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Auf den Punkt ...

e Im Vergleich zu anderen Landern ist Abrufarbeit in Deutschland
relativ stark reguliert; nicht zuletzt durch die Anfang 2019 in Kraft
getretene Reform des Teilzeit- und Befristungsgesetzes.

e |n der Praxis bleiben dennoch Schutzliicken bestehen. Neben for-
mellen lassen sich eine Reihe von informellen Varianten von Abruf-
arbeit identifizieren, an denen die Re-Regulierung vorbeigeht.

e 2017 waren rund 5,4 Mio. Beschéftigte in formaler Abrufarbeit tatig,
davon rund 1,7 Mio. auf der Basis von §12 TzBfG. Hinzu kamen 2,1
Mio. Beschaftigte ohne festgelegte vertragliche Arbeitszeit. Wie
viele von ihnen sich informellen Varianten von Abrufarbeit zuordnen
lassen, ist schwer zu bestimmen.

e Formale Abrufarbeit tritt Gberproportional haufig in Kombination
mit Niedriglohnen und niedrigem Stundenvolumen auf. Das gilt
auch fur die Gruppe der Beschaftigten ohne vertraglich festgelegte
Arbeitszeit. Hier besteht weiterer Forschungsbedarf.
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1 Abrufarbeit — diesseits und jenseits der Plattformdkonomie

Abrufarbeit wird in jiingerer Zeit hdufig in Verbindung gebracht mit plattformvermittelter Ar-
beit, bei der Erwerbstitige lediglich fiir kurze Zeitraume und eng abgestimmt auf die schwan-
kende Arbeitsnachfrage zur Arbeit herangezogen und entlohnt werden (u.a. De Stefano, 2017;
Prassl, 2018). Tatsdchlich kniipfen diese Geschéftsmodelle aber durchaus an langer zuriickrei-
chende Praktiken an. Dazu zédhlen nicht nur Arbeitsformen fritherer Jahrhunderte, wie Heim-
arbeit oder Tagelohner im Hafen (Prassl 2018: 9), sondern auch verschiedene Formen von Ab-
rufarbeit oder ,on-call-work‘. Nach einer Studie von Eurofound (2015) hat ‘on-call work’ neben
Grofibritannien auch in anderen européischen Landern wie Irland, Italien, den Niederlanden
und sogar Schweden in jiingere Zeit an Bedeutung gewonnen. Auch fiir Deutschland deuten
zahlreiche Gerichtsurteile und Medienberichte darauf hin, dass Unternehmen in manchen
Branchen diese Erwerbsform intensiv nutzen, um ,unproduktive’ Zeiten der Unterauslastung
zu verringern und das damit verbundene wirtschaftliche Risiko partiell auf Beschiftigte abzu-

wilzen.

Als Hintergrund fiir die anhaltende oder sogar steigende Relevanz von Abrufarbeit kommt da-
bei zum einen die Re-Regulierung des Arbeitsmarktes in Frage — etwa die Einfiihrung von Min-
destlohnen oder die Re-Regulierung von Zeitarbeit —, was die Suche nach alternativen Flexibi-
lisierungs-Instrumenten und Moglichkeiten der Kostensenkung intensiviert haben diirfte (vgl.
Déubler/Klebe 2015). Zudem haben verschiedene Studien auf den Beitrag neuer digitaler Tech-
nologien und darauf basierender neuer Praktiken hingewiesen. Neben den algorithmenbasier-
ten Plattformen, die das hochflexible Matching von Angebot und Nachfrage erméglichen, zahlt
dazu auch die zunehmende Verbreitung von mobilen Endgeriten (Smartphones). Diese er-
leichtern auch Unternehmen jenseits der Plattformokonomie bei Bedarf den kurzfristigen Ab-
ruf von Personal, etwa in der Reinigungsbranche, im Hotel- und Gaststéttengewerbe oder in
der ambulanten Pflege (vgl. u.a. Boewe/Schulten 2014; Sardadvar/Holtgrewe 2017;
Moore/Hayes 2017).

Zugleich ist mit der jiingsten, Anfang 2019 in Kraft getretenen Reform des Teilzeit- und Befris-
tungsgesetzes in Deutschland auch ein stirkeres Bemiithen erkennbar, Abrufarbeit zu re-regu-
lieren. Der vorliegende IAQ-Report nimmt dies zum Anlass fiir eine Bestandsaufnahme, die die

rechtliche Entwicklung, die empirische Verbreitung sowie das Ausmaf$ von Prekarititsrisiken
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in den verschiedenen Varianten von Abrufarbeit in Deutschland beleuchtet. Er zeigt im ersten
Schritt auf Basis einer Auswertung von Literatur, Gerichtsurteilen und Medienberichten, dass
neben den verschiedenen formellen Varianten von Abrufarbeit wie Rufbereitschaft, Bereit-
schaftsdienst und ,Arbeit auf Abruf® weitere ,informelle® Varianten existieren, die weitgehend
wirkungsgleiche Regelungen und Praktiken enthalten (Abschnitt 2). Aufgrund der Abgren-
zungsschwierigkeiten und Ahnlichkeiten zwischen diesen verschiedenen Varianten ziehen
auch die nachfolgenden quantitativen Auswertungen auf Basis des SOEP den Rahmen bewusst
weit: Sie geben Aufschluss iiber Umfang und Entwicklungstrends der verschiedenen Varianten
von Abrufarbeit und zeigen, in welchen Wirtschaftsbereichen und bei welchen Personengrup-
pen Abrufarbeit kumulativ mit weiteren Merkmalen prekarer Beschéftigung auftritt. Die Be-
funde verdeutlichen, dass sowohl formelle Varianten (Abschnitt 3) als auch informelle Varian-
ten (Abschnitt 4) in erheblichem Mafie mit Niedriglohnen und kurzer Teilzeit einhergehen.
Dies unterstreicht, dass sich die gegenwirtige Debatte zur Erosion des Arbeitnehmerstatus
nicht zu eng auf die Solo-Selbstindigen in der ,,Gig-economy” (Deliveroo, Uber) beschrinken
sollte, sondern auch die Entwicklung im Bereich der abhéngigen Beschiftigung im Blick behal-

ten muss.

2 Abrufarbeit in Deutschland: Re-Regulierung und faktische Schutz-

lGcken

Nach der Definition der Eurofound (2015: 46) ist ,on-call work® ein auf Dauer gestelltes Be-
schiftigungsverhaltnis, bei dem der Arbeitgeber berechtigt ist, die Arbeitszeit der Beschéftigten
nach Bedarf abzurufen, entweder innerhalb einer gewissen Bandbreite, also mit Mindest- und
Hochstarbeitszeiten, oder sogar ohne jegliche Verpflichtung zu Abruf und Vergiitung der Ar-
beitsleistung, wie im Falle der ,zero-hour-contracts® in Grofibritannien. Unter dieser Definition
lassen sich in Deutschland verschiedene Formen der Abrufarbeit subsumieren, bei denen wir
im Folgenden zwischen formellen (Abschnitt 2.1) und informelle Varianten unterscheiden (Ab-
schnitt 2.2). Wiahrend die formellen Varianten durch europidisches und deutsches Recht einer
zunehmenden Re-Regulierung unterliegen, geht diese an den informellen Varianten bislang

vorbei.
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2.1 Formelle Varianten: Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienst

Als formelle Varianten sollen im Folgenden neben der als ,,Arbeit auf Abruf* nach § 12 Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG) bezeichneten Form auch Rufbereitschaft und Bereitschafts-
dienst gefasst werden. Charakteristisch fiir alle drei formellen Varianten ist, dass der Arbeitge-
ber einseitig Lage und zum Teil auch Umfang der Arbeitszeit festlegen kann. Bei Rufbereitschaft
und Bereitschaftsdienst betrifft dies aber nur einen Teil der Arbeitszeit; zur reguldren Arbeits-
zeit kommen dabei zusdtzliche Schichten, in der sich die Beschiftigten fiir Arbeitseinsétze mit
kurzer Ankiindigungsfrist zur Verfiigung halten miissen - entweder am Betriebsort (Bereit-
schaftsdienst) oder an einem frei gewdhlten Ort, wo die Beschiftigten erreichbar sein miissen
(Rufbereitschaft). Diese (Ruf)Bereitschafts-Schichten sind aber iiblicherweise mit gewissem
zeitlichen Vorlauf geplant. Sie dienen klassischerweise dazu, kurzfristige Einsdtze in unvorher-
sehbaren Notfillen zu organisieren, etwa im Bereich hoheitlicher Aufgaben (Feuerwehr, Ret-
tungsdienste, Winterdienst) oder im Gesundheitswesen. Demgegeniiber gilt ,, Arbeit auf Abruf”
nach § 12 TzBfG vorrangig als Instrument, um planbare Schwankungen im Arbeitsanfall aus-

zugleichen. Dem trdgt die laingere Ankiindigungsfrist von 4 Tagen Rechnung (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Arbeit auf Abruf: Formelle Varianten

Bereitschaftsdienst Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf
Ankindigungsfristen
Reaktiongszeigt / (we:iegzrl\ljltijr:ten) kurz (30 bis 120 Minuten) * 4 Tage
Pauschalen
Wartezeit bezahlt? mind. mit Mindestlohn (als Geld- oder Zeitgut- nein
schrift)
Lage + Urnfang der Lage: begrenzt auf (Ruf-)Bereitschaftsschicht keine Eingrenzung
Wartezeit Umfang: begrenzt, da Zusatzstunden zu reguldrer AZ

kurzfristige Variation bis zu 100% der

von Lage der tatsachli- nur innerhalb der (Ruf-)Bereitschaftsschicht )

Y vertraglichen AZ
chen Arbeitszeit
max. Abweichung des keine Abweichung nach unten max 20% nach unten
Umfangs tatsachlicher ODER
von vertraglicher Ar- Obergrenzen fur Anzahl Bereitschaftsdienste oft einzel- max 25% nach oben
beitszeit oder tarifvertraglich geregelt

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

Quelle: Eigene Darstellung
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Wegen ihres Charakters als Ergidnzung zu einem reguldren vollzeitnahen Arbeitsvertrag und
der partiellen Bezahlung der Wartezeit werden Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft in Hin-
blick auf das wirtschaftliche Risiko als weniger prekér eingeschitzt und daher oftmals aus Ana-
lysen zur Abrufarbeit ausgeklammert. In der vorliegenden Analyse wurden sie hingegen mit-
einbezogen, nicht zuletzt um zu tiberpriifen, inwieweit sie sich im Hinblick auf Prekaritétsrisi-

ken von der Arbeit auf Abruf im engeren Sinne tatsdchlich unterscheiden.

Auf der rechtlichen Ebene ldsst sich fiir alle drei Formen eine starkere Regulierung feststellen,
die die arbeitgeberseitige Flexibilitat entweder eingeschrankt oder verteuert hat — angefangen
bei der Einstufung von Bereitschaftsdiensten als Arbeitszeit seit der Reform des Arbeitszeitge-
setzes von 2006, die ein entsprechendes Urteil des Europdischen Gerichtshofes in nationales
Recht umsetzte. Dies hatte zunéchst eindeutige Konsequenzen fiir die Einhaltung der gesetzli-
chen Hochstarbeitszeiten. Auch in Bezugauf die Entlohnung von inaktiven Wartezeiten ist aber
durch die deutsche und europdische Rechtsprechung in jiingerer Vergangenheit klargestellt
worden, dass bei Bereitschaftsdiensten auch fiir die Wartezeit mindestens der gesetzliche Min-
destlohn in Hohe von derzeit 9,19 € pro Stunde zu zahlen ist (BAG, Urteil vom 19.11.2014, 5
AZR 1101/12), und im Falle von Rufbereitschaft zumindest dann, wenn der oder die Beschif-
tigte innerhalb kiirzester Zeit einsatzbereit sein muss und daher nur eingeschrankt privaten

Aktivitaten nachgehen kann (EuGH- Urteil vom 21.02.2018, C-518/15).

Auch bei der Variante mit den grofiten Flexibilitdtsspielrdumen, der ,, Arbeit auf Abruf* nach §
12 TzBfG, handelt es sich um eine im internationalen Vergleich vergleichsweise stark regulierte
Variante. Nullstunden-Vertrage im ganz engen Wortsinne, bei denen der Arbeitgeber also kei-
nerlei Stundenvolumen garantiert, sind in Deutschland zum Beispiel nicht zuldssig. Bei Fehlen
einer vertraglichen Regelung zur Dauer der Arbeitszeit galt bereits seit 1985 ein Volumen von
mindestens zehn Stunden pro Woche und mindestens drei aufeinanderfolgenden Stunden pro
Tag als vereinbart. Dies allein unterbindet aber noch keine sogenannten Bandbreitenvertrége,
bei denen Beschiftigte mit minimalem vertraglich garantierten Stundenvolumen eingestellt, sie
im Bedarfsfall aber wie Vollzeitbeschiftigte eingesetzt werden — wie im Falle eines Kaufhaus-
unternehmens, das im Jahr 2012 negative Schlagzeilen produzierte mit seiner Praxis, Beschaf-
tigten nur 2 Wochenstunden zu garantieren, sie aber gleichzeitig zu bis zu 40 Stunden zu ver-
pflichten (vgl. Absenger 2014: 38). Diese Praxis wird erst in Verbindung mit Regelungen zu

Ober- und Untergrenzen fiir die Abweichung von der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit un-



IAO Report 2019-03
X _

zuldssig. Diese Ober- und Untergrenzen sind zundchst durch die Rechtsprechung gezogen, al-
lerdings durch anderslautende Urteile wieder verwdssert worden (vgl. Jaehrling/Kalina 2019 fiir
eine ausfiithrlichere Darstellung). Mit dem ,,Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts®,
das im Januar 2019 in Kraft trat, wurde nun gesetzlich festgelegt, dass der Arbeitgeber nur 25%
mehr als eine vertraglich vereinbarte Mindestarbeitszeit abrufen darf — oder alternativ (nicht
zusidtzlich!) 20% weniger als eine vertraglich vereinbarte Hochstarbeitszeit. Dartiber hinaus gel-
ten bei Fehlen einer vertraglich festgelegten Arbeitszeit 20 statt zuvor 10 Wochenstunden als
vereinbart. Im Krankheitsfall und an Feiertagen sollen Beschiftigte zudem mindestens mit dem

Durchschnittsverdienst der letzten drei Monate entlohnt werden.

Diese gesetzliche Kodifizierung beseitigt einen Teil der bestehenden rechtlichen Grauzonen.
Zudem kann sie vermutlich dazu beitragen, das Wissen um bestehende Rechte und Pflichten
zu erhohen. Neben Wissensliicken diirfte aber vor allem die mangelnde Bereitschaft von Be-
schiftigten, ihre Rechte einzufordern, die Wirksamkeit der Schutzbestimmungen begrenzen.
Hauptangelpunkt ist dabei das Konstrukt der , Freiwilligkeit®. Denn es ist den Beschiftigte in
der Praxis nicht untersagt, freiwillig mehr Zusatzstunden zu leisten als die Obergrenze von 25%.
Diese Freiwilligkeit ist angesichts des niedrigen Verdienstniveaus faktisch jedoch oftmals durch
materielle Zwidnge und Angst vor Kiindigung oder kiinftiger Benachteiligung bei der Arbeits-
zuteilung gemindert, wie verschiedene Medienberichte dokumentieren (vgl. Frisse 2017, Fried-

richs 2017).

Trotz der gerade im internationalen Vergleich weitreichenden regulatorischen Restriktionen
bleiben somit faktisch nennenswerte Schutzliicken bestehen. Umso mehr gilt dies, als die Re-
Regulierung an anderen informellen Varianten von Abrufarbeit vorbeigeht, auf die Arbeitgeber

ergianzend oder alternativ zuriickgreifen konnen.

2.2 Informelle Varianten von Abrufarbeit

Als ,informelle“ Varianten fassen wir im Folgenden Regelungen und Praktiken, die insofern
wirkungsgleich mit den formellen Varianten sind, als sie dem Arbeit- bzw. Auftraggeber weit
gefasste 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 Arbeits-
abldufe des Unternehmens integriert sind, dass sie nicht als selbstindig Tdtige zu definieren

sind. Weil die Abgrenzung zu formeller Abrufarbeit und selbstdndiger Tatigkeit wenig eindeu-
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tig ist, haben diese informellen Varianten in der Vergangenheit vielfach die Gerichte beschaf-
tigt. Auf der Basis von Urteilen und weiterer Literatur lassen sich drei Varianten von informel-

ler Abrufarbeit identifizieren:

(Null-Stunden-)Rahmenvereinbarungen legen lediglich die Konditionen fiir die bei Abruf ge-
tatigte Arbeit fest, begriinden jedoch selbst noch keinen Arbeitsvertrag und enthalten auch
keine andersgeartete Verpflichtung des Arbeitgebers zur Abnahme eines bestimmten Umfangs
von Arbeitsleistungen (vgl. Forst 2014; Bieder 2015). Fiir den tatsdchlichen Arbeitseinsatz wird
dann ein separater Vertrag (oder auch nur eine miindliche Vereinbarung) geschlossen, in der
Dauer und Lage des jeweiligen Arbeitseinsatzes festgelegt werden. Dabei konnen wiederkeh-
rende kurze, befristete Beschaftigungsverhiltnisse zum Einsatz kommen (vgl. Gaul/Emmert
2003), aber auch das Instrument der sogenannten kurzfristigen Beschéftigung (nach § 8 Abs. 1
Nr. 2 SGB IV), eine Variante der geringfiigigen Beschaftigung. Bis 2014 waren solche kurzfris-
tigen Beschiftigungen auf 50 Arbeitseinsatztage im Jahr beschriankt; im Zusammenhang mit
der Einfithrung des Mindestlohns wurde dies jedoch zunichst fiir eine Ubergangszeit von vier
Jahren auf 70 Tage erhoht; Ende 2018 wurde dann 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
eroffnet dieser Rahmen ausweislich der einschldgigen Gerichtsurteile Arbeitgebern ein Hochst-
maf an Flexibilitat, ohne dass ihnen im Gegenzug Pflichten zur Inanspruchnahme der Arbeits-
leistung entstiinden; Letzteres wird regelméflig mit Verweis auf das Ablehnungsrecht der Be-
schiftigten verneint (u.a. BAG, Urteil vom 31. 7. 2002 - 7 AZR 181/01; LAG Diisseldorf, Urteil
vom 31.05.2012 - 5 Sa 496/12).

Im Unterschied zur regulierten Variante der Arbeit auf Abruf haben Erwerbstitige bei Null-
Stunden-Rahmenvereinbarungen mithin keinerlei Anspruch auf den Abruf eines Mindeststun-
denkontingents. Dies gilt auch fiir die zweite Variante, nimlich Pools von Aushilfskriften,
welche bei Bedarf — etwa im Falle von krankheits- und urlaubsbedingten Personalsauféllen oder
bei erhohtem Arbeitsanfall - angefragt werden, oder die sich ohne gesonderte Aufforderung
»freiwillig in die Schichtpldne des Unternehmens eintragen, und zwar auch ohne dass hierzu
notwendigerweise eine Rahmenvereinbarung getroffen wurde. Auch hier ist in einschlagigen
Gerichtsverfahren mit Verweis auf das Ablehnungsrecht der Mitarbeiter_innen ihr Anspruch

auf Weiterbeschiftigung oder Mindeststundenkontingente verneint worden (vgl. z.B. LAG
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Rheinland-Pfalz, Urteil vom 18.03.2010 - 11 Sa 647/09). Unberiicksichtigt bleiben dabei jedoch

auch in diesen Fillen materielle Zwénge, die die Nutzung des Ablehnungsrechts verhindern.

Schliefllich sind mit der Arbeitszeitflexibilisierung auch im Rahmen reguldrer Beschiftigungs-
verhiltnisse der Abrufarbeit dhnliche Formen der Arbeitszeitorganisation entstanden, zum Bei-
spiel in Form von Arbeitszeitkonten. Diese beruhen zwar nicht auf einer expliziten vertragli-
chen Vereinbarung von Abrufarbeit, lassen zum Teil jedoch faktisch ebenfalls sehr weitrei-
chende arbeitgeberseitige Spielraume in Bezug auf Lage und zum Teil auch Umfang der Ar-
beitszeit. In juristischen Analysen wird daher kritisch erdrtert, inwieweit in manchen Konstel-
lationen das Direktionsrecht des Arbeitgebers in unzulidssiger Weise ausgedehnt wird und zu-
mindest die Schutzregelungen des § 12 TZbfG greifen miissten (vgl. Preis 2012; Zeibig 2014;
Hanau/Hoff 2015). Besonders grof3e Spielraume bestehen dabei mit Bezug auf die Frage, in wel-
chem Umfang der Arbeitgeber innerhalb des Ausgleichszeitraums von der vereinbarten Durch-
schnittsarbeitszeit nach oben oder unten abweichen darf. Je nachdem, ob und wie eng Ober-
und Untergrenzen einzel- oder kollektivvertraglich festgelegt werden, erwachst dem Arbeitge-
ber mit Arbeitszeitkonten die Moglichkeit, die wochentliche Arbeitszeit in einer deutlich hohe-

ren Bandbreite zu variieren, als dies im Rahmen von Arbeit auf Abruf zuléssig ist.

Dass den Beschiftigten hier ,nur‘ eine hohe Flexibilitit in Hinblick auf die Verteilung der Ar-
beitszeit abverlangt wird, sie anders als bei Abrufarbeit also zumindest kein wirtschaftliches Ri-
siko tragen, entspricht bei naherem Hinsehen auch nur der halben Wahrheit. Denn ein Mangel
an klar definierten gesetzlichen Ober- und Untergrenzen lidt dazu ein, die vertraglich garan-
tierte Durchschnittsarbeitszeit deutlich unterhalb einer Vollzeitstelle anzusetzen, weil die Spiel-
rdume fiir eine Anpassung an Schwankungen im Arbeitsanfall bei Arbeitszeitkonten dann gro-
fer sind. Einzelne Urteile (vgl. BAG Urteil. v. 26.04.2017, Az. 10 AZR 589/15) illustrieren mit-
unter, dass und wie Arbeitgeber diese weitreichenden Gestaltungsspielraume nutzen und ihren
Beschiftigten lediglich Teilzeitarbeitsvertrige anbieten, sie aber bei Bedarf wie Vollzeitarbeits-
krifte einsetzen und hier selbst bei dauerhaftem Uberschreiten der vereinbarten Durchschnitts-
arbeitszeit auf die Bereitwilligkeit der Beschiftigten zidhlen konnen, Mehrarbeit zu leisten, weil
diesen aufgrund ihres niedrigen Durchschnittsverdienstes an dem Zusatzeinkommen gelegen

ist.

Mit der massenhaften Verbreitung von Smartphones und deren systematischem Einbezug in

die Arbeitszeitplanung von Unternehmen wird diese Praxis noch erleichtert. Dies illustrieren
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etwa die vom Fraunhofer-Institut entwickelten digitalen Tools zur Unterstiitzung einer moder-
nen kapazititsorientierten flexiblen Arbeitszeitsteuerung mit dem Namen ,Kapaflexcy-App
und ,KapaStar‘-Software. Konkret identifiziert die App Mitarbeiter_innen, die fiir kurzfristig
anfallende Zusatzschichten 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. Bowe/Schulten 2014). Ahnliche
Praktiken der kurzfristigen Personalanforderung per Smartphone sind - zum Teil gestiitzt
durch spezielle Dienstplanungs-Apps, zum Teil einfach durch Nutzung der iiblichen Nachrich-
tendienste wie Whatsapp und SMS - bereits seit lingerem auch fiir Dienstleistungsbranchen
wie Reinigung, Gastronomie und ambulante Pflege bekannt (vgl. Sardadvar/Holtgrewe 2017;

Moore/Hayes 2017).

Wihrend sich also in Bezug auf die formellen Varianten von Abrufarbeit ein Trend zur Re-
Regulierung (mit weiterhin bestehenden Schutzliicken) feststellen ldsst, die die arbeitgebersei-
tige Flexibilitdt einschrinken und/oder verteuern, sind durch die Verbreitung informeller Va-
rianten von Abrufarbeit gegenteilige Tendenzen am Werk. Flexibilititsanforderungen wie auch
Prekaritétsrisiken sind in beiden Varianten insbesondere dort potentiell hoch, wo sie mit nied-
rigem garantiertem Stundenvolumen kombiniert werden. Die folgenden empirischen Auswer-
tungen legen daher ein besonderes Augenmerk auf diese Kumulation von Abrufarbeit mit nied-

rigem Stundenvolumen sowie niedriger Stundenvergiitung.

3 Empirische Befunde: Formelle Varianten von Abrufarbeit

Mit Blick auf die Vielzahl von Unklarheiten und Rechtsstreitigkeiten ist wenig verwunderlich,
dass auch statistisch erhebliche Probleme bei der Abgrenzung von Abrufarbeit bestehen. 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 Vari-
anten von Abrufarbeit in die nachfolgenden Analysen ein (Abschnitt 3). Im Anschluss folgen
eigene Auswertungen, die der ndherungsweisen Eingrenzung der informellen Varianten der
Abrufarbeit dienen. Dazu legen wir den Fokus auf Beschiftigte, die keine festgelegte Arbeitszeit

in ihrem Arbeitsvertrag haben, zugleich aber nicht angeben, irgendeiner Form von Abrufarbeit
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nachzugehen (Abschnitt 4). Datengrundlage der folgenden Auswertungen ist das Sozio-6kono-
mische Panel (SOEP), eine seit 1984 durchgefiihrte repréasentative Panelbefragung von Haus-

halten in Deutschland (Wagner et al. 2007; Goebel et al. 2018).2

3.1 Umfang und zeitliche Entwicklung von Abrufarbeit

Im Jahr 2017 gaben hochgerechnet 5,4 Mio. abhiangig Beschiftigte an, irgendeine Form von
Abrufarbeit auszutiben. Rund 1,7 Mio. von diesen nennen explizit ,,Arbeit auf Abruf™, die iib-
rigen Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienst. Damit waren 15,3% der abhdngig Beschiftigten

in irgendeiner Form von formeller Abrufarbeit titig (Tabelle 2).2

Tabelle 2: Entwicklung von Formen der Abrufarbeit im Zeitverlauf (Anteil an allen abhangig
Beschaftigten in %)

Welle Bereitschaftsdienst Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf Abrufarbeit insgesamt*
2011 6,3 6,3 45 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 49 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

Fiir rund 4,9% gehorte die Arbeit auf Abruf im engeren Sinne zu ihrer Tatigkeit, 6,5% hatten
Bereitschaftsdienst und 7,2% Rufbereitschaft. Im Zeitverlauf hat sich der Anteil der formellen
Abrufarbeit zwischen 2011 und 2017 leicht erhoht. Es zeigen sich allerdings Schwankungen im

Zeitverlauf, die keinen eindeutigen Entwicklungstrend erkennen lassen.

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.

! Diejenigen, die Abrufarbeit angeben, sind ja schon in den formellen Varianten enthalten.
2 Details, etwa zu den Absolutzahlen, sind in Jaehrling/Kalina (2019) enthalten.
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Abbildung 1: Risiko fiir Abrufarbeit (insgesamt) nach Wirtschaftsgruppen im 2011 und 2017
(Anteil in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

3.2 Struktur der Beschaftigten: Keine getrennten Welten der Abrufarbeit

Nach dem Stand der Literatur ist Arbeit auf Abruf vor allem unter Minijobber_innen weit ver-
breitet (Stegmaier 2016; Korner et al. (2013); Schult/Tobsch 2012; Hank/Stegmaier 2018). Fiir
Arbeit auf Abruf zeigt sich hédufig eine hohe Verbreitung im Gastgewerbe oder in Helfertatig-
keiten (Hank/Stegmaier 2018: 3; Stegmaier 2016: 6). Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst
sind eher mit hoheren Anforderungen verbunden und kommen beispielsweise hiufig in Ge-

sundheitsberufen vor (Hank/Stegmaier 2018).

Unsere eigenen Untersuchungen bestétigen grosso modo, dass die verschiedenen Formen von
formeller Abrufarbeit ihre schwerpunktmiflige Verbreitung jeweils in unterschiedlichen Wirt-
schaftsgruppen haben. Die verschiedenen Formen der Abrufarbeit unterscheiden sich zunachst

deutlich in der vertraglichen Arbeitszeit (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Verteilung von Formen der Abrufarbeit auf Kategorien der vertraglichen Ar-
beitszeit (abhangig Beschdftigte, 2017, in %)?
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Quelle: SOEP v34, eigene Berechnungen

Beschiftigte mit Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienst haben haufiger als die Beschaftigten
insgesamt vertragliche Arbeitszeiten von mehr als 35 Stunden. Beschiftigte mit Arbeit auf Ab-
ruf haben 2017 mit fast 25% besonders hdufig keine vertraglich festgelegte Arbeitszeit. Aller-
dings 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 ar-
beitet in Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst rund jeder sechste (Bereitschaftsdienst: 16,5%,
Rufbereitschaft: 18,5%) in kurzer Teilzeit (bis 20h) oder ohne festgelegte Arbeitszeit.

Das Risiko, in Arbeit auf Abruf tatig 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
Wischereien). Das Risiko fiir Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft ist im Gesundheitswesen
und der Offentlichen Verwaltung mit Werten zwischen 11 und 13% am hdchsten. Um zu sehen,

welche Tatigkeiten sich hinter diesen aggregierten Wirtschaftsgruppen verbergen, haben wir

3 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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die hdufigsten Berufe ausgewertet, die in den einzelnen Formen der Abrufarbeit ausgeiibt wer-
den. Dabei differenzieren wir zudem nach der wochentlichen Arbeitszeit, insbesondere um dar-
tiber Aufschluss zu erhalten, welche Berufe es sind, bei denen eine der drei Formen von Abruf-

arbeit 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,
Verkiufer_innen und Hilfs- und Reinigungskrafte, dominieren die Arbeit auf Abruf mit nied-
rigem und mittlerem Stundenvolumen. Aber beispielsweise Verkdufer_innen zihlen auch zu
den hdufigsten Berufen, die ,Rufbereitschaft’ mit Teilzeit kombinieren.* Umgekehrt zahlen
Pflegekrifte in Institutionen, also Helfer_innen in der Kranken- und Altenpflege sowie Arzt-
helfer_innen, nicht nur zu den Berufen, die am héiufigsten (bezahlte) Bereitschaftsdienste leis-
ten, sondern auch zu den hiufigsten Berufen, die Arbeit auf Abruf leisten, und zwar auch im
niedrigen Teilzeitbereich. Diese Kombination von niedriger Teilzeit mit Arbeit auf Abruf oder
auch Rufbereitschaft, bei denen in der Regel kein oder nur ein geringer Anspruch auf Vergii-
tung der Wartezeit besteht, birgt mit Blick auf die Einkommenssituation besonders hohe Pre-

karitatsrisiken.

4 Was ,Rufbereitschaft’ bei Verkaufer_innen meinen konnte, illustriert der Debatten-Beitrag einer Verkduferin 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 3: Haufigste Berufe in den verschiedenen Formen von Abrufarbeit nach tatsachlicher
Arbeitszeit (2015-2017)*

Form der Ab-

Sonstige personenbezo-
gene DL

Arzte

. >0 bis<=20h >20 bis <=35h >35h
rufarbeit
Kellner und Barkeeper Verkaufer Fahrer schwerer LKW
Verkaufer Koche Hausmeister
Hilfskrafte und Reinigungs- | Lehrer des Sekundarbe- Sozialoflegerische Berufe
Arbeit auf Ab- | personal reichs price
ruf Pflegekrafte in Institutio-
neige rafte in InSttuto Sozialpflegerische Berufe Koche
Kassierer il iz Une! (RS Es: Sozialarbeiter
personal
Koche Sozialpflegerische Berufe Arzte
Krankenschwestern/-pfle- [ Krankenschwestern/-pfle- .
Hausmeister
ger ger
Rufbereit- Verkaufer Verkaufer Pollz.elkommlssare und De-
schaft tektive
Taxifahrer Hausmeister Sozialarbeiter

Sozialpflegerische Berufe

Bereitschafts-
dienst

Krankenschwestern/-pfle-
ger

Apotheker
Juristen, a.n.g.
Sozialpflegerische Berufe

Pflegekrafte in Institutio-
nen

Pflegekrafte in Institutio-
nen

Lehrer des Sekundarbe-
reichs

Arzte
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

Ein ndherer Blick, der nach Berufen und Arbeitszeitkategorien differenziert, zeigt also, dass es

deutliche Uberschneidungen zwischen den einzelnen formellen Varianten der Abrufarbeit gibt.

> Aufgrund geringer Fallzahlen werden hier keine Anteilswerte der Berufe an der Beschiftigung ausgewiesen.
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3.3 Prekaritat formeller Varianten der Abrufarbeit

Beschiftigte mit Arbeit auf Abrufhaben, aufier bei einer vollzeitnahen Tétigkeit, ein iberdurch-
schnittliches Niedriglohnrisiko (Abbildung 3).° Fiir Beschiftigte mit Rufbereitschaft oder Be-
reitschaftsdienst ist das Niedriglohnrisiko hingegen, fiir alle Arbeitszeitkategorien zusammen,

etwas niedriger als fiir die abhdngig Beschiftigten insgesamt.

Abbildung 3: Niedriglohnrisiko nach formellen Varianten der Abrufarbeit (2015-17 gepoolt)

70
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung.

Generell ist das Niedriglohnrisiko bei einer niedrigeren Wochenarbeitszeit oder fiir Beschif-
tigte ohne vertraglich festgelegt Arbeitszeit deutlich hoher als fiir Beschiftigte mit langeren Ar-
beitszeiten. In Kombination mit Abrufarbeit erhéht sich dieses Risiko noch einmal, und zwar
tiir jede Form von formeller Abrufarbeit. Beschéftigte mit Arbeit auf Abruf und nicht vertrag-

lich festgelegten oder kurzen Arbeitszeiten haben ein weit tiberdurchschnittliches Niedriglohn-

& Zur Bestimmung des Umfangs der Niedriglohnbeschiftigung verwenden wir geméafl 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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risiko von knapp 65% bzw. knapp 57%. Allerding ldsst 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 Beschéftigten
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 festgelegt 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 in Bereitschaftsdienst und knapp 19% der Beschiftigten in Rufbereitschaft in Arbeitszeitka-
tegorien mit einem erhohten Niedriglohnrisiko titig. Die Kombination von Niedriglohnrisiko
und niedrigen Arbeitszeitvolumen schlagt sich wenig tiberraschend auch in hohen Armutsrisi-

koquoten auf Haushaltsebene nieder (vgl. austiihrlicher Jaehrling/Kalina 2019).

4 Beschaftigte ohne festgelegte Arbeitszeit: Eine Annaherung an in-

formelle Varianten von Abrufarbeit

Mit den Daten des SOEP lassen sich Beschiftigte ohne eine vertraglich festgelegte Arbeitszeit
identifizieren, die nicht angeben, in einer formellen Variante von Abrufarbeit titig zu sein. Dies
sehen wir als einen ersten Anhaltspunkt zur Eingrenzung von informellen Varianten von Ab-

rufarbeit.

4.1 Empirische Verbreitung und Entwicklung im Zeitverlauf

In Deutschland gaben im Jahr 2017 rund 8,2% bzw. rund 2,9 Mio. von insgesamt 35,3 Mio.
Beschiftigten an, dass sie keine vertraglich festgelegte Wochenarbeitszeit hatten (Abbildung 4).”
Darunter waren 2,1 Mio. Beschiftigte, die sich selbst keiner Form formeller Abrufarbeit zuord-
nen. Auf sie beziehen sich unsere weiteren Auswertungen, um Uberschneidungen mit den oben
genannten Auswertungen zu vermeiden. Thr Anteil ldsst sich mit dem SOEP erst seit 2011 aus-
werten, da erst seit diesem Jahr nach Abrufarbeit gefragt wird. Ihr Anteil an den abhéngig Be-

schiftigten ist von gut 5% in 2011 auf rund 6% in 2017 leicht angestiegen. Wie erwdhnt handelt

7 Abweichung durch Rundung der Werte: 739.000 Beschiftigte ohne vertragliche Arbeitszeit (Abrufarbeit) und
2.149.723 ohne vertragliche Arbeitszeit (keine Abrufarbeit) ergeben insgesamt rund 2,9 Mio.
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es sich bei dieser Gruppe sicher nicht durchweg um Beschiftigte, die aufgrund der einseitig
arbeitgeberseitigen Variierung des Arbeitszeitumfangs der ,informellen Abrufarbeit® zuzuord-
nen sind. Unsere empirischen Befunde stiitzen jedoch die Vermutung, dass das auf einen Teil

von ihnen zutrifft.

Abbildung 4: Anteil Beschaftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit an den abhangig
Beschaftigten im Zeitverlauf (in %)
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

4.2 Strukturauswertung

Die Beschaftigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit sind deutlich hdufiger als die abhén-
gig Beschiftigten insgesamt mit tatsidchlichen Arbeitszeiten von 20 und weniger Stunden titig
und arbeiten seltener in langer Teilzeit oder im vollzeitnahen Bereich von iiber 35 bis 40 Wo-
chenstunden (10,8 gegeniiber 29,7%, vgl. Abbildung 5).8 Wihrend sich die tatsdchliche Arbeits-

zeit aller abhéngig Beschiftigten im Vollzeitbereich und iiberlangen Arbeitszeiten konzentriert,

& Die Befragten im SOEP geben neben ihrer vertraglichen Arbeitszeit auch an, wie viele Stunden sie tatsachlich
arbeiten. So lasst sich fiir Beschaftigte ohne vertragliche Arbeitszeit die tatsachliche Arbeitszeit auswerten.
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zeigt sich bei Beschiftigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit eine Polarisierung zwischen

iberlangen Arbeitszeiten und einer Tatigkeit im kurzen Teilzeitbereich.

Abbildung 5: Verteilung der abhéangig Beschiaftigten auf Kategorien der tatsachlichen Ar-
beitszeit (2015-2017,Anteil in Kategorie in %)

45
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Quelle: SOEP v34, eigene Auswertung

Eine solche Polarisierung zeigt sich auch mit Blick auf das Anforderungsniveau besonders hiau-
tig betroffener Berufsgruppen. Beschiftigte ohne festgelegte Arbeitszeit® sind tiberdurchschnitt-
lich hiufig in akademischen Berufen vertreten, die gut ein Viertel (26,2%) dieser 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.

® Im Folgenden sind mit Beschaftigten 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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Um anschaulicher zu machen, was sich hinter Berufsgruppen wie den Dienstleistungsberufen
verbirgt, haben wir wiederum ausgewertet, welche Berufe in den einzelnen Arbeitszeitkatego-
rien besonders hiutig vorkommen (Tabelle 4). Vor allem im Teilzeitbereich findet man unter
den Beschiftigten ohne festgelegte Arbeitszeiten hiufig 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-
bereichs eine grofie Bedeutung. Im vollzeitnahen Bereich finden sich zudem LKW-Fahrer_in-
nen, Architekt_innen oder Ingenieur_innen, Unternehmensberater_innen und Universitéts-

dozent_innen.

Tabelle 4: Fiinf hdufigste Berufe, (2015-2017 gepoolt), nur abhédngig Beschéftigte ohne fest-
gelegte Arbeitszeit (keine Abrufarbeit)**

>0 bis<=20h >20 bis <=35h >35h
Verkaufer Verkdufer Lehrer des Sekundarbereichs
:;I;‘skréfte und Reinigungsperso- Lehrer des Sekundarbereichs Fahrer schwerer LKW
Kellner und Barkeeper Kellner und Barkeeper Architekten, Ingenieure
Sonstige Blroangestellte Sonstige Blroangestellte Unternehmensberatung

Hilfskrafte und Reinigungsperso- | Universitdts- und Hochschulleh-

Hausmeister
nal rer

* Aus Platzgriinden sind in der Tabelle nur die ménnlichen 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 Beschif-
tigten ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit ganz unterschiedliche Berufe und damit verbun-
den vermutlich auch unterschiedliche Beschaftigungsbedingungen finden. Wahrend es sich bei

lingeren Arbeitszeiten eher um hoch qualifizierte Beschiftigte handelt, ergeben sich bei kiirze-

19 Dje Fallzahlen fiir einzelne Berufe sind sehr gering, daher werden keine Anteile der Berufe an der Beschiftigung
genannt.
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ren Arbeitszeiten deutliche Uberschneidungen mit von formeller Abrufarbeit besonders be-
troffenen Berufsgruppen (z.B. Verkdufer_innen, Hilfs- oder Reinigungskrifte sowie Kell-

ner_innen) (vgl. Tabelle 3).

4.3 Prekaritat informeller Varianten von Abrufarbeit
Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit haben ein weit tiberdurchschnittliches

Niedriglohnrisiko. Dies gilt insbesondere fiir diejenigen, die in Teilzeit arbeiten: Beschrankt
man die Auswertung auf Beschaftigte mit bis zu 35 Wochenstunden tatsichlicher Arbeitszeit,
waren 2017 mit iiber 72% fast drei von vier Beschiftigten zu einem Stundenlohn unterhalb der
Niedriglohnschwelle von 10,73 Euro tdtig. Vor allem bei Arbeitszeiten von 35 Wochenstunden
und weniger haben abhingig Beschiftigte ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit mit knapp
21% auch ein gegeniiber den abhédngig Beschiftigten insgesamt mit 8,6% deutlich erhohtes Ar-
mutsrisiko (vgl. Jaehrling/Kalina 2019).

5 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, dass im Vergleich zu anderen Landern formelle Abrufarbeit in
Deutschland vergleichsweise stark reguliert ist. Dazu hat nicht zuletzt die Anfang 2019 in Kraft
getretene Reform des Teilzeit- und Befristungsgesetzes beigetragen. Diese gesetzliche Kodifi-
zierung beseitigt einen Teil der bestehenden rechtlichen Grauzonen, die ausweislich von Ge-
richtsurteilen 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 gerade in der Verbindung mit niedrigen Stundenléhnen und Teilzeitvertriagen
steigen beschéftigtenseitig die materiellen Zwiénge, auf formal freiwilliger Basis arbeitgebersei-
tigen Flexibilitdtsanforderungen Folge zu leisten, die den rechtlichen Schutzrahmen iiberstei-
gen. Insbesondere unter den rund 1,7 Mio. Beschéftigten, die 2017 in ,,Arbeit auf Abruf™ titig

waren, ist der Anteil derer mit niedriger Teilzeit und niedrigen Stundenléhnen hoch.

Unsere Auswertungen zeigen allerdings, dass Prekaritétsrisiken zum Teil auch bei Rufbereit-

schaft und Bereitschaftsdienst vorkommen. Denn auch bei diesen Beschiftigten arbeitet ein
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nennenswerter Teil in kurzer Teilzeit, es handelt sich also bei beiden Formen nicht immer um
eine ,,Erginzung zu einer Vollarbeit® (Fietze et al. 2014). Wenn Beschiftigte mit Rufbereitschaft
oder Bereitschaftsdienst nur kurze Arbeitszeiten oder gar keine vertraglich festgelegten Arbeits-
zeiten haben, sind auch sie tiberdurchschnittlich haufig von Niedriglohnen und Armut betrof-

fen.

Neben den formellen Varianten lassen sich eine Reihe informeller Varianten von Abrufarbeit
identifizieren, mit denen Betriebe in Deutschland das finanzielle Risiko von Auslastungs-
schwankungen partiell auf ihre Mitarbeiter_innen verlagern und ihnen hohe zeitliche Flexibi-
litdt abverlangen. Die Verbreitung mobiler Endgerdte und einschldgige Apps, die Betrieben die
flexible Personaleinsatzplanung per Smartphone ermdoglichen, 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. Die exakte empirische Erfassung dieser Formen steht noch am Anfang.

Unsere Auswertungen zu Beschiftigten, die keine vertragliche festgelegte Arbeitszeit haben,
sich aber keiner formellen Variante der Abrufarbeit zuordnen, konnen hier als eine Annéhe-
rung an informelle Varianten der Abrufarbeit gesehen werden. Fiir diese 2,1 Mio. Beschiftigten
haben wir eine deutliche Polarisierung in Hinsicht auf Arbeitszeiten und Berufsprofile festge-
stellt. Auf der einen Seite finden sich Dienstleistungsberufe und Helfertitigkeiten mit kurzen
Arbeitszeiten und auf der anderen Seite Berufe mit akademischen Anforderungen oder Fiih-
rungspositionen in Kombination mit langen Arbeitszeiten. Fiir unsere Fragestellung erscheinen
uns die Helfertdtigkeiten und Dienstleistungstatigkeiten mit kurzen Arbeitszeiten relevant. De-
tailanalysen zeigen, dass hier die gleichen Berufe wie bei den formellen Varianten der Abrufar-

beit (z.B. Verkdufer_innen, Hilfskrifte, Reinigungspersonal, 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 Flexibilitidtsanforderungen 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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