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Teilzeit und Lebensarbeitszeit -
Bausteine bedarfsorientierter, flexibler Arbeitszeitmodelle
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Abstract

Aktuelle Untersuchungen in Deutschland zeigen, dass sich viele Beschdftigte eine Re-
duzierung ihrer wochentlichen Arbeitszeit wiinschen. Die Sorge vor Einkommensver-
lusten und Vorbehalte bei den Arbeitgeber sind wesentliche Hiirden fiir die Realisie-
rung dieser Arbeitszeitwiinsche. Dieser Beitrag beschreibt diese Hiirden und zeigt auf,
dass Arbeitgeber hdufiger als vermutet ein eigenes wirtschaftliches Interesse an Teil-
zeitbeschdftigung haben miissten. Dies gilt besonders dann, wenn es darauf an-
kommt, Arbeitszeiten an einen unregelmdfSigen Bedarfsverlauf anzupassen. Schliefs-
lich wird dargestellt, dass erstens Teilzeit auch in Schichtpline integriert und zweitens
durch Lebensarbeitszeitmodelle Einkommensverlust aufgrund von Teilzeitbeschiifti-
gung reduziert werden kann.

Keywords: Teilzeitbeschiftigung, Lebensarbeitszeit, flexible Arbeitszeiten, Schichtpla-
nung

Arbeitszeitreduzierung ist fiir viele Beschaftigte attraktiv

Aus Sicht vieler Beschiftigter gewinnt Teilzeitarbeit, zumindest in einigen Lebensphasen, im-
mer mehr an Attraktivitit: Mehr Zeit fiir die Betreuung von Kindern und fiir die Pflege er-
krankter Angehoriger, die Reduzierung der koérperlichen und psychischen Belastung durch die
Berufstdtigkeit oder einfach nur eine Auszeit (Sabbatical), um sich voriibergehend starker pri-
vaten Interessen widmen zu konnen - all dies sind Themen, die in der Diskussion um die Frage
nach dem individuell als passend empfundenen Umfang der regelmifiigen Arbeitszeit eine
Rolle spielen. Der Arbeitszeitreport 2016 der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin (BAuA 2016) zeigt auf, dass 55% der Vollzeitbeschiftigten in Deutschland sich wiinschen,
ihre derzeitige Arbeitszeit um durchschnittlich ca. 10 Stunden pro Woche zu reduzieren. Laut
IAB (2018) wiinschen sich Frauen in Deutschland um ca. 2 Stunden verkiirzte Arbeitszeiten pro
Woche, bei Médnnern liegt der Wert um ca. 3 Stunden unter der heutigen tatsachlichen Wo-
chenarbeitszeit. Beide Werte stellen dabei den Saldo zwischen Wiinschen nach Arbeitszeitver-
kiirzung und -verldngerung dar, so dass bei denjenigen Beschiftigten mit einem Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung die gewiinschte Verkiirzung deutlich iiber diesen Werten liegen muss.
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Gesetzlich gibt es in Deutschland den Anspruch auf Teilzeitarbeit, der sich nur bei beson-
deren betrieblichen Griinden ablehnen ldsst. Auf der anderen Seite fillt es vielen Betrieben
schwer, solche Teilzeitwiinsche zu erfiillen oder sie werden von den Mitarbeitern erst gar nicht
artikuliert, sonst gibe es diese hohe Diskrepanz zwischen gewiinschter und tatsichlicher Ar-
beitszeit nicht. Dabei gibt es sicher branchenspezifische Unterschiede: In vielen Biirotatigkeiten
ist Teilzeit an der Tagesordnung und im Handel wird oft systematisch auf Minijobs gesetzt -
das ist allerdings nicht die Art von Teilzeitbeschiftigung, die wir hier meinen. Uns geht es um
Moglichkeiten der individuellen Arbeitszeitreduzierung auch und vor allem unter Bedingun-
gen, in denen Arbeitszeit nicht grofiteils von den Beschiftigten selbst gestaltet werden kann
(wie z.B. in Gleitzeitmodellen), sondern aufgrund von Maschinenlaufzeiten oder auftragsbe-
dingten Bedarfsschwankungen bedarfsorientiert iiberwiegend betriebsseitig vorgegeben wird.
Dies ist z.B. die Situation in vielen Produktionsbetrieben, in denen entsprechend Teilzeit heute
nur selten vorkommt. Positive Beispiele einer kollektiven Arbeitszeitreduzierung zum Ziel einer
gesundheitsvertraglichen Gestaltung von Schichtmodellen (z.B. Pfeil et al. 2014) sind in dieser
Hinsicht erstens eine Ausnahme und bieten zweitens auch keine Méglichkeit zur individuellen,
z.B. auch lebensphasenorientierten Arbeitszeitreduzierung. Unsere Hypothese, die wir in die-
sem Beitrag darstellen und begriinden wollen, ist, dass auch in solchen Unternehmen Teilzeit
moglich ist und es sogar hiufig auch im Interesse der Arbeitgeber liegen miisste, mehr Teilzeit-
stellen zu ermdglichen.

In Tarif- (neue Regelung fiir die Metall- und Elektroindustrie 2018 in Deutschland) bzw.
Kollektivvertrigen (u.a. Elektro- und Elektronikindustrie seit 2013 in Osterreich) gibt es inzwi-
schen erste Modelle, die den Beschiftigten eine Wahlméglichkeit reduzierter Arbeitszeit bei
entsprechendem Entgeltverzicht einrdumen. Wihrend erste Auswertungen in Osterreich
(Scherz/Schwendinger 2016) auf eine relativ geringe Nutzung der Reduzierungsmoglichkeiten
deuten, die hauptséchlich auf die erforderliche Zustimmung im Einzelfall durch die Geschafts-
fithrung zuriickzufithren war, sind die Erfahrungen in der deutschen Metall- und Elektroin-
dustrie, wo fiir eine begrenzte Anzahl von Beschiftigten ein eindeutiger Anspruch auf eine be-
fristete Reduzierung der Arbeitszeit auf bis zu 28 Stunden pro Woche besteht, noch abzuwarten.
Fiir uns wahrnehmbar ist, dass zum heutigen Stand die Betriebe der Metall- und Elektroindust-
rie die Neuregelungen zur Arbeitszeitreduzierung eher als Herausforderung denn als Gestal-
tungschance sehen.

Hemmnisse fiir Arbeitszeitreduzierungen bei Arbeitgebern und Beschaftigten

Schauen wir uns zunichst kurz die Situation an, wie sie sich uns heute in unserer Beobachtung
darstellt. Unsere Erkenntnisse beruhen auf mehr als 200 Projekten zu Arbeitszeitgestaltung und
Einsatzplanung mit Unternehmen der unterschiedlichsten Branchen und Gréfen hauptsach-
lich in Deutschland. Danach kann die Wahrnehmung des Themas Teilzeit bei den beteiligten
Parteien (Arbeitgeber und Beschiftigte) wie folgt beschrieben werden:
= Vollzeitbeschiftigte wiinschen sich nicht selten eine voriibergehende oder auch dauer-
hafte Teilzeitbeschéftigung bzw. eine gegeniiber dem Ist-Stand reduzierte Anzahl durch-
schnittlicher Wochenarbeitszeitstunden. In Mitarbeiterbefragungen erhalten wir immer
wieder die Riickmeldung, dass 30% und mehr der derzeit in Vollzeit Beschiftigten sich
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eine Reduzierung der Arbeitszeit wiinschen oder abhéngig von deren Ausgestaltung vor-
stellen konnen.

= Aus Sicht dieser Beschiftigten ist Teilzeit positiv, weil sie damit die mit der Arbeit ver-
bundene Belastung reduzieren und die Moglichkeiten der Vereinbarung von Beruf mit
Familie oder Hobbys verbessern kénnen.

=  Wichtigste Hiirde aus Sicht der Beschiftigten, die einer Teilzeitbeschiftigung im Weg
steht, ist die damit verbundene Reduzierung des Entgelts. Schldgt man z.B. eine Redu-
zierung des Arbeitsumfangs in Schichtmodellen vor, um ergonomisch besser vertrégli-
che Schichtplane konstruieren zu kénnen, kommt beinahe unvermeidlich die Riickmel-
dung, dass dies nicht (bzw. nur mit vollem Entgeltausgleich) zu machen sei, weil die
Beschiftigten auf keinen Fall auf Geld verzichten konnten.

= Viele Arbeitgeber sehen zunédchst wenige Argumente pro Teilzeit. Teilzeit wird in der
Regel nur als Entgegenkommen an Wiinsche der Mitarbeiter gesehen und iiberwiegend
auch nur im Handel und einigen Dienstleistungsbranchen? (hier haufiges Vorkommen
von kleinteiliger Teilzeit als Instrument zur flexiblen Abdeckung von Bedarfsspitzen
und zur Reduktion von Lohnnebenkosten) sowie in typischen Biirotitigkeiten (hier ist
eine enge Synchronisation von Arbeitsanfall und deren Erledigung héufig nicht erfor-
derlich, so dass Teilzeit nicht zu grofien Herausforderungen an die Arbeitsorganisation
tithrt) gewdhrt. In den meisten Produktionsbetrieben, in denen Arbeitszeiten an Ma-
schinenlaufzeiten angepasst werden miissen oder eine andere Form enger Synchronisa-
tion mit Kundenanforderungen erforderlich ist, findet hingegen Teilzeit nicht oder nur
in geringem Umfang statt.

= Grund dafiir sind die moglicherweise mehr gefiihlten als realen Nachteile, die viele Fiih-
rungskréfte mit Teilzeit assoziieren:

o Teilzeit passt nicht in unsere Arbeitsorganisation, wie sollen wir z.B. mit Teil-
zeit-Mitarbeiter/-innen in unserer Schichtplanung umgehen?

o ,Wir brauchen die volle Arbeitskraft“ insbesondere bei Spezialist/-innen-Tatig-
keiten.

o ,Wenn wir einen Arbeitsplatz in mehrere aufteilen wird das doch teurer, denn
es gibt ja Fixkosten pro Beschiftigtem® wie z.B. Arbeitskleidung, Aufwand fiir
Anlernen oder Sicherheitsunterweisungen.

o Teilweise wird Teilzeit mit Arbeit am Vormittag gedanklich gleichgesetzt und
dann gibt es Gegenargumente wie: ,Meine Abteilung muss den ganzen Tag be-
setzt sein, nicht nur am Vormittag®.

Betrachtet man diese Argumente aus Arbeitgebersicht gegen Teilzeit genauer, fallen schnell
erste Inkonsistenzen auf. Nimmt man das Argument ,,Wir brauchen die volle Arbeitskraft®
ernst, so bedeutet dies, dass die betreffende Titigkeit offenbar genau 100% einer Vollzeit-Wo-
chenarbeitszeit ausfiillt - nicht 80% und auch nicht 150%, denn sonst brauchte man ja geradezu
Teilzeitarbeitsplatze fiir eine effiziente Auslastung der Beschiftigten. Ist es wirklich glaubhaft,
dass dies fiir so viele Tétigkeiten der Fall ist? Das Problem liegt oft wohl eher darin, dass ohne-
hin mengenmafig nicht geklart ist, wie viel Arbeitszeit eine Tatigkeit benétigt. Nur selten

? Siehe z.B. Darstellung der Teilzeit- Anteile verschiedener Branchen im Arbeitszeitreport der BAuA (2016)
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wurde auch systematisch untersucht, ob nicht einige Anteile der ausgeiibten Tétigkeit mit dem
eigentlichen Spezialisten-Know-How gar nichts zu tun haben, so dass die entsprechende Stelle
durch Entlastung von diesen Tétigkeiten doch ,, Teilzeit-tauglich® gemacht werden konnte.

Eine Arbeitsrichterin oder einen Arbeitsrichter wird man mit diesen trivialen Argumenten
in der Regel ohnehin nicht iiberzeugen, wenn ein Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin versucht,
sein/ihr Recht auf Teilzeit einzuklagen. Miisste man dann nicht auch auf Seiten der Arbeitgeber
sorgfaltiger die Moglichkeiten, Vor- und Nachteile von Teilzeit abklopfen?

Wirtschaftliches Eigeninteresse der Arbeitgeber an Teilzeitlosungen ist diesen haufig nicht
bewusst

Tatsdchlich gibt es haufig genug auch fiir Arbeitgeber ein wirtschaftliches Interesse an der Ein-
richtung von Teilzeitstellen, das tiber die Gewdhrung von (zunichst unerwiinschter) Teilzeit als
Instrument zur Steigerung von Arbeitgeberattraktivitdt und Mitarbeiterbindung hinausgeht.
Dieses ist vielen Arbeitgeber aber gar nicht bewusst. Voraussetzung fiir die Wahrnehmung die-
ses Eigeninteresses wire z.B. eine genaue Untersuchung, wann im Zeitverlauf wie viel Arbeit
anfillt. Tut man dies, stellt man haufig fest, dass der Arbeitsanfall aufgrund des Kundenverhal-
tens, der Auftragseingdnge oder dhnlicher Faktoren alles andere als gleichméflig verteilt tiber
die Zeitachse verlduft. In Abbildung 1 zeigen wir ein reales Beispiel fiir den gemessenen Perso-
nalbedarf im Wochenverlauf in einem Logistik-Unternehmen.

Abbildung 1: Personalbedarf im Wochenverlauf bei einem Logistik-Unternehmen
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Solche Bedarfsprofile sind mit klassischen 8-Stunden-Schichten haufig nicht effizient abzude-
cken. Versucht man es doch, entstehen Losungen, die weder kundenfreundlich noch wirtschaft-
lich sind, weil sie zu erheblichen Uber- und Unterdeckungen des Personalbedarfs fiihrt (siehe
Abbildung 2: Die hier dargestellte Abdeckung mit 8-Stunden-Schichten fiihrt zu 11,8% Unter-
deckung und 24,2% Uberdeckung des tatsichlichen Bedarfs). Wir haben fiir das betreffende
Unternehmen die Frage durchgerechnet, wie ein solcher Personalbedarf am besten gedeckt
werden kann. Verwendet man anstelle der typischen 8-Stunden-Schichten unterschiedlich
lange Schichten mit einer durchschnittlichen Lange von ca. 6,5 Stunden pro Schicht, ist eine
optimale Abdeckung des Bedarfs moglich. Bei einer Vollzeit- Arbeitswoche von z.B. 38 Stunden
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braucht man also einen substantiellen Anteil von Teilzeit-Beschiftigten, um zu einer optimalen
Bedarfsdeckung kommen zu konnen. Anders formuliert: Der Verzicht auf Teilzeit-Stellen
wiirde fiir den Arbeitgeber in diesem Fall mindestens 10% erhohte Personalkosten bei gleich-
zeitig deutlich schlechterem Kundenservice bedeuten. Weitere Effekte wie eine hohere Produk-
tivitdt von Teilzeitarbeit oder eine mogliche bessere Bindung von Mitarbeitern, die einen ihnen
besser entsprechenden Arbeitszeitumfang verwirklichen konnen, kimen noch hinzu®.

Abbildung 2: Versuch der Abdeckung des Personalbedarfs mit Vollzeit-Schichten zu 8
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Abbildung 3: Optimale Abdeckung des Bedarfs mit Schichten mit einer durchschnittlichen
Schichtlinge von ca. 6.5 Stunden
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Unbezahlte| AZ AZ Besetzungsstirken
Kurz Bezeichnung| Beginn| Ende |Pause (Min)| netto | brutto| Mo Di Mi Do Fr Sa So
F1 Frithschicht | 06:00[ 15:00 30| 08:30[ 09:00 10 6
F2 Frithschicht | 06:00[ 16:00 45| 09:15] 10:00 3 10 4
F3 Frithschicht | 06:00[ 11:00 30| 04:30[ 05:00 10
F4 Frithschicht | 06:00[ 13:00 30 06:30] 07:00
T1 Tagschicht | 10:00[ 16:00 30| 05:30[ 06:00 7 6
T2 Tagschicht | 10:00[ 15:00 30| 04:30[ 05:00 10 4 6 4
T3 Tagschicht | 11:00[ 16:00 30| 04:30[ 05:00 10
S1 Spitschicht | 15:00] 22:00 30 06:30[ 07:00 10 10 10 6 4
s2 Spitschicht | 13:00] 22:00 30 08:30] 09:00 8

? Eine ausfiihrlichere Diskussion der Kostenwirkungen von Teilzeit findet sich in Gértner et.al. 2001.
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Teilzeit lasst sich auch in Schichtplane integrieren

Es stimmt auch nicht, dass sich Teilzeit nicht in Schichtplane integrieren lief3e. Es funktioniert
nur schlecht in Schichtpldnen, die auf festen Schichtgruppen basieren, die stets gemeinsam
durch die verschiedenen Schichtarten rotieren. Solche Schichtpldne erweisen sich fiir viele Un-
ternehmen ohnehin zunehmend als ungeeignet, weil sie sowohl fiir die Reaktion auf sich ver-
andernde Besetzungsbedarfe als auch fiir den Ersatz von Urlaubern oder Kranken kaum Opti-
onen bieten. Abbildung 4 zeigt einen Schichtplan?, der auf Gruppenkombinationen basiert (im-
mer zwei Schichtgruppen bilden in wechselnden Zusammensetzungen eine Schichtbesetzung)
und neben Friith-, Spat- und Nachtschichten auch Reserveschichten enthilt (im Plan mit ,R®
gekennzeichnet). Diese Reserveschichten konnen einerseits zur Verdnderung der Schichtbeset-
zungen als Reaktion auf Bedarfsschwankungen genutzt werden, andererseits auch zur Vertre-
tung von Abwesenheiten. Beides ist dann moglich, ohne die Grundstruktur und die Ergonomie
des Planes zu zerstoren. Wenn in einem solchen Plan Mitarbeiter ihre Arbeitszeiten auf bei-
spielsweise 80% reduzieren, bedeutet dies, dass sie pro Woche ca. einen zusitzlichen schicht-
freien Tag haben. Sofern der Plan geniigend Reserveschichten enthilt, kdnnen diese zusatzli-
chen Abwesenheiten genauso vertreten werden wie Urlaub, ohne dass die Planstruktur gedn-
dert werden muss. Damit wird es méglich, Teilzeitbeschéftigung in Vollzeit-Schichtpldne prob-
lemlos zu integrieren. Und es ergeben sich daraus sogar zusdtzliche Optionen im Hinblick auf
eine bedarfsgenaue Schichtplanung bei schwankenden Bedarfen.

Abbildung 4: Beispiel fiir einen Schichtplan, der die Integration von Voll- und Teilzeitbe-
schdftigung ermaoglicht

Mo |Di Mi |Do |Fr Sa So
Woche 1 F F S S S N

Woche 2 R R R R
Woche3 ([N F F S
Woche4 |S F
Woche5 |F S S N N

Woche 6 F F F R R R
Woche 7 F F S S
Woche8 |S S F R
Woche 9 N N

Woche 10 |R R R R

Woche 11 F S S S N
Woche 12 |N N F

* Siehe fiir eine ausfiithrlichere Beschreibung der Konstruktionsprinzipien und Eigenschaften solcher Schichtplane auch:
Scherf 2014.
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Lebensarbeitszeit als Instrument zur Vermeidung oder Reduzierung von
Einkommenseinbu3en

Es kann also sehr wohl im ureigenen Interesse der Arbeitgeber liegen, einen substantiellen An-
teil von Teilzeitbeschéftigung zu ermdglichen und zu férdern. Wie steht es nun mit dem we-
sentlichen Hindernis aus Sicht der Beschiftigten, dem Verlust von Einkommen? Hierfiir halten
wir den Ansatz einer Lebensarbeitszeit fiir am hilfreichsten. Die Grundidee eines Lebensarbeits-
zeitmodells ist ja, dass ein/eine Beschiftigte/-r iiber seine gesamte Lebensarbeitszeit hinweg
mitunter Geld oder Zeit anspart, um dann in anderen Zeiten bei einer Verkiirzung der Arbeits-
zeit aus dem angesparten Kapital Einkommensverluste ganz oder teilweise zu kompensieren.
Das angesparte Geld wird insolvenzsicher angelegt und geht auch bei einem Wechsel des Ar-
beitgebers nicht verloren®. Solche Modelle werden in Deutschland heute schon in mehr als 20%
der Unternehmen realisiert und auf vielfaltige Weise genutzt (F.A.Z. 2018), z.B. fiir die Redu-
zierung der Arbeitszeit in den letzten Jahren vor dem Renteniibergang, aber auch fiir Sabbati-
cals oder die Verlangerung von Elternzeiten. Viele Arbeitgeber haben erkannt, dass solche Mo-
delle auch in ihrem Interesse sind: Sie schaffen flexiblere Moglichkeiten der Arbeitszeitgestal-
tung fiir ihre Mitarbeiter/-innen, steigern dadurch die Attraktivitit des Arbeitgebers im Wett-
bewerb um qualifizierte Arbeitskrafte und tragen zusétzlich zu einer fiir beide Betriebsparteien
besseren Gestaltung des Ubergangs vom Arbeitsleben in den Ruhestand bei. Daher bezuschus-
sen viele Arbeitgeber die Ansparleistung ihrer Beschiftigten im Rahmen von Lebensarbeitszeit-
konten, was wiederum diese Modelle attraktiver fiir die Mitarbeiter/-innen macht.

Lebensarbeitszeitkonten (in der Begrifflichkeit des deutschen Sozialgesetzbuches ,, Wertgut-
haben®) unterscheiden sich gemaf} SGB IV von anderen Zeitkonten durch ihren Verwendungs-
zweck: Sie dienen nicht einer ungleichméfligen Verteilung der Wochenarbeitszeit iber die Wo-
chentage (wie z.B. Gleitzeitkonten) und auch nicht einer Anpassung der Arbeitszeit an betrieb-
liche Bedarfsschwankungen. Gesetzlich verbunden mit einem Zeitwertkonto sind verschiedene
Vorgaben zur Fithrung und Verwaltung der Wertguthaben. Die Guthaben miissen u.a. in Geld
(nicht in Zeit) gefiihrt und gegen Insolvenz gesichert werden.

Aufgrund ihrer Zweckbestimmung und der damit verbundenen gesetzlichen Regelungen
eignen sich Lebensarbeitszeitkonten wesentlich besser fiir die Gestaltung von Arbeitszeitredu-
zierung aus personlichen Griinden der Beschiftigten als andere Zeitkonten:

= Die Arbeitszeitreduzierung aus personlichen Griinden erfordert in der Regel ein relativ

hohes Ansparvolumen. Um z.B. die Arbeitszeit iiber ein Jahr von Vollzeit auf 80% Be-
schiftigungsumfang bei vollem Entgeltausgleich reduzieren zu konnen, ist — abhingig
von der vereinbarten Wochenarbeitszeit fiir die Vollzeitbeschiftigung - ein Guthaben
im Gegenwert von in der Grofienordnung von 300 Arbeitsstunden oder mehr erforder-
lich. Solche Volumina sind in den meisten Vereinbarungen zu Arbeitszeitkonten nicht
vorgesehen.

= Bei der Verwendung klassischer Zeitkonten besteht immer der Konflikt mit deren Ver-

wendung fiir betriebliche Zwecke (Ausgleich von Bedarfsschwankungen), denn dafiir

> Fiir weitere Informationen zu den Rahmenbedingungen und Gestaltungsmoglichkeiten von Lebensarbeitszeitmodellen
siehe z.B. Kick/Scherf 2009.
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sind sie in der Regel vorrangig konzipiert®. Daher lassen sie in der Regel das Ansammeln
von Arbeitszeit fiir personliche Verwendungszwecke nicht oder nur eingeschrankt zu
und dort einmal erworbene Guthaben stehen immer in der Gefahr, fiir betriebliche Zwe-
cke genutzt zu werden.

Bei grofleren und mit langfristiger Verwendungsperspektive erworbenen Guthaben ist
es aus Sicht der Beschiftigten essentiell, dass diese gegen Insolvenz des Arbeitgebers ge-
sichert werden. Bei Lebensarbeitszeitkonten ist dies gesetzlich vorgeschrieben und wird
bei den Betriebspriifungen durch die Deutsche Rentenversicherung Bund auch iiber-
priift. Bei klassischen Zeitkonten ist eine Insolvenzsicherung hingegen nur in seltenen
Fillen vereinbart.

Groflere Volumina ausschliefllich durch das Ansparen von Mehrarbeitsstunden zu er-
reichen, ist fiir manche Beschaftigte nur schwer realisierbar. Auch dies einer der Kritik-
punkte von Seifert (2014). Lebensarbeitszeitkonten erméglichen zusétzlich auch das An-
sparen aus prinzipiell beliebigen Komponenten des Arbeitsentgelts (bspw. Teile des re-
gelmafligen monatlichen Gehalts, Einmalzahlungen, Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld; Ein-
schrankungen sind durch die jeweilige betriebsspezifische Vereinbarung moglich).
Auch dort wirken fiir die Beschiftigten Ressourcenbeschrankungen. Es ist aber zu be-
obachten, dass in den letzten Jahren neu konzipierte Vereinbarungen zu Lebensarbeits-
zeitkonten’” zunehmend mit attraktiven Zuschiissen durch die Arbeitgeber versehen
werden, die zudem héufig nach sozialen Gesichtspunkten gestaffelt sind, so dass die Be-
zieher/-innen kleinerer Einkommen, die in der Regel auch nur zu kleineren Eigenleis-
tungen des Ansparens in der Lage sind, iiberproportional von diesen Zuschiissen profi-
tieren.

Fiir Lebensarbeitszeitkonten sind auch die Moglichkeiten der Ubertragung im Falle ei-
nes Arbeitgeberwechsels geregelt: Sie konnen zum neuen Arbeitgeber {ibernommen
werden, wenn dieser zustimmt, sie konnen an die Deutsche Rentenversicherung Bund
ibertragen werden, wobei diese dann im Falle der Verwendung des Guthabens die Ar-
beitgeberpflichten zur Entrichtung von Entgelt und Sozialabgaben aus dem Guthaben
tibernimmt oder sie konnen an den/die Beschiftigte/-n ausgezahlt werden, womit
diese/-r dann zumindest die Moglichkeit einer annidhernd gleichwertigen Vorsorge im
privaten Bereich erhdlt. Fiir klassische Zeitkonten ist hingegen in den meisten Verein-
barungen geregelt, dass sie vor einem Ende des Beschiftigungsverhaltnisses in Freizeit
auszugleichen sind (was dann in der Regel nicht den typischen Verwendungszwecken
personlich motivierter Arbeitszeitreduzierungen fiihrt) und nur im Ausnahmefall auch
ausgezahlt werden konnen.

Aufgrund der sozialgesetzlichen Vorgaben des §7 SGB IV ist in Deutschland eine voll-
standige Freistellung von der Arbeit fiir einen Zeitraum von mehr als drei Monaten bei

¢ Dies ist auch einer der Kritikpunkte von Seifert (2014) an Arbeitszeitkonten als Instrument fiir eine lebensphasenorien-

tierte Arbeitszeitgestaltung, wobei er hier tibersieht, dass dieser Konflikt durch die Zweckbestimmung von Lebensarbeitszeit-

konten geklart wird.

7 So z.B. die Modelle der Deutschen Post (Miiller/Sudowe 2013), der Mediengruppe RTL (Brettmann/Scherf 2014) oder

des Studierendenwerks Darmstadt (Scherf 2016)
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gleichzeitig fortbestehender Beschiftigung mit den damit verbundenen Sozialversiche-
rungssystemen (insbesondere fortbestehender Krankenversicherung) ohnehin aus-
schliefflich auf Basis einer bestehenden Wertguthabenvereinbarung, also eines Lebens-
arbeitszeitkontos, moglich.

= Freistellungen aus einem klassischen Zeitkonto ermdéglichen immer nur eine Aufsto-
ckung auf den vollen Umfang des vereinbarten Entgelts: Mochte ein/eine in Vollzeit Be-
schiéftigte/-r seinen/ihren Beschaftigungsumfang voriibergehend auf 50% reduzieren, so
erfolgt dies automatisch durch Abzug der iibrigen 50% von einem ggf. vorhandenen
Zeitguthaben, das Entgelt bleibt dabei in unveranderter Hohe bestehen - es sei denn, es
wiirde eine Anderung des Arbeitsvertrags vereinbart, was aber eine nicht unerhebliche
Hiirde mit Fragen auch zur Riickkehrmoglichkeit in die Vollzeitbeschiftigung darstellt.
Im Rahmen eines Lebensarbeitszeitkontos sind deutlich flexiblere Regelungen maglich.
So werden regelmiflig auch Vereinbarungen getroffen, wonach bei einer Reduzierung
der wochentlichen Arbeitszeit aus dem Lebensarbeitszeitkonto nur eine Teilaufstockung
des Entgelts erfolgt, um die Dauer der (Teil-) Freistellung strecken zu konnen. Im obigen
Beispiel konnte z.B. die Aufstockung des Entgelts auf 80% reduziert werden (was in den
meisten Féllen zu einem Netto-Entgelt in der Grofienordnung von ca. 90% des Vollzei-
tentgelts fithrt, also durchaus fiir die Beschaftigten noch akzeptabel sein kann). Dadurch
kann die Freistellung bei gleich hohem Guthabenverbrauch vom Lebensarbeitszeitkonto
um zwei Drittel verlingert werden (z.B. zehn statt sechs Monate).

Fazit: Gut gestaltete Arbeitszeitreduzierung liegt im Interesse beider Betriebsparteien

Es gibt also bereits realistische und praxiserprobte Ansétze, wie die heute wichtigsten Hiirden
fiir eine Ausbreitung von Teilzeit- Arbeit tiberwunden werden konnen, so dass Teilzeit nicht auf
die Bereiche beschrankt bleiben muss, in der sie heute tiberwiegend anzutreffen ist (Minijobs
und Biirotdtigkeit). Und dies ist auf eine Weise moglich, dass Beschiftigte und Arbeitgeber in
der Tendenz gleichzeitig davon profitieren konnen, also hierbei keine massiven Interessenge-
gensitze entstehen. Die wesentlichen Elemente, deren starkere Verbreitung dafiir sorgen kann,
dass Teilzeitarbeit vermehrt stattfinden kann (und zwar so, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer
gleichzeitig davon profitieren) sind:

= Schichtmodelle mit Gruppenkombinationen und Reservemodellen

= an die betrieblichen Bedarfe angepasste Teilzeitmodelle

* Lebensarbeitszeitmodelle
Aktuelle Tarifabschliisse wie in der Metall- und Elektroindustrie zeigen, dass sich auch die Be-
triebsparteien zunehmend darauf zubewegen, individuelle Arbeitszeitverkiirzungen in grofie-
rem Mafle zuzulassen. Auch auf Basis solcher Vereinbarungen wird es aber notwendig sein,
Loésungsansdtze in Form bedarfsgerechter Arbeitszeitmodelle und Moglichkeiten der Entgelt-
kompensation zu realisieren, die mit den hier skizzierten Ansitzen vergleichbare Wirkungen
erzielen, um die Umsetzungshiirden fiir eine stirkere Verbreitung von reduzierten Arbeitszei-
ten tatsichlich zu tiberwinden.
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