichten, fiir den Abruf eines Arbeitsvolumens zwischen 80% und 125% der vereinbarten Wochenarbeitszeit
zur Verfiigung zu stehen.
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Stunden-Vertrag ist tot — es lebe der Zehn-Stunden-Vertrag® resiimierte in kritischer Absicht
Preiss (2015) seine Analyse des Urteils. Mit vertraglichen Formulierungen wie ,,Festbeschifti-
gung mit flexibler Arbeitszeit nach den betrieblichen Erfordernissen®, kénnen Arbeitgeber so
das Arbeitszeitvolumen in der Praxis beispielsweise zwischen 10 und 40 Stunden variieren,
wenn ihre Beschiftigten hieran vermeintlich freiwillig mitwirken - und gehen allenfalls das Ri-

siko ein, nachtraglich zu einem Abruf von mindestens 10 Stunden verpflichtet zu werden.

Das letztgenannte Urteil diirfte auch Impuls fiir neuerliche Reformiiberlegungen sein, die in
das jiingst beschlossene ,Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts miindeten, welches
im Januar 2019 in Kraft getreten ist. Mit diesem Gesetz wird die Rechtsprechung zu Ober- und
Untergrenzen (+25% bzw. -20%) gesetzlich kodifiziert. Dariiber hinaus gilt bei Fehlen einer
vertraglichen Vereinbarung zur wochentlichen Arbeitszeit eine Arbeitszeit von 20 statt zuvor
10 Stunden als vereinbart. Im Krankheitsfall und an Feiertagen sollen Beschéftigte zudem min-
destens mit dem Durchschnittsverdienst der letzten drei Monate entlohnt werden. Diese ge-
setzliche Kodifizierung beseitigt einen Teil der bestehenden rechtlichen Grauzonen, die aus-
weislich von Gerichtsurteilen in der Praxis immer wieder zu expansiver Auslegung und Rechts-
streitigkeiten geftihrt haben. Zudem kann sie vermutlich dazu beitragen, das Wissen um beste-
hende Rechte und Pflichten zu erhéhen. In der Tat ist angesichts der komplexen Rechtslage und
der Abgrenzungsschwierigkeiten zu anderen formellen Variante von Abrufarbeit oder auch zu
Uberstunden (vgl. Zeibig 2014) fraglich, welcher Arbeitnehmer bzw. welche Arbeitnehmerin um
die eigenen Rechte weif8 (Absenger et al. 2014:38). Auch die jiingere mediale Berichterstattung
zum Thema schlief3t diese Wissensliicken nur bedingt; so ist selbst in gut recherchierten Repor-
tagen zum Thema Abrufarbeit (vgl. etwa Frisse 2017; Friedrichs 2017) kein Hinweis auf die

Rechtsprechung zu Ober- und Untergrenzen zu finden.

Neben Wissensliicken diirfte aber vor allem die mangelnde Bereitschaft von Beschiftigten, ihre
Rechte einzufordern, die Wirksamkeit der Schutzbestimmungen begrenzen. Hauptangelpunkt
ist dabei das Konstrukt der ,Freiwilligkeit’. Denn es ist den Beschiftigten in der Praxis nicht
untersagt, freiwillig kurzfristiger einzuspringen, als es die gesetzliche oder tarifvertragliche An-

kiindigungsfrist vorsieht. Ebenso kdnnen sie freiwillig mehr Zusatzstunden leisten als die nun
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auch gesetzlich fixierte Obergrenze von 25%. Diese Freiwilligkeit ist angesichts des niedrigen
Verdienstniveaus faktisch jedoch oftmals durch materielle Zwinge, Angst vor Kiindigung oder
kiinftiger Benachteiligung bei der Arbeitszuteilung gemindert. Dies schildert anschaulich ein
Beschiftigter der Einzelhandelskette H&M, die der Mehrheit ihrer Beschiftigten Presse-Re-

cherchen zufolge mittlerweile sogenannte ,Flex-Vertrige bietet:

»Die Kolleginnen und Kollegen im Verkauf bekommen bei uns aber nur 20-Stunden-Ver-
trdge. Gleichzeitig wird erwartet, dass sie flexibel mindestens 30 Stunden arbeiten konnen,
dass sie immer erreichbar sind und spontan einspringen. Wer das nicht zusichern kann,
bekommt auch keine 20 Stunden und wer nicht einspringt, wird im ndchsten Dienstplan
fiir keine einzige Uberstunde eingetragen. Was man bei 20 Stunden rausbekommt, ist aber
zum Sterben zu viel und zum Leben zu wenig.“ (H&M-Beschdftigter, 2017, zitiert nach

Frisse 2017)

Die Bereitschaft, die eigenen Rechte einzuklagen, zumal wihrend eines bestehenden Arbeits-
vertrags, diirfte unter Umstidnden wie diesen gering sein — und wird Medienberichten zufolge
teilweise von den Unternehmen durch individuelle Angebote und Drohungen unterbunden

(vgl. Friedrich 2017; Frisse 2017).

Trotz der gerade im internationalen Vergleich nennenswerten regulatorischen Restriktionen
bleiben somit faktisch nennenswerte Schutzliicken bestehen. Damit gibt es in der Praxis Spiel-
rdume fiir eine Ausgestaltung von Abrufarbeit, die sich in Grauzonen bewegt. Eine vermutlich
unfreiwillige Veranschaulichung dieser Grauzonen bietet die Stellungnahme des Deutschen
Hotel- und Gaststéttenverbandes (DEHOGA) zur jiingsten Gesetzesreform zur Arbeit auf Ab-

ruf. Die im Gesetzesentwurf vorgesehenen Regelungen, heif3t es darin,

~werden dem Charakter der Arbeit auf Abruf als ,Aushilfsarbeit® und dem, was die Ar-
beitsvertragsparteien sich bei Eingehen des Arbeitsverhiltnisses gemeinschaftlich als Ver-
tragsgrundlage vorstellen (wenn sie es auch oftmals nicht schriftlich niederlegen) in keiner
Weise gerecht. (...) Dazu kommt, dass die geplanten max. 20 Prozent Unter- sowie 25

Prozent Uberschreitung der vereinbarten Arbeitszeit die typische und auch notwendige

16



IAO Forschung 2019-03
X

Schwankungsbreite bei der Abrufarbeit bei weitem nicht abdecken. Aufgrund der darge-
stellten Wiinsche und Bediirfnisse sowohl der Unternehmen (Wetter, Saison, Veranstal-
tungen etc.) als auch der Beschdftigten (z.B. Studiumsanforderungen, familidre Verpflich-
tungen, erhohter Geldbedarf) schwankt die abgerufene Arbeit sehr viel stirker, nach unten
bis zu Null Stunden in einzelnen Monaten — und zwar einvernehmlich und notwendiger-

weise.“ (DEHOGA-Standpunkt: Arbeit auf Abruf, September 2018).

Die Stellungnahme dokumentiert, dass sich die bisherige betriebliche Praxis offenbar héufig
nicht an die Rechtsprechung zu Ober- und Untergrenzen gebunden sah bzw. vielfach von den
Unter- und Obergrenzen abwich; der DEHOGA-Darstellung zufolge auf einvernehmlicher Ba-
sis. Die gesetzliche Neuregelung unterbindet eine solche einvernehmliche Abweichung nicht,
sondern stellt lediglich klar, dass der Arbeitgeber nicht zu einer hoheren Abweichung berechtigt
ist, hieriiber also nicht unilateral entscheiden kann. Dass diese gesetzliche Klarstellung seitens
der DEHOGA als Restriktion eingeschitzt wird, konnte ein Indiz dafiir sein, dass die Abwei-

chungen in der Praxis so einvernehmlich eben doch nicht sind wie hier dargestellt.

Diese weiterhin bestehenden Grauzonen bedeuten auch, dass der Ubergang zu den im Folgen-

den behandelten ,informellen‘ Formen von Abrufarbeit in der Praxis flieSend sein diirfte.

2.2 Informelle Varianten

Als ,informelle’ Varianten fassen wir im Folgenden Regelungen und Praktiken, die insofern
wirkungsgleich mit den formellen Varianten sind, als sie dem Arbeit- bzw. Auftraggeber weiter
gefasster Moglichkeiten zur unilateralen Variation von Lage und zum Teil auch Volumen der
bezahlten Arbeitszeit einrdumen; und bei denen die Arbeitskrifte zugleich so eng in die Ar-
beitsabliufe des Unternehmens integriert sind und den Weisungen des Unternehmens unter-
liegen, dass sie nicht als selbststdndig Tdtige zu qualifizieren sind. Weil die Abgrenzung zu for-
meller Abrufarbeit und selbststindiger Tétigkeit wenig eindeutig ist, haben diese informellen
Varianten in der Vergangenheit vielfach die Gerichte beschiftigt. Entsprechende Urteile kon-
nen daher fiir die vorliegende Ubersicht als empirischer Beleg und Illustration dieser Varianten

dienen.
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Die derzeit am meisten diskutierten Varianten sind hier die erwdhnten plattformvermittelten
Dienstleistungen von vermeintlich solo-selbststindigen Kurieren (Deliveroo), Taxifahrern (U-
ber) oder Putzkriften (Helpling). Auf sie soll angesichts der umfassenden Literatur zum Thema
hier nicht naher eingegangen werden. Es geniigt der Hinweis, dass bei ihnen eben nicht nur
strittig ist, ob dabei der Schutzrahmen des § 12 TzBfG zur Arbeit auf Abruf greift, sondern ob
es sich iberhaupt um abhéngige Beschiftigung handelt. Gleiches gilt aber auch fiir die unten

vorgestellten Varianten.

Im Unterschied zur regulierten Variante der Arbeit auf Abruf haben Erwerbstitige in den bei-
den erstgenannten ,informellen® Varianten (Null-Stunden-Rahmenvereinbarungen und Aus-
hilfskrafte-Pools) keinerlei Anspruch auf den Abruf eines Mindeststundenkontingents. Und
wenngleich innerhalb der einzelnen Arbeitseinsatzzeiten theoretisch Anspruch auf Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall und anteilige Anspriiche auf bezahlten Urlaub entstehen, ist iiberaus
fraglich, ob diese in der Praxis gewédhrt werden. Neben diesen atypischen Beschaftigungsver-
hdltnissen ist aber auch, wie die Ausfithrungen zur dritten Variante (Arbeitszeitflexibilisierung)
zeigen, bei manchen reguldren sozialversicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnissen der

Unterschied zur Arbeit auf Abruf eher gradueller Natur.

2.2.1 Null-Stunden-Rahmenvereinbarungen

In Rechtskommentaren umstritten ist die Zuldssigkeit von Rahmenvereinbarungen, die ledig-
lich die Konditionen fiir die bei Abruf getdtigte Arbeit festlegen, jedoch selbst noch keinen Ar-
beitsvertrag begriinden und auch keine andersgeartete Verpflichtung des Arbeitgebers zur Ab-
nahme eines bestimmten Kontingents von Arbeitsleistungen enthalten (vgl. Forst 2014; Bieder
2015). Fiir den tatsachlichen Arbeitseinsatz wird dann eine separate Vereinbarung geschlossen,
in der Dauer und Lage des konkreten Arbeitseinsatzes festgelegt werden. Dabei konnen unter-
schiedliche vertragliche Formen zum Einsatz kommen: Erstens wiederkehrende kurze, befris-
tete Beschdftigungsverhdltnisse. Hier greifen allerdings die Grenzen des Befristungsrechts (vgl.
Gaul/Emmert 2003). Alternativ konnen Unternehmen zweitens im Falle solcher Rahmenver-
einbarungen auch auf das Instrument der geringfligigen Beschiftigung zuriickgreifen. Den le-

galen Rahmen hierfiir bietet die sogenannte kurzfristige Beschdftigung; diese liegt nach § 8 Abs.
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1 Nr. 2 SGB IV vor, wenn die Tdtigkeit im Laufe eines Kalenderjahres auf nicht mehr als drei
Monate oder insgesamt 70 Arbeitstage begrenzt ist. Diese Variante der geringtiigigen Beschaf-
tigung wurde vornehmlich mit Blick auf Saisonarbeitskrifte geschaffen. Bis 2014 waren solche
kurzfristigen Beschdftigungen auf 50 Tage im Jahr beschrinkt; im Zusammenhang mit der Ein-
fithrung des Mindestlohns wurde dies jedoch zunichst fiir eine Ubergangszeit von vier Jahren
bis zum 31. Dezember 2018 auf 70 Arbeitstage erh6ht, um durch den Mindestlohn zu erwar-
tende starke Lohnsteigerungen im Bereich der Saisonarbeit partiell aufzufangen. Ende 2018

wurde jedoch beschlossen, die 70 Tage-Regelung auf Dauer beizubehalten.

An dieser Stelle hat der Gesetzgeber mithin auch den Rahmen fiir eine informelle Variante von
Abrufarbeit erweitert. Denn innerhalb des Zeitrahmens von 70 Tagen erdffnet dieser Rahmen
ausweislich der einschldgigen Gerichtsurteile (vgl. u.a. LAG Baden-Wiirttemberg, Urteil vom
20. Juni 2012 - 13 Sa 126/11) Arbeitgebern ein Hochstmaf$ an Flexibilitit, ohne dass ihnen im
Gegenzug Pflichten zur Inanspruchnahme der Arbeitsleistung entstiinden. Umgekehrt sind Ar-
beitnehmer in diesen Fillen ohne Einschrinkungen berechtigt, Anfragen fiir Arbeitseinsitze
abzulehnen. Eben dieses Ablehnungsrecht der Beschiftigten wird von den Gerichten auch als
Hauptkriterium herangezogen, das diese Rahmenvereinbarungen von einem dauerhaften Be-
schiftigungsverhaltnis mit Arbeit auf Abruf nach § 12 TzBfG unterscheidet (u.a. BAG, Urteil
vom 31.7.2002 - 7 AZR 181/01; LAG Diisseldorf, Urteil vom 31.05.2012 - 5 Sa 496/12). Un-
beriicksichtigt bleiben dabei jedoch materielle Zwinge, die die Arbeitnehmer dazu veranlassen,
keinen Gebrauch von ihrem Ablehnungsrecht zu machen. Letzteres gilt schlief3lich auch fiir die
dritte Form von Rahmenvereinbarungen, bei der die Erwerbstitigen bei ihrem jeweiligen Ein-
satz als ,Freie Mitarbeiter’ bzw. als selbststindige Honorarkrifte gefithrt werden; auch hier
wurde auf das Ablehnungsrecht der Beschiftigten abgestellt (vgl. u.a. BAG, Urteil vom

15.02.2012 - 10 AZR 111/11).

2.2.2 Aushilfskrafte-Pools, freiwilliges Eintragen in Schichtplane
Eine weitere, dhnlich gelagerte Variante ist der Riickgrift auf einen Pool von Aushilfskriften,
welche bei Bedarf — etwa im Falle von krankheits- und urlaubsbedingten Personalsaufillen oder

bei erhéhtem Arbeitsanfall — angefragt werden; oder die sich ohne gesonderte Aufforderung
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Jfreiwillig® in die Schichtpline des Unternehmens eintragen, und zwar auch ohne dass hierzu
notwendigerweise eine Rahmenvereinbarung getroffen wurde. Auch hier ist in einschldgigen
Gerichtsverfahren auf das Ablehnungsrecht der Mitarbeiter verwiesen worden (vgl. z.B. LAG
Rheinland-Pfalz, Urteil vom 18.03.2010 - 11 Sa 647/09). In einem anderen Fall hatte allerdings
das oberste Gericht befunden, dass bei arbeitgeberseitiger Erwartung einer stindigen Einsatz-
bereitschaft und einer dementsprechend seltenen Nutzung des Ablehnungsrecht durch die
Jfreie Mitarbeiterin‘ von einem Dauerarbeitsverhiltnis auszugehen sei, der Arbeitgeber mithin
zur Einstellung der Mitarbeiterin verpflichtet sei (BAG, Urteil vom 17. 4. 2013 - 10 AZR

272/12).

2.2.3 Arbeitszeitkonten, ,Heimgeh-Potentiale’ und Dienstplanung per Smart-
phone
Schliefilich sind mit der Arbeitszeitflexibilisierung auch im Rahmen reguldrer abhiangiger Be-
schéftigungsverhaltnisse Formen der Arbeitszeitorganisation entstanden, die zwar nicht auf ei-
ner expliziten vertraglichen Vereinbarung von Abrufarbeit beruhen, faktisch jedoch ebenfalls
sehr weitreichende arbeitgeberseitige Spielrdume in Bezug auf Lage und zum Teil auch Umfang
der Arbeitszeit lassen. So wird in juristischen Analysen kritisch erértert, inwieweit bei der Ver-
einbarung von Durchschnittsarbeitszeiten mit langem Ausgleichszeitraum oder gleich ohne
jeglichen Ausgleichszeitraum das Direktionsrecht des Arbeitgebers in Bezug auf Dauer und
Lage der Arbeitszeit in unzuldssiger Weise ausgedehnt werde und hier zumindest die Schutzre-
gelungen des § 12 TzBfG greifen miissten (vgl. Preis 2012; Zeibig 2014; Hanau/Hoff 2015).
Umso mehr gilt dies in Verbindung mit Regelungen, die Arbeitnehmer pauschal zur Ableistung
von Uberstunden bis zu den gesetzlichen Hochstarbeitszeiten verpflichten. Beispielhaft sei hier
eine einzelvertragliche Vereinbarung zitiert, auf die Preis (2012) Bezug nimmt: ,,Der Angestellte
ist verpflichtet, im monatlichen Durchschnitt 150 Stunden zu arbeiten (...) Der Angestellte ist
verpflichtet, Uberstunden im Rahmen des gesetzlich Zuldssigen zu leisten, soweit dies aus betrieb-
lichen Griinden erforderlich ist.” (zitiert in BAG v. 21. 6. 2011 — 9 AZR 236/10). Ohne weitere

vertragliche oder gesetzliche Einschrinkungen entstiinde dem Arbeitgeber durch eine solche
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Vereinbarung eine ,schier grenzenlose Flexibilitdt® (Preis 2012) zu Lasten der materiellen Si-
cherheit und Planungssicherheit von Beschiftigten.

Weitgehend Einigkeit herrscht dariiber, dass die Angabe eines Ausgleichszeitraums zwingend
ist, und der Arbeitgeber zum Ende des Ausgleichzeitraums bei unausgeglichener Arbeitszeit zur
Vergiitung der Minusstunden verpflichtet ist und er somit, anders als im Falle von Abrufarbeit,
das volle wirtschaftliche Risiko tragt. Weniger klare Grenzen definieren Urteile und Rechts-
kommentare jedoch in Bezug auf die Frage, in welchem Umfang der Arbeitgeber innerhalb des
Ausgleichszeitraums von der Durchschnittsarbeitszeit nach oben oder unten abweichen darf,
und welche Ankiindigungsfristen dafiir einzuhalten sind. Je nachdem, ob und wie eng Ober-
und Untergrenzen fiir die Wochenarbeitszeit oder die Gesamtsumme an Plus- oder Minusstun-
den vertraglich festgelegt werden, erwichst dem Arbeitgeber mit Arbeitszeitkonten somit die
Moglichkeit, die wochentliche Arbeitszeit in einer deutlich hoheren Bandbreite zu variieren, als
dies im Rahmen von Arbeit auf Abruf zuldssig ist. Dies illustriert etwa eine tarifvertragliche
Vereinbarung aus dem Hotel- und Gaststittengewerbe aus dem Jahr 2013, die fiir ein Vollzeit-
arbeitsverhiltnis mit durchschnittlich 40 Wochenstunden bestimmt: ,, Die wéchentliche Arbeits-
zeit darf 28 Stunden nicht unter- und 48 Stunden nicht iiberschreiten. Die monatliche Arbeitszeit
darf 139 Stunden nicht unter- und 200 Stunden nicht iiberschreiten. (zitiert nach BAG, Urteil.
v. 26.04.2017, Az. 10 AZR 589/15). Bereits mit diesen Grenzen iibersteigt die Bandbreite der
Wochenstunden hier die 25%, die fiir Arbeit auf Abruf gelten; umso mehr gilt dies fiir Arbeits-

zeitkonten ohne jegliche vertragliche Ober- und Untergrenzen.

Dass den Beschiftigten hier ,nur’ eine sehr hohe Flexibilitdt in Hinblick auf die Verteilung der
Arbeitszeit abverlangt wird, sie anders als bei Abrufarbeit also zumindest kein wirtschaftliches
Risiko tragen, entspricht bei ndherem Hinsehen auch nur der halben Wahrheit. Denn der Man-
gel an klar definierten gesetzlichen Ober- und vor allem Untergrenzen ladt dazu ein, die ver-
traglich garantierte Durchschnittsarbeitszeit niedriger als den Umfang einer Vollzeitstelle zu
bemessen, weil die Spielrdume fiir eine Anpassung an Schwankungen im Arbeitsanfall bei Ar-
beitszeitkonten dann noch grofler sind. Wenn Beschiftigte hingegen Anspruch auf eine durch-

schnittliche Beschiftigung und Vergiitung im Umfang einer Vollzeitstelle besitzen, kann der
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Arbeitgeber in Phasen geringen Arbeitsanfalls nur in vergleichsweise kleinem Umfang Minus-
stunden anordnen, ohne Gefahr zu laufen, dass er diese zum Ende des Ausgleichszeitraums
begleichen muss. Einzelne Urteile (vgl. BAG Urteil. v. 26.04.2017, Az. 10 AZR 589/15) belegen
mitunter, dass und wie Arbeitgeber diese Gestaltungsspielraume nutzen und ihren Beschiftig-
ten lediglich Teilzeitarbeitsvertrage anbieten, sie aber bei Bedarf wie Vollzeitarbeitskrifte ein-
setzen und hier selbst bei dauerhaftem Uberschreiten der vereinbarten Durchschnittsarbeitszeit
auf die Bereitwilligkeit der Beschéftigten zdhlen kénnen, Mehrarbeit zu leisten, weil diesen auf-
grund ihres niedrigen Durchschnittsverdienstes an dem damit verbundenen Zusatzeinkommen

gelegen ist.

Auch in Bezug auf Ankiindigungsfristen sind Praktiken dokumentiert, die den Arbeitgebern
eine iiberaus kurzfristige Anpassung der Arbeitszeiten nach oben und unten erméglichen. So
berichtet Jaehrling (2019) von einem Versandhandelsunternehmen, das gezielt regelmafiig eine
etwas tiberhohte Anzahl von Beschiftigten in den wochentlichen Schichtplan einteilt, und dann
erst bei endgiltiger Absehbarkeit des tatsichlichen Arbeitsanfalls mit einem Tag Vorlauf die
Beschiftigtenzahl ausdiinnt, indem Beschiftigten angeboten wird freiwillig zu Hause zu blei-
ben. Mit dieser systematischen ,Unterstunden’-Praxis werden auch Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates im Falle von Uberstunden umgangen. Der Betriebsrat stellte dabei auch in diesem
Fall in Frage, inwieweit man angesichts der grundsitzlich asymmetrischen Abhingigkeitsbezie-
hungen bei solchen ,Heimgeh‘-Anfragen von Freiwilligkeit sprechen kann, und forderte den

Betrieb auf, die Ankiindigungsfristen des §12 TzBfG einzuhalten.

Mit der massenhaften Verbreitung von Smartphones und deren systematischen Einbezug in die
Arbeitszeitplanung von Unternehmen werden diese Praktiken noch erleichtert. Dies illustrie-
ren etwa die vom Fraunhofer-Institut entwickelten digitalen Tools zur Unterstiitzung moder-
ner kapazititsorientierten flexiblen Arbeitszeitsteuerung mit dem Namen ,Kapaflexcy‘-App
und ,KapaStar‘-Software: ,Erst die tagesaktuelle Steuerung Ihres Kapazititsangebots®, so die zu-
gehorige Broschiire des Instituts, ,erschliefSt die Kosten- und Produktivititspotenziale eines fle-
xiblen Personaleinsatzes. Mit unserem KapaStar-Cockpit berechnen Sie in nur fiinf Minuten das

erforderliche Kapazititsangebot und steuern aktiv Heimgehpotenziale fiir Ihre Mitarbeiter.*
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(Fraunhofer TAO, 2018). Konkret identifiziert die App dann Mitarbeiter_innen, die fir kurz-
fristiges ,Heimgehen‘ - oder im gegenteiligen Fall auch fiir kurzfristig anfallende Zusatzschich-
ten - in Frage kommen. Bei der modellhaften Erprobung dieser App wurden jedoch auch hier
Zweifel in Bezug auf die Freiwilligkeit und die allgemein gestiegene Erwartungshaltung einer
stindigen Verfiigbarkeit laut (vgl. Bdwe/Schulten 2014). Ahnliche Praktiken der kurzfristigen
Personalanforderung per Smartphone sind — zum Teil gestiitzt durch spezielle Dienstplanungs-
Apps, zum Teil einfach durch Nutzung der tiblichen Nachrichtendienste wie WhatsApp und
SMS - bereits seit lingerem auch fiir Dienstleistungsbranchen wie Reinigung, Gastronomie und

ambulante Pflege bekannt (vgl. Sardadvar/Holtgrewe 2017; Moore/Hayes 2017).

3 Empirische Befunde zu formellen und informellen Formen von Ab-

rufarbeit

Mit Blick auf die Vielzahl von Unklarheiten und Rechtsstreitigkeiten ist wenig verwunderlich,
dass auch statistisch erhebliche Abgrenzungsprobleme bestehen und der Anteil der Betroffenen
von Abrufarbeit je nach Fragestellung deutlich schwankt. Auch aus diesem Grund erscheint
uns fiir unsere eigene Auswertung eine Vorfestlegung auf ,Arbeit auf Abruf® nach § 12 TzBfG
als problematisch, und wir schlieflen zunéchst alle formellen Varianten von Abrufarbeit in die
nachfolgenden Analysen mit ein (3.1). Datengrundlage unserer Berechnungen ist das Sozio-
okonomische Panel (SOEP).* Im Anschluss folgen Auswertungen, die der ndherungsweisen
Eingrenzung der informellen Varianten der Abrufarbeit dienen. Dazu fokussieren wir auf Be-
schiftigte die keine festgelegte Arbeitszeit in ihrem Arbeitsvertrag haben, zugleich aber nicht

angeben, irgendeiner Form von Abrufarbeit nachzugehen (3.2)°.

Wie Tabelle 2 zeigt, geben 5,4 Millionen abhidngig Beschiftigte im Jahr 2017 an, irgendeine
Form von Abrufarbeit auszuiiben. Rund 1,7 Millionen von diesen nennen explizit ,Arbeit auf

Abruf’, die tbrigen nennen Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienst. Dariiber hinaus geben

“ Das SOEDP ist eine seit 1984 durchgefiihrte reprasentative Panelbefragung von Haushalten in Deutschland (Wag-
ner et al. 2007; Goebel et al. 2018).
> Diejenigen, die Abrufarbeit angeben, sind ja schon in den formellen Varianten enthalten.
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weitere 2,1 Millionen Beschiftigte an, dass sie keine festgelegte Arbeitszeit in ihrem Arbeitsver-
trag haben. Hier vermuten wir, dass ein Teil dieser Gruppe sich einer der in Abschnitt 2.2 un-

terschiedenen informellen Varianten von Abrufarbeit zuordnen ldsst.

Tabelle 2: Formelle und informelle Formen der Abrufarbeit (Absolutzahl in Mio., 2017)¢

Erwerbs-/Vertragsform B:::::Z?E:ggte Solo-Selbststandige’ Erivr\]/ :gzz;;lfe

ohne Arbeitszeit 0,4 0,2 0,7

Arbeit auf Abruf mit Arbeitszeit 1,3 - 1,3
gesamt 1,7 (681 Falle) 0,2 2,1

_ ohne Arbeitszeit 0,7 0,3 1,3
Abrl;f(;a:r:(zl;c])(alle mit Arbeitszeit 4,7 - 4,9
gesamt 5,4 (2.226F3lle) 0,3 6,2

ohne Arbeitszeit 2,1 (772 Falle) 1,8 5,0

Keine Abrufarbeit mit Arbeitszeit 27,7 - 30,2
gesamt 29,9 1,8 35,2
insgesamt 35,3 2,1 41,4

Quelle: SOEP v34, eigene Berechnungen

3.1 Formelle Varianten der Abrufarbeit

Zu den formellen Varianten der Abrufarbeit zahlen wir, wie erwahnt, Arbeit auf Abruf, Rufbe-
reitschaft und Bereitschaftsdienst. Im Folgenden stellen wir zunichst verschiedene bereits aus
der Literatur vorliegende Auswertungen zum Umfang dieser Beschiftigungsformen gegeniiber
und versuchen die teilweise abweichenden Ergebnisse zu erklaren. Wir ergénzen die bereits
vorliegende Forschung durch eigene Auswertungen zur zeitlichen Entwicklung und Struktur
dieser Beschiftigungsformen, welche iiber die bisher vorliegende Forschung deutlich hinausge-

hen. Die Auswertungen werden dabei nach Arbeitszeit, Wirtschaftsgruppen und Berufen diffe-

® Fiir die Gruppen der abhingig Beschiftigten, auf die sich unsere Auswertung bezieht, haben wir in Klammern
die Fallzahlen ergéanzt. Die Beschaftigten mit Abrufarbeit verteilen sich auf 681 Fille mit Arbeit auf Abruf, 1.102
Falle mit Rufbereitschaft und 953 Fille mit Bereitschaftsdienst. Da Mehrfachnennungen méglich waren, ist die
Summe der drei einzelnen Gruppen hoher als die Gesamtzahl von 2.226 Fillen mit Abrufarbeit.

7 Von uns durchgefiihrte erginzende Auswertungen zu Solo-Selbstandigen in Abrufarbeit zeigen, dass sich in die-
ser Gruppe vor allem Beschiftigte aus qualifizierten Berufen (Informatiker) oder dem Handwerk (Klempner)
finden.
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renziert. Abschlieflend gehen wir auf Prekarititsrisiken in den verschiedenen Formen der Ab-
rufarbeit ein, indem wir das Niedriglohnrisiko und Armutsrisikoquoten auswerten. Unsere ei-
genen Ergebnisse zeigen vor allem bei geringer Wochenarbeitszeit grofle Ahnlichkeiten zwi-
schen den drei formellen Varianten der Abrufarbeit hinsichtlich ausgeiibten Berufen und den

Prekarititsrisiken.

3.1.1 Umfang und zeitliche Entwicklung von Abrufarbeit

Aus der Literatur ergibt sich zum Umfang der formellen Abrufarbeit eine grofie Bandbreite an
Befunden (Tabelle 3). Nach einer Auswertung des SOEP Pretest 2010 durch Schult/Tobsch
(2012) betrifft Arbeit auf Abruf 5,4% der abhingig Beschiftigten. Rutbereitschaft leisten 6,2%
und Bereitschaftsdienst 8,2% der abhédngig Beschaftigten. Wohrmann (2017: 2) kommt auf
Grundlage der BAuA- Arbeitszeitbefragung 2015 auf einen Anteil von 7% der Beschiftigten die
auf Abruf arbeiten. In Bereitschaftsdient oder Rufbereitschaft wiirden 12% der Beschéftigten
arbeiten. Nach Stegmaier (2016) tbten 17,4% der Beschiftigten Arbeit auf Abruf aus.
Hank/Stegmaier (2018) kommen auf Basis des SOEP 2016 auf einen Anteil von 4,5% der Be-

schiftigten in Arbeit auf Abruf, 6% in Rufbereitschaft und 5,5% in Bereitschaftsdienst.
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Tabelle 3: Betroffenheit der Beschiftigten durch formelle Varianten der Abrufarbeit (in %)

. Quelle Abrufarbeitins- | Arbeit auf Abruf Rufbereit- Bereitschafts-

Studie .

gesamt schaft dienst
(2008) werbstatigenbefra-

gung
DGB (2016) SOEP 2014 5,0% (12,7% un-
ter Minijobbern)
Kérner et al. Registerstatisti- | 38% der ausschl.
(2013) kumfrage 2010 geringf. Besch.
Schult/Tobsch SOEP Pretest 2010 11,6% 5,4% (13% der 6,2% 8,2%
(2012) Minijobber)
) Befragung von 17,4% (38-39%
Stegmaier 7.500 Beschéftigten der Minijobber)
(2016) in Betrieben ab 11
Beschéftigten
Tobsch/Ma- Befragung von 500 |  9,4% (in be- 11,0% (in be- | 8,7% (in be-
tiaske/Fietze Personalleitern troffenen Be- troffenen Be- troffenen
(2012) trieben) trieben) Betrieben)
) BAUA-Arbeitszeit- 7,0% (Beschaf-
Wéhrmann befragung 2015 tigte mit 10 und
(2017) mehr Wochen-
stunden)

Hank/Stegmaier SOEP 2016 4,5% 6% 5,5%
(2018) 270 ° 27

Quelle: eigene Zusammenstellung

Somit reicht die Spannweite der Ergebnisse fiir ,Arbeit auf Abruf® im engeren Sinn von 4,5%

bei Hank/Stegmaier (2018) bis zu 17,4% bei Stegmaier (2016). Erklarungen fiir die Unterschiede

zwischen den Ergebnissen sehen wir vor allem in der Fragestellung. Wird differenziert nach

allen drei Formen der Abrufarbeit gefragt, ist der Anteil in jeder einzelnen Kategorie kleiner als

bei einer pauschalen Frage nach allen drei Formen. Sind Minijobs oder Kleinbetriebe in Studien

untererfasst, wird der Anteil von Arbeit auf Abruf fiir die Beschéftigten insgesamt unterschitzt,

da Arbeit auf Abruf in Kleinbetrieben haufiger vorkommt und Minijobber_innen besonders

betroffen sind.? Die Untererfassung von Minijobs diirfte auf die meisten vorliegenden Studien

zutreffen. Bei Auswertungen mit dem SOEP wird nur die Hauptbeschiftigung ausgewertet, d.h.

8 Zu Details und Quellen vgl. Abschnitt 3.1.2. bzw. Rohrbach-Schmidt/Hall (2013).
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Minijobs als Nebenjobs sind nicht enthalten. In der BAuA-Arbeitszeitbefragung werden nur
Erwerbstitige mit mindestens 10 Wochenstunden in ihrer Haupttitigkeit erfasst. Ebenso be-
steht die Grundgesamtheit der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung aus Erwerbstitigen mit
einer Arbeitszeit von mindestens 10 Wochenstunden, was einen Teil der Minijobber_innen

ausschlief3t.

Unsere eigene Auswertung basiert, wie auch die von Hank/Stegmann (2018), auf dem sozio-
okonomischen Panel, allerdings mit einer aktuelleren Datenlieferung (v34) mit Daten bis 2017.
Durch die Untererfassung von Minijobs diirfte der tatsichliche Umfang von Arbeit auf Abruf
auch in unserer eigenen Auswertung unterschétzt werden. Flir 2017 kommen wir auf einen

Anteil von 15,3% der abhingig Beschiftigten in irgendeiner Form von formeller Abrufarbeit

(Tabelle 4).°

Tabelle 4: Entwicklung von Formen der Abrufarbeit im Zeitverlauf (Anteil an allen abhdngig

Beschiftigten in %)

Welle Bereitschaftsdienst Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf Abrufarbeit insgesamt*
2011 6,3 6,3 4,5 14,9
2014 5,8 7,0 5,0 14,9
2015 6,3 7,5 5,5 15,8
2016 5,8 6,4 4,2 13,8
2017 6,5 7,2 4,9 15,3

* Bei der Befragung sind Mehrfachnennungen méglich, daher ist der Gesamtanteil geringer als die Summe aus

den Anteilen der einzelnen Formen

Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Rund 4,9% bzw. 1,7 Millionen abhédngig Beschiftigte geben explizit an in ,Arbeit auf Abruf titig
zu sein. Im Zeitverlauf hat sich der Anteil der Formen der Abrufarbeit zwischen 2011 und 2017
leicht erhoht. Es zeigen sich allerdings Schwankungen im Zeitverlauf, die es schwermachen,

einen eindeutigen Entwicklungstrend auszumachen.

® Absolut sind dies 5,4 Millionen von insgesamt 35,3 Millionen abhingig Beschaftigten (vgl. Tabelle 2).
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Weitere Auswertungen nach Wirtschaftsgruppen zeigen im Produzierenden Gewerbe eher ei-
nen Riickgang des Risikos, in Abrufarbeit titig zu sein (Abbildung 1). In Handel, Gastgewerbe,
Erziehung und Unterricht sowie im Gesundheitswesen hat das Risiko fiir Abrufarbeit hingegen

zwischen 2011 und 2017 zugenommen.

Abbildung 1: Risiko fiir Abrufarbeit (insgesamt) nach Wirtschaftsgruppen in 2011 und 2017
(Anteil in %)

05,870
! 27,3
m2011 2017
25 24,0 241
22,1
21,1
19,819,5
20 181 194 18,6
7 0 17,7
' 6,1
15,0
15
11,5 12,1 113 IREE
9,9
10 84 8,9
6,3 61 64 6,38
| I I I
0
X RS “& & .2 > 2 & s X & & RN &
S E bf & & Y\%&’ & & F & 5§ «®
&A\‘ & S L)(:;2; < o C;&? z‘é\ & N A 6@* & b?"’\» &F
S NI & ¥ i & & N N > &
2 R $ ™ . N N \ & S v &
A K32 & %@ © e e & & Y 3
© 2 ¢ & N & & & & 9
8 & RO &
@ ' Ke N\ <)
«© & N & @9 <« e
QQ\’{— ‘<<§\ :;\‘Qg/ \g\l(\ \L@ \)a{_e,\ N \?)
_@\\ @? (000 N Q© ® (\br}
Q€ F % &
~ v o

Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

3.1.2 Struktur der Beschaftigten: Keine getrennten Welten der Abrufarbeit

Nach Stegmaier (2016) ist die Betroffenheit von Minijobber_innen durch Arbeit auf Abruf mit
38-39% besonders grofi. Dieser Anteil deckt sich mit dem von Korner et al. (2013) fiir 2010
gefundenen Ergebnis (38%). Auch Schult/Tobsch (2012) und Hank/Stegmaier (2018) zeigen
eine hohe Betroffenheit von Minijobs gegeniiber sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung,
allerdings mit Werten von 12-13% auf einem insgesamt niedrigeren Niveau als in den anderen
genannten Studien. Fiir Arbeit auf Abruf zeigt sich hdufig eine hohe Verbreitung im Gastge-

werbe oder in Helfertatigkeiten (Hank/Stegmaier 2018: 3; Stegmaier 2016: 6). Rufbereitschaft
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und Bereitschaftsdienst sind eher mit hoheren Anforderungen verbunden und kommen bei-
spielsweise hdufig in Gesundheitsberufen vor (Hank/Stegmaier 2018). Arbeit auf Abruf ist zu-
dem in Kleinbetrieben stirker verbreitet als in Grofibetrieben (vgl. Schult/Tobsch 2012; Steg-
maier et al. 2016; DGB 2016: 5) wihrend Rufbereitschaft in Grof3betrieben stirker genutzt wird

(Fietze et al. 2014: 12).

Unsere eigenen Untersuchungen bestitigen grosso modo, dass die verschiedenen Formen von
formeller Abrufarbeit ihre schwerpunktmiflige Verbreitung jeweils in unterschiedlichen Wirt-
schaftsgruppen haben. Ein ndherer Blick, der nach Berufen und Arbeitszeitkategorien differen-
ziert, zeigt aber auch, dass es deutliche Uberschneidungen hinsichtlich der ausgeiibten Berufe

in den einzelnen Varianten der Abrufarbeit gibt.

Die verschiedenen Formen der Abrufarbeit unterscheiden sich zunéchst deutlich in der ver-
traglichen Arbeitszeit (Abbildung 2). Hierbei werten wir aus, wie sich eine Form der Abrufar-
beit (z.B. Bereitschaftsdienst) auf unterschiedliche Arbeitszeitkategorien verteilt. Beschiftigte
mit Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienst haben hiufiger als die Beschiftigten insgesamt ver-
tragliche Arbeitszeiten von mehr als 35 Stunden. Beschiftigte mit Arbeit auf Abruf haben 2017
mit fast 25% besonders héufig keine vertraglich festgelegte Arbeitszeit. Allerdings sind auch
unter den Beschiftigten mit Arbeit auf Abruf diejenigen mit langer Teilzeit (20h-35h) oder in
Vollzeit (ab 35h) mit insgesamt 57,3% in der Mehrheit. Und umgekehrt arbeitet in Rufbereit-
schaft und Bereitschaftsdienst rund jeder sechste (Bereitschaftsdienst: 16,5%, Rufbereitschaft:

18,5%) in kurzer Teilzeit (bis 20h) oder ohne festgelegte Arbeitszeit.
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Abbildung 2: Verteilung von Formen der Abrufarbeit auf Kategorien der vertraglichen Ar-

beitszeit (abhadngig Beschaftigte, 2017, in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Berechnungen

Auch in Bezug auf die Verteilung der verschiedenen Formen von Abrufarbeit auf Branchen
ergeben sich einige interessante Uberschneidungen (ohne Abbildung). Auf das Gesundheits-
und Sozialwesen entfillt nicht nur ein hoher Anteil der Beschiftigten mit Rufbereitschaft und
Bereitschaftsdienst, sondern auch ein hoher Anteil der Beschiftigten mit Arbeit auf Abruf. Von
allen Beschiftigten mit Bereitschaftsdienst ist fast jeder Dritte im Gesundheitswesen beschif-
tigt. Jeder vierte Beschiftigte mit Rufbereitschaft arbeitet im Gesundheitswesen und von allen
Beschiftigten mit Arbeit auf Abruf findet man fast 18% in diesem Wirtschaftsbereich. Der
zweithdufigste Wirtschaftsbereich fiir Beschiftigte mit Bereitschaftsdienst oder Rufbereitschaft

ist die Offentliche Verwaltung mit 15,1 bzw. 14,4%. Von allen Beschiftigten mit Arbeit auf Ab-

10 Fiir Beschiftigte in Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienst mit einer vertraglichen Arbeitszeit von zehn Stun-
den und weniger liegt die Fallzahl bei unter 30, daher sollten die Werte mit Vorsicht interpretiert werden.
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ruf sind hier allerding nur 7,6% tatig. Die Beschaftigten mit Arbeit auf Abruf finden sich haufi-
ger im Handel (11,7%) und Gastgewerbe (10,2%). Vergleichsweise hohe Anteile von Arbeit auf
Abruf entfallen aufSerdem noch auf die unternehmensnahen Dienstleistungen mit 9,6% (in die
beispielsweise auch Sicherheitsdienstleistungen und Gebédudereinigung fallen) und auf die

Wirtschaftsgruppe ,Verkehr und Nachrichteniibermittlung® mit 7,3%.

Von der Verteilung der Abrufarbeit zu unterscheiden ist das Risiko innerhalb einer Branche, in

einer Form von Abrufarbeit tatig zu sein (Abbildung 3). Das Risiko, in Arbeit auf Abruf titig
zu sein, ist besonders hoch im Gastgewerbe (14,0%), in der Landwirtschaft (11,1%) und in den
sonstigen Dienstleistungen mit 7,7% (u.a. Entsorgung und Waschereien). Das Risiko fiir Be-
reitschaftsdienst und Rufbereitschaft ist im Gesundheitswesen und der Offentlichen Verwal-

tung mit Werten zwischen 11 und 13% am hochsten.

Abbildung 3: Risiko fiir die verschiedenen Formen der Abrufarbeit nach Wirtschaftsgruppen

(2015-2017 gepoolt)

16
M Bereitschaftsdienst W Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf

14

12

=
o N £y o)} 00 (@]
]

e (2 2 ) ™ Qo
e 0 ) oS & Y & 2
N S < < R o\ N N\ & > < &
S & ,\\b W W B < S © & N & R ‘9(\
& @ 8 FE g & & & &£ & & ¢
N B & o N B o) o & < N & &
& \ < > > e (\Qa N N S (€ &S
5 % & ® © S S N e & IS
N N & 3 S & S-S N @
¢ & A& & X o N & Q
\\R«' o) \QQ/\ -\é\ c',\(’ & Q”S\' N %Q’
> \ < $ BN . ) o
A & &° 5~ \‘Yb v\d\ o o &
A ¥ O ¢ o
2 Ly
e@ N <% & \E*Q/ &
™ ° © R S
X & & K\ &
¢ & ) &
\} N2 S
&
\5(\

Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung
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Um zu sehen, welche Titigkeiten sich hinter diesen aggregierten Wirtschaftsgruppen verber-
gen, werten wir im Folgenden die hiufigsten Berufe aus, die in den einzelnen Formen der Ab-
rufarbeit ausgeiibt werden (Tabelle 5). Dabei differenzieren wir zudem nach der wochentlichen
Arbeitszeit, insbesondere um dariiber Aufschluss zu erhalten, welche Berufe es sind, bei denen

eine der drei Formen von Abrufarbeit mit einem niedrigen Arbeitsvolumen einhergeht.

Auffallend ist, dass es bei den Berufen in den verschiedenen Kategorien von Abrufarbeit inner-
halb der Arbeitszeitkategorien Uberschneidungen gibt. Bestimmte Berufe, die in privaten
Dienstleistungs-Branchen ihren Schwerpunkt haben, wie Kellner_innen und Barkeeper_innen,
Verkéufer_innen und Hilfs- und Reinigungskrifte, dominieren die Arbeit auf Abruf mit nied-
rigem und mittlerem Stundenvolumen. Aber beispielsweise Verkdufer_innen zihlen auch zu
den hiufigsten Berufen, die ,Rufbereitschaft’ mit Teilzeit kombinieren. Auch bei dieser Form
von Abrufarbeit ist die Wartezeit nur gering vergiitet. Aber sie ist eher auf Zusatzschichten be-
schrankt, und fordert Beschiftigten ab, innerhalb kurzer Zeit einsatzfihig zu sein, wihrend sich
Arbeit auf Abruf aufgrund der Vorankiindigungsfrist von 4 Tagen eher eignet, um planbare

Schwankungen im Arbeitsanfall abzudecken. !

1 'Was ,Rufbereitschaft’ bei Verkiaufer_innen meinen kénnte, illustriert der Debatten-Beitrag einer Verkauferin in
einem Internetforum aus dem Jahr 2018, wo sie von der jiingst eingefiihrten Regel in ihrem Betrieb berichtet,
nach der ,fiir die Samstagsschicht ein ,Ersatzmitarbeiter im Dienstplan festgelegt wird. Dieser MA soll dann,
im Falle eines Ausfalls von Kollegen, einspringen.“ (vgl. https://www.arbeitsrechte.de/bereitschaftsdienst/).

Wihrend in anderen Unternehmen bei Krankheitsausfillen Mitarbeiter angefragt werden, ob sie ersatzweise auf
freiwilliger Basis einspringen konnen, scheint dieses Unternehmen dazu tibergegangen zu sein, seine Mitarbeiter
reihum zu verpflichten, sich am Wochenende fiir einen eventuellen Einsatz bereit zu halten; nach der Darstel-
lung der fragenden Verkéuferin zu schlieflen offenbar ohne Vergiitung dieser Wartezeit.
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Tabelle 5: Haufigste Berufe in den verschiedenen Formen von Abrufarbeit nach tatsachlicher

Arbeitszeit (2015-2017)*?

Form der Abrufarbeit >0 bis<=20h >20 bis <=35h >35h

Kellner und Barkeeper Verkaufer Fahrer schwerer LKW

Verkaufer Koéche Hausmeister

Hilfskrafte und Reinigungs- Le.hrer des Sekundarbe- ekl Tasasde e

. personal reichs

Arbeit auf Abruf Pflegekrafte in Institutio-

neng Sozialpflegerische Berufe | Kdche

Kassierer Hilfskrafte und Reinigungs- Sozialarbeiter

personal
Koche Sozialpflegerische Berufe | Arzte
K _pfle- _pfle-
rankenschwestern/-pfle- | Krankenschwestern/-pfle Hausmeister
ger ger
; , Polizeikommissare und De-

Rufbereitschaft Verkaufer Verkaufer tektive

Taxifahrer Hausmeister Sozialarbeiter

sonstige  personenbezo- Arzte Sozialpflegerische Berufe

gene DL

Bereitschaftsdienst

Krankenschwestern/-pfle-
ger

Apotheker
Juristen, a.n.g.
Sozialpflegerische Berufe

Pflegekrafte in Institutio-
nen

Pflegekrafte in Institutio-
nen

Lehrer
reichs

Arzte

des Sekundarbe-

Sozialpflegerische Berufe

Krankenschwestern/-pfle-
ger

Arzte

Krankenschwestern/-pfle-
ger

Hausmeister

Pflegekrafte in Institutio-
nen

Klempner, Rohrinstallateur

* Aus Platzgriinden sind in der Tabelle nur die mdnnlichen Berufsbezeichnungen enthalten, die Auswertungen

beziehen sich jedoch auf Berufstdtige beider Geschlechter.

Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Umgekehrt zahlen Pflegekrifte in Institutionen, also Helfer_innen in der Kranken- und Alten-
pflege sowie Arzthelfer innen, nicht nur zu den Berufen, die am hédufigsten (bezahlte) Bereit-
schaftsdienste leisten, sondern auch zu den héufigsten Berufen, die Arbeit auf Abruf leisten,
und zwar auch im niedrigen Teilzeitbereich. Diese Kombination von niedriger Teilzeit mit Ar-
beit auf Abruf oder auch Rufbereitschaft, bei denen in der Regel kein oder nur ein geringer
Anspruch auf Vergiitung der Wartezeit besteht, birgt mit Blick auf die Einkommenssituation

besonders hohe Prekarititsrisiken. Das gilt abgeschwicht auch fiir das mittlere Stundenvolumen

12 Aufgrund geringer Fallzahlen werden hier keine Anteilswerte der Berufe an der Beschiftigung ausgewiesen.
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von {iber 20 bis zu 35 Stunden. Vor allem die sozialpflegerischen Berufe sind hier hdufig vertre-
ten, haben dabei aber keinen eindeutigen Schwerpunkt in einer Kategorie von Abrufarbeit. In
der Arbeitszeitgruppe mit mehr als 35 Stunden kommen, neben einigen Einzelberufen, noch

Hausmeistertitigkeiten hinzu, die sich ebenfalls bei allen Formen der Abrufarbeit finden.

Aus dieser Detail- Aufschliisselung sind insbesondere zwei Punkte im Zusammenhang mit un-
serer Fragestellung von Interesse: Erstens gibt es offenbar fiir einzelne Berufe vollig unter-
schiedliche Arbeitszeitarrangements, weshalb sich Beschiftigte desselben Berufs auch unter-
schiedlichen Formen der Abrufarbeit zuordnen. Die verschiedenen Formen von Abrufarbeit
lassen sich also nicht getrennten Berufswelten zuordnen, sondern fiir ein und denselben Beruf
wird tendenziell die ganze Bandbreite der verschiedenen Formen genutzt. Grundsitzlich sind
bei den Fragen nach Abrufarbeit im SOEP auch Mehrfachnennungen moglich, was von den
Befragten auch genutzt wird. Ein Teil der Beschiftigten iibt also offenbar mehrere Arten von
Abrufarbeit aus - oder aber kann sich nicht genau einer Kategorie von Abrufarbeit zuordnen.
Das unterstreicht auch die Notwendigkeit, bei statistischen Abgrenzungen nicht allzu eng auf
Arbeit auf Abruf zu fokussieren. Zudem wirft es die Forschungsfrage auf, ob und wie sich die

Formen in der Praxis tatsdchlich unterscheiden, und ob und wie sie ggf. kombiniert werden.

Zweitens geben die Auswertungen Aufschluss, in welchen Berufen Abrufarbeit mit niedriger
Teilzeit kombiniert wird und dadurch mit besonders prekiaren Verdienstchancen verbunden
ist. Das gilt insbesondere fiir die beiden Varianten Arbeit auf Abruf und Rufbereitschaft, bei
denen die Wartezeit anders als beim Bereitschaftsdienst nicht vergiitet werden muss. Hier fin-
den wir sowohl Berufe aus dem privaten Dienstleistungsgewerbe, als auch aus dem Gesund-
heitssektor. Die folgenden Auswertungen analysieren ohne weitere Differenzierung nach Beru-

fen das Ausmaf’ von Prekaritat bei Abrufarbeit.
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3.1.3 Prekaritat formeller Varianten der Abrufarbeit

Beschiftigte mit Arbeit auf Abruf haben, aufSer bei einer vollzeitnahen Titigkeit, ein iberdurch-
schnittliches Niedriglohnrisiko (Abbildung 4).** Fiir Beschiftigte mit Rufbereitschaft oder Be-
reitschaftsdienst ist das Niedriglohnrisiko hingegen, fiir alle Arbeitszeitkategorien zusammen,

etwas niedriger als fiir die abhangig Beschiftigten insgesamt.

Generell ist das Niedriglohnrisiko bei einer niedrigeren Wochenarbeitszeit oder fiir Beschif-
tigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit deutlich hoher als fiir Beschiftigte mit lingeren
Arbeitszeiten. In Kombination mit Abrufarbeit erh6ht sich dieses Risiko noch einmal, und zwar
tir jede Form von formeller Abrufarbeit. Beschéftigte mit Arbeit auf Abruf und nicht vertrag-
lich festgelegten oder kurzen Arbeitszeiten haben ein weit éiberdurchschnittliches Niedriglohn-
risiko von knapp 65% bzw. knapp 57%. Allerding lasst sich auch fiir Rutbereitschaft ohne fest-
gelegte Arbeitszeit mit 41,5% bzw. mit weniger als 20 Wochenstunden (38,0%) ein stark erh6h-
tes Niedriglohnrisiko beobachten. Bei Bereitschaftsdienst ist dies vor allem bei Beschiftigten
ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit mit 33,1% der Fall. Dies zeigt, dass es sich auch bei Ruf-

bereitschaft und Bereitschaftsdienst nicht immer um gut bezahlte Vollzeitstellen handelt.

Nach der Auswertung aus Abbildung 2 haben allerdings nur 8,5% der Beschiftigten mit Bereit-
schaftsdienst keine vertraglich festgelegte Arbeitszeit. Bei Rufbereitschaf trifft dies auf knapp
zehn Prozent der Beschiftigten zu. Knapp neun Prozent der Beschiftigten mit Rufbereitschaft
arbeiten bis zu 20 Wochenstunden. Somit sind immerhin knapp neun Prozent der Beschiftig-
ten im Bereitschaftsdienst und knapp 19% der Beschiftigten in Rufbereitschaft in Arbeitszeit-

kategorien mit einem erhchten Niedriglohnrisiko titig.

13 Zur Bestimmung des Umfangs der Niedriglohnbeschiftigung verwenden wir gemaf§ der OECD-Definition eine
Niedriglohnschwelle von zwei Dritteln des mittleren Stundenlohns (Median) fiir Deutschland insgesamt (zu
Details vgl. Kalina/Weinkopf 2018).
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Abbildung 4: Niedriglohnrisiko nach formellen Varianten der Abrufarbeit (2015-17 gepoolt)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Die Kombination von Niedriglohnrisiko und niedrigen Arbeitszeitvolumen schlagt sich wenig
tiberraschend auch in der Armutsrisikoquote auf Haushaltsebene nieder, allerdings ist hier zu
differenzieren: Betrachtet man alle abhidngig Beschiftigten zusammen, d.h. ohne Differenzie-
rung nach Arbeitszeitkategorie, liegt das Armutsrisiko fiir abhéngig Beschiftigte mit Rufbereit-
schaft oder Bereitschaftsdienst mit rund sechs Prozent unter den Werten der abhéngig Beschif-
tigten insgesamt mit acht Prozent. Beschiftigte mit Arbeit auf Abruf sind hingegen mit knapp
15% héufiger von Armut betroffen als die abhingig Beschiftigten insgesamt (Abbildung 5). Im
Teilzeitbereich sind aber auch Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst mit einem tiberdurch-

schnittlichen Armutsrisiko verbunden.
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Abbildung 5: Abrufarbeit und Armutsquote (2015-2017 gepoolt, nur abhangig Beschaftigte,

in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

3.2 Arbeitsvertrage ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit: Eine Anndaherung

an informelle Varianten der Abrufarbeit

Mit den Daten des SOEP lassen sich Beschiftigte ohne eine vertraglich festgelegte Arbeitszeit
identifizieren, die nicht angeben, in einer formellen Variante von Abrufarbeit tétig zu sein. Dies
sehen wir als einen ersten Anhaltspunkt zur Eingrenzung von informellen Varianten von Ab-
rufarbeit. Allerdings handelt es sich bei dieser Gruppe sicher nicht durchweg um Beschiftigte,
deren Arbeitszeitumfang einseitig vom Arbeitgeber variiert wird. Wie unten zu sehen sein wird,
sind hier auch Beschiftigte enthalten, deren Arbeitszeit aus anderen Griinden nicht exakt fest-
gelegt ist (z.B. Lehrer, Beschiftigte in Fithrungspositionen). Unsere Auswertungen zielen da-
rauf, neben der formellen Abrufarbeit (bzw. der von den Beschiftigten selbst als solche identi-

tizierte Abrufarbeit) auch solche Varianten zu erfassen, die nicht als Abrufarbeit wahrgenom-
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men werden, aber dennoch in bestimmten Dimensionen Ahnlichkeiten mit Abrufarbeit auf-
weisen. Wie zu sehen sein wird, sind vor allem im Teilzeitbereich dhnliche Berufe wie bei den
formellen Varianten der Abrufarbeit (Verkdufer, Kellner und Barkeeper, Hilfskrifte und Rei-

nigungspersonal) hdufig vertreten.

3.2.1 Empirische Verbreitung und Entwicklung im Zeitverlauf

In Deutschland gaben im Jahr 2017 von 41,4 Millionen Erwerbstdtigen etwa 6,3 Millionen
(15,2%) an, dass sie keine vertraglich festgelegte Wochenarbeitszeit hatten (s. Tabelle 2 oben).
Bezogen allein auf die Gruppe der abhdngig Beschiftigten arbeiteten im Jahr 2017 rund 8,2%
bzw. rund 2,9 Millionen von insgesamt 35,3 Millionen ohne eine vertraglich festgelegte Arbeits-

zeit (Abbildung 6).14

Ein absoluter Hochstwert wurde 2005 mit gut 12% erreicht. Seitdem ist der Anteil an den ab-
hingig Beschiftigten riickldufig und liegt aktuell nur etwas iiber dem Niveau von Mitte der
1990er Jahre. Der Anteil der Beschiftigten ohne vertragliche Arbeitszeit, die sich selbst keiner
Form formeller Abrufarbeit zuordnen, und auf die sich die weiteren Auswertungen beziehen,
lasst sich mit dem SOEP erst seit 2011 auswerten, da erst seit diesem Jahr nach Abrufarbeit
gefragt wird. Ihr Anteil an den abhéngig Beschaftigten ist von gut fiinf Prozent 2011 auf rund

sechs Prozent 2017 leicht angestiegen.®

4 Abweichung durch Rundung der Werte: 739 Tausend Beschaftigte ohne vertragliche Arbeitszeit (Abrufarbeit)
und 2.149.723 ohne vertragliche Arbeitszeit (keine Abrufarbeit) ergeben insgesamt rund 2,9 Millionen.

> Da die Frage zur Abrufarbeit erst seit 2011 gestellt wird, konnen keine lingeren Zeitreihen ausgewertet werden.
Daher wurde hier, neben der Zeitreihe fiir abhéngig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit (aufler-
halb von Abrufarbeit), auch die Zeitreihe fiir abhangig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit ins-
gesamt ausgewiesen.
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Abbildung 6: Anteil Beschaftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit an den abhangig

Beschiftigten im Zeitverlauf (in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

3.2.2 Strukturauswertung

Die Beschaftigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit sind deutlich hdufiger als die abhén-
gig Beschiftigten insgesamt mit tatsdchlichen Arbeitszeiten von 20 und weniger Stunden tdtig
und arbeiten seltener in langer Teilzeit oder im vollzeitnahen Bereich von iiber 35 bis 40 Wo-
chenstunden (10,8 gegeniiber 29,7%, vgl. Abbildung 7).1® Wihrend sich die tatsdchliche Ar-
beitszeit aller abhingig Beschiftigten im Vollzeitbereich und tiberlangen Arbeitszeiten kon-
zentriert, zeigt sich bei Beschiftigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit eine Polarisierung

zwischen iiberlangen Arbeitszeiten und einer Tétigkeit im kurzen Teilzeitbereich.

16 Die Befragten im SOEP geben neben ihrer vertraglichen Arbeitszeit auch an, wie viele Stunden sie tatsachlich
arbeiten. So lasst sich fiir Beschiftigte ohne vertragliche Arbeitszeit die tatsachliche Arbeitszeit auswerten.
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Abbildung 7: Verteilung der abhédngig Beschiaftigten auf Kategorien der tatsachlichen Ar-
beitszeit (2015-2017, Anteil in Kategorie in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Eine solche Polarisierung zeigt sich auch mit Blick auf das Anforderungsniveau besonders hiu-
tig betroffener Berufsgruppen (Abbildung 8). Beschiftigte ohne festgelegte Arbeitszeit' sind
tiberdurchschnittlich haufig in akademischen Berufen vertreten, die gut ein Viertel (26,2%) die-
ser Gruppe stellen, aber auch unter Hilfsarbeitskraften, die 12,4% dieser Gruppe ausmachen.
Daneben zdhlen Dienstleistungsberufe mit 19,6% und Techniker_innen mit 13,1% zu den vier

grofiten Gruppen unter den Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeit.

7 Im Folgenden sind mit Beschiftigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit immer nur diejenigen gemeint, die
sich selbst keiner Form der Abrufarbeit zuordnen. Aus Griinden der Lesbarkeit wird dies nicht immer wieder
explizit erwdhnt.
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Abbildung 8: Verteilung der abhédngig Beschaftigten auf ISCO-Hauptgruppen (in %, 2015-

2017 gepoolt)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Wertet man Berufsgruppen und Arbeitszeitkategorien gemeinsam aus, zeigt sich deutlicher, wie
sich die Beschaftigten ohne vertragliche Arbeitszeit zusammensetzen (Abbildung 9). Fiihrungs-
krafte haben nur bei tiberlangen Arbeitszeiten einen nennenswerten Anteil an den Beschiftig-
ten ohne festgelegte Arbeitszeit. Beschiftigte aus akademischen Berufen sind in allen Arbeits-
zeitgruppen mit mehr als 20 Wochenstunden stark vertreten. Dienstleistungsberufe haben im
Teilzeitbereich einen hohen Anteil. Im Bereich sehr kurzer Arbeitszeiten unter zehn Stunden
entfillt ein betrachtlicher Anteil der Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeit auf Hilfsarbeits-

krifte.

18 Die Fallzahl fiir Fachkrifte in der Landwirtschaft ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit und ohne Abrufarbeit
liegt unter 30 Féllen. Der Wert sollte daher mit Vorsicht interpretiert werden.
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Abbildung 9: Verteilung der abhidngig Beschiaftigten ohne festgelegte Arbeitszeit (keine Ab-

rufarbeit) auf Berufsgruppen — differenziert nach Arbeitszeitkategorien (2015-2017, in %)%
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Um anschaulicher zu machen, was sich hinter Berufsgruppen wie den Dienstleistungsberufen
verbirgt, haben wir wiederum ausgewertet, welche Berufe in den einzelnen Arbeitszeitkatego-
rien besonders haufig vorkommen (Tabelle 6).2° Vor allem im Teilzeitbereich findet man unter
den Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeiten hdufig Verkdufer innen, Hilfsarbeits- und
Reinigungskrifte sowie Beschiftigte aus dem Gastronomiebereich, wie Kellner_innen und Bar-

keeper_innen. Im langen Teilzeitbereich oder bei Vollzeit haben Lehrer_innen des Sekundar-

1% Die Fallzahlen sind fiir Zahlreiche Gruppen sehr gering. Daher werden auch keine Prozentwerte genannt. Die
Gruppen, auf die sich unsere Argumentation im Text bezieht, sind hiervon nicht betroffen.

20 Hierbei sind allerdings die Fallzahlen sehr gering. Daher wurden die Jahre 2015 bis 2017 zusammengefasst. Es
werden nur die fiinf am haufigsten vorkommenden Berufe ausgewiesen, ohne konkrete Anteile der Beschaftigten
zu nennen, die auf diese Berufe entfallen.
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bereichs eine grofie Bedeutung. Im vollzeitnahen Bereich finden sich zudem LKW-Fahrer_in-
nen, Architekt innen oder Ingenieur_innen, Unternehmensberater_innen und Universitdts-

dozent_innen.

Tabelle 6: Fiinf haufigste Berufe, (2015-2017 gepoolt), nur abhangig Beschiaftigte ohne fest-

gelegte Arbeitszeit (keine Abrufarbeit)>**

>0 bis<=20h >20 bis <=35h >35h
Verkdufer Verkdufer Lehrer des Sekundarbereichs
Hilfskrafte und Reinigungspersonal Lehrer des Sekundarbereichs Fahrer schwerer LKW
Kellner und Barkeeper Kellner und Barkeeper Architekten, Ingenieure
Sonstige Bliroangestellte Sonstige Blroangestellte Unternehmensberatung

Universitats- und Hochschul-
Hausmeister Hilfskrafte und Reinigungspersonal
lehrer

* Aus Platzgriinden sind in der Tabelle nur die mdnnlichen Berufsbezeichnungen enthalten, die Auswertungen

beziehen sich jedoch auf Berufstdtige beider Geschlechter.

Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Diese Auswertung gibt zumindest einen groben Eindruck davon, dass sich hinter den Beschit-
tigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit ganz unterschiedliche Berufe und damit verbun-
den vermutlich auch unterschiedliche Beschéftigungsbedingungen finden. Bei lingeren Ar-
beitszeiten handelt es sich eher um Beschiftigte mit einer akademischen Ausbildung oder mit
Fithrungsverantwortung, etwa Architekten, Unternehmensberater oder Universitidtsdozenten.
Bei diesen Berufsgruppen steht zu vermuten, dass die fehlende Festlegung ihrer Arbeitszeit da-
mit zu tun hat, dass sie im Wesentlichen eigenverantwortlich bestimmen, wann sie die Tatig-
keiten in ihrem Aufgabenbereich erledigen, und dass sie ggf. auch einen gewissen Einfluss da-

rauf haben, wie viel Zeit sie fiir die von ihnen verantworteten Aufgaben aufwenden. Eine uni-

21 Die Fallzahlen fiir einzelne Berufe sind sehr gering, daher werden keine Anteile der Berufe an der Beschaftigung
genannt.
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laterale und kurzfristige, direktive Variation von Umfang und Lage ihrer Arbeitszeit durch ih-
ren Arbeitgeber erscheint hingegen weniger typisch fiir diese Tétigkeiten; eine Gleichsetzung
der fehlenden vertraglichen Arbeitszeit mit ,informeller Abrufarbeit® erscheint daher trotz si-

cherlich zum Teil hoher Flexibilitdtsanforderungen in diesen Berufen eher weniger passend.

Anders sieht dies bei den Berufen aus, die im Bereich der kiirzeren Arbeitszeiten dominieren:
Hier kommen haufig Verkdufer_innen, Hilfs- oder Reinigungskréfte sowie Kellner_innen vor.
Auffallend ist, dass sich die Berufe deutlich mit denen der Beschiftigten in formeller Abrufar-
beit tiberschneiden (Tabelle 5). So kommen vor allem Verkiufer, Kellner sowie Hilfs- und Rei-
nigungskrifte auch bei den formellen Varianten der Abrufarbeit hdufig vor. Wir vermuten da-
her, dass sich die Arbeitszeitarrangements zwischen beiden Gruppen dhneln. Damit ist zugleich
nicht gesagt, dass auch alle Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeit in den genannten Berufen
in einer Variante ,informeller Abrufarbeit® arbeiten, wie sie in Abschnitt 2.2. beschrieben wur-
den. Es kann sich dabei z.B. auch um Verkdufer_innen mit einer vertraglich fixierten Jahresar-
beitszeit handeln, bei denen das wochentliche Arbeitsvolumen lediglich saisonal und damit
langfristig planbar schwankt. Aber es erscheint zumindest plausibel davon auszugehen, dass
informelle Formen der Abrufarbeit bevorzugt in diesen Beschiftigtengruppen zu finden sind.
Eine genaue Erfassung und Quantifizierung bediirfte jedoch préziserer Erhebungsinstrumente
und ist insofern weiteren Forschungsarbeiten vorbehalten. Unsere Auswertungen verfolgen an
dieser Stelle lediglich den Zweck, mithilfe der verfiigbaren Quellen erste Ansatzpunkte zu ge-
winnen, welche Beschiftigtengruppen am ehesten von informeller Abrufarbeit betroffen sind;
und welche Implikationen diese besitzt. Der letztgenannte Punkt leitet zu den nachfolgenden

Auswertungen {iber.

3.2.3 Prekaritat informeller Varianten von Abrufarbeit

Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit haben ein weit iiberdurchschnittliches
Niedriglohnrisiko (Abbildung 10). Dies gilt insbesondere fiir diejenigen, die in Teilzeit arbeiten:
Beschrankt man die Auswertung auf Beschiftigte mit bis zu 35 Wochenstunden tatsachlicher
Arbeitszeit, waren 2017 mit iiber 72% fast drei von vier Beschéftigten zu einem Stundenlohn

unterhalb der Niedriglohnschwelle von 10,73 Euro tdtig.
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Abbildung 10: Niedriglohnrisiko fiir abhangig Beschaftige ohne vertraglich festgelegte Ar-

beitszeit im Zeitverlauf (in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Abhingig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit haben am aktuellen Rand mit
15,4% ein hoheres Armutsrisiko als die abhéngig Beschiftigten insgesamt mit nur 8,6% (Abbil-
dung 11). Sie liegen allerdings etwas niedriger als die Gesamtbevdlkerung mit 16,6%. Be-
schrankt man die Auswertung auf abhingig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeits-
zeit, die tatsdchlich bis zu 35 Stunden pro Woche arbeiten, lassen sich diejenigen mit hoher
Qualifikation und eher tiberdurchschnittlicher Entlohnung ausklammern. Die Armutsrisiko-
quote liegt fiir diese Beschiftigten 2017 mit knapp 21% deutlich iiber den 8,6% der abhingig
Beschiftigten insgesamt und sogar hoher als in der Gesamtbevélkerung, das heif3t, diese Jobs

schiitzen vergleichsweise schlecht vor Armut.
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Abbildung 11: Armutsquote im Zeitverlauf — abhadngig Beschaftigte ohne festgelegte Arbeits-

zeit und andere Gruppen im Vergleich (Anteil in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

4 Fazit

Abrufarbeit hat, wie die obenstehenden Auswertungen zeigen, auch jenseits der Plattformoko-
nomie erhebliche Verbreitung. Anders als in anderen Landern haben die verschiedenen for-
mellen Varianten von Abrufarbeit in Deutschland aber ausweislich der Umfragedaten in den
vergangenen Jahren kaum zugenommen. Die Analyse der gesetzlichen Rahmenbedingungen
hat zudem verdeutlicht, das im Vergleich zu anderen Landern formelle Abrufarbeit in Deutsch-
land vergleichsweise stark reguliert ist. Dazu hat nicht zuletzt die Anfang 2019 in Kraft getretene
Reform des Teilzeit- und Befristungsgesetzes beigetragen. Diese gesetzliche Kodifizierung be-
seitigt einen Teil der bestehenden rechtlichen Grauzonen, die ausweislich von Gerichtsurteilen
in der Praxis immer wieder zu expansiver Auslegung und Rechtsstreitigkeiten gefithrt haben.

Dennoch bleiben auch bei den formellen Varianten in der Praxis Schutzliicken bestehen. Denn
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gerade in der Verbindung mit niedrigen Stundenléhnen und Teilzeitvertrdgen steigen beschaf-
tigtenseitig die materiellen Zwinge, auf formal freiwilliger Basis arbeitgeberseitigen Flexibili-
tatsanforderungen Folge zu leisten, die den rechtlichen Schutzrahmen {ibersteigen. Insbeson-
dere unter den rund 1,7 Millionen Beschiftigten, die 2017 in ,Arbeit auf Abruf* titig waren, ist
der Anteil derer mit niedriger Teilzeit und/oder niedrigen Stundenléhnen hoch, wie unsere
Auswertungen zeigen. Entsprechend hoch ist der Anteil derer, die trotz ihrer Erwerbstatigkeit

armutsgefdhrdet sind.

Umso problematischer ist, dass Arbeit auf Abruf zwar nicht gesamtwirtschaftlich wéchst, aber
in Branchen wie im Handel und in der Gastronomie, wo zugleich Minijobs und Niedriglohne
weit verbreitet sind. Unsere Auswertungen zeigen allerdings, dass Prekaritétsrisiken zum Teil
auch bei Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst vorkommen. Denn auch unter ihnen arbeitet
ein nennenswerter Teil in kurzer Teilzeit, es handelt sich also bei beiden Formen nicht immer
um eine ,,Ergdnzung zu einer Vollarbeit” (Fietze et al. 2014). Wenn Beschiftigte mit Rufbereit-
schaft oder Bereitschaftsdienst nur kurze Arbeitszeiten oder gar keine vertraglich festgelegten
Arbeitszeiten haben, sind auch sie {iberdurchschnittlich haufig von Niedriglohnen und Armut

betroffen.

Neben den formellen Varianten lassen sich eine Reihe informeller Varianten von Abrufarbeit
identifizieren. Die Verbreitung mobiler Endgerite sowie einschlagige Apps, die Betrieben die
flexible Personaleinsatzplanung per Smartphone ermdéglichen, erleichtern diese Praktiken. Die
Abgrenzung zu formellen Varianten ist oftmals schwierig und hat bereits vielfach die Gerichte
beschiftigt. Die Re-Regulierung, die Rechtsprechung und Gesetzgebung im Bereich der formel-
len Varianten betrieben haben, geht an diesen informellen Varianten aber jedenfalls bislang

vorbei.

Auch die exakte empirische Erfassung dieser Formen steht noch am Anfang. Unsere Auswer-
tungen zu Beschiftigten, die keine vertragliche festgelegte Arbeitszeit haben, sich aber keiner
formellen Variante der Abrufarbeit zuordnen, konnen hier als eine Anndherung an informelle

Varianten der Abrufarbeit gesehen werden. Fiir diese haben wir eine deutliche Polarisierung in
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Hinsicht auf Arbeitszeiten und Berufsprofile festgestellt. Auf der einen Seite finden sich Dienst-
leistungsberufe und Helfertitigkeiten mit kurzen Arbeitszeiten und auf der anderen Seite Be-
rufe mit akademischen Anforderungen oder Fithrungspositionen in Kombination mit langen
Arbeitszeiten. Fiir unsere Fragestellung erscheinen uns die Helfertitigkeiten und Dienstleis-
tungstatigkeiten mit kurzen Arbeitszeiten relevant. Detailanalysen zeigen, dass hier die gleichen
Berufe wie bei den formellen Varianten der Abrufarbeit (z.B. Verkdufer_innen, Hilfskrifte, Rei-

nigungspersonal, Kellner_innen) verbreitet sind.

Wir sehen hier erheblichen qualitativen Forschungsbedarf darin, zu untersuchen, worin Be-
schiftigte den Unterschied zwischen den verschiedenen formellen wie informellen Varianten
von Abrufarbeit sehen, welche Flexibilitdtsanforderungen dabei genau gestellt werden, wie sie
vergiitet werden und inwiefern sich hinter den verschiedenen Varianten auch tatsichlich un-

terschiedliche betriebliche Arbeitszeitarrangements verbergen.
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6 Anhang

Informationen zum verwendeten Datensatz (SOEP)

Datengrundlage unserer Berechnungen ist das sozio-6konomischen Panel (SOEP)%, eine seit
1984 vom DIW Berlin durchgefiihrte Panelerhebung, in der im letzten Jahr etwa 11.000 Haus-

halte mit rund 30.000 Personen befragt wurden.

Zur Bestimmung des Umfangs der Niedriglohnbeschiftigung verwenden wir geméf3 der
OECD-Definition eine Niedriglohnschwelle von zwei Dritteln des mittleren Stundenlohns
(Median) fiir Deutschland insgesamt. Die Stundenlohne in den Auswertungen zur Niedrig-
lohnbeschiftigung wurden auf der Basis der Bruttomonatsverdienste (ohne Sonderzahlungen
wie Urlaubs- oder Weihnachtsgeld) und den Angaben der Befragten zu ihrer tatséchlich geleis-
teten Arbeitszeit berechnet, wobei Uberstunden in beiden Groflen enthalten sein konnen (vgl.

Kalina/Weinkopf 2018).

22 Das SOEP ist eine seit 1984 durchgefiihrte reprasentative Panelbefragung von Haushalten in Deutschland (vgl.
im Detail Wagner et al. 2007; Goebel et al. 2018).
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Unsere Berechnungen zu abhingig Beschiftigten enthalten sozialversicherungspflichtige Teil-
zeitarbeit und Minijobs. Selbststindige und Freiberufler/innen sowie mithelfende Familienan-
gehdrige wurden ausgeschlossen, da sich fiir sie ein Stundenlohn nicht sinnvoll berechnen ldsst.
Nicht beriicksichtigt wurden dariiber hinaus auch Auszubildende, Praktikant/innen, Personen
in Rehabilitation, Umschulung sowie in weiteren arbeitsmarktpolitischen MafSnahmen, Be-
schiftigte in Behindertenwerkstétten, Personen im Bundesfreiwilligendienst sowie Beschiftigte
in Altersteilzeit. Zudem bezieht sich unsere Auswertung auf Personen, die mindestens 18 Jahre
alt sind. Das Ausmaf$ des Niedriglohnsektors wird in unserer Auswertung eher unter- als iiber-

schdtzt, da Nebentdtigkeiten nicht einbezogen werden.

Armutsquoten wurden berechnet mit einer Armutsschwelle von 60% des dquivalenzgewichte-

ten (neue OECD-Skala) Haushaltseinkommens nach staatlicher Umverteilung.
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