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Kurzbeschreibung

Im Rahmen dieser Studie werden die Neuregelungen im Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)
mittels eines qualitativen Untersuchungsdesign evaluiert. Diese Neuregelungen umfassen zum einen
die Einfiihrung der Briickenteilzeit nach § 9 a TzBfG, zum anderen Anderungen bei der Arbeit auf
Abruf nach § 12 TzBfG und der Darlegungs- und Erérterungspflicht nach § 9 TzBfG bzw.

§ 7 Abs. 2 TzBfG. Insbesondere wird tberpriift, ob und inwieweit beabsichtigte Wirkungen der
Neuregelungen erreicht werden - vor allem im Hinblick auf die praktische Realisierung von
Arbeitszeitpraferenzen sowie auf die Planungs- und Einkommenssicherheit von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern. Dariiber hinaus wird auch die Akzeptanz und Praktikabilitdt der Neuregelungen
evaluiert und es wird der Frage nachgegangen, in welchem Ausmal? die Briickenteilzeit als Sachgrund
fur befristete Einstellungen genutzt wird.

Abstract

This study evaluates the new provisions of the Part-Time and Fixed-Term Employment Act (TzBfG)
using a qualitative research design. These new provisions include, on the one hand, the introduction
of "bridge part-time work" according to § 9a TzBfG, and, on the other hand, changes regarding "on-
call work" according to § 12 TzBfG and regarding specific obligations according to § 9 TzBfG and

§ 7 (2) TzBfG, respectively. In particular, it will be examined whether and to what extent the intended
effects of the new regulations are achieved - especially with regard to the practical realization of
working time preferences and the planning and income security of employees. Furthermore, the
acceptance and feasibility of the new regulations will be evaluated, and the question of the extent to
which "bridge part-time work" is used as a justification for temporary employment will be examined.
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Zusammenfassung

Ziele der Evaluation

Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA) und das Institut fir Angewandte
Wirtschaftsforschung (IAW) e.V. wurden vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) mit
der ,Evaluation des Gesetzes zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts — Einflihrung der
Briickenteilzeit” beauftragt. Im Rahmen dieser Evaluation wurden zum einen die Einfihrung einer
Briickenteilzeit, zum anderen die Anderungen bei der Arbeit auf Abruf, der Erérterungspflicht und
der Darlegungspflicht mittels eines qualitativen Designs untersucht. Dabei wurde auch die
vorliegende quantitative Evidenz einbezogen. Die (ibergeordneten Forschungsfragen sind, welche
Wirkung die neuen Regelungen auf die Arbeitszeitpriferenzen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer haben und ob diese auch erreicht werden. So wird untersucht, ob Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer infolge der Regelungen eher so arbeiten konnen, wie sie es wiinschen: d.h. fir
einen definierten Zeitraum eine geringere wochentliche Arbeitszeit mit Briickenteilzeit, mehr oder
weniger Arbeitsstunden und passendere Arbeitszeiten durch das Erérterungsrecht sowie die
Erhéhung der Arbeitszeit durch die Darlegungspflicht. Weiterhin wird nach der Akzeptanz und
Handhabbarkeit der Zumutbarkeitsklausel im Zusammenhang mit der Briickenteilzeit gefragt und
welche Auswirkungen Briickenteilzeit auf die Befristung mit Sachgrund ,,Vertretung® hat. Neben der
Briickenteilzeit hat die Gesetzesdnderung auch die Regelungen zur Arbeit auf Abruf reformiert, wobei
untersucht wird, ob bzw. inwiefern die Neuregelungen den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern,
die Arbeit auf Abruf leisten, groRere Planungs- und Einkommenssicherheit geben.

Methodik der Untersuchung

Dem Forschungsprojekt liegt ein qualitatives Untersuchungsdesign zugrunde. Aufbauend auf einer
Recherche und Auswertung von einschlagiger und aktueller Literatur zur Briickenteilzeit und zur
Arbeit auf Abruf wurden in der Zeit von Juni bis September 2023 insgesamt 28 strukturierte
qualitative Interviews mit 31 Expertinnen und Experten durchgefiihrt, um Informationen tiber die
Neuregelungen im TzBfG zu gewinnen. Zum Kreis der Interviewten zahlten Vertreterinnen und
Vertreter aus dem BMAS, der Wissenschaft, von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden sowie
Mitglieder von Personal- und Betriebsraten und Personalverantwortliche aus Unternehmen. Mittels
dieser Zusammensetzung der Gruppe von Gesprachspersonen konnten die Auswirkungen der Reform
aus unterschiedlichen Blickwinkeln umfassend und differenziert untersucht werden.

Wichtigste Ergebnisse

Briickenteilzeit: Briickenteilzeit spielt in der betrieblichen Praxis vieler Branchen eine
untergeordnete Rolle. Das kann einerseits darauf zuriickgefiihrt werden, dass die Brickenteilzeit
wenig bekannt ist. Entscheidend fir die Bekanntheit der Briickenteilzeit ist die Grof3e der
Unternehmen, weil in groReren Unternehmen oftmals Mitarbeitervertretungen vorhanden sind, die
Uber Briickenteilzeit informieren und sich fiir die Nutzung im Interesse der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einsetzen. Briickenteilzeit spielt andererseits eine untergeordnete Rolle, wenn
betriebliche Regelungen und Tarifvertrage vorliegen, die eine befristete Teilzeit ermdglichen.

Wenn Briickenteilzeit aber in Anspruch genommen wird, dann aus sehr vielféltigen Griinden, die von
der Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen (ber eine Verkiirzung der Arbeitszeit noch vor der
Altersrente bis hin zu Weiterbildungsambitionen und der Verwirklichung einer Work-Life-Balance
reichen kénnen. Die Erkenntnisse aus den Interviews zeigen, dass Briickenteilzeit (iberwiegend als
Instrument genutzt wird, um im Anschluss an die Elternzeit den Zeitraum fiir die Kinderbetreuung
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oder im Anschluss an die Pflegezeit gemaR Pflegezeit- oder Familienpflegezeitgesetz den Zeitraum
fur die Pflege von Angehdrigen zu verlangern. Den anderen genannten Griinden kommt eine eher
untergeordnete Rolle zu. Aufgrund der Konzentration auf den Bereich der Care-Arbeit als Grund fir
die Inanspruchnahme von Briickenteilzeit und da Care-Arbeit immer noch iiberwiegend von Frauen
wahrgenommen wird, bilden entsprechend den gewonnen Erkenntnissen Frauen auch den gréRten
Anteil an den Personen, die die Briickenteilzeit nutzen; Mdnner als Nutzer hingegen stellen eher eine
Ausnahme dar. Die Gesprachspersonen duRern die Einschatzung, dass Briickenteilzeit eher von héher
qualifizierten Fachkraften mit hohem Grundgehalt in Anspruch genommen wird, weil sie sich den
Verdienstausfall in Folge der Stundenreduzierung besser leisten kdnnen. Dies stimmt mit der
quantitativen Evidenz prinzipiell Gberein.

Die Briickenteilzeit kann vom Arbeitgeber zum einen aus betrieblichen Griinden abgelehnt werden;
zum anderen, wenn die im Gesetz definierte Zumutbarkeitsgrenze (iberschritten wird, das heift,
wenn sich bereits eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
Briickenteilzeit befindet. Aus Sicht der befragten Gewerkschaften erfolgt eine Ablehnung durch die
Arbeitgeber hauptsichlich mit dem Argument, dass die ausgelibten Tatigkeiten der antragstellenden
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer auf Vollzeit ausgelegt sind und daher nicht in Rahmen einer
Teilzeitbeschaftigung ausgelibt werden kénnen. Die befragten Arbeitgeberverbdnde sehen hingegen
einen Hauptgrund fiir eine Ablehnung in einer geringen Personaldecke, die vor allem in kleineren
Unternehmen vorzufinden ist und die es den Unternehmen nahezu unméglich macht,
Personalausfalle, die durch Briickenteilzeit entstehen, zu kompensieren. Ein weiterer Grund liegt in
der von den Unternehmen empfundenen wirtschaftlichen Unsicherheit, aufgrund derer nicht
zugesagt werden kann, dass nach Ablauf der Briickenteilzeit die Moglichkeit besteht, die
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer wieder im urspriinglichen Arbeitszeitumfang zu beschéftigen.

Die Interviews zeigen, dass die Arbeitsausfalle aufgrund der Briickenteilzeit iberwiegend durch
vorhandenes Personal kompensiert werden. Dabei haben grofRe Unternehmen bzw. groRe
Abteilungen den Vorteil, dass die Verteilung des Arbeitsaufwandes auf mehrere Képfe erfolgen kann,
wodurch sich die Arbeitsbelastung fiir einzelne Personen in Grenzen hilt. Kleinere Unternehmen
bzw. Abteilungen hingegen sehen sich oftmals mit einer erheblichen Mehrbelastung des
vorhandenen Personals konfrontiert. Neueinstellungen sind hingegen ein eher wenig genutztes
Instrument, um Arbeitsausfalle aufgrund von Briickenteilzeit aufzufangen. Als Grund hierfir wird
zum einen die geringe Arbeitszeitreduzierung (i. d. R. finf bis zehn Stunden) angefiihrt, die ein zu
geringes Stundenkontingent fiir eine Neueinstellung bietet. Zum anderen stehen Unternehmen
zunehmend vor dem Problem angesichts eines Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenmarkts
passendes Personal fiir einen befristeten Zeitraum zu finden.

Die befragten Interviewpersonen identifizieren sowohl Vor- als auch Nachteile der Briickenteilzeit.
Dass Briickenteilzeit ohne Angabe von Sachgriinden beantragt werden kann, wird von Seiten der
Gewerkschaften als Vorteil angefiihrt. Ein weiterer Vorteil der Briickenteilzeit wird darin gesehen,
dass sie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, aber auch Unternehmen Sicherheit und Planbarkeit
von Personalentscheidungen gibt. Gewerkschaften ziehen ein positives Fazit, weil mit diesem
gesetzlich formulierten Riickkehrrecht die Rechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gestarkt
werden. Dies ist insbesondere fiir Arbeitnehmerinnen duRerst positiv zu bewerten, denn dadurch
kann z.B. nach der Familiengriindung eine Teilzeitfalle vermieden und die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf verbessert werden. Da Briickenteilzeit ohne Angabe von Sachgriinden beantragt werden
kann, bietet sie aber nicht nur vor dem Hintergrund von Care-Arbeit die Moglichkeit die Arbeitszeit
zu reduzieren, sondern ermoglicht es den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern eine individuelle
Work-Life-Balance zu auszuleben.
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Als Nachteil der Briickenteilzeit wird z.B. von Gewerkschaften angefiihrt, dass die Regelungen zur
Briickenteilzeit erst fiir Unternehmen mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern gelten und somit kleine Unternehmen davon ausgeschlossen sind. Hier wird dafir
pladiert, die Regelungen auf alle Unternehmen unabhangig von ihrer GroRe auszuweiten. Zudem
wird angemerkt, dass mehr Flexibilitdt wiinschenswert ist, weil viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit auch fiir kiirzere Zeit unter einem Jahr reduzieren wollen, dann aber
nicht von den Regelungen der Briickenteilzeit profitieren kénnen. Letztlich wird darauf hingewiesen,
dass Mitarbeitervertretungen bei der Inanspruchnahme von Briickenteilzeit eine bedeutende Rolle
zukommen.

Insgesamt wird die Briickenteilzeit durchaus kritisch bewertet. Argumentiert wird, dass das Gesetz in
Zeiten, in denen jede Fach- und Arbeitskraft gebraucht wird, falsche Anreize zu kiirzeren
Arbeitszeiten setzt. Zudem weisen Unternehmen darauf hin, dass eine Stundenreduzierung,
insbesondere bei jingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die Karrierebestrebungen
entweder verlangsamen oder gar stoppen kann. In diesem Zusammenhang wird Briickenteilzeit auch
als ,Karriere-Killer bezeichnet. Dass die Bedeutung befristeter Teilzeit im Rahmen von
Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis eine marginale Rolle spielt ist u.a. den Aussagen von
Unternehmen zufolge darauf zuriickzufiihren, dass es in vielen Unternehmen und Branchen auf der
Grundlage tarifvertraglicher Regelungen bereits vor der Einfihrung der Briickenteilzeit méglich war,
die eigene Arbeitszeit fir einen definierten Zeitraum zu reduzieren.

Arbeit auf Abruf: Die Interviews zeigen generell, dass die Anderungen zur Arbeit auf Abruf nur
teilweise bekannt sind. Das Informationsdefizit auf Seiten der Unternehmen lasst sich damit erklaren,
dass die Arbeit auf Abruf als Arbeitszeitmodell in der Branche des Unternehmens kaum Anwendung
findet. Bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wiederum wird die geringe Informiertheit
damit erklart, dass Arbeit auf Abruf hauptsdchlich in Tatigkeitsbereichen zur Anwendung kommt, die
nicht gewerkschaftlich organisiert sind, sodass entsprechende Informationskanale nicht zur
Verfligung stehen.

Die Erfahrungen mit den Anderungen der Regelungen zur Arbeit auf Abruf beschrianken sich
weitgehend auf das Thema Vertragsanderungen. Wahrend manche Arbeitgeberverbdnde und auch
die Gewerkschaften den Aufwand als duRRerst gering beschreiben, wird dieser von anderen
Arbeitgeberverbanden als besonders hoch beschrieben. Die Notwendigkeit zur Vertragsanpassung
besteht insbesondere dann, wenn die Beschaftigung als geringfligiges Beschaftigungsverhaltnis
weitergeflihrt werden soll. Diese Konstellation diirfte wegen der relativ haufigen Nutzung dieser
Beschaftigungsform unter den auf Abruf Arbeitenden (siehe die Ergebnisse von Hank und Stegmaier,
2018) nicht selten vorkommen.

Die Arbeitgeberverbande bemangeln vor allem die fehlende Flexibilitat, die aufgrund der
verbindlichen Angabe einer bestimmten Dauer der taglichen und wochentlichen Arbeitszeit
entstanden ist und daher dem Grundgedanken der Arbeit auf Abruf als ein flexibles Arbeitszeitmodell
widerspricht. In der Bewertung der Gewerkschaften hat die Arbeit auf Abruf durch diesen Aspekt
eine Verbesserung erfahren, sodass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Vergleich zur
bisherigen Regelung eine etwas bessere Planungs- und Einkommenssicherheit erhalten haben.

Erérterungspflicht: Die Neuregelungen der Erdrterungspflicht werden als unterschiedlich bekannt
eingeschatzt. Wahrend Arbeitgeberverbdnde eher davon ausgehen, dass die Neuerungen in der
betrieblichen Praxis bekannt sind, wird dies seitens der Gewerkschaften kritischer eingeschatzt. Den
Ausfiihrungen in den Interviews ist dabei zu entnehmen, dass die Neuregelung der Erérterungspflicht
in der betrieblichen Praxis deshalb nicht zu Anderungen gefiihrt hat, weil Arbeitgeber unter den
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Bedingungen des Fachkrdftemangels ein ausgepragtes Interesse an einer guten Kommunikation zu
den Belangen und (Arbeitszeit-)wiinschen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben.

Die Erfahrungen mit der Erérterungspflicht stehen auRerdem im Zusammenhang mit der Betriebs-
groRe. So gehen beispielsweise Arbeitgeberverbiande davon aus, dass die Kommunikation in kleinen
und mittelstdndischen Unternehmen besser ist als in groReren Unternehmen. Dennoch kann es im
Rahmen der Ausiibung der Erérterungspflicht bei kleineren Unternehmen schnell zu Uberforderung
kommen. Dem Vorhandensein von Betriebs- und Personalrdten wird daher eine wichtige Rolle bei
der Diskussion der Arbeitszeitwiinsche zugesprochen. Dabei handelt es sich um ein Steuerungs-
instrument, das Gewerkschaften zufolge eher selten aktiv von Arbeitgebern ausgelebt wird. Das
bedeutet, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer missen das Recht von sich aus einfordern. Auf
der anderen Seite wird die Neureglung der Erérterungspflicht positiv bewertet, weil Unternehmen
auf diese Weise zeigen kénnen, dass sie nicht nur an den Beschaftigten in ihrer Rolle als
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin Interesse haben, sondern dass sie sie ganzheitlich wahrnehmen.
Die Erorterungspflicht kann in diesem Zusammenhang zu einem positiven Arbeitsklima beitragen.

Darlegungspflicht: Aus den Aussagen der Gesprachspersonen ist zusammenfassend zu schlieRen,
dass die Neufassung der Darlegungspflicht bei den meisten Beteiligten unbekannt ist und in der
betrieblichen Praxis eine untergeordnete Rolle spielt. Es wird auf die Bedeutung von Betriebsraten
hingewiesen, fiir die der Umgang mit Aufstockungsantrdagen nichts Neues ist. Teilweise sind
Stundenaufstockungen aus betrieblichen Griinden nicht unmittelbar nach der Antragstellung,
sondern erst zu einem spateren Zeitpunkt umsetzbar, wodurch diese schwerer planbar sind und
entsprechende Flexibilitdt bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern erfordern. Sollte ein
Antrag auf Stundenaufstockung durch den Arbeitgeber jedoch abgelehnt werden, fihrt das zu groRer
Frustration bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern.

Obwohl die Verlagerung der Beweislast eine Mehrbelastung fiir Unternehmen bedeutet, ist diese
handhabbar und gehort in vielen Unternehmen zur gelebten Praxis. Insofern wird mit dem Gesetz
gelebte Praxis nachvollzogen. Zudem wird mit dem Gesetz die Stellung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gestarkt und Entscheidungen kdnnten daher transparenter werden. Daneben wird
jedoch auch berichtet, dass Unternehmen bei Ablehnungen von Aufstockungsantragen auf
pauschalisierte Antworten zurlickgreifen, um dadurch den Aufwand zu minimieren und individuelle
Ruckfragen zu vermeiden.

Schlussfolgerungen zu den Evaluationsfragen: Im Rahmen der Evaluation werden unter Einbezug
der Literatur und aktueller quantitativer Studien insgesamt flinf zentrale Forschungsfragen
beantwortet. Im Rahmen der ersten Forschungsfrage werden die Wirkungen der Neuregelungen des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes (2019) auf die Verwirklichung der Arbeitszeitpraferenzen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer untersucht. Hierbei zeigt sich, dass Briickenteilzeit in der
betrieblichen Praxis auch einige Jahre nach ihrer Einfilhrung noch immer eine untergeordnete Rolle
spielt und die Nutzung der Briickenteilzeit zur Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen von der GréRte
des Unternehmens abhiangig ist. Fiir einen kleinen Kreis von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
- insbesondere, wenn sie in gréfReren Unternehmen beschaftigt sind - fiihrt Briickenteilzeit dazu,
dass sie entsprechend ihrer Arbeitszeitpraferenzen tatig sein kénnen. Fiir einen grofReren Teil der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben die Regelungen aufgrund des Schwellenwerts jedoch
keine Auswirkung. Die Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen hiangt aulerdem von den Kenntnissen
Uber die neu geschaffenen Instrumente ab. Obwohl die Interviewpersonen nur sehr eingeschrankte
Informationen zur Bekanntheit der Briickenteilzeit, Erérterungs- und Darlegungspflicht machen
kénnen, zeigen die Ergebnisse, dass die Bekanntheit und Nutzung der Regelungen mit der Grolie der
Unternehmen steigen.
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Die Befunde aus den Interviews und den quantitativen Studien zeigen zudem, dass sich das
Vorhandensein einer Mitarbeitervertretung positiv auf die Umsetzung von Arbeitszeitpraferenzen
auswirkt. Es bleibt aber auch festzuhalten, dass die Umsetzung der Arbeitszeitpraferenzen im
Rahmen der Briickenteilzeit eine untergeordnete Rolle spielt, wenn Unternehmen eigene betriebliche
Regelungen oder Tarifvertrage haben, durch die eine befristete Teilzeit ermdglicht wird. Die
Ergebnisse aus der Evaluation zeigen zudem, dass die Griinde fiir den Wunsch, die Arbeitszeiten zu
verandern, eng verkniipft sind mit den Lebenslagen und individuellen Arbeitszeitwiinschen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Der Wunsch nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf spielt
mit Blick auf die Arbeitszeitpraferenzen eine besonders grofRe Rolle. Da Care-Arbeit immer noch
uberwiegend von Frauen wahrgenommen wird, bestatigen die Ergebnisse der Evaluation die von
Hohendanner und Wanger (2023b), namlich dass Frauen den groRten Anteil an den Personen bilden,
die die Briickenteilzeit zur Realisierung ihrer Arbeitszeitpraferenzen nutzen.

Die Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen beinhaltet jedoch nicht nur den Wunsch nach einer
Verkirzung der Arbeitszeit, sondern gegebenenfalls auch nach einer Aufstockung. Den Befunden
zufolge ist die Neufassung der Darlegungspflicht eher unbekannt und spielt in der betrieblichen
Praxis eine untergeordnete Rolle. Sofern Aussagen dazu getroffen werden kénnen, geben die
Interviewpersonen der Arbeitgeberseite zwar an, dass die Neuregelung der Darlegungspflicht eine
handhabbare Mehrbelastung fiir Unternehmen bedeutet. Obwohl das Gesetz eine gute Grundlage fiir
die Berlicksichtigung der Arbeitszeitpraferenzen bietet, ist die Realisierung jedoch von der Motivation
der Unternehmen abhiangig ist, die Regelungen umzusetzen. Bei Ablehnungen von Aufstockungs-
antragen wird auch auf pauschalisierte Antworten zuriickgegriffen, um dadurch den Aufwand fiir
umfangreiche und individuelle Begriindungen zur Ablehnung von Aufstockungsantragen zu
minimieren und Rickfragen zu vermeiden.

Die zweite Forschungsfrage ist, ob die Regelungen der Zumutbarkeitsklausel der Briickenteilzeit
handhabbar sind. Die von den Interviewpersonen angefiihrten Argumente zeigen, dass insbesondere
betriebliche Griinde bei der Ablehnung von Antragen auf Briickenteilzeit angefiihrt werden. Dies mag
auch an der insgesamt zuriickhaltenden Nutzung von Briickenteilzeit liegen, die dazu fiihrt, dass die
Unternehmen nicht in die Situation kommen, Briickenteilzeit aufgrund der Uberschreitung der
Zumutbarkeitsklausel abzulehnen. So arbeiten nur 60 Prozent aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Unternehmen mit mehr als 45 beschéftigten Personen und fallen in den
Geltungsbereich des Gesetzes (Hohendanner und Wanger 2023b). Zudem erreicht mit 86 Prozent der
uberwiegende Teil der Unternehmen die Zumutbarkeitsgrenze nicht (Hohendanner und Wanger
2023b). Insofern ist die Frage nach der Handhabbarkeit der Regelungen zur Zumutbarkeitsgrenze nur
eingeschrankt beantwortbar.

Als dritte Forschungsfrage wurde die Akzeptanz der Regelungen zur Zumutbarkeitsklausel der
Briickenteilzeit untersucht. Nur bei knapp 14 Prozent der Unternehmen, die Briickenteilzeit nutzen
wird die Zumutbarkeitsgrenze erreicht oder tiberschritten (Hohendanner und Wanger 2023b). Die
Ergebnisse aus den qualitativen Interviews zur Briickenteilzeit verdeutlichen ebenso, dass es sich um
ein in der Praxis wenig beachtetes Instrument handelt, weshalb die Regelungen zur
Zumutbarkeitsklausel nicht weiter reflektiert werden.

Welche Auswirkungen es auf die Befristung mit Sachgrund ,,Vertretung” gibt, ist die vierte
Forschungsfrage der Evaluation. Hier zeigen die Ergebnisse, dass mit den Arbeitsausfallen aufgrund
von Briickenteilzeit unterschiedlich umgegangen wird. GrofRe Unternehmen haben einen Vorteil, weil
sie die Arbeit auf mehrere Képfe verteilen konnen. Neueinstellungen sind hingegen eine andere
Option mit den Arbeitsausfallen umzugehen, wobei die Interviewpersonen anfiihren, dass geringe
Arbeitszeitreduzierungen von i. d. R. fiinf bis zehn Stunden ein zu geringes Stundenkontingent fiir
Neueinstellungen bieten. Angesichts eines Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenmarkts ist es
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auBerdem schwer, passendes Personal fiir die (befristete) Stelle zu finden. Neben den Evaluations-
ergebnissen zeigt die quantitative Studie von Hohendanner und Wanger (2023b), dass die
Inanspruchnahme von Briickenteilzeit ndherungsweise zu 10.000 Mehreinstellungen gefihrt hat.

AbschlieRend geht es in der fiinften Forschungsfrage darum, ob die beabsichtigten Wirkungen auf die
Planungs- und Einkommenssicherheit von Menschen in Arbeit auf Abruf erreicht wurden. Einerseits
dienen die gesetzlichen Anderungen dem Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und
wirken sich positiv auf die Beschaftigungs- und Einkommenssicherheit aus. Andererseits laufen die
Anderungen bei der Arbeit auf Abruf kontrir zu dem Bedarf an flexiblen Regelungen der
Unternehmen. Zusammenfassend kann mit Blick auf die Forschungsfrage daher festgehalten werden,
dass das Ziel der Planungs- und Einkommenssicherheit fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
zwar erreicht wurde, die Anderungen und das Instrument der Arbeit auf Abruf von den
Interviewpersonen jedoch kritisch bewertet werden.

Handlungsempfehlungen: Durch den Schwellenwert von in der Regel mehr als

45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bleiben viele von dem Recht auf Briickenteilzeit
ausgeschlossen. Dies betrifft vor allem Frauen, die in kleineren Unternehmen beschaftigt sind. Vor
dem Hintergrund der Vermeidung von unfreiwilliger Teilzeit bei erwerbstatigen Frauen, aber auch
hinsichtlich einer Ungleichbehandlung der Unternehmen sollte die Briickenteilzeit fir alle
UnternehmensgrofRen eingefiihrt werden.

Die Briickenteilzeit soll ein flexibles Instrument zur Nutzung einer befristeten Arbeitszeitverkirzung
darstellen. In dieser Perspektive ware zum einen zu erwégen, Briickenteilzeit auch fiir einen kirzeren
Zeitraum als ein Jahr nutzen zu kénnen. Der Hauptgrund fir die Inanspruchnahme von
Briickenteilzeit liegt in der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit, die sich auch
auf einen kiirzeren Zeitraum beziehen kann. Zum anderen sollte in Erwdgung gezogen werden,
Briickenteilzeit so zu gestalten, dass sie vorzeitig beendet oder aber verldngert werden kann, da es
sich um ein Instrument handelt, mit dem auf besondere Lebenslagen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer eingegangen wird. Eine entsprechende Flexibilisierung wiirde diesem Gedankengang
entsprechen.
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1. Einleitung

Zur Erreichung des fiir die Politik der Bundesregierung wichtigen arbeits-, gleichstellungs- und
familienpolitischen Anliegens, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer freiwillig in Teilzeit
arbeiten kénnen, aber nicht unfreiwillig in Teilzeitarbeit verbleiben miissen, ist zum 1. Januar 2019
das ,,Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts - Einflihrung einer Briickenteilzeit” in Kraft
getreten. Es umfasst Neuregelungen im Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG), die den
Arbeitszeitpraferenzen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entgegenkommen sollen. Dabei
wurde neben dem bereits bestehenden Anspruch auf von ihrer Dauer her nicht begrenzte
Teilzeitarbeit ein allgemeiner gesetzlicher Anspruch auf zeitlich begrenzte Teilzeitarbeit
(,Briickenteilzeit“) geschaffen, fir dessen Wahrnehmung seitens der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer keine Griinde vorgebracht werden missen und ein Riickkehrrecht in die vorherige
Arbeitszeit ermoglicht (§ 9a TzBfG). Die Briickenteilzeit kann fiir die Dauer von mindestens einem
Jahr bis maximal fiinf Jahre beantragt werden. Das Recht auf Briickenteilzeit gilt sowohl fir Vollzeit-,
als auch fir teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, sofern das Arbeitsverhaltnis
seit mindestens sechs Monaten besteht und das Unternehmen® in der Regel mehr als 45
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen beschaftigt. Die Briickenteilzeit kann aus betrieblichen
Griinden oder aufgrund der Uberschreitung der sog. Zumutbarkeitsgrenze abgelehnt werden. Die
Zumutbarkeitsgrenze gilt fir Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 45 aber nicht mehr als 200
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigen.

Neben der Briickenteilzeit hat die Gesetzesanderung auch die Regelungen zur Arbeit auf Abruf
reformiert, um den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Arbeit auf Abruf leisten, gréRRere
Planungs- und Einkommenssicherheit zu geben (§ 12 TzBfG). Nach dem TzBfG muss die Abruf-
Vereinbarung eine bestimmte Dauer der taglichen und wdchentlichen Arbeitszeit enthalten. Existiert
eine solche Vereinbarung nicht, dann gilt eine (fiktive) Arbeitszeit von 20 Wochenstunden als
vereinbart. Existiert auch keine Festlegung der Arbeitszeit pro Tag, dann ist der Arbeitgeber
verpflichtet, die Arbeitsleistung jeweils fiir mindestens drei aufeinander folgende Stunden in
Anspruch zu nehmen. Aus dieser fiktiven Arbeitszeit sind auch die Entgeltanspriiche abzuleiten und
zu verguten.

Des Weiteren sieht die Neuregelung des TzBfG vor, dass Arbeitgeber unabhangig von der Anzahl der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit diesen den Wunsch nach einer Anderung der Dauer oder
der Lage oder von Dauer und Lage der bestehenden vertraglichen Arbeitszeit gegebenenfalls auch
unter Beteiligung einer Arbeitnehmervertretung erértern miissen (§ 7 Abs. 2 TzBfG). Zudem soll es
mit der Reform des TzBfG Teilzeitbeschaftigten erleichtert werden, ihre Arbeitszeit zu erhéhen,
indem der Arbeitgeber jetzt zusatzlich die Darlegungs- und Beweislast fiir das Fehlen eines
entsprechenden freien Arbeitsplatzes tragt sowie auch dafiir, dass die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes nicht gleich geeignet sind wie andere
Bewerberinnen und Bewerber (§ 9 TzBfG).

Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit GmbH (IZA) und das Institut fir Angewandte
Wirtschaftsforschung (IAW) e.V. sind vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) mit der
~Evaluation des Gesetzes zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts — Einflihrung der Briickenteilzeit®
beauftragt worden. Im Rahmen dieses Forschungsprojekts sollen neben der Briickenteilzeit auch die
Neuregelungen zur Arbeit auf Abruf und zur Aufstockung der Arbeitszeit (d.h. die Beweis- und
Darlegungspflicht) sowie die Einflihrung der Erérterungspflicht evaluiert werden. Ziel des

*In diesem Bericht wird von Unternehmen gesprochen und nicht zwischen Betrieben und Unternehmen differenziert. Synonym wird auch
der Begriff der Arbeitgeber verwendet.
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Forschungsprojekts ist es zu Uberprifen, ob und inwieweit die beabsichtigten Wirkungen auf die
praktische Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen sowie auf die Planungs- und
Einkommenssicherheit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer durch die Neuregelungen erreicht
worden sind. Dariiber hinaus soll auch Fragen nach der Akzeptanz und Praktikabilitat der
Neuregelungen nachgegangen werden sowie in welchem AusmaR die Briickenteilzeit als Sachgrund
fur befristete Einstellungen genutzt wird.

Dem Forschungsprojekt liegt ein qualitatives Untersuchungsdesign zugrunde. Diese qualitative
Ausrichtung des Untersuchungsdesigns lasst grundsatzlich keine reprasentativen Aussagen zu.
Wesentliches Ziel des Forschungsprojekts ist es vielmehr, mit gréitmaoglicher Offenheit ein
moglichst breites Spektrum an Sichtweisen zu erfassen und die erlangten Informationen und
Zusammenhange vertiefend zu analysieren. Aufbauend auf einer Recherche und Auswertung von
einschlagiger und aktueller Literatur zur Briickenteilzeit und zur Arbeit auf Abruf wurden
strukturierte qualitative Interviews mit Expertinnen und Experten durchgefiihrt, um Informationen
und Einschatzungen zu den Neuregelungen im TzBfG zu gewinnen. Zum Kreis der Interviewten
zdhlten Vertreterinnen und Vertreter aus dem BMAS, der Wissenschaft, von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbdanden sowie Mitglieder von Personal- und Betriebsrdten und
Personalverantwortliche aus Unternehmen. Mittels dieser Zusammensetzung der Gruppe von
Gesprachspersonen konnten die Auswirkungen der Reform aus unterschiedlichen Blickwinkeln
umfassend und differenziert untersucht werden.

Der Bericht enthilt zunachst in Kapitel 2 eine Darstellung des aktuellen Forschungsstandes. Kapitel 3
beschreibt die Methodik der vorliegenden qualitativen Untersuchung. In den Kapitel 4 bis 7 werden
die Ergebnisse der Untersuchung in den vier Kernbereichen dargestellt. Die Zusammenfassung und
eine Bewertung der Ergebnisse erfolgen in Kapitel 8.
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2.  Forschungsstand

Das Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts von 2019 und die darin enthaltenen
Anderungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) waren bislang nur in sehr begrenztem
Umfang Gegenstand wissenschaftlicher Analysen. In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der
vorhandenen empirischen Studien insbesondere zur Nutzung und zu den méglichen Auswirkungen
der Briickenteilzeit und der Arbeit auf Abruf dargestellt. Das Erérterungsrecht nach § 7 TzBfG und die
Regelung zur Darlegungs- und Beweislast nach § 9 TzBfG haben noch keinen Niederschlag in der
empirischen Forschungsliteratur gefunden.

2.1 Stand der Forschung zur Briickenteilzeit

Die Briickenteilzeit trifft einen Bedarf, der nur von einer Minderheit der Beschéftigten vor der
Neuregelung 2019 artikuliert worden war. So zeigen Ergebnisse einer Personenbefragung von ca.
7.500 Beschaftigten aus dem Jahr 2014 (Fischer et al. 2015, Stegmaier und Gundert 2018), dass
insgesamt 6 Prozent der Beschiftigten den Wunsch nach einer temporaren Verkirzung der
Arbeitszeit hatten. Von diesen Beschiftigten gaben 63 Prozent an, sich eine Reduktion der Arbeitszeit
fir einen Zeitraum von einem Jahr bis finf Jahren zu wiinschen, also im Zeitraum, der im
Briickenteilzeitgesetz vorgesehen ist. Ein knappes Drittel (32 Prozent) der damals Befragten wollte
die Arbeitszeit in einem Zeitraum von weniger als einem Jahr reduzieren. In einem solchen Fall
muissen auch nach Einfligung des § 9a in das TzBfG tarifvertragliche oder individuelle Regelungen
getroffen werden. Insgesamt kommen Stegmaier und Gundert (2018) zum Schluss, dass die
Briickenteilzeit die Arbeitszeitflexibilitat der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer starken kénne. Es
sei jedoch unklar, wie sich die Regelung in der betrieblichen Praxis konkret auswirken werde. Daher
sei die gesetzlich vorgesehene Evaluation der Regelung zu begriil3en.

Erste Aussagen zur Nutzung der Briickenteilzeit wurden im Jahr 2019 im Rahmen einer Befragung
von bis zu 1.000 Personalleiterinnen und -leitern gewonnen, die das ifo Institut im Auftrag des
Zeitarbeitsunternehmens Randstad Deutschland quartalsweise durchfiihrt (ifo Institut und Randstad
Deutschland, 2019). Die Befragungsergebnisse werden anhand der GréRe und Branchenzugehdrigkeit
der Unternehmen gewichtet, um anndhernd die Reprasentativitdt der Ergebnisse fiir die deutsche
Wirtschaft sicherzustellen. Thema der Befragung im Sommer 2019 war die Anwendung
personalpolitischer Flexibilisierungsinstrumente wie z.B. Uberstunden, Arbeitszeitkonten, befristete
Arbeitsvertrage oder Outsourcing. In diesem Zusammenhang wurden Sonderfragen nach der
Briickenteilzeit gestellt.

Den Ergebnissen der Studie zufolge wurde bis zum Sommer 2019 in einem Drittel aller Unternehmen
der Anspruch auf Briickenteilzeit geltend gemacht, allerdings in zwei Drittel dieser Unternehmen nur
selten. Wie haufig Beschéftigte die Briickenteilzeit in Anspruch nahmen, hing dabei mit der GréRRe der
Unternehmen zusammen. Von den gréfReren Unternehmen mit 200 Beschiaftigten oder mehr gab
immerhin ein gutes Finftel (21 Prozent) an, dass die Beschaftigten haufig (7 Prozent) oder
gelegentlich (14 Prozent) entsprechende Anfragen gestellt haben. In den kleineren Unternehmen von
mehr als 45 bis unter 200 Beschaftigten waren dies nur 13 Prozent. Auch in Unternehmen mit 45
oder weniger Beschéftigten, die nicht unter die Bestimmungen der Briickenteilzeit fallen, stellten die
Beschiftigten entsprechende Anfragen - allerdings in deutlich geringerem Umfang als in gréReren
Unternehmen. Nur 16 Prozent der Unternehmen berichteten Giberhaupt von entsprechenden
Anfragen, in der Halfte davon kam dies mindestens gelegentlich vor.

Diese Studie zeigt auch, dass auch vor dem Inkrafttreten der Regelungen Anfragen nach befristeter
Teilzeitarbeit gestellt wurden. Nach den Ergebnissen der Befragung des ifo Instituts gewahrten 18
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Prozent der Unternehmen bei entsprechenden Anfragen regelmaRig befristete Teilzeit, 37 Prozent
zumindest gelegentlich; in 32 Prozent der Unternehmen gab es keine Anfragen. Um die Wirkungen
der Neuregelung im TzBfG abzuschatzen, betrachteten ifo und Randstad Deutschland (2019)
diejenigen Unternehmen genauer, die vor Inkrafttreten der Neuregelungen Antrage auf befristete
Teilzeit grundsétzlich abgelehnt hatten. Dies traf auf 12 Prozent aller Unternehmen zu. Auch in
einem Teil dieser Unternehmen wurde die Briickenteilzeit gemal § 9a TzBfG im Jahr 2019 durch
Beschaftigte in Anspruch genommen und erdffnete diesen damit erstmals die Méglichkeit, die
Arbeitszeit befristet zu reduzieren.

Die Studie konnte weiterhin zeigen, dass das (voriibergehend) nicht gedeckte Arbeitsvolumen
groRtenteils von anderen Beschaftigten ibernommen wurde. Teilweise wurden aber auch
Neueinstellungen vorgenommen. Nur 4 Prozent der Unternehmen berichteten von einer Reduktion
der Geschiaftstatigkeit (Randstad 2019, 10). Die Auswirkungen auf Beschaftigung und Umsétze in den
Unternehmen waren damit begrenzt. In der Studie wurde auch festgestellt, dass sich fast drei Viertel
(73 Prozent) der kleinen Unternehmen nicht ausreichend tiber die Neuregelungen informiert fihlten
(ifo und Randstad Deutschland 2019, S. 11).

Aktuellere Ergebnisse auf einer breiteren empirischen Basis enthalt die Studie von Hohendanner und
Wanger (2023b). Mit dieser Studie kann erstmals die Nutzung der Briickenteilzeit einige Jahre nach
ihrer Einflihrung quantitativ bewertet werden. Hohendanner und Wanger benutzen die
Befragungswelle 2022 des IAB-Betriebspanels, der groRten regelmaRigen Arbeitgeberbefragung in
Deutschland. Im Fragebogen wurde danach gefragt, ob es im jeweiligen Betrieb am 30. Juni 2022
Beschaftigte gab, die ihre Arbeitszeit fiir einen begrenzten Zeitraum auf eigenen Wunsch reduziert
hatten. Die Unternehmen, die dies bejahten, wurden weiter gefragt, auf wie viele Beschiftigte dies
zutraf und wie viele davon die Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG in Anspruch genommen hatten. Damit
ldsst sich auch untersuchen, wie haufig sich eine tempordre Verringerung der Arbeitszeit auf die
neuen Regelungen stiitzt bzw. ob eine solche Verringerung, beispielsweise auf der Basis einer
tarifvertraglichen oder individuellen Vereinbarung, auch vor der Neuregelung moglich gewesen ware.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Nutzung der Briickenteilzeit in der Praxis mit 0,5 Prozent aller
Beschaftigten (ohne Auszubildende) zum Befragungszeitpunkt gering ausfallt (siehe Tabelle 1).
Hierbei muss allerdings beriicksichtigt werden, dass nur 60 Prozent aller Beschaftigten in
Unternehmen mit mehr als 45 Beschaftigten arbeiten und demnach in den Geltungsbereich des
Gesetzes fallen. Insgesamt machten 2,8 Prozent aller Beschaftigten von befristeten
Teilzeitvereinbarungen einschlielllich der Regelungen zur Briickenteilzeit Gebrauch. Jede sechste
befristete Teilzeitvereinbarung (15,7 Prozent) entfallt auf die Briickenteilzeit (Hohendanner und
Wanger 2023b).

Die weiteren Angaben in Tabelle 1 zeigen, dass die Briickenteilzeit im 6ffentlichen Dienst und in
groRen Unternehmen mit 500 und mehr Beschaftigten relativ intensiv genutzt wird. Ein relativ grofRer
Anteil von Beschaftigten in Briickenteilzeit findet sich auRerdem in Unternehmen mit einem
Betriebs- und Personalrat sowie in tarifgebundenen Unternehmen. Dies sind Bereiche, in denen
befristete Teilzeit generell - also auch auf einer anderen Basis als der Briickenteilzeit - relativ oft
vorkommt. Auffillig ist, dass Briickenteilzeit in Unternehmen mit 45 oder weniger Beschiftigten fast
genauso haufig vorkommt wie in der nachstgroReren Kategorie (46 bis 200 Beschaftigte, also die
GroRenklassen, bei denen aufgrund der Zumutbarkeitskriterien der Anspruch begrenzt ist), obwohl
diese Unternehmen nicht unter die Bestimmungen des § 9a TzBfG fallen. Hohendanner und Wanger
(2023b) kommen auRerdem zu dem Ergebnis, dass der tiberwiegende Teil der Unternehmen die
Zumutbarkeitsgrenze nicht erreicht. Nur knapp 14 Prozent der Betriebe haben die
Zumutbarkeitsgrenze erreicht oder sogar tiberschritten (Hohendanner und Wanger 2023b).
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Weitere, in der Tabelle nicht dargestellte Ergebnisse in Hohendanner und Wanger (2023b) zeigen die
branchenspezifischen Unterschiede bei der Nutzung von Briickenteilzeit. Danach ist eine vermehrte
Nutzung in der 6ffentlichen Verwaltung, im Gesundheits- und Sozialwesen oder im Bereich
Erziehung und Unterricht feststellbar. Weniger intensiv wird sie hingegen in Branchen mit tendenziell
héheren Manneranteilen genutzt, beispielsweise im Baugewerbe oder im Verkehrs- und
Lagereiwesen.

Tabelle 1: Anteile der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in befristeter
Teilzeitbeschaftigung und Briickenteilzeit

Betriebliche Merkmale A B C
Sektor

Privatwirtschaft 1,7 0,2 13,1
Offentlicher Dienst 10,7 1,9 14,8
Gemeinniitziger Sektor 3,0 0,8 26,8
BetriebsgroRe

0-9 Beschéftigte 1,5 0,3 16,8
10-45 Beschiftigte 1,8 0,4 18,8
46-200 Beschiftigte 1,9 0,3 15,6
201-500 Beschiftigte 2,2 0,5 19,3
500+ Beschiftigte 7,1 1,0 13,6
Betriebliche Mitbestimmung

Kein Betriebs-/Personalrat 1,2 0,2 15,9
Betriebs-/Personalrat 4,4 0,8 18,5
Tarifbindung

Ohne Tarifbindung 14 0,2 15,7
Mit Tarifbindung 4,3 0,7 15,9
Regionale Zuordnung

Westdeutschland 2,8 0,5 16,2
Ostdeutschland 3,2 0,5 14,0
Gesamt 2,8 0,5 15,7

Quelle: Hohendanner und Wanger (2023b), Tabelle A2. Spalte A: Anteil der Beschiftigten in befristeter Teilzeit insgesamt
an allen Beschiftigten im Betrieb; Spalte B: Anteil der Beschaftigten in Briickenteilzeit an den
sozialversicherungspflichtig und geringfiigig Beschaftigten (ohne Auszubildende); Spalte C: Anteil der
Beschaftigten in Briickenteilzeit an allen Beschaftigten in befristeter Teilzeit.

Um noch genaueren Aufschluss Gber die Determinanten der Nutzung von Brickenteilzeit und ihre
jeweiligen eigenstandigen Effekte zu gewinnen, schitzen Hohendanner und Wanger (2023b)
zusitzlich Regressionsmodelle. Dabei werden als zu erklarende Variablen die Nutzung befristeter
Teilzeitarbeit (einschlieBlich Briickenteilzeit) sowie die Nutzung von Briickenteilzeit im jeweiligen
Betrieb verwendet. Die Koeffizienten der verwendeten linearen Regressionsmodelle sind
ausschnittweise in Tabelle 2 dargestellt.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Inanspruchnahme von befristeter Teilzeit insgesamt und von
Briickenteilzeit im Besonderen - wenig iberraschend - mit einem héheren Frauenanteil in den
Unternehmen positiv korreliert. Hier liegt der Schluss nahe, dass diese Moglichkeiten eher von
Frauen als von Mannern in Anspruch genommen werden. Ein Zusammenhang zur Verbreitung von
Teilzeit im Betrieb zeigt sich dagegen nicht. Das deutet darauf hin, dass eine hohe Teilzeitquote die
Nutzung befristeter Teilzeit weder erleichtert noch erschwert. Die Nutzung befristeter Teilzeit und
Briickenteilzeit ist dagegen von der Qualifikationsstruktur im Unternehmen abhangig: Sie wird durch
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einen hohen Anteil von Akademikertatigkeiten erhéht und durch einen hohen Anteil von
Einfachtatigkeiten reduziert.

In tarifgebundenen Unternehmen wird befristete Teilzeit eher in Anspruch genommen als in nicht
tarifgebundenen Unternehmen. Dies gilt allerdings nicht fiir die Briickenteilzeit, auf deren Nutzung
die Tarifbindung keinen signifikanten Effekt ausiibt. Diese Ergebnisse sprechen fiir die Relevanz
tarifvertraglicher Regelungen zur temporaren Arbeitszeitverkiirzung. Das Vorhandensein einer
betrieblichen Mitarbeitervertretung wirkt sich positiv auf die Verbreitung befristeter
Arbeitszeitreduzierungen und (sogar noch in starkerem Male) auf die Nutzung der Briickenteilzeit
aus. Dies kdnnte nach Hohendanner und Wanger (2023a, 2023b) darauf zurtickgefiihrt werden, dass
sich Betriebs- und Personalrdte fir die Interessen und Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten
einsetzen und sie dabei unterstiitzen, ihre Wiinsche oder Anspriiche auch durchzusetzen.

GroRere Unternehmen haben eine héhere Wahrscheinlichkeit der Nutzung befristeter
Arbeitszeitreduzierung und Briickenteilzeit. Dahinter steht der h6here Anteil der Beschéftigten in
GroRunternehmen, die diese Optionen nutzen, wie er sich bereits deskriptiv in Tabelle 2 zeigt.
Zugleich ist hier ein statistischer GroReneffekt zu beriicksichtigen, da relativ seltene
Beschiftigungsarrangements wie die befristete Arbeitszeitreduzierung und die Briickenteilzeit in
kleinen Unternehmen schon allein aufgrund der geringeren Beschaftigtenzahl weniger haufig
anzutreffen sind. Die Wahrscheinlichkeit der tempordren Arbeitszeitreduzierung und der
Briickenteilzeit steigt jeweils mit den betrieblichen Durchschnittsléhnen. Hier deutet sich eine
Segmentierung der Unternehmen an: Hohe Léhne gehen regelmaRig mit guten Arbeitsbedingungen
wie der Moglichkeit einer tempordren Arbeitszeitverkiirzung einher.

Tabelle 2: Determinanten der Nutzung befristeter Arbeitszeitreduzierung und
Briickenteilzeit

Betriebliche Merkmale Befristete Reduzierung der Briickenteilzeit
Arbeitszeit
Frauenanteil 0,104** 0,079**
Teilzeitanteil (svB) 0,059 -0,000
Anteil akademischer Tatigkeiten 0,376%** 0,090**
Anteil Einfachtatigkeiten -0,193*** -0,040*
Ostdeutschland 0,018 0,003
Tarifbindung 0,079%** 0,022
Betriebliche Mitbestimmung 0,041** 0,057***
Anzahl Beschiftigte (log.) 0,088*** 0,038***
Durchschnittslohn im Betrieb 0,032** 0,038***
Anzahl der Beobachtungen 3.442 3.374
Angepasstes R? 0,181 0,073

Quelle: Hohendanner und Wanger (2023b), Tabelle 2. Lineare Regressionen. Signifikanzniveau: *** 1%, ** 5%, and * 10%.
Angegeben sind die Koeffizienten der betrieblichen Merkmale auf die Wahrscheinlichkeit, dass der Betrieb
mindestens eine Person beschiftigt, die ihre Arbeitszeit befristet reduziert hat bzw. in Briickenteilzeit ist.
Verwendet werden nur Unternehmen, die im Jahr 2022 mehr als 45 Beschéftigte hatten (bezogen auf die Anzahl
der Beschiftigten ohne Auszubildende, Beamt:innen und nicht-sozialversicherungspflichtige Inhaber:innen,
mithelfende Familienangehérige und sonstige Beschiftigte). Kontrollvariablen: Branchen und Sektoren,
Kontrollvariable fur fehlende Werte bei Durchschnittlohnen.
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Weitere Ergebnisse der Studie beziehen sich auf die Frage, wie die Unternehmen auf die Reduzierung
des betrieblichen Arbeitsvolumens durch die Nutzung der Briickenteilzeit reagieren. Dabei zeigt die
Schatzung dynamischer Panelmodelle, dass es in den Unternehmen, in denen die Briickenteilzeit in
Anspruch genommen wird, zu mehr Personaleinstellungen gekommen ist (ca. 10.000
Mehreinstellungen im Jahr 2022) im Vergleich zu den Unternehmen ohne Briickenteilzeit.
Uberstunden, befristete Arbeitsvertrige, Minijobs, Leiharbeit oder freie Mitarbeit wurden den
Befunden nach dagegen nicht vermehrt in Anspruch genommen (Hohendanner und Wanger, 2023b).

In der Bewertung der Ergebnisse stellt sich die Frage, warum dieses Instrument bislang recht
zurlckhaltend genutzt wurde. Als ein moglicher Grund hierfiir kann nach Einschidtzung von
Hohendanner und Wanger (2023a, 2023b) der gesetzliche Schwellenwert angefiihrt werden, wonach
Briickenteilzeit erst in Unternehmen mit mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
umgesetzt werden muss. In der Konsequenz werde das Instrument in einem GroRteil der
Unternehmen aufgrund ihrer GréRRe nicht angewendet, was deshalb als problematisch einzuschatzen
sei, weil etwa 40 Prozent der Beschaftigten in diesen Unternehmen tétig seien. Um
Ungleichheitsstrukturen und einer Polarisierung zwischen den Unternehmen entgegenzuwirken, sei
es daher angebracht, die gesetzlichen Schwellenwerte zu Giberpriifen und mégliche weitere
Zugangsbarrieren zu reduzieren. Die Ergebnisse zur Rolle des Anteils der weiblichen Beschiftigten
deuten nach den Schlussfolgerungen des Autors bzw. der Autorin darauf hin, dass die Nutzung der
Briickenteilzeit derzeit nicht dazu flhrt, dass traditionelle geschlechterbezogene Muster der
Arbeitsteilung durchbrochen werden (Hohendanner und Wanger 2023b).

2.2 Stand der Forschung zur Arbeit auf Abruf

In der empirischen Literatur wurde das Thema Arbeit auf Abruf bislang kaum untersucht, und eine
explizite Beriicksichtigung der Neuregelung des § 12 TzBfG fehlt bislang. Statistisch gab erstmals die
Studie von Fietze et al. (2014) Aufschluss Uber die Verbreitung und die Intensitat von Arbeit auf Abruf
und von Rufbereitschaft. Sie basiert auf der deutschen Erhebung des ,,Cranfield Network on
International Strategic Human Resource Management® aus dem Jahr 2009. Die Erhebung wurde
durch eine standardisierte schriftliche Befragung von Personalverantwortlichen in insgesamt 418
privatwirtschaftlichen und 6ffentlichen Unternehmen bzw. Organisationen mit mindestens 100
Beschaftigten durchgefiihrt.

Nach den Ergebnissen dieser Studie nutzten zum Erhebungszeitpunkt 62 Prozent der befragten
Unternehmen entweder Rufbereitschaft oder Arbeit auf Abruf, wobei Arbeit auf Abruf mit 12 Prozent
der Unternehmen deutlich seltener verbreitet war als Rufbereitschaft. Bei der Interpretation dieser
Ergebnisse muss berlicksichtigt werden, dass nur mindestens mittelgrofle Unternehmen in die
Stichprobe eingeschlossen sind; wiirde man alle Unternehmen betrachten, ware der Anteil aufgrund
der schon in Abschnitt 2.1 beschriebenen statistischen GréReneffekte niedriger. Es zeigte sich ferner,
dass Unternehmen, die Rufbereitschaft oder Arbeit auf Abruf nutzten, auch hiufiger andere atypische
Beschaftigungsformen wie Leiharbeit oder Bereitschaftsdienste in Anspruch nahmen (Fietze et al.
2014, 8). Mit Blick auf die branchenspezifische Nutzung von Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf
stellen Fietze et. al (2014) fest, dass Arbeit auf Abruf besonders im Tourismusbereich eingesetzt
wurde.

Eine wesentlich breitere Datengrundlage nutzten Hank und Stegmaier (2018). Sie ziehen die Daten
des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) heran, um die Verbreitung unterschiedlicher Formen
flexibler Arbeit (Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst) aus Sicht der Beschaftigten
zu untersuchen. Im Folgenden wird nur auf die Ergebnisse zur Arbeit auf Abruf Bezug genommen.
Die Autoren zeigen, dass im Jahr 2016 insgesamt 4,5 Prozent der Beschaftigten zu einem Zeitpunkt
Arbeit auf Abruf geleistet haben. Hinsichtlich der Struktur dieser Beschiftigten fallt auf, dass Arbeit
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auf Abruf Gberdurchschnittlich oft unter geringfiigig Beschiftigten anzutreffen war, ebenso im Fall
von Nebentatigkeiten (Hank und Stegmaier 2018, 3). Dies interpretieren die Verfasserin bzw. der
Verfasser dahingehend, dass Arbeit auf Abruf Charakterziige einer Aushilfstatigkeit aufweist. Bei
Personen ohne Ausbildungsabschluss und bei arbeitslos Gemeldeten, die im Rahmen der
sozialrechtlichen Bestimmungen eine berufliche Tatigkeit ausliben, lasst sich eine erhohte
Verbreitung von Arbeit auf Abruf feststellen.

Die Studie untersucht ferner die Auswirkungen der Arbeit auf Abruf fiir die Betroffenen. Personen in
Arbeit auf Abruf haben nach den Auswertungsergebnissen eine geringere Lebens-, Freizeit- und
Arbeitszufriedenheit (Hank und Stegmaier 2018, 10). Die GroRenordnung der Effekte ist eher
moderat (zwischen -0,23 und -0,14 auf einer Skala von 0 bis 10), die Effekte lassen sich aber aufgrund
des Einschlusses sogenannter fixer Effekte unter plausiblen Annahmen in einem kausalen Sinn
interpretieren. Bei der Interpretation beriicksichtigen Hank und Stegmaier (2018), dass bei der Arbeit
auf Abruf das Arbeitsentgelt Schwankungen ausgesetzt sein kann, was sich wiederum in einer
geringeren Zufriedenheit niederschlagen kann.

Mit der Arbeit auf Abruf beschaftigt sich auch die Arbeitsberichterstattung der Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA). Die empirische Basis dafir ist die BAUA-
Arbeitszeitbefragung, die seit dem Jahr 2015 im zweijdhrigen Turnus durchgefiihrt wird. Die aktuellen
Ergebnisse entstammen der Befragung aus dem Jahr 2021, an der etwas {iber 20.000 Erwerbstatige
teilgenommen hatten. Die Ergebnisse zeigen, dass Arbeit auf Abruf bei 4 Prozent der Beschiftigten
vorkam (vgl. zum Folgenden BAuA 2023, S. 86f.). Dies ist im Vergleich zum Jahr 2015, als noch

7 Prozent der Erwerbstatigen Arbeit auf Abruf leisteten, ein erheblicher Riickgang (BAuA 2020, S. 34).
Auch in den Erhebungswellen 2017 und 2019 wurden mit jeweils 5 Prozent noch héhere Anteile von
Erwerbstatigen in Arbeit auf Abruf gemessen. Auch im Hinblick auf anderen flexible Arbeitsformen
wie Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft zeigt sich, dass die zeitlichen Flexibilitdtsanforderungen
insgesamt zurlickgegangen sind.

Was den Anteil der Arbeit auf Abruf an der gesamten Arbeitszeit angeht, leistete im Jahr 2021 nur
eine Minderheit der Betroffenen (15 Prozent) jeden Tag Arbeit auf Abruf. Im Durchschnitt wird an
knapp acht Tagen im Monat Arbeit auf Abruf geleistet.

Mit Blick auf soziodemographische Merkmale der Beschaftigten in Arbeit auf Abruf ist festzustellen,
dass Vollzeitbeschaftigte (gemessen an einer tatsdchlichen Dauer der Arbeitszeit von 35 Stunden
oder mehr) seltener in Abrufarbeit tatig waren (3 Prozent) als Teilzeitbeschaftigte (4 Prozent) (BAuA
2023, S. 209, Tabelle 9a). Da nur Erwerbstatige befragt wurden, die regelmaRig mindestens 10
Stunden pro Woche arbeiten, lassen sich keine Ergebnisse fiir geringfiigig Beschaftigte ausweisen.
Darliber hinaus zeigt sich, dass jingere Beschaftigte bis 29 Jahren dieses Arbeitsmodell haufiger
nutzten (5 Prozent) als altere Beschiftigte ab 45 Jahren (3 Prozent). Hinsichtlich des Geschlechts, des
Alters, der Lebenssituation und der Bildung lassen sich nur geringfligige Unterschiede in Bezug auf
die Verbreitung von Arbeit auf Abruf feststellen. So waren etwa 3 Prozent der Beschaftigten mit
hohem Bildungsniveau in Arbeit auf Abruf und 4 Prozent der Beschaftigten mit mittlerem
Bildungsniveau tatig.

Beziiglich der wirtschaftsstrukturellen Merkmale und der Berufe von Beschiftigten zeigen die Daten,
dass auf Abruf Beschiftigte besonders oft im Handwerk (5 Prozent) und im 6ffentlichen Dienst (4
Prozent) tatig sind. Auch in den ,anderen Bereichen* liegt mit 5 Prozent ein Schwerpunkt der Arbeit

2 In dieser Kategorie sind vor allem folgende Zweige enthalten: Gesundheit und Sozialwesen, Erziehung und Unterricht,
Information und Kommunikation, Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
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auf Abruf. Damit hangt zusammen, dass die Arbeit auf Abruf in den Gesundheitsberufen besonders
verbreitet ist; hier sind 7 Prozent der Beschaftigten von dieser Form der Arbeit betroffen (BAuA 2023,
S. 210). Am seltensten ist Arbeit auf Abruf den Daten zufolge in der Industrie zu finden. Bei der
Struktur von Unternehmen, welche Arbeit auf Abruf nutzen, ist festzustellen, dass Arbeit auf Abruf
zudem eher in kleineren Unternehmen vertreten ist. Dieses Ergebnis entspricht dem aus der Studie
von Hank und Stegmaier (2018, S. 4).

Hinsichtlich der Belastungssituation wird im Arbeitszeitbericht der BAuA festgestellt, dass 70 Prozent
der Beschaftigten, welche auf Abruf arbeiten, mit ihrer Work-Life-Balance zufrieden oder sehr
zufrieden sind, wahrend das bei Beschiftigten, welche nicht auf Abruf arbeiten, bei 81 Prozent der
Fall war (BAuA 2023, S. 90). Auch mit der gesundheitlichen Situation der Befragten gibt es einen
Zusammenhang. So schatzen nur 62 Prozent der Beschaftigten auf Abruf ihre Gesundheit als gut oder
sehr gut ein, wahrend es bei den Beschiftigten, die keine Arbeit auf Abruf leisten, 70 Prozent sind
(BAUA 2023, S. 89). Hinsichtlich einzelner gesundheitlicher Belastungen gaben 57 Prozent der
Beschiftigten auf Abruf an, unter Riicken- und Kreuzschmerzen zu leiden, wahrend dies nur von 47
Prozent der Beschiaftigten ohne Abrufbereitschaft genannt wurde (BAuA 2023, S. 89). Auch
Schlafstorungen, Erschépfung und Niedergeschlagenheit waren bei den auf Abruf arbeitenden
Beschaftigten haufiger zu beobachten (BAUA 2023, S. 89). Solche Unterschiede wurden in dhnlicher
GroRenordnung auch schon im Arbeitszeitreport 2016 dokumentiert (BAuA 2016, S. 177). Die
Unterschiede kénnen nicht einfach kausal als Folge der Arbeit auf Abruf interpretiert werden, da sich,
wie die Studien der BAuA (2023) sowie Hank und Stegmaier (2018) zeigen, Beschiftigte mit Arbeit auf
Abruf auch in sonstigen Dimensionen von anderen Beschaftigten unterscheiden. Dennoch
verdeutlichen sie, dass die gesundheitliche und psychosoziale Situation dieser Gruppe besondere
Aufmerksamkeit verdient.

Dienstleistungen, Verkehr und Lagerei, Erbringung von sonstigen Dienstleistungen, Gastgewerbe, Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei.
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3. Methodik, Konzeption und Verlauf der
qualitativen Untersuchung

3.1 Zielsetzung und methodisches Vorgehen

Diese Studie griindet sich auf eine qualitative Untersuchung mittels semi-strukturierter Interviews
mit ausgewahlten Personen, welche zu den verschiedenen Aspekten der Reformen im Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) aus ihrer jeweiligen Sicht Einschatzungen vornehmen kénnen. Mit solch
einem qualitativ angelegten Untersuchungsdesign kénnen prinzipiell keine reprasentativen Aussagen
generiert werden. Dies wadre nur im Zuge einer reprasentativen quantitativen Befragung maglich.
Vielmehr geht es in dem Forschungsvorhaben darum, ein breites Spektrum an Sichtweisen zur
Nutzung der Neuregelungen zu erfassen und systematisch zu beschreiben.

Den qualitativen Interviews wurde eine Explorationsphase vorgeschaltet, die dazu diente, erste
Informationen zur Nutzung der Briickenteilzeit sowie zu den Neuregelungen zur Arbeit auf Abruf, zur
Aufstockung der Arbeitszeit (d.h. zur Darlegungspflicht) und zur Einfihrung der Erérterungspflicht zu
gewinnen. Neben dieser inhaltlich-empirischen Ebene diente die Exploration auch dem
methodischen Ziel, weitere relevante Themenbldcke fiir die qualitativen Interviews zu identifizieren.
Die explorativen Gesprache fanden mit Vertreterinnen und Vertretern des BMAS, der
Spitzenverbande der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbidnde sowie mit einschlagigen
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen statt.

Um detaillierte Erkenntnisse iber die genannten Neuregelungen im TzBfG auf Branchenebene zu
gewinnen, die im besonderen Mal%e von diesen Neuregelungen betroffen sind, wurden im Anschluss
an die Exploration qualitative Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern von
Einzelgewerkschaften und Arbeitgeberverbanden sowie mit Mitgliedern von Personal- und
Betriebsraten und mit Unternehmen bzw. Personalverantwortlichen durchgefiihrt. Bei den
betrachteten Branchen handelt es sich um die Metall- und Chemieindustrie, das Hotel- und
Gastgewerbe, das Finanzgewerbe, die 6ffentliche Verwaltung, die Pflegebranche, das
Sicherheitsgewerbe, die Logistikbranche, das Bau- und Reinigungsgewerbe sowie um den Bereich
Garten- und Landschaftsbau. Die Auswahl der Branchen beruht auf den Erkenntnissen von
Hohendanner und Wanger (2023, 2024), die mittels des IAB-Betriebspanels von 2022 die
Inanspruchnahme der Briickenteilzeit ermittelten.

Die explorativen Gesprache und die qualitativen Interviews wurden leitfadengestltzt mit Expertinnen
und Experten geflihrt. Dabei werden die zu befragenden Personen nicht auf personliche Anliegen
angesprochen, sondern in ihrer spezifischen Funktion und in einem bestimmten Handlungsfeld
befragt. Als Expertinnen und Experten kdnnen sie bezeichnet werden, weil sie spezifisches Wissen
Uber ihren Handlungsbereich haben und Einblicke in mégliche Problemlagen und Schwierigkeiten
geben konnen (Flick 2012; Glaser und Laudel 2010).

Die Grundlage der qualitativen Gesprache mit Expertinnen und Experten bildet ein Leitfaden, der das
Interview rahmt und zentrale Fragestellungen beinhaltet. Der Leitfaden wurde in Anlehnung an eine
Matrix zur Leitfadenerstellung von Helfferich (2009) entwickelt. Die Maxime hierbei ist: ,,So offen und
flexibel [...] wie moglich, so strukturiert wie aufgrund des Forschungsinteresses notwendig*“ (ebd.,
S.181). Uber eine Sammlung von Fragen beziiglich des Erkenntnisinteresses wurden
Themenbereiche spezifiziert und gruppiert, welche die Struktur des Leitfadens und somit auch die
Schwerpunkte des Interviews bilden. Basierend auf den Erkenntnissen aus den explorativen
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Gesprachen wurde der Leitfaden fiir die weiteren qualitativen Interviews entsprechend ergadnzt
(siehe Abbildung 1).

Abbildung 1:  Struktur und Themenbereiche des Leitfadens
Warm Up

« Kurze Vorstellung der Interviewperson
« Kontext zu den Neuregelungen

Aligemeine Informationen zur Briickenteiizeit Neuregeiung der Arbeit auf Abruf
« Formen von Teilzeitregelungen in der »  Nutzungsgrad der Arbeit auf Abruf
betrieblichen Praxis * Bekanntheitsgrad der Neuregelung
* Bekanntheitsgrad der Briickenteilzeit bei «  Auswirkungen der Neuregelung auf die Betriebe
Betrieben und Beschéftigten « Reaktion der Beschiftigten auf die Neuregelung
« Charakteristika der Betriebe, die Briickenteilzeit + Vor- und Nachteile
anwenden » Bewertung und Verbesserungsbedarf
Beantragung und Inanspruchnahme der
Briickenteilzeit Erorterungspflicht des Arbeitgebers
+ Beschreibung und Bewertung des - Bekanntheitsgrad der Erérterungspflicht
Beantragungsprozesses »  Umsetzung der Erérterungspflicht
= Beschreibung des Nutzer*innenkreises +  Auswirkungen auf den Betrieb
» Grinde fdr die Inanspruchnahme bzw. Nicht- +  Vor- und Nachteile
Inanspruchnahme « Bewertung und Verbesserungsbedarf
+ Dauer und Umfang der Briickenteilzeit
+  Griinde fir eine Ablehnung Aufstockung der Arbeitszeit — Darlegungs-
- Reaktion der Beschiftigten auf Ablehnung pflicht
« Rechtsstreitigkeiten/Klagen im Falle einer « Bekanntheitsgrad der Darlegungspflicht
Ablehnung » Umsetzung der Darlegungspflicht

« Auswirkungen auf den Betrieb

» Reaktion der Beschaftigung bei Ablehnung der
Aufstockungswiinsche

* Vor- und Nachteile

+ Bewertung und Verbesserungsbedarf

Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis
«  MaRnahmen der Betriebe zur Kompensation

von Personalausfatlen

«  MaRnahmen bei Riickkehr aus der Briicken-
teilzeit

» Brlickenteilzeit und atypische Beschéftigung Abschluss

» Brlickenteilzeit und befristete Beschaftigung « Erginzende Aspekte, die relevant

Bewertung und Fazit zur Briickenteilzeit sind, aber nicht angesprochen

» Chancenund Herausforderungen wurden

« Verbesserungsbedarf

Quelle: Eigene Darstellung 2023.

Die Gesprache wurden mit Zustimmung der Gesprachspersonen aufgezeichnet, nach vorgegebenen
Richtlinien wortlich transkribiert und inhaltsanalytisch ausgewertet. Die inhaltliche Auswertung
orientierte sich an der Verfahrensweise der Inhaltsanalyse nach Mayring (2013). Hierzu werden die
Transkripte systematisch mithilfe einer computergestitzten Analysesoftware (z.B. MAXQDA) auf
Grundlage eines sowohl induktiv als auch ggf. deduktiv erstellten Kategoriensystems bearbeitet. Das
heiRt, um die Inhalte der Interviews angemessen sortieren und synthetisieren zu kénnen, wird ein
entsprechendes Codiersystem entwickelt. Bei dem Codiersystem handelt es sich um eine Liste,
welche aus Ober- und Unterkategorien besteht. ,Unter einem Code oder einer Kategorie ist dabei ein
Bezeichner, ein Label, zu verstehen, der Textstellen zugeordnet wird“ (Kuckartz 2010: 57). Die
Oberkategorien dienen dazu, das Codiersystem inhaltlich zu strukturieren. Sie werden basierend auf
den Interviewleitfaden entwickelt; Oberkategorien werden selbst nicht als Code vergeben. Die
Unterkategorien wiederum werden im Rahmen der Codierung vergeben. Das heifit, dass sobald eine
inhaltlich wichtige Textpassage identifiziert ist, wird der entsprechende Code zugeordnet.

26



Methodik, Konzeption und Verlauf der qualitativen Untersuchung

3.2 Ansprache und Gewinnung von Interviewpersonen

Um Gesprachspersonen aus den genannten Bereichen und Branchen zu finden, wurde eine
Internetrecherche auf den jeweiligen Homepages durchgefiihrt. Anschliefend wurden die
potenziellen Gesprachspersonen per E-Mail angeschrieben. In diesem Anschreiben wurden die
Gesprachspersonen iiber die Zielsetzung des Forschungsprojekts, den voraussichtlichen Aufwand
durch die Teilnahme an einem Interview sowie (iber den Datenschutz informiert. Des Weiteren
wurde ein Telefonat angekiindigt, in dem die Interviewtermine vereinbart, offene Fragen geklart und
Absprachen getroffen worden sind.

Die Gewinnung von Gesprachspersonen gestaltete sich vor dem Hintergrund, dass die Briickenteilzeit
kein besonders verbreitetes Teilzeitmodell ist, als besonders herausfordernd. Oftmals wurden die
Interviewanfragen mit dem Hinweis abgewiesen, dass die Briickenteilzeit in der Branche bzw. im
Unternehmen keine Rolle spiele, sodass kein substantieller Beitrag zu diesem Thema in einem
Interview geleistet werden kdnne. Seitens Arbeitgeber- und Gewerkschaftsvertretungen, aber auch
seitens der kontaktierten Unternehmen wurden Interviewanfragen zum Teil mit der Begriindung
abgelehnt, dass die anfragten Themen ,,Briickenteilzeit“ und ,Anderungen zur Arbeit auf Abruf, zur
Erorterungs- und Darlegungspflicht” in der Beratungspraxis nicht vorkommen bzw. keine oder nur
eine sehr geringe Relevanz haben wiirden.

Von insgesamt 122 recherchierten Gesprachspersonen wurden 78 angeschrieben. In dem Zeitraum
Juni bis September 2023 konnten insgesamt 28 Interviews mit 31 Personen’ realisiert werden. Die
durchschnittliche Dauer lag bei 45 Minuten; das kiirzeste Interview dauerte 30 Minuten, das langste
90 Minuten. Auf Wunsch der Gesprachspersonen wurden die Gesprache entweder telefonisch oder
virtuell als Videokonferenz gefiihrt. Insgesamt erfolgten zwolf Interviews telefonisch und 16
Interviews virtuell.

Von den 28 Interviews wurden sieben brancheniibergreifend gefiihrt. Hierbei handelte es um ein
Interview mit Vertretungen aus dem Ministerium, zwei Interviews mit Vertretungen aus dem Bereich
der Wissenschaft, ein Interview mit einer Arbeitgebervertretung und drei Interviews mit
Gewerkschaftsvertretungen. Die Gbrigen 21 Interviews verteilen sich auf die in die Untersuchung
einbezogenen Branchen und Institutionen wie in Tabelle 3 dargestellt. Dabei informiert das gesetzte
Kreuz bei den Branchen dariiber, welche Branche mit den gefiihrten Interviews beriicksichtigt
worden ist. Hierbei ist zu beachten, dass die Anzahl der Kreuze nicht immer mit der Anzahl der
gefiihrten Interviews tbereinstimmt, da manche Gesprachspersonen die Perspektive mehrerer
Branchen abgedeckt haben.

Einige der Gesprachspersonen wurden auch in einer Doppelfunktion interviewt, wie beispielsweise
Arbeitgeber, welche als Betriebsinhaberinnen bzw. Betriebsinhaber zugleich auch die Perspektive
eines Unternehmens wiedergeben konnten, oder Betriebs-/Personalrats, die aufgrund einer
leitenden Funktion in einer Personalabteilung in den Interviews auch die Perspektive der
Unternehmen einbringen konnten. Zudem konnte die Perspektive von Unternehmen, die aufgrund
einer zu geringen Relevanz der angefragten Themen Interviewanfragen abgelehnt haben, durch die
jeweiligen Arbeitgeberverbdande abgedeckt werden.

3 An drei Interviews nahmen jeweils zwei Personen teil.
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Tabelle 3: Gefiihrte Interviews nach Institutionen und Branchen
Institution Anzahl Metall- Chemie- Hotel- u. Finanz- Offentliche | Pflege- Sicher- Logistik- Bau- Reini- Garten- u.
der industrie industrie Gast- gewerbe Verwaltung | branche heits- branche gewerbe gungs- Land-
Interviews gewerbe gewerbe gewerbe schaftsbau
Arbeitgeberverband 6 X X X X X X
Gewerkschaft 7 X X X X X X X X X X
Betriebs-/
5 X X X
Personalrat
Unternehmen mit 1
X
bis zu 200 AN
Unternehmen mit
2 X X
mehr als 200 AN

Quelle:

Eigene Darstellung 2023.
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4.  Erkenntnisse zur Einfliihrung einer Brickenteilzeit
(§ 9 a TzBfG)

Mit der Reform des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) wurde 2019 die Briickenteilzeit als
neues Instrument eingefiihrt. Wesentliche Elemente sind die folgenden:

Das Recht auf Briickenteilzeit nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) gilt unterschiedslos
fur Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte, vorausgesetzt, dass das Arbeitsverhiltnis seit mindestens sechs
Monaten besteht und dass in dem Unternehmen in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer tatig sind (unabhangig von der Anzahl der Auszubildenden und anderen Personen in
Berufsbildung). Das bedeutet, dass Teilzeitbeschaftigte mit der Briickenteilzeit ihre Arbeitszeit weiter
reduzieren kdnnen. Es gibt keine Mindestarbeitszeit, die geleistet werden muss, um Briickenteilzeit
zu beantragen. Einen Anspruch auf Briickenteilzeit haben auch befristete Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer_ wahrend der Dauer ihres befristeten Arbeitsvertrages. Auch Leiharbeitskréfte haben
das Recht, ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit beim verleihenden Arbeitgeber voriibergehend zu
verkirzen. Der Geltungsbereich des TzBfG sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, andere
Gruppen, z.B. Beamte und Auszubildende sind nicht vom Geltungsbereich der Regelungen erfasst
und haben daher auch keinen Anspruch auf Briickenteilzeit.

Die Reduzierung der Arbeitszeit im Rahmen der Briickenteilzeit kann fiir die Dauer von mindestens
einem Jahr bis maximal fiinf Jahre beantragt werden. Wahrend der Briickenteilzeit kann keine weitere
Reduzierung und keine Verldangerung der Arbeitszeit nach dem TzBfG verlangt werden. Ein Anspruch
auf vorzeitige Riickkehr zur friiheren Arbeitszeit wahrend der Briickenteilzeit besteht nicht. Flexible
Absprachen auf freiwilliger Basis zwischen den Arbeitsvertragsparteien sind aber moéglich. Nach der
Beendigung der Briickenteilzeit kann ein erneuter Antrag auf Briickenteilzeit erst wieder nach einem
Jahr gestellt werden. Diese Zeitspanne gilt auch, wenn die Briickenteilzeit aufgrund der
Zumutbarkeitsregelung abgelehnt wurde. Bei einer Ablehnung aus betrieblichen Griinden kann ein
erneuter Antrag auf Briickenteilzeit erst nach zwei Jahren gestellt werden.

Fir die Beantragung von Briickenteilzeit gilt, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
spdtestens drei Monate vor dem gewiinschten Beginn der Reduzierung der Arbeitszeit einen Antrag
auf Briickenteilzeit in Textform (beispielsweise per E-Mail) beim Arbeitgeber bzw. der
Personalabteilung stellen miissen. In dem Antrag sind Zeitraum und Umfang der Verringerung
konkret anzugeben; die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit sollte zudem genannt werden. Nach
Antragstellung hat der Arbeitgeber den Reduzierungswunsch mit dem Arbeitnehmer bzw. der
Arbeitnehmerin mit dem Ziel zu erértern, zu einer Vereinbarung tiber die gewiinschte Verringerung
der Arbeitszeit und lber den begehrten Zeitraum zu gelangen. Spatestens einen Monat vor Beginn
der beantragten Briickenteilzeit muss der Arbeitgeber (iber den Antrag schriftlich entscheiden.
Erfolgt keine rechtzeitige Antwort des Arbeitgebers auf den Antrag, gilt seine Zustimmung zu der
beantragten Reduzierung und Verteilung der Arbeitszeit als erteilt.

Der Arbeitgeber kann einen Antrag auf Briickenteilzeit ablehnen, wenn betriebliche Griinde
dagegensprechen oder wenn sich bereits eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Briickenteilzeit befindet (sog. Zumutbarkeitsgrenze). Betriebliche Griinde sind, wenn
die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb
wesentlich beeintrachtigt oder unverhiltnismaRige Kosten verursacht. Die Ablehnungsgriinde
kénnen durch Tarifvertrage festgelegt werden. Die Zumutbarkeitsgrenze gilt fiir Arbeitgeber mit
mehr als 45, aber nicht mehr als 200 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. In diesen Fillen kann der
Arbeitgeber einen Antrag auf Briickenteilzeit ablehnen, wenn bereits einer oder einem pro
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angefangenen 15 Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer Briickenteilzeit gewdhrt worden ist. Wird ein
Antrag auf Briickenteilzeit vom Arbeitgeber abgelehnt, kann die Richtigkeit der Ablehnung vor dem
Arbeitsgericht gepriift werden.*

Teilzeit- und Befristungsgesetz — TzBfG
§ 9 a Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate bestanden hat, kann verlangen, dass
seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit fiir einen im Voraus zu bestimmenden Zeitraum verringert wird. Der
begehrte Zeitraum muss mindestens ein Jahr und darf hdchstens fiinf Jahre betragen. Der Arbeitnehmer hat nur
dann einen Anspruch auf zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit, wenn der Arbeitgeber in der Regel
mehr als 45 Arbeitnehmer beschaftigt.

(2) Der Arbeitgeber kann das Verlangen des Arbeitnehmers nach Verringerung der Arbeitszeit ablehnen, soweit
betriebliche Griinde entgegenstehen; § 8 Absatz 4 gilt entsprechend. Ein Arbeitgeber, der in der Regel mehr als
45, aber nicht mehr als 200 Arbeitnehmer beschéftigt, kann das Verlangen eines Arbeitnehmers auch ablehnen,
wenn zum Zeitpunkt des begehrten Beginns der verringerten Arbeitszeit bei einer Arbeitnehmerzahl von in der
Regel

. mehr als 45 bis 60 bereits mindestens vier,

. mehr als 60 bis 75 bereits mindestens flnf,

. mehr als 75 bis 90 bereits mindestens sechs,

. mehr als 90 bis 105 bereits mindestens sieben,
. mehr als 105 bis 120 bereits mindestens acht,
. mehr als 120 bis 135 bereits mindestens neun,
. mehr als 135 bis 150 bereits mindestens zehn,
. mehr als 150 bis 165 bereits mindestens elf,

. mehr als 165 bis 180 bereits mindestens zwolf,
10. mehr als 180 bis 195 bereits mindestens 13,
11. mehr als 195 bis 200 bereits mindestens 14
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andere Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit nach Absatz 1 verringert haben.

(3) Im Ubrigen gilt fiir den Umfang der Verringerung der Arbeitszeit und fiir die gewiinschte Verteilung der
Arbeitszeit § 8 Absatz 2 bis 5. Fir den begehrten Zeitraum der Verringerung der Arbeitszeit sind § 8 Absatz 2
Satz 1, Absatz 3 Satz 1, Absatz 4 sowie Absatz 5 Satz 1 und 2 entsprechend anzuwenden.

(4) Wihrend der Dauer der zeitlich begrenzten Verringerung der Arbeitszeit kann der Arbeitnehmer keine
weitere Verringerung und keine Verlangerung seiner Arbeitszeit nach diesem Gesetz verlangen; § 9 findet keine
Anwendung.

(5) Ein Arbeitnehmer, der nach einer zeitlich begrenzten Verringerung der Arbeitszeit nach Absatz 1 zu seiner
urspriinglichen vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zurlickgekehrt ist, kann eine erneute Verringerung der
Arbeitszeit nach diesem Gesetz frithestens ein Jahr nach der Riickkehr zur urspriinglichen Arbeitszeit verlangen.

4 Siehe hierzu: https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Arbeitsrecht/Teilzeit-flexible-Arbeitszeit/Teilzeit/Fragen-und-Antworten-
Brueckenteilzeit/fag-brueckenteilzeit.html Abruf: [26.10.2023].
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Fir einen erneuten Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit nach berechtigter Ablehnung auf Grund
entgegenstehender betrieblicher Griinde nach Absatz 2 Satz 1 gilt § 8 Absatz 6 entsprechend. Nach berechtigter
Ablehnung auf Grund der Zumutbarkeitsregelung nach Absatz 2 Satz 2 kann der Arbeitnehmer frithestens nach
Ablauf von einem Jahr nach der Ablehnung erneut eine Verringerung der Arbeitszeit verlangen.

(6) Durch Tarifvertrag kann der Rahmen fiir den Zeitraum der Arbeitszeitverringerung abweichend von Absatz 1
Satz 2 auch zuungunsten des Arbeitnehmers festgelegt werden.

(7) Bei der Anzahl der Arbeitnehmer nach Absatz 1 Satz 3 und Absatz 2 sind Personen in Berufsbildung nicht zu
berticksichtigen.

Quelle: https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/ 9a.html Abruf: [03.11.2023]

Im Folgenden werden zentrale Befunde aus den Interviews mit ausgewahlten Gesprachspersonen
dargestellt, welche ihre Erfahrungen und Einschatzungen zur Briickenteilzeit mit den
Projektbeteiligten geteilt haben.

4.1 Bekanntheitsgrad und Nutzung der Briickenteilzeit

Mit Blick auf die Frage nach der Bekanntheit von Briickenteilzeit konnten die Gesprachspersonen nur
grobe Einschdtzungen abgeben. Die befragten Akteure hoben in den Gesprachen unabhédngig davon,
welche Institution und Branche sie vertreten, hervor, dass sie tber keine belastbaren Zahlen
verfligten, in welchen Unternehmen und Branchen Briickenteilzeit bekannt oder weniger bekannt sei.
Dennoch kénnen basierend auf den gefiihrten Gesprachen unterschiedliche Wege identifiziert
werden, wie Unternehmen und deren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Gber Briickenteilzeit
informiert werden, wie die folgende Abbildung aufzeigt.
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Abbildung 2: Maégliche Informationskanile zur Briickenteilzeit

Rundschreiben Gesetzgebungsverfahren

Uber welche
Informationskanale
werden Betriebe
sowie
Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer
Gber die
Brickenteilzeit
informiert?

Interne Veranstaltungen Mitarbeitervertretungen

Informationsmaterial in Schwerbehinderten-
Medien vertretungen

Quelle: Qualitative Interviews; eigene Darstellung 2023.

Eine befragte Gewerkschaft beschreibt die Informationslage der Unternehmen und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zur Briickenteilzeit wie folgt.

Zitat: ,Also, dass Arbeitgeber darliber jetzt aktiv informieren, tiber diese Mdglichkeit, das wére mir jetzt nicht
bekannt. Na klar, gibt es im Betrieb immer die Betriebsrite, als betriebliche Akteure, die gliicklicherweise
ja auch einen recht weitgehenden Schulungsanspruch haben, auch (iber Arbeitsrechte im Allgemeinen,
sodass sie da auch entsprechend hinweisen kdnnen, dass es das gibt. Die sind ja ein wichtiger Akteur, um
auch alle Beschiftigten im Betrieb Uiber ihre Rechte zu informieren. Klar ist, dass auch immer in der
Rechtsberatung darauf verwiesen wird. Und ich glaube, dass es ja immer erst so sein wird, dass die
Beschiftigten den Wunsch haben und dann gucken welche Moglichkeiten es gibt. Und da muss man ja
auch sagen, wenn man Teilzeit sucht, googelt, dann findet man auch Briickenteilzeit, sodass ich sagen
wiirde, also das ist nicht / Ja, also das fiihrt ja schon daher, dass Beschiftigte das sozusagen von sich aus
wollen und dann entsprechend suchen wiirden.“ (I_05, Pos. 27-30; Gewerkschaft)

Anhand dieser Ausfiihrungen zeigt sich, dass dem Betriebsrat als Institution hinsichtlich der
Weitergabe von Informationen zur Briickenteilzeit eine wichtige Rolle zugesprochen wird und dass
Briickenteilzeit in Unternehmen ohne Betriebs- bzw. Personalrat moglicherweise weniger bekannt
ist. Dies wurde auch von Interviewpersonen aus der Wissenschaft bestatigt. Der Zusammenhang
zwischen Existenz eines Betriebsrats bzw. Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft und Bekanntheitsgrad
wurde - wie die folgende Aussage zeigt — auch von einer anderen Gewerkschaftsvertretung
hervorgehoben.

Zitat: ,Aber eben in den kleineren Betrieben, wo so etwas gar nicht bekannt ist, ja, da haben die Frauen
wirklich das Nachsehen gehabt und haben es immer noch, weil wenn man, ich sage mal, keine
Interessenvertretung vor Ort hat, die informiert einen dariber. [...] Und wenn sie dann nicht
Gewerkschaftsmitglied sind und mitbekommen, was wir fiir Informationen dazu natiirlich dann auch
herausgeben, dann sind sie halt auch sehr schlecht informiert. (H_08, Pos. 40-42; Gewerkschaft)

Die Bekanntheit und Rolle von Gewerkschaften hinsichtlich der Informationsweitergabe zur
Briickenteilzeit werden von einer Gewerkschaft wie folgt dargestellt:

Zitat: ,,Und wir haben heute nochmal drauf reflektiert, dass wir viel stirker solche Instrumente, die den
Beschiftigten gesetzlich zur Verfiigung gestellt werden, dass wir die im Prinzip permanent
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kommunizieren missen. Also nicht nur in dem Moment, wo es die gesetzliche Regelung gibt, wo sie in
Kraft tritt, sondern immer wieder.“ (I_02, Pos. 19-20; Gewerkschaft)

Der obigen Aussage (H_08) kann zudem entnommen werden, dass die GroRe eines Unternehmens
einen Einfluss auf den Bekanntheitsgrad haben kann. Diese Einschdtzung wurde auch aus
wissenschaftlicher Perspektive vertreten, wonach die Bekanntheit der Briickenteilzeit in
Zusammenhang mit betrieblichen Strukturen und Gréf3e der Unternehmen stiinde. So wurde die
These aufgestellt, dass ,,mit der BetriebsgroRe die Bekanntheit ansteigt® (I_04, Pos. 15-16,
Wissenschaft).

Eine etwas andere Perspektive zur Bekanntheit der Briickenteilzeit wurden von Mitgliedern von
Betriebs- und Personalraten eingebracht, die auf einen méglichen Zusammenhang zwischen
Bekanntheitsgrad und Fachkraftemangel hinwiesen.

Zitat: ,Na ja, kann ja auch sein, wir haben ja so einen Fachkraftemangel, sage ich mal, und da ist ja auch im
Betriebsrat auch jetzt gerade die Diskussion, dass keine Altersteilzeit mehr angeboten wird bei uns, weil
man die Kollegen lange in der Arbeit halten mochte. Vielleicht ist das auch jetzt so von wegen, wenn wir
das jetzt so anpreisen, dann ist da ein grofRer Run drauf und dann hat aber die Firma ein Problem. Wer
macht die ganze Arbeit? [...] Und da wiirde ich schon einen Zusammenhang sehen.“ (H_09, Pos. 56,
Betriebs-/Personalratsvertretung)

Diese Ausfiihrungen kénnen darauf hindeuten, dass in Unternehmen aufgrund befiirchteter
Personalausfalle und eines herrschenden Fachkraftemangels eine eher restriktive Informationspolitik
beziglich der Inanspruchnahme von Teilzeitmodellen einschlief8lich Briickenteilzeit betrieben wird.
Dass die Haltung der Unternehmen zur Briickenteilzeit einen Einfluss darauf haben kann, wie
offensiv tber dieses Instrument informiert wird, verdeutlicht auch die folgende Aussage eines
Arbeitgeberverbandes.

Zitat: ,Also sie [Anm.: die Briickenteilzeit] ist da bekannt, wo sie geltend gemacht wird. Die Unternehmer
waren bestimmt nicht die, die die offensiv beworben haben.“ (H_01, Pos. 23-24; Arbeitgeberverband).

Eine zu dieser Sichtweise gegensitzliche Position wird von einem befragten Betrieb vertreten, wie
das folgende Zitat zeigt.

Zitat: ,Wir bieten auch sehr viele unterschiedliche Teilzeitmodelle an sowohl im Rahmen von Teilzeit in
Elternzeit als auch im Rahmen von Arbeitszeitreduktionen befristet und unbefristet, um das Work-Life-
Balance von unseren Mitarbeitern so zu gewihrleisten, wie sie sich das vorstellen,” (H_15, Pos. 7-8;
Betrieb).

Diesen Ausfiihrungen zufolge scheinen Unternehmen Briickenteilzeit, aber auch andere
Teilzeitmodelle, zu nutzen, um als Arbeitgeber attraktiv zu sein und zu bleiben. Daneben wurde von
einer Gewerkschaft mitgeteilt, dass das Thema Briickenteilzeit bei ihnen ,durchgerutscht“ sei (H_17,
Pos. 13-16, Gewerkschaft). Aufgrund dessen seien die Unternehmen nicht, zumindest nicht seitens
der Gewerkschaft, iber die Einfiihrung einer Briickenteilzeit informiert worden und es habe keine
Beratungsanfragen zur Briickenteilzeit an die Gewerkschaft gegeben.

Erganzend zum Bekanntheitsgrad der Briickenteilzeit sollten im Rahmen dieser qualitativen
Untersuchung auch Informationen dariiber gewonnen werden, in welchen Branchen und
Unternehmen Briickenteilzeit schwerpunktmaRig genutzt wird. Die Befunde aus den Interviews
zeigen zwar, dass Briickenteilzeit in den Branchen unterschiedlich bekannt ist und entsprechend
uneinheitlich genutzt wird. Insgesamt wird aber deutlich, dass Briickenteilzeit in der betrieblichen
Praxis brancheniibergreifend eine eher untergeordnete Rolle spielt. Dies entspricht auch den
quantitativen Befunden von Hohendanner und Wanger (2023b, siehe Abschnitt 2.1 oben).
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Dies verdeutlichen nicht nur die Aussagen von Arbeitgeberverbdnden, sondern auch die von
Gewerkschaften sowie von Betriebs- und Personalraten. So berichtete beispielhaft eine
Interviewperson aus der Metallindustrie, dass es in ihrem Betrieb zwar Briickenteilzeit gebe, diese
Form der Teilzeitbeschaftigung jedoch nie ,,Mode“ wurde (H_09, Pos. 30; Betrieb-/Personalrat), weil
es attraktivere betriebliche Teilzeitregelungen gebe (siehe hierzu auch Abschnitt 4.2.2). Nach Aussage
eines Arbeitgeberverbandes wiederum gebe es Branchen, in denen Briickenteilzeit keine Rolle spiele,
weil Teilzeitbeschaftigungen an sich vom Arbeitsablauf nur schwer realisierbar seien; diese treffe vor
allem auf Handwerksbetriebe zu. In Branchen mit einem hohen Anteil an Biirotatigkeiten hingegen
konne Briickenteilzeit durchaus eine Rolle spielen, da hier Teilzeitbeschaftigung eher realisierbar sei.

Etwas anders stellen sich die Informationslage und Nutzung von Briickenteilzeit in der Pflegebranche
dar. Hier wurde von einem Arbeitgeberverband mitgeteilt, dass Briickenteilzeit durchaus in der
betrieblichen Realitdt angekommen sei. So gab eine Interviewperson aus der Pflege folgendes an.

Zitat: ,63 Prozent, die generell in der Teilzeit arbeiten [...] mindestens die Halfte, wenn nicht sogar noch mehr,
im Rahmen eben der Briickenteilzeit auch beschaftigt (sind)“ (H_04, Pos. 11-12, Arbeitgeberverband).

Briickenteilzeit diene z.B. im Bereich der Altenpflege als Attraktivitditsmerkmal fiir Unternehmen, um
Fachpersonal halten zu kénnen sowie als Option, gerade fiir dltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die korperlichen Belastungen in der Pflege zumindest fiir eine gewisse Zeit reduzieren
zu koénnen und dadurch méglichst bis zum Renteneintrittsalter den Beruf ausiiben zu kénnen.

Zitat: ,Dadurch erméglicht man eben auch alteren Mitarbeitern in den Beruf, der ja doch auch kérperlich
anstrengend ist, ich sage mal, langer im Beruf auch zu verbleiben. Und dadurch auch Unterstiitzung
anbieten zu kénnen Uber flexible Arbeitszeitmodelle und beispielsweise eben tber die Briickenteilzeit da
auch zu ermoglichen, nicht komplett aus dem Beruf aussteigen zu miissen, wenn man beispielsweise
schon korperliche Einschrankungen hat.“ (H_04, Pos. 11-12, Arbeitgeberverband).

Briickenteilzeit konne somit als Instrument genutzt werden, auf die Wiinsche der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer eingehen zu kénnen. Dies stelle - so die folgende Aussage eines
Arbeitgeberverbandes - auch fiir Unternehmen einen wichtigen Aspekt dar, um Mitarbeitende
angesichts des herrschenden Fachkraftemangels im Unternehmen halten zu kénnen.

Zitat: ,,Und dadurch auch wieder auf der anderen Seite langer im Beruf verbleiben zu kénnen. Und das ist ja,
gerade fiir unsere Unternehmen eigentlich sehr wichtig, dass die Mitarbeitenden solange wie méoglich
dort bleiben.“ (H_04, Pos. 4; Arbeitgeberverband)

Dass Unternehmen die Arbeitszeitwiinsche ihrer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
beriicksichtigen, scheint zumindest bei einem Arbeitgeber im Pflegebereich keine neue Entwicklung
zu sein, die mit der Einfihrung der Briickenteilzeit eingesetzt hat.

Zitat: ,Wir haben bereits, bevor es dieses Gesetz gab, in sehr umfassender Weise die Befristung von einzelnen
Arbeitsbedingungen gehabt, insbesondere auch befristete Vertragsanderungen hinsichtlich der
Arbeitszeit. Also befristete Teilzeitwiinsche, befristete Anderungen auch der Teilzeitquote, befristete
Absenkung oder Aufstockung von Arbeitszeit. Das sieht der Tarifvertrag, den wir anwenden [...] in
gewissem Mal%e auch vor, wenn es dafiir eine Begriindung gibt, insbesondere Betreuung von
pflegebediirftigen Angehdérigen oder Kinderbetreuung. Und [Name des Betriebs] geht traditioneller
Weise auch deutlich dariiber hinaus und ermdoglicht diese befristeten Arbeitszeitinderungen, wenn keine
zwingenden betrieblichen Griinde dagegensprechen, was extrem selten vorkommt, regelhaft in einer
Vielzahl von Fillen auch ohne weitere Begriindung. Und zwar, bevor es dieses Gesetz gab schon, sodass
die gesetzliche Regelung fiir unseren Betrieb keine faktische Auswirkung hatte.“ (H_16, Pos. 11-12;
Betrieb)
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Dieses Zitat zeigt, dass befristete Teilzeit auch ohne die Nennung von Sachgriinden zumindest fir
diesen Arbeitgeber kein neues Instrument darstellt. Dariiber hinaus zeigen die Erkenntnisse aus den
Interviews, dass auch in der Chemieindustrie den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer -
unabhdngig von der Einfihrung einer Briickenteilzeit - auf der Grundlage der Tarifvertrage die
Moglichkeit gegeben wird, befristet einer Teilzeitbeschaftigung nachzugehen.

Zitat: ,Daist immer Bewegung drin. Da geht dann einer in Elternzeit oder einer verldsst es oder es wird
umstrukturiert und das konnte man in einem groflen Unternehmen eigentlich immer gut umsetzen,
ohne dass man jetzt auf Briickenteilzeit zurlickgreifen musste, und das haben die Unternehmen auch
gemacht. Die brauchen da keine Fristen und keine Erdrterungsanspriiche oder was auch immer. Das
lduft einfach.“ (H_05, Pos. 6 Arbeitgeberverband).

Gleiches wird fir den Bereich der 6ffentlichen Verwaltung angegeben, wo eine befristete Teilzeit aus
familidren Griinden im Tarifvertrag verankert ist. Auch hier bestand bereits vor Einfiihrung der
Briickenteilzeit die Méglichkeit, befristet in Teilzeit zu gehen, wie aus dem folgenden Zitat deutlich
wird.

Zitat: ,Also die Einfiihrung der Briickenteilzeit haben wir zwar wahrgenommen, aber das hat uns jetzt hier die
Arbeitsabldufe irgendwie nicht komplett umgestiilpt, ne, weil wir da eigentlich mehr oder weniger
vorher schon so die Mdglichkeit hatten.“ (H_13, Pos. 7-8; Betriebs-/ Personalratsvertretung).

Dariiber hinaus wird von einem Arbeitgeberverband der Zusammenhang zwischen der Betriebsgrofte
und der Nutzung von Briickenteilzeit reflektiert.

Zitat: ,Dass [Briickenteilzeit] in ganz kleinen [Unternehmen] nicht gilt, weil die einfach Gberfordert sind mit so
einer Umsetzung. Je mehr Beschiftigte sie haben, umso leichter ist es, das dann auch tatsachlich
umzusetzen.“ (H_05, Pos. 62; Arbeitgeberverband)

Das bedeutet jedoch nicht, dass Briickenteilzeit in gréReren Unternehmen auch genutzt wird. So wird
seitens einer Gewerkschaftsvertretung darauf hingewiesen, dass Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer immer dann auf Briickenteilzeit zurlickgreifen wiirden, wenn es tarifvertraglich keine
bessere Option gebe. Mit Blick auf die branchenspezifische Nutzung von Briickenteilzeit wurde von
Interviewpersonen aus der Wissenschaft die 6ffentliche Verwaltung als Branche angegeben, in der
Briickenteilzeit von Bedeutung sein konne, weil hier u.a. der Frauenanteil besonders hoch sei (siehe
dazu auch Kapitel 4.2.2).

Ein Arbeitgeber aus dem Garten- und Landschaftsbau fiihrte weiterhin aus, dass die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in dieser Branche iberwiegend in Teilzeit beschiftigt seien,
weshalb mit der Einfiihrung einer befristeten Teilzeit eine spezielle Situation aufgegriffen werde. Die
Frage einer Arbeitszeitreduzierung stelle sich nicht in Branchen, in denen ohnehin schon
Uberwiegend in Teilzeit gearbeitet werde, weil es hier bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
eher um Fragen der Aufstockung der Arbeitszeit und nicht um Reduzierungen ginge.

Zitat: ,Ein Vollzeitjob in der Gebaudereinigung [...] (ist) mittlerweile wie ein Sechser im Lotto, weil [...] wir
arbeiten, wenn die zu Hause sind. Also entweder frith morgens oder abends“ (H_10, Pos. 27-30;
Gewerkschaft).

Das Zitat zeigt, dass es nach Einschdtzung der Interviewpersonen bei den Arbeitszeitwiinschen
mancher Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger um die Frage einer Reduzierung der
Arbeitszeit, sondern vielmehr um Aufstockungswiinsche geht, weshalb Briickenteilzeit eine
untergeordnete Rolle zu spielen scheint. Dies wird von der Arbeitgeberseite im Garten- und
Landschaftsbau bestétigt. Auch hier gehe es den Beschéftigten i.d.R. nicht darum, Arbeitszeiten zu
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reduzieren. Zudem gebe es einen ,absoluten Arbeitnehmermarkt®, weshalb auf die
Arbeitszeitwiinsche eingegangen werden musste und wirde (H_12, Pos. 7-12; Arbeitgeberverband).

Dass die Briickenteilzeit ein bislang wenig in Anspruch genommenes Instrument zur
Arbeitszeitreduzierung ist, wird von den Interviewpersonen vor allem darauf zuriickgefiihrt, dass es
entweder tarifliche Regelungen oder betriebliche Vereinbarungen gibt, die fiir die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in ihrer Ausgestaltung attraktiver und flexibler sind als die Briickenteilzeit. So
wurde beispielweise auf den Tarifvertrag fir den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) verwiesen, der
eine befristete Teilzeit aus familidren Griinden von bis zu funf Jahren beinhaltet (§ 11 Abs. 1 TV-L).
Diese befristete Teilzeit kann verldngert werden; ein entsprechender Antrag ist spatestens sechs
Monate vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschaftigung zu stellen. Im Vergleich zur Briickenteilzeit
ist mit dieser Regelung nicht nur ein kirzerer Zeitraum als ein Jahr, sondern auch ein langerer
Zeitraum als fiinf Jahre méglich, um die Betreuung oder Pflege von Kindern oder pflegebediirftigen
Angehorigen - welche auch die Hauptgriinde fiir eine Inanspruchnahme der Briickenteilzeit sind -
mit dem Beruf besser vereinbaren zu kénnen.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis in vielen
Branchen keine groRe Bedeutung hat. Dieses Ergebnis aus der qualitativen Evaluation stimmt mit
dem aus der quantitativen Studie von Hohendanner und Wanger (2023a, 2023b) (iberein, wonach
lediglich 1,3 Prozent aller teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer inklusive der
geringfugig Beschaftigten Briickenteilzeit nutzen und 1,8 Prozent in Unternehmen mit mehr als 45
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (Hohendanner und Wanger 2023b). Das kann einerseits
darauf zuriickgefiihrt werden, dass die Briickenteilzeit wenig bekannt ist. Aber auch dann, wenn sie
bekannt ist, bedeutet das nicht, dass dieses Teilzeitmodell auch genutzt wird. So ist darauf
hinzuweisen, dass die Ausfiihrungen der Interviewpersonen ein durchaus heterogenes Bild der
Bekanntheit der Briickenteilzeit zeigen. Die GroRRe der Unternehmen scheint bei der Nutzung der
Briickenteilzeit eine wichtige Rolle zu spielen. Das wird z.B. auch aus dem Pflegebereich bestitigt, wo
Briickenteilzeit eher im stationdren Bereich im Krankenhaus als in den kleineren ambulanten
Diensten in Anspruch genommen werde. Zudem gibt es in grofReren Unternehmen oftmals einen
Betriebs- oder Personalrat, die tiber Briickenteilzeit informieren kénnen. Die Ergebnisse aus der
qualitativen Untersuchung stimmen in diesen Punkten mit denen aus der quantitativen Studie von
Hohendanner und Wanger (2023b) tiberein. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass Briickenteilzeit in
Unternehmen mit mehr als 200 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit einem Prozent am
hdufigsten genutzt wird und weisen ebenfalls darauf hin, dass die Nutzung von Briickenteilzeit steigt,
wenn es eine betriebliche Mitarbeitervertretung gibt (Hohendanner und Wanger 2023b).

AuRerdem scheint sich die Organisation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Gewerkschaften positiv auf ihre Informationslage auszuwirken. Es bleibt aber auch festzuhalten, dass
Briickenteilzeit und damit einhergehend auch die Bekanntheit dieses Teilzeitmodells eine
untergeordnete Rolle spielen, wenn die Unternehmen eigene Tarifvertrage haben, durch die
(teilweise auch schon vor der Einflihrung der Briickenteilzeit) eine befristete Teilzeit ermoglicht wird.
Mit Blick auf die Nutzung von Briickenteilzeit wird auch der Fachkraftemangel angefiihrt, weshalb
uber Briickenteilzeit informiert wird bzw. sie erméglicht wird. Aber auch Gegenteiliges wird berichtet,
namlich, dass dies dazu flihrt, dass Briickenteilzeit nicht genutzt werden kann, weil dann
Personalmangel verscharft wird. AuRerdem wird von den Interviewpersonen vermehrt darauf
hingewiesen, dass es keine aussagekraftigen Zahlen a) zur Bekanntheit der Briickenteilzeit und b) zur
Nutzung insgesamt gibt. Die Eindriicke der Interviewpersonen sind daher Einschdtzungen und
Erfahrungen, zu denen sie aufgrund ihrer Expertise zu diesem Thema in der Lage sind, jedoch keine
belastbaren quantitativen Daten.
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4.2 Erfahrungen mit der Einfihrung der Briickenteilzeit
42.1  Beantragung der Briickenteilzeit

Die Beantragung der Briickenteilzeit wird von den befragten Akteursgruppen unterschiedlich
bewertet. Wahrend die befragten Arbeitgeberverbande in der Beantragung der Briickenteilzeit einen
teils erheblichen Mehraufwand fiir die Unternehmen sehen, wird der Aufwand bei den Unternehmen
fur die Beantragung von den in die Untersuchung einbezogenen Gewerkschaften, Betriebs- und
Personalrdten sowie von den befragten Unternehmen selbst als gering beschrieben.

Die Einschatzung beziiglich eines geringen Aufwandes wurde zum einem damit begriindet, dass es
sich bei der Beantragung der Briickenteilzeit um einen Standardvorgang handele, der auch der
Beantragung anderer Teilzeitformen zugrunde liege, wodurch sich fiir die Unternehmen bzw.
Personalabteilungen keine neuen Arbeitsabldufe ergeben haben. Zum anderen wurde darauf
verwiesen, dass die Briickenteilzeit relativ einfach beantragt werden kénne und keine weitere Stelle
einzubeziehen sei, wie die folgende Aussage einer Gewerkschaft verdeutlicht:

Zitat: ,Ach, ich finde der [Aufwand] hilt sich tatsichlich in Grenzen. Also der Antrag ist relativ einfach zu
stellen. Es ist eine E-Mail letztlich. Und auch dann soll es halt eine Riicksprache dazu geben und eine
Bestatigung. Also so viel. Es gibt jetzt ja nicht noch eine dritte Stelle, die beteiligt werden muss oder
Ahnliches.“ (I1_05; Pos. 56; Gewerkschaft)

Fir die befragten Arbeitgeberverbinde hingegen sei mit der Briickenteilzeit ein neuer birokratischer
Prozess aufgesetzt worden, der fiir die Personalabteilungen mit einem Mehraufwand verbunden sei,
um die gesetzlich vorgeschriebenen Fristen einhalten zu kénnen. Die Interviewpersonen beziehen
sich hierbei auf die Zeitspanne von zwei Monaten, die sich dann ergibt, wenn der Antrag auf
Briickenteilzeit spatestens drei Monate vor dem gewiinschten Beginn eingereicht wird und der
Verpflichtung, dass spatestens einen Monat vor Beginn der Briickenteilzeit eine schriftliche
Entscheidung vorliegen muss. Diese Zeitspanne wird angesichts der Auslastung der
Personalabteilungen als sehr anspruchsvoll bezeichnet.

Zitat: ,Das ist natirlich ein Aufwand, der die Freude in den Personalabteilungen nicht erhéht, wenn man das
mal so sagt. Die haben echt schon genug zu tun.“ (H_05; Pos. 36; Arbeitgeberverband)

Des Weiteren wird seitens der Arbeitgeberverbidnde argumentiert, dass die Beantragung der
Briickenteilzeit zwar in Teilen genauso gehandhabt wird wie die Beantragung anderer
Teilzeitmodelle, es aber Unterschiede bei den Ankiindigungsfristen und den Schwellenwerten gebe.
So betragen beispielsweise die Ankiindigungsfristen fiir eine Teilzeit wahrend der Elternzeit in
Abhingigkeit vom Alter des Kindes entweder sieben oder 13 Wochen (§ 15 Abs. 7 Satz 1 Nr. 5 BEEG)®,
fur die Pflegezeit zehn Arbeitstage (§ 3 abs. 3 PflegeZG)® und fuir die Familienpflegezeit acht Wochen
(§ 2a Abs. 1 FPfZG)'. Pflegezeit konnen Personen in Anspruch nehmen, die bei Arbeitgebern mit mehr
als 15 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern tatig sind (§ 3 Abs. 1 PflegeZG), bei der
Familienpflegezeit liegt der Schwellenwert bei mehr als 25 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

(§ 2 Abs. 1 FPfZG@), bei der Briickenteilzeit bei mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

5 Siehe hierzu: https://familienportal.de/familienportal/familienleistungen/elternzeit/fag/kann-ich-waehrend-der-elternzeit-teilzeit-
arbeiten--124794 [abgerufen 27.10.2023]

6 Siehe hierzu: https://www.bundesgesundheitsministerium.de/leistungen-der-pflege/vereinbarkeit-von-pflege-und-beruf [abgerufen
27.10.2023]

7 Siehe hierzu: https://www.bundesgesundheitsministerium.de/leistungen-der-pflege/vereinbarkeit-von-pflege-und-beruf [abgerufen
27.10.2023]
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(§ 9a Abs. 1 TzBfG) und der Anspruch auf Elternzeit wiederum ist an keinen Schwellenwert
gebunden.

Diese Unterschiede wiirden den Aussagen der Arbeitgeberverbdnde zufolge fiir die Unternehmen
eine Herausforderung darstellen, insbesondere dann, wenn in den Unternehmen keine
Personalabteilung existiere, die auf solche Abldufe spezialisiert sei.

Zitat: ,,Da lauft ja vieles parallel zur allgemeinen Teilzeit. Also da, wo es eben nicht parallel lauft und sich zeigt,
dass es wieder ein weiterer Teilzeitanspruch ist, das ist glaube ich alles belastend. Also das ist das, was
wir riickgespiegelt bekommen. [...] Also solche Sachen, die sind fiir einen Betrieb eigentlich nicht mehr
durchschaubar. Also wenn die eine Personalabteilung haben, die nichts anderes machen als das oder
darauf spezialisiert sind, die kennen sich natirlich mit diesen Anspriichen aus. [...] Das ist schon wirklich
schwer zu durchschauen, weil ja fir alle Teilzeitanspriiche die Ankiindigungsfristen unterschiedlich sind,
zum Teil die Schwellenwerte unterschiedlich sind. [...] Und das ist eben einem normalen Betrieb
Gberhaupt nicht zu vermitteln.“ (I_01; Pos. 39; Arbeitgeberverband)

Zudem stehe die Briickenteilzeit anders als bei den ,klassischen Elternzeit- und Pflegemodellen
(H_05; 36; Arbeitgeberverband) allen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern offen, wodurch sich der
Kreis der potenziell Interessierten erhéht habe und die befragten Arbeitgeberverbdnde daher die
Beflirchtung dulRerten, die Personalabteilungen kdnnten mit einer Vielzahl an Anfragen Giberhauft
werden, wie das folgende Zitat exemplarisch verdeutlicht.

Zitat: ,,Aber dadurch, dass der Kreis der potenziell Betroffenen einfach jetzt auf jeden Beschaftigten
ausgeweitet wird und sich nicht auf Elternzeit da bezieht, ist natirlich das Risiko, in Anfiihrungsstrichen,
dass jemand mit diesem Prozess um die Ecke kommt, natirlich deutlich erhéht. Also ich kann Ihnen
sagen, kein Arbeitgeber ist begeistert von neuen Gesetzen, weil jedes neue Gesetz wieder einen neuen
Ablauf, einen neuen Prozess in Gang setzt.“ (H_05, Pos. 36; Arbeitgeberverband)

4.2.2  Grinde fir die Inanspruchnahme der Briickenteilzeit

Die Briickenteilzeit ist ein befristeter Teilzeitanspruch, der ohne einen Sachgrund von Vollzeit- und
Teilzeitbeschéaftigten geltend gemacht werden kann, vorausgesetzt sie sind seit mindestens sechs
Monaten in einem Unternehmen mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern beschiftigt (siehe hierzu obige einleitende Ausfiihrungen zur Briickenteilzeit). Mit
dieser Definition der potenziell Anspruchsberechtigten steht die Briickenteilzeit einem groflien
Personenkreis zur Verfiigung. Allerdings zeigen die Interviews, dass die Briickenteilzeit ein bislang
wenig bekanntes und wenig genutztes Instrument ist (siehe hierzu Abschnitt 4.1), zu dem auch keine
aktuellen Zahlen zur Nutzung vorliegen, sodass in den gefiihrten Interviews wenig tiber den Kreis der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Briickenteilzeit in Anspruch nehmen, sowie (iber die
Dauer und Umfang der Briickenteilzeit berichtet werden konnte.

Die Erkenntnisse aus den Gesprachen deuten aber darauf hin, dass der Kreis der Nutzerinnen und
Nutzer von Briickenteilzeit sehr heterogen ist, was im Zusammenhang mit den unterschiedlichen
Griinden fiir eine Inanspruchnahme steht. Abbildung 3 gibt einen Uberblick dariiber, welche Griinde
fur eine Inanspruchnahme von Briickenteilzeit in den Interviews angefiihrt wurden.
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Abbildung 3:  Genannte Griinde fiir die Inanspruchnahme von Briickenteilzeit

Kinderbetreuung nach

der Elternzeit Work-Life-Balance

- Griinde fir die
Unterstitzung und Inanspruchnahme
Pflege von von Weiterbildung

Angehérigen Briickenteilzeit

Verkiirzung der Gesundheitliche
Arbeitszeitim Alter Einschrankungen

Quelle: Qualitative Interviews; eigene Darstellung 2023.

Basierend auf den gemachten Erfahrungen gehen die Interviewpersonen (iberwiegend davon aus,
dass Briickenteilzeit als Instrument genutzt wird, um im Anschluss an die Elternzeit den Zeitraum fir
die Kinderbetreuung verlangern zu kdnnen, wie die folgende Aussage einer Gewerkschaftsvertretung
beispielhaft verdeutlicht.

Zitat: ,Ja. Also das ist das, was ich vorhin gesagt habe, dass also in meiner Wahrnehmung es attraktiv ist fir
Beschaftigte nach der Elternzeit. Also und das sind auch eher Frauen, also es ist nach wie vor fiir Frauen
interessant. Und so lebensphasentechnisch, insbesondere nach der Elternzeit.“ (H_02, Pos. 28;
Gewerkschaft)

Ein Arbeitgeberverband fiihrte in diesem Zusammenhang weiter aus, dass auf diese Weise ein
flexibler Wiedereinstieg in den Beruf moglich sei, insbesondere in den Fallen, in denen die
Nachmittagsbetreuung der Kinder nicht abgesichert und daher eine Vollzeitbeschaftigung nicht
moglich sei.

Zitat: ,Es sind aber, wie gesagt, auch haufig Mitter, die dann darliber nochmal spater sozusagen, also nach der
Elternzeit, den Einstieg wieder in den Beruf flexibler gestalten kénnen. Und tatsachlich eben diejenigen,
was ich sagte, die dann die Kinderbetreuung, also selbst, wenn sie dann wieder Vollzeit aufgestockt
haben, weil die Kinder dann in der Kita sind, doch wieder zuriickgehen missen in Teilzeit, weil dann ab
der ersten Klasse sozusagen die Nachmittagsbetreuung nicht funktioniert.“ (H_04, Pos. 34;
Arbeitgeberverband)

Des Weiteren schilderte dieser Arbeitgeberverband, dass es mitunter auch Fille gebe, in denen die
Arbeitgeber ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dartiber informieren, dass mit der
Briickenteilzeit der Zeitraum nach der Elternzeit verlangert werden kdnne.

Zitat: ,Bei den Betreuungssituationen ist es planbarer auf der einen Seite. Also das funktioniert auch
mittlerweile sehr gut mit der Aufklarung, dass man [Anm.: die Arbeitgeber] dann auch anbietet im
Anschluss an die Elternzeit, dort auch Gber die Briickenteilzeit erst mal Vertrdge zu vereinbaren, um
dann nochmal in die Gesprache zu gehen, ob man aufstockt.“ (H_04, Pos. 44; Arbeitgeberverband)

Das beschriebene Verhalten der Arbeitgeber wird damit begriindet, dass die Briickenteilzeit ein
planbares Instrument darstelle, da Umfang und Dauer der Arbeitszeitreduzierung feststehe und
dementsprechend die Personalplanung vorgenommen werden kénne. Dies ist — so die Erkenntnisse
aus den Interviews - insbesondere in der Pflegebranche fiir das Bettenmanagement ein wichtiger
Aspekt, wie auch die folgende Aussage verdeutlicht.
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Zitat: ,Genau, also bei der Briickenteilzeit sehen wir einfach den Vorteil, dass es nochmal ein planbarer
Zeitraum wird, sage ich mal, wo man weil3, in welchem Zeitraum eben die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer wirklich nur zu dem bestimmten Arbeitskontingent zur Verfligung stehen. Also es ist
besser planbar fiir die Arbeitgeber, gerade was dann eben auch die Personalvorgaben angeht.“ (H_04,
Pos. 6; Arbeitgeberverband)

Briickenteilzeit spielt gemal den Schilderungen der Interviewpersonen immer dann eine Rolle, wenn
sich die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in einer Situation befinden, in der sie nicht mehr oder
nicht wieder in Vollzeit arbeiten kénnen. Wie bereits aufgezeigt, kann es sich hierbei zum einen um
die Betreuung von Kindern handeln; zum anderen tritt eine solche Situation aber auch dann ein,
wenn es in der Familie einen Pflegefall gibt und weder das Pflegezeit-, noch das
Familienpflegezeitgesetz eine addquate Losung bieten, da die vom Gesetz vorgesehenen Zeitrdume
zu kurz sind. In diesen Féllen bietet die Briickenteilzeit gemall den Ausfiihrungen der
Interviewpersonen den betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Moglichkeit, den
Zeitraum fir die Pflege zu verlangern - dhnlich wie bei der Elternzeit. In diesem Zusammenhang
spricht ein Arbeitgeberverband die Méglichkeit an, dass mittels Briickenteilzeit die Pflegezeit von
maximal zwei Jahren, die nach dem Familienpflegezeitgesetz genommen werden kann, um maximal
weitere fiinf Jahre verlangert werden kann. Hierdurch erhielten die Betroffenen die Sicherheit, nach
der Pflege wieder auf ihre urspriingliche Arbeitszeit zuriickkehren zu kénnen.

Zitat: ,Ich weil aber, [...], dass es ja durchaus Pflegeverlaufe gibt, die langer gehen als diese zwei Jahre, die im
Moment durch die Familienpflegezeit in Teilzeit [méglich sind]. Und dann bietet natdirlich die
Briickenteilzeit eine Moglichkeit fiir einen noch ldngeren Zeitraum in Teilzeit zu wechseln und
gegebenenfalls dann auch noch Pflegeaufgaben wahrzunehmen und immer noch die Méglichkeit zu
haben, fiir den Fall, dass sich privat was dndert, solche Pflegeverldufe verlaufen ja in der Regel, eben im
Gegensatz zur Kinderbetreuung dann nicht unbedingt mit einem schénen Ende, [...] dass die dann die
Moglichkeit haben, zuriick zu wechseln.” (I_01, Pos. 12; Arbeitgeberverband)

Unabhéangig von den untersuchten Branchen zeigen die gefiihrten Interviews, dass, wenn
Briickenteilzeit aufgrund von Erziehungsverantwortung oder von Unterstiitzung und Pflege von
Angehdorigen in Anspruch genommen wird, es sich hierbei (iberwiegend um Frauen handelt.
Stellvertretend fiir die anderen Interviewpersonen flihrt eine Betriebsratin dies darauf zurlick, dass
Care-Arbeit immer noch ein Frauenthema sei.

Zitat: ,Also wenn Briickenteilzeit genommen wird, dann ist das von den Frauen. Also bei Mdnnern habe ich
das jetzt noch gar nicht mitbekommen, weil die meisten in Vollzeitarbeit tatig sind und sich auch
weniger um die Themen der Care-Arbeit kimmern, da das ja hauptséchlich, leider, aus meiner Sicht,
immer noch hauptsachlich Frauenthemen sind. Weil wenn Teilzeit gearbeitet wird, ist es eben
hauptséchlich, wenn es darum geht, sich um die Kinder zu kiimmern, die noch klein sind oder auch im
Pflegebereich.” (H_07, Pos. 12; Betriebsrat)

Auch sind es Frauen, die den Weg widhlen, den Zeitraum nach der Elternzeit mittels Briickenteilzeit
zu verlangern; Madnner hingegen stellen eher eine Ausnahme dar. Wenn Manner den Zeitraum nach
der Elternzeit verlangern, dann handele es sich Giberwiegend um jiingere Manner in Partnerschaften,
in denen beide Personen gut verdienen, wie die folgende Aussage einer Gewerkschaftsvertretung
beispielhaft illustriert.

Zitat: ,Also in der Regel Mitter, die nach der Elternzeit einfach auch verkiirzen wollen, aber nicht auf Dauer.
Vater waren eher die riithmliche Ausnahme. Aber gab es auch, also auch Viter, die bei uns gefragt haben:
»Wie mache ich denn das?«. Manner machen das eher, haben wir so die Erfahrung gemacht, also junge
Viter nutzen es auch gelegentlich, wenn beide gut verdienen.“ (H_08, Pos. 68; Gewerkschaft)

Dieser Aussage kann entnommen werden, dass das Haushaltseinkommen bei der Inanspruchnahme
von Briickenteilzeit eine wesentliche Rolle spielt. So habe die befragte Gewerkschaft die Erfahrung
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gemacht, dass in Paarhaushalten diejenige Person Briickenteilzeit in Anspruch genommen hat, die
Uber das niedrigere Einkommen verfiigt. Dies seien - so die Erfahrung der Gewerkschaft -
mehrheitlich die Frauen.

Zitat: ,Und sie [Anm.: die Frauen] in der Regel auch diejenigen sind, die immer noch weniger verdienen, als die
Ménner. Und es wird ja dann nach dem Haushaltseinkommen geguckt: »Was kénnen wir uns leisten und
wer reduziert jetzt?«.“ (H_08, Pos. 72; Gewerkschaft)

Auch ein Arbeitgeberverband weist darauf hin, dass die Entscheidung fiir die Briickenteilzeit in
Paarhaushalten gleichzeitig auch eine wirtschaftliche Entscheidung sei. Da Frauen in der Regel
weniger verdienen wiirden als Manner, seien es die Frauen, die fur die Care-Arbeit Briickenteilzeit
nutzen wirden.

Zitat: ,Ja. Und da beil’t sich die Katze irgendwann wieder in den Schwanz und das ist einfach eine
wirtschaftliche Entscheidung.“ (H_05, Pos. 64; Arbeitgeberverband)

Eine andere Begriindung fiir eine geringe Inanspruchnahme der Briickenteilzeit durch Manner wird
im fehlenden finanziellen Anreiz gesehen.

Zitat: ,Also auch da wiirde ich sagen, ist die Konstruktion der Briickenteilzeit massiv kontraproduktiv, weil wir
wissen, also das sind ja auch die Erkenntnisse, die wir an vielen Stellen haben, bei Vétern braucht es gute
Anreize, damit die das machen. Also sie missen finanzieller Natur sein, das wissen wir vom Elterngeld
zum Beispiel und von der Elternzeit.“ (H_02, Pos. 30; Gewerkschaft)

Aufgrund dieser Schilderungen ist es nicht verwunderlich, dass in den Interviews auch das Anliegen
gedullert wird, die Briickenteilzeit solle starker von Mannern genutzt werden. Dies wird damit
begriindet, dass die Briickenteilzeit aufgrund der zeitlichen Befristung und der Riickkehr zur
urspriinglichen Arbeitszeit auch fiir Mdnner einen Anreiz darstellen kénne, wie von einer
Gewerkschaftsvertretung exemplarisch ausfihrt wird:

Zitat: ,Wir wiirden uns auch wiinschen, dass es viel mehr Manner werden, die es in Anspruch nehmen.
Glauben, dass es auch ein Anreiz ist, dass man eben nach der Teilzeit wieder in die alte Arbeitszeit
zurtickkommen kann, also, dass es flir Manner ein starker Anreiz sein misste, die [Anm.: Briickenteilzeit]
verstarkt in Anspruch zu nehmen“ (I_02, Pos. 22; Gewerkschaft)

Dass die Briickenteilzeit Potenzial beinhaltet, wodurch sie auch fir Manner interessant werden
konne, verdeutlicht auch die folgende Aussage aus der Wissenschaft:

Zitat: ,,Und ich hoffe immer noch auch fir Vater, die sagen: »Es war immer mein Ziel, mich starker in der
Familie zu engagieren, berufliche Angste haben mir das nicht erméglicht, jetzt weiR ich aber, ich kann
einfach ein Jahr reduzieren. [...] Da kann beruflich einfach gar nicht so viel anbrennen fiir mich und auch
finanziell nicht, dieses Risiko kann ich stemmen«. Und deswegen glaube ich, dass es wirklich sehr, sehr
viel Potenzial hat.“ (I_07, Pos. 85; Wissenschaft)

Diesen Ausfiihrungen ist zu entnehmen, dass Briickenteilzeit nicht nur fir Frauen ein Instrument sein
kann, um Beruf und Karriere auf der einen und Familienleben und Kinderbetreuung bzw. Pflege von
Angehorigen auf der anderen Seite verbinden zu kénnen, sondern grundsatzlich auch fir Manner.
Lott und Blnger (2023) weisen etwa darauf hin, dass Manner, auch wenn sie fir sich das Leitbild einer
aktiven Vaterschaft verfolgen, dieses im beruflichen Umfeld jedoch aufgrund traditioneller
Rollenerwartungen unter Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen nicht umsetzen und daher auch
auf langere berufliche Auszeiten fiir Familienarbeit verzichten. Die Briickenteilzeit biete dieser
Analyse zufolge nun die Moglichkeit, das Leitbild einer aktiven Vaterschaft auch im beruflichen
Umfeld zu verwirklichen, da die Briickenteilzeit fiir ein Jahr ohne Angabe von bestimmten Griinden in
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Anspruch genommen werden kénne, diirften keine gravierenden Einschnitte im beruflichen Bereich
und der Karriere zu befiirchten sein.

Neben der Kinderbetreuung und der Unterstiitzung und Pflege von Angehdrigen wird die
Briickenteilzeit auch fiir eine bessere Work-Life-Balance genutzt; dies trifft gemaR den Ausfiihrungen
in den Interviews vor allem auf jiingere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu. So wurde - wie das
folgende Zitat zeigt — im Bereich der Pflegebranche von der Erfahrung berichtet, dass Briickenteilzeit
dem Personenkreis der jingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern_die Mdglichkeit bietet,
Selbstverwirklichung mit sozialer Absicherung zu kombinieren.

Zitat: ,Genau, also es gibt tatsachlich auch gerade eher bei den jiingeren Menschen, ich sage mal, den Wunsch,
dadurch mebhr, ich sage mal, Freizeitausgleich zu haben, um beispielsweise zu reisen. [...] Und diese
Tendenzen sieht man auch, sind jetzt zwar nicht so grof§ wie im Vergleich zur Betreuungssituation
beispielsweise, sei es jetzt von Kindern oder Alteren. Aber das stellen wir schon auch fest, dass dadurch
auch ein bisschen mehr diese Selbstverwirklichung erméglicht wird und dafr tatsachlich auch
Briickenteilzeit vereinbart wird, um einfach auf der einen Seite die soziale Sicherung zu haben und den
festen Arbeitsvertrag und auf der anderen Seite eben héhere Selbstbestimmung, mehr Freizeit und auch
lingere Urlaubszeiten vereinbaren zu kénnen.“ (H_04, Pos. 36; Arbeitgeberverband)

Mit Blick auf jiingere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer verweist jedoch eine
Gewerkschaftsvertretung darauf, dass eine Arbeitszeitreduzierung infolge der Briickenteilzeit -
unabhdngig davon, ob der Grund in einer besseren Work-Life-Balance oder im Bereich Care-Arbeit
liegt - negative Auswirkungen auf die berufliche Karriere haben kénne.

Zitat: ,,Und warum sollte man mit 25, nach drei Jahren im Betrieb, dann sagen, nein, ich will jetzt unbedingt
mal auf 50 Prozent gehen? Und wenn man im Hinterkopf hat, okay, dann war es das aber mit meinen
Aufstiegsmoglichkeiten hier. Sondern jetzt ist die Phase, wo ich Gas geben muss, da kann ich nicht
sagen, ich bin dann mal 50 Prozent weg. Wenn das aber klarer geregelt ist und auch klarer kommuniziert
wird und im Grunde dann auch Kulturwandel vielleicht stattfinden kann, dass man dann sagt, nein, ist
jetzt so die Phase, keine Ahnung, die Eltern sind noch da, Schwiegereltern krank geworden, was auch
immer man fir Griinde hat, da sollte ich / zwei Jahre gehe ich jetzt mal ein bisschen runter und dann
komme ich aber wieder voll zuriick, dass das dann Ublicher wird. Das kénnte ich mir vorstellen, also dass
es nicht nur fir Rentnergeschichten interessant ist, sondern auch fiir andere.“ (H_17, Pos. 34;
Gewerkschaft)

In den Ausfiihrungen werden von der Gesprachsperson kulturelle Barrieren in der Arbeitswelt
angesprochen, die einer Inanspruchnahme von Briickenteilzeit entgegenstehen kénnen. Wenn in der
Arbeitswelt wenig Akzeptanz fiir Lebensmodelle gezeigt wird, die nicht durchgingig auf eine
Vollzeitbeschaftigung ausgerichtet sind, bewegen sich die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
immer in einem Spannungsverhaltnis zwischen den eigenen Lebenszielen und dem Ziel, auch
beruflich vorankommen zu wollen.

Das Recht auf Briickenteilzeit ist nicht auf ein bestimmtes Alter beschrankt, daher kann die
Briickenteilzeit auch von alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Anspruch genommen
und damit zumindest indirekt als Ubergangsphase vor dem Beginn der Altersrente genutzt werden.
Dieser von den Interviewpersonen genannte Grund ist insofern interessant, als dass im Rahmen der
Briickenteilzeit die Riickkehr zur vorherigen Stundenzahl vorgesehen ist. Die Erkenntnisse aus den
Interviews zeigen hier ein anderes Bild und folglich ein fehlerhaftes Verstandnis der Briickenteilzeit.
Einschrankend ist jedoch darauf hinzuweisen, dass den Ausfiihrungen der Interviewpersonen zufolge
dies nur in Einzelfallen der Fall ist. Begriindet wurde dies damit, dass die Inanspruchnahme von
Teilzeit gleichzeitig auch einen Einkommensriickgang bedeutet, wodurch weniger Entgeltpunkte in
der gesetzlichen Rentenversicherung erworben werden. Im Fall einer deutlichen Reduzierung der
Arbeitszeit kann sogar die Sozialversicherungspflicht nicht mehr bestehen, so dass tiberhaupt keine

42



Erkenntnisse zur Einflihrung einer Briickenteilzeit (§ 9 a TzBfG)

Entgeltpunkte akkumuliert werden, wie das folgende Zitat eines Arbeitgeberverbandes exemplarisch
veranschaulicht:

Zitat: Bei den Alteren ist es ein Stiick weit tatsichlich eher verhalten. Ich glaube, weil da vielleicht auch auf der
einen Seite der Mut nicht unbedingt da ist, solche Wiinsche zu duRern. Auf der anderen Seite hat das
natiirlich auch immer mit Einkommensverlusten, geht das einher. Und gerade, wenn man eben kurz vor
der Rente steht, ist es dann immer die Frage, sammelt man dann noch wertvolle Rentenpunkte oder
rutscht man eben unter diese Grenze, was dann eben nicht mehr beitragsbemessungswertig ist, also wo
man dann eben keine Rentenpunkte mehr sammelt. Und das ist natirlich fiir denjenigen deutlich
wichtiger dann auch noch gerade, wenn sie eben nicht bis 65 oder 67 arbeiten kénnen oder wollen,
mochten sie einfach haufig, ich sage mal, alles sammeln, was geht, ja, um dann auch eine gute Rente am
Ende zu haben. (H_04; Pos. 30; Arbeitgeberverband)

Diese Uberlegungen beziiglich méglicher finanzieller Auswirkungen auf die Altersrente spielten vor
allem bei Beschaftigungsgruppen mit niedrigerem Einkommen eine Rolle, wie sie insbesondere in der
Pflegebranche sowie im Hotel- und Gaststdttengewerbe vorzufinden seien.

Wenn iltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Briickenteilzeit in Anspruch nehmen, so hange
dies hauptsachlich damit zusammen, dass das Arbeitspensum aufgrund gesundheitlicher
Einschrankungen zu einer Belastung geworden und nicht mehr leistbar sei - diese Erfahrungen sind
vor allem im Bereich der Pflegebranche gemacht worden.

Zitat: ,[...] und manchmal auch einfach, weil gesagt wird, ich brauche das jetzt fiir mich, fiir meine Gesundheit.
Also das ist zum Beispiel im Gesundheitswesen ein Riesenproblem. Die Beschaftigten, die da beschaftigt
sind, sind dermaRen belastet, dass sie freiwillig ihre Arbeitszeit reduzieren. Weil sie sagen: »Ich komme
sonst nicht mehr gesund in meine Rente und kann diesen Job irgendwann nicht mehr austiben«. Das ist
Uberall, wo es wirklich auch Mangel an Fachkréften gibt.“ (H_08, Pos. 96; Gewerkschaft)

In diesem Fall bietet die Briickenteilzeit die Moglichkeit, zeitweise die Arbeitszeit zu reduzieren, um
den Beruf langer ausiiben zu kénnen. Dies stelle - so die folgende Aussage eines
Arbeitgeberverbandes - auch fiir Unternehmen einen wichtigen Aspekt dar, um Mitarbeitende
angesichts des herrschenden Fachkraftemangels im Unternehmen halten zu kénnen.

Zitat: ,Auf der anderen Seite haben wir eher die Erfahrung gemacht, dass die Tendenz eher steigend ist, was
den Teilzeitwunsch angeht, um auch nicht nur das Thema Beruf und Familie besser zu vereinbaren,
sondern eben auch die Arbeitsbelastung besser aufteilen zu konnen. Und dadurch auch wieder auf der
anderen Seite langer im Beruf verbleiben zu kénnen. Und das ist ja, gerade fiir unsere Unternehmen
eigentlich sehr wichtig, dass die Mitarbeitenden solange wie méglich dort bleiben.“ (H_04, Pos. 4;
Arbeitgeberverband)

In einigen wenigen Féllen wird auch von den Erfahrungen berichtet, dass Briickenteilzeit flr eine
Weiterqualifizierung genutzt wird. Dies treffe vor allem auf jiingere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer und auf Manner zu, wie die folgenden Zitate zeigen.

Zitat: ,Also wir haben jetzt zum Beispiel einige Beschéftigte mit einem Bachelor-Abschluss, die wollen
berufstatig bleiben, miissen sie auch, ja, aber wollen weiterhin vielleicht ihren Master-Abschluss noch
nachholen. Fir die ist das eine tolle Regelung, wenn keine anderen greifen.” (I_07, Pos. 85;
Wissenschaft)

Zitat: ,[...] aber Médnner nutzen es oft auch, wenn sie sich zum Beispiel weiterqualifizieren wollen und das
nebenbei machen wollen.“ (H_08, Pos. 68; Gewerkschaft)

Wie bereits eingangs von Abschnitt 4.2.2 erwahnt, verfligen die Interviewpersonen (ber sehr wenige
Informationen beziiglich Dauer und Umfang der genommenen Briickenteilzeit. Die
Arbeitszeitreduzierung und auch die Dauer wiirde sich - so die Ausfiihrungen einer
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Gewerkschaftsvertretung — an den personlichen Bedarfen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
orientieren und auch daran, welche finanziellen Einschnitte verkraftbar seien. Wenn die
Interviewpersonen konkrete Angaben zur Arbeitszeitreduzierung machen konnten, so handelte es
sich hierbei um fiinf bis maximal zehn Stunden in der Woche. Bezliglich der Dauer der Briickenteilzeit
gehen die Interviewpersonen gréRtenteils davon aus, dass es sich (iberwiegend um zwei Jahre
handeln diirfte. Diese Dauer wird als eine angemessene Dauer fiir eine tempordre
Arbeitszeitreduzierung bewertet: Dies sei ein sowohl firr die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
als auch fir die Arbeitgeber tiberschaubarer Zeitraum.

Auch konnten die Interviewpersonen nur in einigen wenigen Fillen Angaben {iber den
Beschaftigungsumfang vor Inanspruchnahme der Briickenteilzeit machen. So gehen die
Interviewpersonen bei mannlichen Arbeitnehmern eher davon aus, dass diese zuvor in Vollzeit
beschéftigt waren. Bei den Frauen hingegen habe sowohl Teilzeit- als auch Vollzeitbeschaftigung
vorgelegen.

Ein weiterer von den Interviewpersonen genannter Grund fiir die geringe Nutzung der
Briickenteilzeit wird in fehlenden Entgeltersatzleistung gesehen. Dies wird anhand der folgenden
Aussage einer Gewerkschaft deutlich:

Zitat: ,,Und wenn ich meine Arbeitszeit reduziere, dann tue ich das in der Regel nur, weil ich mir keine andere
Losung weill, namlich weil ich andere Pflichten habe, denen ich nachkommen will. Also sprich ich habe
pflegebediirftige Angehdrige oder zu erziehende Kinder oder zu betreuende Kinder. Und verzichten tun
die Menschen auf ihr Einkommen, wenn sie ihre Arbeitszeit reduzieren. Und das tun sie eben nur, wenn
sie den dringenden Bedarf dazu haben. Deswegen ist jede Arbeitsreduzierung ohne Entgeltersatzleistung
natirlich eine erhebliche Belastung. Und das diirfte ein Grund sein, warum das nicht funktioniert.“ (I_02,
Pos. 54; Gewerkschaft)

Auch in der Pflegebranche wurde von der Erfahrung berichtet, dass man sich Briickenteilzeit leisten
kénnen misse und in manchen Fillen der Antrag wieder zurlickgezogen werde, wenn die finanziellen
EinbuRen erkennbar wiirden, wie das folgende Zitat eines Arbeitgeberverbandes belegt.

Zitat: Was ja dann eben auch bedeutet, wenn man in die Teilzeit geht, dass man auf Netto verzichtet, ja, auf
einen gewissen Betrag, dass dann auch Arbeitnehmer sagen: »Oh, so habe ich mir das gar nicht
vorgestellt. Das ist doch ein Stlick weit zu wenig, das kann ich mir finanziell nicht leisten«. Also auch das
kommt dann vor, also wo dann Arbeitnehmende entscheiden, doch nicht in die Teilzeit zu gehen.”
(H_04, Pos. 46; Arbeitgeberverband)

4.2.3  Ablehnung und Rechtsstreitigkeiten

Angesichts der geringen Inanspruchnahme von Briickenteilzeit lagen den Interviewpersonen relativ
wenige Informationen zu Ablehnungsgriinden und Rechtsstreitigkeiten vor. Eine befragte
Gewerkschaftsvertretung berichtete von ihrer Erfahrung, dass in Branchen, in denen mit
Schichtmodellen gearbeitet wird, dieses Arbeitszeitmodell als Ablehnungsgrund fiir die
Briickenteilzeit angefiihrt werde. Schichtmodelle bedeuten, dass sich mehrere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer an einem Arbeitsplatz nach geregelter zeitlicher Reihenfolge abwechseln.
Teilzeitarbeit passe - so die Ausfiihrungen der Gewerkschaftsvertretung - nicht in dieses Modell der
Schichtarbeit, da eine Stérung des betrieblichen Organisationskonzepts beflirchtet werde.

Zitat: ,Also das eine Thema sind Schichtmodelle. Also das ist ganz haufig der pauschale Ablehnungsgrund fir

eine Teilzeit und auch fir eine Briickenteilzeit, also wo gesagt wird, das kénnen wir hier nicht
ermoglichen. Es gibt so Geschichten wie: Diesen Job kann man nicht in Teilzeit machen, kann man den
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auch nicht Briickenteilzeit machen. Ja, also das sind so Griinde, die uns unterkommen.“ (H_02, Pos. 44;
Gewerkschaft)

Wie den Ausfiihrungen der Gewerkschaft auch zu entnehmen ist, spielt bei der Ablehnung von
Briickenteilzeit auch das Argument eine Rolle, dass die Tatigkeit nicht in Teilzeit ausgelibt werden
konne. Dieser Aspekt wurde auch von einer anderen Gewerkschaft vorgebracht, der zwar keine
Erkenntnisse dariiber vorlagen, warum Arbeitgeber Briickenteilzeit ablehnen kénnten, die aber die
Erfahrung gemacht hat, dass im Bereich anderer Teilzeitmodelle Teilzeitgesuche - insbesondere von
Personen in Fiihrungsposition — mit eben diesem Argument abgelehnt werden wiirden. Fir sie war es
daher durchaus vorstellbar, dass dieses Argument auch bei der Ablehnung von Briickenteilzeit
Anwendung finde.

Zitat: ,Auch da, wie gesagt, habe ich keine Erhebungen zu. [...] Wir kennen das nur von Teilzeit generell, dass
Betriebe ablehnen, weil sie sagen, das ist keine Stelle die Teilzeit geeignet ist. So dass man da relativ,
gerade bei Flihrungspositionen oder so, die kannst du nicht teilen. Da muss immer einer da sein so.
Damit kommen die, also auch bei der vollen Teilzeit, also nicht nur in der Briicke. Sodass das haufig,
genau, eher gewiinscht ist dann, ja, eine Vollzeitkraft zu haben, die dann alle Verantwortung jederzeit
tragen kann.“ (I_05, Pos. 58; Gewerkschaft)

Wie bei der Inanspruchnahme von Briickenteilzeit (siehe Abschnitt 4.2.2) werden auch hier von den
Gesprachspersonen kulturelle Barrieren in der Arbeitswelt angesprochen. Ob eine Fiihrungsposition
in Teilzeit wahrgenommen werden kénne, sei von der Unternehmenskultur abhangig. Zwar zeigen
Studien, dass immer mehr Fiihrungskrafte in Teilzeit arbeiten, allerdings bewegt sich dies auf einem
uberschaubaren Niveau, wie Hipp et al. (2022) unter Nutzung der Daten der Europaischen
Arbeitskrafteerhebung aufzeigen. Den Berechnungen von Hipp et al. (2022) zufolge haben im Jahr
2019 in Deutschland lediglich 14 Prozent der Fiihrungskréfte in Teilzeit gearbeitet. Dieser geringe
Anteil spricht nicht dafiir, dass ,Fihren in Teilzeit” bereits ein weitverbreiteter Bestandteil in der
Unternehmenskultur ist; vielmehr spiegelt sich in diesem Anteil das Bild wider, nach dem
Fihrungsverantwortung nur in Vollzeit wahrgenommen werden kann. Eine auf Vollzeitbeschaftigung
ausgerichtete Unternehmenskultur erschwert somit nicht nur die Inanspruchnahme von
Briickenteilzeit durch jiingere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (siehe Abschnitt 4.2.2), sondern
liefert zugleich ein Ablehnungsargument fiir Arbeitgeber. Dies zeigt auch der folgende
Gesprachsausschnitt mit einer weiteren Interviewperson aus einer Gewerkschaft.

Zitat: ,,B: Aber es gibt natrlich auch Betriebe, wo die Arbeitgeber sagen: »Nein, das geht aus betrieblichen
Griinden nicht«. Und dann diirfen sie es ja ablehnen und die Interessenvertretung auch Probleme haben
dagegen zu argumentieren. Und es gibt leider auch Branchen, wo es einfach nicht gerne gesehen wird,
wenn reduziert wird.

I: An welche denken Sie da?

B: An Finanzdienstleistung zum Beispiel. [...] Das ist eine Branche, wo man am liebsten rund um die Uhr
verfligbar sein soll und Sorgearbeit leider immer noch eher als stérend empfunden wird. [...] Also aus
dem Bereich weil} ich es konkret. Da gab es solche Fille.“ (H_08, Pos. 56-62; Gewerkschaft)

Aus Sicht eines befragten Arbeitgeberverbandes spielt bei der Genehmigung von Briickenteilzeit
hingegen das zur Verfiigung stehende Personal eine wesentliche Rolle dabei, ob die reduzierte
Arbeitszeit durch den Einsatz anderer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kompensiert werden
kann. Dies betreffe vor allem kleinere Unternehmen und insbesondere Unternehmen in der
Pflegebranche. Stiinden dem Unternehmen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aufgrund anderer
Teilzeitregelungen nicht zur Verfligung, so werde - so die Erfahrungen dieses Arbeitgeberverbandes
- die Briickenteilzeit mit dem Argument des wirtschaftlichen Uberlebens abgelehnt. Diesem
Vorgehen liege aber kein Automatismus zugrunde, wie die folgende Aussage verdeutlicht; vielmehr
seien die Arbeitgeber bemiiht, Kompromisse zu finden, um ihren Arbeitnehmerinnen und
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Arbeitnehmern eine addquate Lésung anbieten zu kénnen. Dabei bezieht sich das folgende Zitat auf
Unternehmen mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Zitat: ,Genau, also das ist dann tatsachlich eher bei kleineren Unternehmen, gerade auch im ambulanten
Bereich, die dann gesagt haben: »Also wenn du jetzt noch in Teilzeit gehst, weil vielleicht ein oder zwei
Mitarbeitende auch schon in Elternzeit sind oder Mutterschutz, dann Uberlebt unser Unternehmen nicht.
Also dann ist das einfach nicht mehr méglich, so schnell finden wir keinen Ersatz«. Da werden dann
schon noch Kompromisse gesucht, beispielsweise dass jemand sagt: »Wir schreiben die Stelle aus oder
das Zeitkontingent, in dem du uns fehlst und gucken, wie schnell wir die neu besetzt bekommen. Und
sobald wir jemand Neues haben, darfst du in die Briickenteilzeit gehen«. Also man versucht schon auch
Kompromisse zu finden.“ (H_04, Pos. 46, Arbeitgeberverband)

Ein anderer Arbeitgeberverband gibt zu bedenken, dass die Briickenteilzeit in der zum
Befragungszeitpunkt wirtschaftlichen unsicheren Situation fiir einen Arbeitgeber eine groflte
Herausforderung darstelle. Es sei aus Sicht dieses Arbeitgeberverbandes daher nicht Gberraschend,
dass Arbeitgeber eher verhalten reagieren wiirden, wenn Briickenteilzeit fir einen langeren Zeitraum
beantragt werde. Auch dieser Arbeitgeberverband verwies in ihrer Argumentation auf die
BetriebsgroRe, die fiir die Entscheidung fiir oder gegen die Gewdhrung von Briickenteilzeit Giber einen
langeren Zeitraum hinweg eine entscheidende Rolle zu spielen scheint.

Zitat: ,Ich denke, ein Problem ist es, nicht einschitzen zu kénnen, was nach drei oder fiinf Jahren da ist. Also
eine hohe wirtschaftliche Unsicherheit, eine Unsicherheit auf dem Markt, grofle Auftragsschwankungen,
gerade jetzt in der jetzigen Zeit wird, glaube ich, jeder Arbeitgeber Beflirchtungen haben, wenn ein
Beschiftigter heute sagt: »Ich mache fiinf Jahre Teilzeit 20 Stunden und danach schauen wir malg, und
der im Grunde im Hinterkopf behalten muss, in fiinf Jahren oder in drei Jahren, wo stehen wir da und
kann ich dem Gberhaupt mehr anbieten. [...] Also ich denke, gerade in einer wirtschaftlichen unsicheren
Situation auf einem Markt, der sehr volatilist, [...] da tut man sich schwer, eine Zusage einem
Beschiftigten zu geben und zu sagen: »Ja, alles klar, in drei Jahren kannst du wieder Vollzeit arbeiten.
Kriegen wir schon hin«. Je kleiner der Betrieb, desto schwieriger so eine Zusage und desto unsicherer
natdrlich auch die Situation. Da kann ich mir vorstellen, dass das die Griinde sind, so was abzulehnen.”
(H_05, Pos. 42; Arbeitgeberverband)

Dass der Fachkraftemangel und damit einhergehend knappe personelle Ressourcen fiir die
Unternehmen ein Ablehnungsgrund darstellen kénnen, wird auch von einer Vertretung aus der
Wissenschaft und einer Gewerkschaft angefiihrt. Beide Gesprachspersonen verweisen jedoch darauf,
dass sich das Argument des Fachkraftemangels als ,,stumpfes Schwert“ (I_07, Pos. 93; Wissenschaft)
erweise. Der aktuell herrschende Fachkriftemangel mache es fiir die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einfach, den Arbeitgeber zu wechseln, wenn dieser dem Ansinnen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht nachkomme.

Lediglich eine Gesprachsperson aus einer Gewerkschaft konnte sich dazu duRern, ob es aufgrund der
Ablehnung eines Antrages auf Briickenteilzeit zu Rechtsstreitigkeiten oder Klagen gekommen ist.
Diese verwies im Gesprach darauf, dass es in nur sehr wenigen Fillen zu Rechtsstreitigkeiten
gekommen sei, da die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer abwégen wiirden, welche mdéglichen
Konsequenzen ein Rechtstreit auf das Arbeitsverhaltnis haben kénne.

Zitat: ,Recht wenig. Ganz wenig. Ist ja auch nochmal die Frage: Mache ich das? Habe ich einen Arbeitgeber,
wo ich dann anschliefend trotzdem mit dem wieder vertrauensvoll zusammenarbeiten kann? Das ist bei
Klagen sowieso immer so eine Sache. Oder gucke ich dann, ob ich mir das anders organisiere oder ich
kiindige und suche mir einen anderen Arbeitgeber. Also wirklich, das passiert nur, ich sage mal, da, wo es
Arbeitgeber gibt, wo man weil}, da kann ich dann trotzdem anschlieBend weiterarbeiten, ohne dass ich
da jeden Tag SpieRrutenlauf machen muss.“ (H_08, Pos. 140; Gewerkschaft)

Den befragten Arbeitgeberverbdanden lagen zu Rechtsstreitigkeiten und Klagen keine Informationen
bzw. Riickmeldungen aus den Mitgliedsbereichen vor. Auch den befragten Betriebs- und

46



Erkenntnisse zur Einflihrung einer Briickenteilzeit (§ 9 a TzBfG)

Personalratsvertretungen war nicht bekannt, ob es Falle von Rechtsstreitigkeiten oder Klagen gab. In
befragten Unternehmen wiederum hat es solche Falle nicht gegeben, da keine Teilzeitgesuche, also
auch keine Gesuche zur Briickenteilzeit abgelehnt worden sind.

AbschlieRend ist darauf hinzuweisen, dass die Interviewpersonen vor allem betriebliche Griinde fir
die Ablehnung von Antrégen auf Briickenteilzeit benannt haben. Die Zumutbarkeitsgrenze als
Ablehnungsgrund wurde hingegen nicht thematisiert. Dies mag an der insgesamt zuriickhaltenden
Nutzung von Briickenteilzeit liegen, die dazu fiihrt, dass die Unternehmen (iberhaupt nicht in die
Situation kommen, Briickenteilzeit aufgrund der Uberschreitung der Zumutbarkeitsklausel
abzulehnen.

424  MaRRnahmen der Unternehmen wahrend der Inanspruchnahme von Briickenteilzeit

Wenn eine Arbeitszeitverkiirzung infolge der Briickenteilzeit erfolgt, stellt sich vor allem die Frage,
ob die Arbeitszeitverkiirzung zu einer Umverteilung der Arbeit auf andere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer flihrt oder ob Personal (befristet) eingestellt wird, um den Arbeitsausfall zu
kompensieren. Die Erkenntnisse aus den Interviews zeigen, dass die Beantwortung dieser Frage von
mehreren Faktoren abhangt. So spielt zum einen die Dauer und der Umfang der Briickenteilzeit eine
Rolle dabei, welche MaRnahmen ergriffen werden, zum anderen haben aber auch GréRe und
Personalausstattung des Unternehmens einen Einfluss auf die méglichen Handlungsoptionen.

Eine wesentliche Voraussetzung fiir zeitlich befristete Einstellungen ist aus Sicht der Akteure ein
ausreichend grolRes, durch die Briickenteilzeit frei gewordenes Stundenkontingent. Erst wenn ein
geniigend grolRes Stundenkontingent zur Verfligung stehe, konnten befristete Einstellungen
erfolgen. Allerdings seien aufgrund der aktuellen Arbeitsmarktlage befristete Stellenausschreibungen
- so wie die folgende Aussage eines Personalratsmitglieds — eher wenig erfolgsversprechend.

Zitat: ,Alsoin der Regel, wenn es genug [Stundenkontingent] gibt, [...] und es ergibt eine Vollzeitstelle, dann
kann man dafiir temporar jemanden einstellen, fiir einen Zeitraum von einem Jahr. Das ist natirlich
zunehmend schwieriger bei dem Arbeitsmarkt. Also da ist es schon immer lukrativ, wenn man eine
unbefristete Stellenausschreibung machen kann.“ (H_13, Pos. 14; Betriebs-/ Personalrat)

In der Pflegebranche sei dieses Problem jedoch bereits erkannt worden und man biete daher im
Anschluss an die Befristung eine Festanstellung an, wie den Schilderungen eines
Arbeitgeberverbandes zu entnehmen ist.

Zitat: ,Also dhnlich wie es Elternzeitvertretung gibt, gibt es auch mittlerweile Teilzeitvertretung, ganz
interessant, wo es dann eben befristete Vertrage auch gibt. Natiirlich in der Pflege mittlerweile eher mit
der Option, dann auch iibernommen zu werden, weil jede zusatzliche helfende Hand sozusagen immer
willkommen ist. Also kann es auf der anderen Seite auch wieder die Méglichkeit geben fiir Menschen,
die sich dann wieder fiir den Beruf oder vor allen Dingen auch fiir das Unternehmen interessieren, da
driber auch zu einer Festanstellung zu kommen, also es gibt auch wieder Chancen.“ (H_04, Pos. 56,
Arbeitgeberverband)

Vor dem Hintergrund, dass es fiir viele Unternehmen immer herausfordernder wird, neues Personal
fur einen befristeten Zeitraum zu finden und dass es sich bei der Arbeitszeitreduzierung im Rahmen
der Briickenteilzeit um ein iberschaubares Stundenkontingent handelt - in der Regel betragt die
Arbeitszeitreduzierung fiinf bis maximal zehn Stunden in der Woche (siehe Abschnitt 4.2.2) - finden
gemaR den Ausfiihrungen in den Interviews in den wenigsten Fallen Neueinstellungen statt. Dies
verdeutlicht auch die folgende Aussage einer Gewerkschaft, die darauf hinweist, dass vielmehr davon
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ausgegangen werden miisse, dass die Personalvakanzen oft durch das vorhandene Personal
abgedeckt werden.

Zitat: ,,dass fir viele Arbeitszeitreduktionen Gberhaupt niemand eingestellt wird. Da wird einfach
vorausgesetzt, die Arbeit wird anders verteilt, umverteilt, (iberall ein Packchen drauf und dann muss das
irgendwie miterledigt werden. Weil die meisten, die Briickenteilzeit machen werden, die werden ja nicht
ihre Arbeit um die Halfte reduzieren, sondern die werden vielleicht zehn Stunden reduzieren. Also
vielleicht einen Tag weniger arbeiten, also acht Stunden reduzieren. [...] Da stellen sie [Anm.: die
Arbeitgeber] niemanden dafir ein.“ (I_02, Pos. 74; Gewerkschaft)

Ahnlich argumentieren auch die befragten Arbeitgeberverbinde, die ebenfalls darauf verweisen, dass
das Stundenkontingent, welches aufgrund der Briickenteilzeit frei geworden sei, zu gering sei, um
befristete Einstellungen vornehmen zu kénnen. Die Konsequenz sei daher, dass eine Kompensation
durch das vorhandene Personal stattfinde, was unter Umstanden zu einer Mehrbelastung fiihren
kénne.

Zitat: ,Und je geringer das frei werdende Volumen ist, das ausgeglichen werden soll, desto eher entscheiden
sich Unternehmen dazu, sich keinen neuen Beschiftigten an Bord zu holen oder keine neue
Beschiftigte, sondern das anderen drauf zu setzen. Da wird halt geguckt, was kann liegen bleiben, was
kann jemand anders machen. Das wird dann einfach verteilt und fiihrt natirlich dann irgendwo
manchmal auch zu einer Mehrbelastung der anderen.” (H_05, Pos. 22; Arbeitgeberverband)

Ein anderer Arbeitgeberverband sah eine solche Mehrbelastung vor allen bei kleineren Unternehmen
bzw. in kleineren Abteilungen, wo das Arbeitsvolumen auf wenige Kopfe verteilt werde.

Zitat: Je groRer die Abteilung ist, in der verschiedene Mitarbeiter gleiche Tatigkeiten auslben, kann ich
natirlich solche Arbeiten auf mehr Képfe verteilen, dass die einzelne Belastung da nicht so groR ist. Aber
je kleiner der Betrieb oder je kleiner die Abteilung im jeweiligen Unternehmen ist, die diese Tatigkeit
austibt, desto groRer ist natlrlich die Belastung der verbleibenden Kollegen.” (I_01, Pos. 61;
Arbeitgeberverband)

Neben der Kompensation des Arbeitsausfalls durch das vorhandene Personal oder durch
Neueinstellungen stellen Zeitarbeit und Personal-Pools weitere Moglichkeiten dar, um den
Arbeitsausfall auffangen zu kénnen. Diese Kompensationsmdglichkeiten finden vor allem in der
Pflegebranche Anwendung. So fiihrt ein Arbeitgeberverband aus, dass fiir Unternehmen in der
Pflegebranche sogenannte Personal-Pools eine Moglichkeit darstellen wiirden, freigewordene
Personalkapazitdten auszugleichen. Dieses Instrument stehe aber nur groRen Unternehmen zur
Verfuigung, wodurch kleinere Unternehmen einen Wettbewerbsnachteil hatten, da diese weniger
flexibel auf Anfragen zur Inanspruchnahme von Briickenteilzeit reagierten kénnten und die Gefahr
bestehe, bei Ablehnung qualifiziertes Personal zu verlieren. Vor diesem Hintergrund werde in der
Pflegebranche aktuell die Diskussion gefiihrt, ob solche Personal-Pools nicht iber
Verbundstrukturen zur Verfligung gestellt werden kénnten, wodurch auch kleinere Unternehmen auf
diese zurlckgreifen kénnten.

Zitat: ,Zwei groRBe Unternehmen bei uns haben auch diese internen Personal-Pools mittlerweile dafiir gebildet
und kénnen, ich sage mal, dadurch auch Personalkapazitidten abfedern, die aufgrund der Briickenteilzeit
dann erst mal frei werden. Und das ist gerade so ein bisschen in der Diskussion, inwiefern man das auch
Uber Verbundstrukturen gerade auch kleinen Unternehmen erméglichen kann, weil fiir die ist es
natirlich ein Wettbewerbsnachteil, wenn, ich sage mal, sie da nicht so flexibel auf die Forderungen
eingehen kénnen. Weil dann sagen eben die Mitarbeiter: »Na gut, dann gehe ich eben dahin, wo ich die
Moglichkeit bekommex«. Also es ist auf der anderen Seite schon auch wieder wichtig fir die
Unternehmen, da nach Lésungen zu suchen.” (H_04, Pos. 26; Arbeitgeberverband)

Wahrend von den befragten Akteuren fir den Zeitraum der Inanspruchnahme der Briickenteilzeit
unterschiedliche MaRnahmen genannt wurden, wie der Arbeitsausfall kompensiert werden kann,
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bestand mit Blick auf den Zeitpunkt, zu dem die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus der
Briickenteilzeit zuriickkehren, branchen- und akteursiibergreifend Einigkeit darin, dass hier kein
Handlungsbedarf besteht. Dies verdeutlicht exemplarisch das folgende Zitat:

Zitat: ,Da missen ja keine MaRnahmen ergriffen werden. Da wird einfach die Arbeitszeit umgestellt und dann
werden die fiinf oder zehn Stunden pro Woche mehr gearbeitet.“ (H_07, Pos. 56; Betriebs-/ Personalrat)

4.3 Briickenteilzeit und andere Teilzeitregelungen und
Beschaftigungsformen

43.1  Vor- und Nachteile der Briickenteilzeit im Vergleich zu anderen Teilzeitregelungen

Die Interviewpersonen nennen unterschiedliche Vorteile, die die Einfiihrung einer Briickenteilzeit mit
sich bringen kann. So wird von den befragten Akteuren, und zwar unabhangig davon, welche
Institution sie vertreten, zundchst darauf hingewiesen, dass Briickenteilzeit im Vergleich zu anderen
befristeten Teilzeitregelungen in sachlicher Hinsicht voraussetzungsfrei sei, was als klarer Vorteil
bezeichnet wird. Die Gewerkschaftsseite formuliert dies wie folgt.

Zitat: ,,B: Das Tolle an der Briickenteilzeit ist, dass der Beschéftigte, die Beschaftigte muss keine Griinde
nennen, also ich habe entschieden, fiir mich, in meinem Leben passt das jetzt gerade besser, und muss in
keinen Rechtfertigungsdruck mit dem Arbeitgeber gehen. [...] Also es gibt zahlreiche Griinde fir
Beschiftigte, dass sie aus einem bestimmten Grund nicht arbeiten kénnen. Und das Tolle ist, selbst
wenn ich meinetwegen einen guten Grund habe, ware auch ein anderes Gesetz erfillt. Ich muss es nicht
beim Arbeitgeber darlegen. [...] wenn ich nicht so viel von meiner Privatsphire mitteilen muss, meinem
Arbeitgeber, und dann ist das eher von Vorteil fir die Beschaftigten.“ (I_05, Pos. 17-20 Gewerkschaft)

Aus Sicht eines Personalrats sei die Tatsache, dass keine Griinde fiir die Arbeitszeitreduzierung
geltend gemacht werden missen, auch deshalb ein Vorteil, weil es den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern eine ausgeglichene Work-Life-Balance ermdgliche. Daneben wird das Riickkehrrecht
in die Vollzeitbeschaftigung von mehreren Interviewpersonen als Vorteil gesehen. Dies gebe den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer besondere Flexibilitdt, aber auch die Sicherheit wieder in die
Vollzeiterwerbstatigkeit gehen zu kénnen. Seitens eines Arbeitgebers wird in diesem Zusammenhang
zusitzlich der Vorteil gesehen, dass es ein planbarer Zeitraum sei, in dem die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht zur Verfligung stiinden. Die Personalvorgaben waren fir die Unternehmen daher
planbar.

Obwohl es sich bei Briickenteilzeit um ein Instrument handelt, welches sowohl von Frauen als auch
von Mannern genutzt werden kann, sehen Gesprachspersonen der Gewerkschafts- und der
Arbeitgeberseite hierin insbesondere fir Frauen Vorteile. So wird argumentiert, das Gesetz helfe
Frauen dabei nach einer Elternzeit nicht in die , Teilzeitfalle“ zu geraten (I_05, Pos. 17-20
Gewerkschaft). Um Stundenanteile aus der friiheren Vollzeitbeschaftigung nicht dauerhaft zu
verlieren, sei Briickenteilzeit positiv einzuschatzen. So kdnne es Frauen dazu dienen Familie und
Beruf besser vereinbaren zu kénnen.

Zitat: ,Schrittweise, erginzend beispielsweise zum Mutterschutz und zur Elternzeit, doch wieder Stiick fiir
Stiick sozusagen in die Perspektive des Vollzeitjobs auch einzutreten“ (H_04, Pos. 5-6

Arbeitgeberverband).

Das Zitat zeigt somit, dass Briickenteilzeit im Anschluss an spezielle Teilzeitregelungen genutzt wird
und damit als Ergdnzung z.B. zum BEEG gesehen werden kann.
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Es ware durch die Einflihrung der Briickenteilzeit moglich, lebenslagenspezifisch danach zu schauen,
welche Arbeitszeit der oder die angestellte Person brauche. Man habe die Freiheit auszuprobieren, ob
eine Vollzeitbeschaftigung in die aktuelle Lebensphase passe. Zudem wiirden sich, den Aussagen
eines Arbeitgeberverbandes nach, durch die gute langerfristige Planbarkeit auch fiir die Unternehmen
Chancen eréffnen neue Mitarbeiter zu gewinnen. Eine Gewerkschaftsvertretung formuliert die
Vorteile von Briickenteilzeit wie folgt.

Zitat: ,Also der Vorteil, der ganz klare Vorteil, ist der, aus unserer oder gerade aus gleichstellungspolitischer
Perspektive, dass dieser Anspruch auf befristete Teilzeit eben die Méglichkeit implizierte, wieder zur
urspriinglichen Arbeitszeit zurlickzukehren. Das ist ja hdufig das Problem, das Frauen haben, dass wenn
sie Teilzeit nach den Regelungen genommen haben, die es auch vorher schon gab, dass sie dann in
dieser Teilzeit steckengeblieben sind, dass sie kaum Méglichkeit hatten, irgendwie wieder aufzustocken
oder zu ihrer alten Arbeitszeit zuriickzukehren und deshalb haben wir uns aus der Perspektive ganz viel
versprochen von diesem Instrument, das Frauen und, aber ich betone das jetzt nochmal, ja auch
Mannern ermdglicht, oder, ja, erméglicht, nicht nur hatte, sondern erméglicht tatsdchlich, die Arbeitszeit
zu reduzieren fiir einen bestimmten Zeitraum, fiir bestimmte Anforderungen in der Familie, egal, ob das
Kinder betrifft und ein Stiick weit ja auch die Pflege betrifft. Es gab, also, es bot sich jetzt auf einmal die
Moglichkeit zu sagen, ich gehe fiir eine bestimmten Zeit runter mit der Arbeitszeit und dann komme ich
aber auch wieder zurlick. Und, ja, fiir die eigensténdige Existenzsicherung von Frauen ist das natiirlich
entscheidend, nicht in dieser Teilzeitfalle hingen zu bleiben® (I_02, Pos. 9-11 Gewerkschaft).

Gerade aus dem letzten Abschnitt des Zitats ist zu entnehmen, dass mit der Briickenteilzeit - durch
die Sicherheit nach der zuvor definierten Zeit der Stundenreduzierung die Arbeitszeit wieder wie
zuvor aufzustocken - nicht nur die Teilzeitfalle umgangen wird, sondern dadurch insbesondere
Frauen Unabhangigkeit mit Blick auf ihre eigene Existenzsicherung erlangen kénnten.

Neben den angefiihrten Vorteilen werden auch Nachteile der Briickenteilzeit benannt. Von einem
Arbeitgeberverband wird zu bedenken gegeben, dass mit Briickenteilzeit eine Tir ge6ffnet worden
sei um ,Anreize zu schaffen, weniger zu arbeiten, ja? Und aus Sicht der Arbeitgeber ist es natiirlich
wiinschenswert, je mehr Personen dann auch aufstocken“ (H_04, Pos. 5-6 Arbeitgeberverband).
Diesem Zitat ist zu entnehmen, dass Arbeitgeber eher Instrumente befiirworten wiirden, die die
Arbeitsanreize der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer steigern und somit zu einer Erhéhung der
Arbeitszeit fiihren als Instrumente zur Férderung einer Arbeitszeitreduzierung.

Dariiber hinaus stiinden die Arbeitgeber auch vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels der
Briickenteilzeit negativ gegeniiber. Dabei wird argumentiert, dass in speziellen Fallen, wenn z.B. eine
Arbeitszeitreduzierung aufgrund eines Pflegefalls erfolgen misse, die Arbeitgeber eher bereit seien,
flexibel auf die Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einzugehen, als bei
Teilzeitantragen ohne Sachgrund.

Zitat: ,Und dann sind solche Teilzeitanspriiche, die inhaltlich vielleicht noch nicht mal nachvollziehbar sind,
halt / Die stoRen in der in der Praxis auf Kritik. Und das war damals schon so. Und das ist natdrlich jetzt,
vor dem Hintergrund fehlender Arbeitskrafte in allen Branchen, viel dramatischer geworden“ (H_01, 9-
10; Arbeitgeberverband).

Von einem Arbeitgeberverband wurde die Haltung von Unternehmen zur Briickenteilzeit wie folgt
reflektiert:

Zitat: ,Aber jede Diskussion um eine Ausdehnung oder Erleichterung von Teilzeitanspriichen, sehen die
Unternehmen kritisch. Und besonders kritisch eben dann, wenn noch nicht mal sachlich begriindet
werden muss, warum man die eigentlich vertraglich vereinbarte Arbeitszeit nicht mehr einhalt (I1: Ja,
verstehe ich) oder einhalten mochte.” (I_01, Pos. 14; Arbeitgeberverband)
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Ein weiterer Arbeitgeberverband gab an, die Griinde fiir die Einflihrung einer befristeten Teilzeit
nachvollziehen zu kénnen. Jedoch wird die Briickenteilzeit kritischer eingeordnet, weil sie nicht
gebraucht werde. Schon vorher sei auf die Arbeitszeitwiinsche, insbesondere Aufstockungswiinsche
bei Teilzeitbeschaftigungen, eingegangen worden, was den Schilderungen eines Betriebs zu
entnehmen ist.

Zitat: ,Wir haben [...] bevor es dieses Gesetz gab, in sehr umfassender Weise die Befristung von einzelnen
Arbeitsbedingungen gehabt, insbesondere auch befristete Vertragsanderungen hinsichtlich der
Arbeitszeit. Also befristete Teilzeitwiinsche, befristete Anderungen auch der Teilzeitquote, befristete
Absenkung oder Aufstockung von Arbeitszeit. [...] Und die (Nennung des Betriebs) geht traditioneller
Weise auch deutlich dariiber hinaus und ermdoglicht diese befristeten Arbeitszeitinderungen, wenn keine
zwingenden betrieblichen Griinde dagegensprechen, was extrem selten vorkommt, regelhaft in einer
Vielzahl von Fillen auch ohne weitere Begriindung. Und zwar, bevor es dieses Gesetz gab schon, sodass
die gesetzliche Regelung fir unseren Betrieb keine faktische Auswirkung hatte.“ (H_16, Pos. 11-12;
Betrieb)

Gesprachspersonen aus den Gewerkschaften sehen auerdem in der Regelung, dass Briickenteilzeit
erst fir Unternehmen mit einer Anzahl von in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gelte, einen Nachteil. Dies wiirde eine grofRe Gruppe von Unternehmen ausschlieRRen.
Zudem wiirde dies in negativer Hinsicht insbesondere Frauen betreffen, die in Klein- und
Kleinstunternehmen tétig waren. Da sie von den Gewerkschaften als Gruppe identifiziert werden, die
in ihrer Erwerbskarriere von der Einfiihrung einer Briickenteilzeit in besonderer Weise profizieren
kdnnten, sei es nachteilig, dass sie aufgrund der BetriebsgroRe von den Regelungen der
Briickenteilzeit ausgeschlossen seien. Eine Gesprachsperson aus einer Gewerkschaft formulierte dies
wie folgt:

Zitat: ,I:Ja. Sehen Sie auch Nachteile?
B: Ja. Die Giberwiegen leider in der Tat. Der Gesetzesentwurf schreibt ja vor, dass dieses Recht, diese
Antrage anstellen zu kdnnen auf eine befristete Teilzeit, erst ab 45 Beschéaftigten maéglich ist und selbst
dariiber hinaus es dann Ablehnungsgriinde der Arbeitgeber geben kann, wenn das schon mehrere
gemacht haben. Und das ist ein riesen Manko, weil [...] ganz, ganz viele Kolleginnen in kleinen oder
mittelgrofRen Betrieben arbeiten, die oftmals an die 45 Beschaftigten Gberhaupt nicht herankommen.
Das ist ein Riesenproblem. Also wenn Sie sich so den Handel einmal angucken, wie viele kleine
Dienststellen es da gibt, was weild ich, Arztpraxen, Frisérinnen, im Dienstleistungsbereich. Oder auch, ich
weil gar nicht, was weil ich, Gesundheitswesen, so ambulante Pflegeeinrichtungen und, und, und. Fir
die gilt das alle nicht und das ist ein groRer Teil unserer Mitglieder.“ (H_08, Pos. 25-34; Gewerkschaft)

Gerade fur kleine und mittelstandische Unternehmen wurde von einem Arbeitgeberverband auf den
Nachteil aufmerksam gemacht, dass Briickenteilzeit weitere Blrokratie mit sich bringe, was diese an
eine Belastungsgrenze bringe.

Zitat: ,Also es ist natiirlich schon eine biirokratische Belastung, gerade fiir mittelstandische Unternehmen.
Ganz grolRe Unternehmen, die kdnnen das in der Regel, nicht immer, auffangen, aber es hat insgesamt
schon den Fachkriftemangel eher verschirft als verbessert. (H_06, Pos. 5-14; Arbeitgeberverband)

Mit Blick auf die Nachteile wird von weiteren Gesprachspersonen darauf hingewiesen, dass die
Perspektive der Betrachtung nicht auRer Acht zu lassen sei. Was fiir einen Akteur zum Nachteil
ausgelegt werde, konne flir andere Akteure wiederum einen Schutz und/oder Vorteil darstellen.

Zitat: ,Die Frage ist, glaube ich, auch immer, von welcher Sicht man das betrachtet, was ein Nachteil sein kann.
Dass es eh eine Beschrankung gibt auf der einen Seite fiir die Arbeitnehmerzahl auf der Seite der
Betriebe, aber dass die Betriebe eben vor der Uberforderung mehr geschiitzt sind. Das ist halt wiederum
der Vorteil fiir die Betriebe. Der Nachteil ist dann immer in der Betrachtung der Sichtweise?“ (I_03, Pos.
12-13; Ministerium)
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Diese Ambivalenz der Bewertung wird auch anhand der Aussagen unterschiedlicher Personen aus
den Gewerkschaften zur Nutzung von Briickenteilzeit deutlich. Wahrend einerseits argumentiert wird
Briickenteilzeit ermdgliche es den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ihre Work-Life-Balance
individuell zu gestalten, verwiesen andere Gewerkschaftsvertretungen, dass sich Briickenteilzeit
negativ auf ihre Berufserfahrung auswirken und dadurch Karrierechancen schmalern kénne.

In dieser qualitativen Untersuchung wird auch der Frage nachgegangen, welchen Einfluss die
Briickenteilzeit auf die Nutzung spezieller Teilzeitregelungen, z.B. nach dem Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz (BEEG), habe. Hierzu ist anzumerken, dass die befragten Interviewpersonen,
unabhangig ihrer Institution und Branche darauf hingewiesen haben, dass es (noch) keine
Erkenntnisse dariiber gebe, ob durch die Inanspruchnahme von Briickenteilzeit andere
Teilzeitformen weniger intensiv genutzt werden wiirden.

Der Zusammenhang zwischen den verschiedenen Teilzeitmodellen, wie der Pflegezeit und der
Briickenteilzeit wird von einer Gewerkschaft in folgender Weise geschildert:

Zitat: ,Also, um nochmal auf die Pflegezeit einzugehen, ich sehe zwischen Pflegezeit und Briickenteilzeit nicht
viel unterschiedliche, also, Vor- oder Nachteile. Auch die Pflegezeit erlaubt ja eine bedarfsorientierte
Reduzierung der Arbeitszeit, aber auch da fillt, anders als beim Elterngeld, ja sozusagen der Bezug
einfach weg, also, wenn ich zehn Stunden reduziere, werde ich zehn Stunden weniger bezahlt, das
Gleiche ist bei der Briickenteilzeit der Fall. Die Pflegezeit ware dann von groRerem Interesse, also besser,
wenn sie mit einer Entgeltersatzleistung verbunden wire, aber ansonsten sehe ich da keinen groRen
Unterschied dazwischen.“ (I_02, Pos. 18; Gewerkschaft)

Diesem Zitat ist zu entnehmen, dass spezielle Teilzeitregelungen von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern vorrangig genutzt werden, wenn sie Entgeltersatzleistungen enthalten. Nicht nur die
Moglichkeit die Arbeitszeit zu reduzieren, sondern auch die Frage nach einer finanziellen
Kompensation spiele fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer somit eine Rolle bei Uberlegungen,
welche Teilzeitregelung favorisiert werde. Die Ausfiihrungen einer Gesprachsperson aus einer
Gewerkschaft zeigten dies deutlich auf.

Zitat: ,Also wir debattieren zum Beispiel sehr stark Altersteilzeit. Hatten wir viele, viele Tarifvertrage zur
Altersteilzeit. Mit Auslaufen der steuerlichen Begiinstigungen ist das stark zuriickgegangen. Aber das
wird debattiert: Kdnnen wir starker eine Altersteilzeit mit einer hoheren Zuzahlung der Arbeitgeber
erreichen? Wir haben es debattiert [...] iiber die Moglichkeit wir haben betriebliche Altersvorsorge in
vielen Tarifgebieten [...] und haben da diskutiert: Gibt es denn da Méglichkeiten (iber eine betriebliche
Altersversorgung friiher aufzusteigen oder zu reduzieren mit Aufstockung. Und den Krams haben wir
hoch und runter diskutiert. Aber nicht das Gesetz (Anm.: Gesetz zur Briickenteilzeit).“ (H_17, Pos. 7-12;
Gewerkschaft)

Diese Ausfiihrungen zeigen - zusammen mit dem vorherigen Argument mit Blick auf die Nutzung
von Briickenteilzeit von jiingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im Sinne einer besseren
Work-Life-Balance - dass das Alter Einfluss darauf haben kann, ob sich jemand fiir oder gegen
Briickenteilzeit entscheidet bzw. ob dieses Teilzeitmodell als vorteilhaft ansehen wird.
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4.3.2  Zusammenhang zwischen Briickenteilzeit und befristeter Beschaftigung

Die Ergebnisse aus der qualitativen Untersuchung zeigen, dass in den Branchen und Unternehmen
sehr unterschiedlich mit befristeten Einstellungen im Kontext der Briickenteilzeit umgegangen wird.
So wird von einer Gewerkschaft darauf hingewiesen, dass Briickenteilzeit nicht zu mehr befristeten
Einstellungen fiihre. Das lage auch daran, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer flexibel
entscheiden kénnten, um wie viele Stunden sie ihre Stelle reduzieren. Das Ergebnis sei, dass es nicht
immer zu Reduzierungen komme, die vom Stundenumfang her eine Neuausschreibung erméglichen
wirden.

Zitat: ,Fur viele Arbeitszeitreduktionen (wird) Giberhaupt niemand eingestellt. Da wird einfach vorausgesetzt
die Arbeit wird anders verteilt, umverteilt, Gberall ein Packchen drauf und dann muss das irgendwie
miterledigt werden. Weil die meisten, die Briickenteilzeit machen werden, die werden ja nicht ihre Arbeit
um die Halfte reduzieren, sondern die werden vielleicht zehn Stunden reduzieren oder irgend sowas.
Also vielleicht einen Tag weniger arbeiten, also acht Stunden reduzieren. Wenn ich mich hier umgucke
so bei den jungen Kolleginnen, da sind 30 Stunden ein total beliebtes Modell. Die kommen dann an fiinf
Tagen sechs Stunden oder die verteilen das auf vier Tage, also 30 Stunden ist eine sehr beliebte
ArbeitszeitgroRe. So, jetzt gehen wir von einer durchschnittlichen Arbeitszeit von 38,5 Stunden aus, jetzt
geht einer und hat 8,5 Stunden weniger. Da stellen Sie niemanden dafiir ein. Kénnen Sie auch nicht. Wie
soll das gehen?“ (I_02, Pos. 73-74; Gewerkschaft)

Anhand des Zitats wird auRerdem deutlich, dass das Prinzip der Umverteilung von Arbeit befristeten
Neueinstellungen vorgezogen wird. D.h. dass Briickenteilzeit nicht nur diejenigen betreffen kann, die
sie in Anspruch nehmen, sondern auch die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in ihrer regular
vereinbarten Arbeitszeit verbleiben und aufgrund der Nutzung von Briickenteilzeit durch eine
Kollegin oder einen Kollegen ggf. mehr Arbeit haben. Einen Vorteil haben diesbeziiglich gréRere
Unternehmen, die die Arbeitsbelastung auf mehrere Képfe verteilen kénnen. Hohendanner und
Wanger (2023b) sehen jedoch keinen Hinweis darauf, dass Briickenteilzeit zu einem vermehrten
Einsatz von Uberstunden oder einer stirkeren Nutzung von befristeten Vertriagen, Minijobs,
Leiharbeit oder freier Mitarbeit fiihrt. Begriindet wird dies mit der eher zuriickhaltenden Nutzung von
Briickenteilzeit und die daher moderaten Auswirkungen des Instruments auf die Personalpolitik der
Unternehmen (Hohendanner und Wanger 2023b). Zwar ist nicht auszuschlieRen, dass Instrumente
wie die Zeitarbeit in bestimmten Bereichen, insbesondere in der Pflegebranche, zur Kompensation
von Arbeitsausfall durch Briickenzeit genutzt werden. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass solche
Effekte fiir die Gesamtwirtschaft nicht nachgewiesen werden kénnen.

Zudem wird darauf hingewiesen, dass der Arbeitsmarkt aufgrund des Fachkraftemangels sehr
begrenzt sei und es daher schwer ware, Personal fiir zeitlich befristete Stellen zu finden. Es gebe auch
keine Erkenntnis dariiber, dass sich mit Einflihrung der Briickenteilzeit der Arbeitsmarkt grundlegend
verandert habe und dass dadurch mehr Einstellungen moglich gewesen waren.

Zitat: ,Im Idealfall ja, aber wie gesagt, der Arbeitsmarkt ist ausgediinnt und davon kénnen sehr wenig
Unternehmen Gebrauch machen. Es ist kein / Wenn das auf Ihre Frage zielt, es ist keine Beschleunigung
am Arbeitsmarkt dadurch zu verspiiren, dass Briickenteilzeit existiert. Man kann nicht Leute in Arbeit
bringen, die (das) dann befristet machen.“ (H_06, Pos. 54-55; Arbeitsgeberverband)

Bezogen auf die Frage, wie die Unternehmen auf die Reduzierung des betrieblichen Arbeitsvolumens
durch die Nutzung der Briickenteilzeit reagieren kommen Hohendanner und Wanger (2023b) zu dem
Ergebnis, dass es in den Unternehmen, in denen die Briickenteilzeit in Anspruch genommen wird, zu
mehr Personaleinstellungen gekommen ist (ca. 10.000 Mehreinstellungen im Jahr 2022) im Vergleich
zu den Unternehmen ohne Briickenteilzeit. Uberstunden, befristete Arbeitsvertrige, Minijobs,
Leiharbeit oder freie Mitarbeit wurden den Befunden nach dagegen nicht vermehrt in Anspruch
genommen (Hohendanner und Wanger, 2023b). Im Gesprach mit einem Arbeitgeberverband wurde
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hingegen darauf hingewiesen, dass es im Rahmen der Inanspruchnahme von Briickenteilzeit zu
befristeten Neueinstellungen komme. Gerade in Branchen, wie der Pflege, die besonders vom
Fachkraftemangel betroffen sind, konne es zudem die Option geben, die Befristung in ein
unbefristetes Arbeitsverhdltnis umzuwandeln.

Zitat: ,Ahnlich wie es Elternzeitvertretung gibt, gibt es auch mittlerweile Teilzeitvertretung, ganz interessant,
wo es dann eben befristete Vertrdge auch gibt. Natdrlich in der Pflege mittlerweile eher mit der Option,
dann auch iibernommen zu werden, weil jede zusédtzliche helfende Hand sozusagen immer willkommen
ist.“ (H_04, Pos. 56-58; Arbeitgeberverband)

Dariiber hinaus wird der Zusammenhang von Briickenteilzeit und atypischer Beschéftigung in einem
weiteren Sinn aus Gewerkschaftssicht wie folgt beschrieben.

Zitat: ,Wenn man jetzt so sich umschaut, also zumindest in Deutschland mit einer hohen Teilzeitquote gerade
bei Frauen, ist das sicher nicht untypisch. Prekar und atypisch wird es, meiner Meinung nach, wenn dann
die Reduzierung der Arbeitszeit zu einer Stundenzahl fiihrt und die Dauer auch vielleicht langerfristig ist,
wenn es dann dazu fiihrt, dass eine eigene Existenzsicherung auf Dauer schwierig wird und dass
vielleicht dann auch Altersversorgungsanspriiche da drunter leiden.“ (I_06, Pos. 35-36; Gewerkschaft)

Es konne dieser Einschatzung zufolge passieren, dass die Stundenreduzierung im Kontext der
Briickenteilzeit zu einem prekaren Beschiaftigungsverhiltnis fiihre mit der Konsequenz, dass die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nicht mehr in der Lage sei den Lebensunterhalt eigenstandig
zu finanzieren. Auch wenn dies eine freiwillige Entscheidung einer jeden Arbeitnehmerin und eines
jeden Arbeitnehmers ist, sollten die vorherigen Aussagen der Interviewpersonen beriicksichtigt
werden, wonach Briickenteilzeit ein Instrument sei, das vorwiegend von Frauen in Anspruch
genommen werde. Das bedeutet, dass die Inanspruchnahme von Briickenteilzeit tendenziell das
Risiko einer prekdren Beschaftigung fiir Frauen vergroRern konne. Es ist jedoch auch darauf
hinzuweisen, dass die Stundenreduzierungen sehr variabel beantragt werden kénnen, so dass das
beschriebene Szenario nicht zwangslaufig eintreten muss. In vielen Fillen reduzieren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit nur um wenige Stunden und haben ein
entsprechend hohes Grundgehalt, so dass sie sich Briickenteilzeit ,,leisten konnen® und daher
weniger dem Risiko einer prekaren Beschiaftigung ausgesetzt sind.

Zitat: ,Also letztendlich kann natirlich ein geringfiigig Beschaftigter auch die Briickenteilzeit in Anspruch
nehmen, was natiirlich allein von der Stundenzahl ziemlich unwahrscheinlich ist und unsere Ergebnisse
zeigen ja eigentlich auch, dass die Briickenteilzeit eher so dem Kernsegment zugutekommt, also
Beschiftigten mit hoheren Durchschnittsléhnen, mit héherer Qualifikation. Von daher ist es schon so,
dass fir geringfligig Beschiftigte und insbesondere natiirlich auch die, die schon vor der Briickenteilzeit
in einem Minijob waren, die Regelung relativ wenig bringt.“ (I_04, Pos. 74-75; Wissenschaft)

4.4 Bewertung und Fazit zur Briickenteilzeit aus Sicht der Befragten

In diesem Abschnitt geht es darum, die Bewertung und das Fazit zur Briickenteilzeit aus Perspektive
der Gesprachspersonen darzustellen. Dabei kommen die befragten Gesprachspersonen aus
unterschiedlichen Branchen und Institutionen tGiberwiegend zu dem Schluss, dass es ihnen
schwerfalle, die gesetzliche Regelung zur Briickenteilzeit zu bewerten, weil sie keine oder nur eine
untergeordnete Rolle spiele. Briickenteilzeit wird von einem Arbeitgeberverband daher wie folgt
eingeschatzt:
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Zitat: ,Also je weniger Hiirden da sind, glaube ich, je einfacher ware es eigentlich, die Menschen, die
Beschéftigung haben méchten, dass man sie eben beschaftigt und das Delta, in das wir hineinlaufen,
aufgrund der geburtenstarken Jahrgénge, die in den Ruhestand gehen, wird sich das sowieso noch
zunehmend verscharfen, dass wir alles, was da ist, beschaftigen und lieber zu mehr Stunden, als zu
weniger Stunden und da ist fiir mich Briickenteilzeit oder Teilzeit moglich, aber ja, also hier spielt das
bisher keine Rolle und ich glaube auch nicht, dass es zukiinftig eine Rolle spielt, aber ja, das ist meine
Einschatzung.“ (H_12, Pos. 44-45; Arbeitgeberverband)

Briickenteilzeit wird hier kontextualisiert und in Zusammenhang mit dem demographischen Wandel
und dem Fachkraftemangel gebracht. Interpretationen dieser Aussage lassen zu, dass Briickenteilzeit
vor dem Hintergrund der angedeuteten Herausforderungen eine allenfalls marginale Rolle spielen
dirfte. Geht man einen Schritt weiter, so kann die Schlussfolgerung formuliert werden, dass
Briickenteilzeit aus Arbeitgebersicht falsche Anreize zu kiirzeren Arbeitszeiten setzt. So reflektiert ein
Arbeitgeberverband, dass mit zusatzlichen Anreizen fir Teilzeiterwerbsarbeit die
Vollzeitbeschiftigung als sozialpolitisches und vor dem Hintergrund des brancheniibergreifenden
Fachkraftemangels erforderliches Ziel aus dem Auge verloren ginge.

Zitat: ,Auf der anderen Seite haben wir dann immer die Diskussion mittlerweile auch auf der politischen
Ebene, so dieses Thema Briickenteilzeit, dass das eher, ja, Vollanstellungen, also Vollzeitarbeit
verhindert. Gerade weil man ja mehr Vollzeitdquivalente auch in der Pflege brauchte, um, ich sage mal,
auch die Bedarfe dann entsprechend erfiillen zu kénnen, also die zusatzlichen Pflegebedarfe dann auch
pflegen zu kénnen. Auf der anderen Seite haben wir eher die Erfahrung gemacht, dass die Tendenz eher
steigend ist, was den Teilzeitwunsch angeht, um auch nicht nur das Thema Beruf und Familie besser zu
vereinbaren, sondern eben auch die Arbeitsbelastung besser aufteilen zu kénnen.“ (H_04, Pos. 4;
Arbeitgeberverband)

Dariiber hinaus wird Briickenteilzeit kritisch bewertet, weil diese als ,Karriere-Killer” wirken kénnte
(H_16, Pos. 49-52; Betrieb). Dennoch kénne nachvollzogen werden, dass dies ein Instrument sei,
welches beispielsweise der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf diene und damit
den Arbeitszeitwiinschen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entgegenkomme, denn auch
wenn rein juristisch keine Griinde fiir die Nutzung der Briickenteilzeit genannt werden miissen,
zeigen die Ergebnisse aus den Interviews, dass die betriebliche Praxis anders verlaufen kann und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Rahmen der Beantragung der Briickenteilzeit mit ihren
Vorgesetzten auch iiber die Griinde der Beantragung ins Gesprach kommen. Gesprachspersonen aus
Unternehmen unterschiedlicher Branchen fiihren erganzend hierzu an, dass bereits vor Einfiihrung
der Briickenteilzeit befristete Teilzeit bewilligt worden sei und das Gesetz daher keine Auswirkungen
auf die betriebliche Praxis habe.

Zitat: ,Unter dieser Begrifflichkeit [Briickenteilzeit] spielt das hier in der betrieblichen Praxis keine Rolle, weil
die Belegschaft das, wie gesagt, aus einer sehr langjdhrigen Erfahrung bereits kennt, dass wir im Betrieb
diese befristeten Teilzeitwiinsche erméglichen.” (H_16, Pos. 15-16; Betrieb)

Aus dem folgenden Zitat ist zu schlieRen, dass mit der Einfihrung einer Briickenteilzeit zumindest fiir
einige Unternehmen keine neue Regelung geschaffen wurde, da im Rahmen der Tarifvertrage bereits
die Méglichkeit enthalten sein kann befristet in Teilzeit zu gehen. Briickenteilzeit spiele aufgrund
dessen eine eher untergeordnete Rolle. Dass befristete Teilzeit unabhdngig von der Einfihrung einer
Briickenteilzeit ermdglicht wird, kann jedoch so interpretiert werden, dass Unternehmen die
Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Blick haben und dem Instrument
der befristeten Teilzeit bzw. Briickenteilzeit offen gegeniiberstehen.

Zitat: ,Was man sagen kann, ist, dass es in etlichen Branchen ja auch Teilzeitmdglichkeiten schon in
Tarifvertragen gab und gibt, auch Méglichkeiten der befristeten Teilzeit schon gibt und zum Teil besser
als eben jetzt die gesetzliche Regelung, zum Beispiel insoweit als befristete Teilzeit genommen werden
konnte in kiirzeren, nicht eben fiir ein Jahr, und dann ein Jahr warten und dann erst wieder, sondern dass
da mehr Flexibilitdt war bei der Inanspruchnahme.“ (I1_02, Pos. 33.34; Gewerkschaft)
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Es wurde in den Gesprdchen auch ein positives Fazit zur Briickenteilzeit gezogen, weil dadurch ,ein
Anspruch auf Rickkehr in die Vollzeit oder in die vorherige vertragliche Arbeitszeit besteht, ein
Automatismus gewdhrleistet ist“ (H_11, Pos. 25-26; Gewerkschaft). Dieser Befund ist vor dem
Hintergrund der zuvor benannten Herausforderungen und kritischen Bewertungen der
Briickenteilzeit durch die Gesprachspersonen nicht zu vernachldssigen, denn aus dieser Sicht wiirden
die Rechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unabhangig vom Vorliegen tarifvertraglicher
Regelungen zu befristeter Teilzeit gestarkt werden. Hiermit sei auBerdem ein Gesetz eingefiihrt
worden, mit dem die Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Beriicksichtigung finden wirden, was gerade im Hinblick auf das Bestreben einer ausgeglichenen
Work-Life-Balance wichtig sei.

Zitat: ,Alsoich finde es erst mal ein gutes Instrument. Es ist eigentlich das, was immer gefehlt hat, dass, wenn
man einmal in Teilzeit geht, dass man auch die Moglichkeit hat das wieder zu beenden, das finde ich
sehr, sehr positiv.“ (I_06, Pos. 42-43; Gewerkschaft)

Gesprachspersonen aus Gewerkschaften, aber auch aus der Wissenschaft bewerten die
Briickenteilzeit auBerdem hinsichtlich der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
positiv. So fiihren Gesprachspersonen aus beiden Bereichen an, dass Briickenteilzeit als
sozialpolitisches Instrument besonders Frauen Vorteile biete, wie das folgende Zitat zeigt:

Zitat: ,Weil es eben vor allem Frauen betrifft, die Teilzeit arbeiten und bei Briickenteilzeit ja auch die Option
sein soll, kann, muss, um das mit der Vereinbarkeit besser hinzukriegen“ (I_02, Pos.7; Gewerkschaft).

Gewerkschaftsvertretungen geben aber auch an, dass die Regelungen zur Briickenteilzeit fiir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gelten sollten und nicht erst ab einer BetriebsgroRe von in der
Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Briickenteilzeit misse in sehr kleinen
Unternehmen somit nicht umgesetzt werden.

Zitat: ,Ja, zusammengefasst, die Briickenteilzeit ist ein sicherlich sinnvolles Instrument, dass man noch ein
bisschen flexibler flr die Arbeitnehmerschaft gestalten konnte“ (H_11, Pos. 92; Gewerkschaft).

Flexibilitat kann in diesem Zusammenhang nicht nur so interpretiert werden, dass Briickenteilzeit auf
kleinere Unternehmen mit 45 und weniger Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ausgeweitet
werden sollte. Flexibilitat kann sich zudem auf die Dauer der Nutzung beziehen. Dass Briickenteilzeit
nicht unter einem Jahr und nur bis zu fiinf Jahren beantragt werden kann wird als negativer Aspekt
bewertet, wie die folgende Aussage beispielhaft verdeutlicht.

Zitat: ,Was wichtig ware, dass es fir alle Beschaftigten gilt und es keine Begrenzung ab 45 Beschiftigte. Da
fallen einfach zu viele Frauen raus. Was ich auch kritisch finde ist, die starren Schranken wegen der
Inanspruchnahme. Also, dass es nur ab einem Jahr gibt oder nur bis fiinf Jahren geht. Und ein Problem
ist einfach, dass es nur diese Erérterungspflicht gibt, wo es auch nichts gibt, was passiert, wenn ich
[unverstandlich, da schlechte Verbindung] der Arbeitszeit. Ja, ein richtiger Anspruch der Beschiftigten
darauf. Das wird auch ernsthaft geguckt wird und moglich gemacht wird, wenn es irgendwie geht, so
dass das flr sie auch einen Sinn macht, dass tatsichlich dann auch in Anspruch zu nehmen. Das sind so
Sachen, die immer wieder irgendwie kommen und die es leichter machen wiirden.“ (H_08, Pos. 175-176;
Gewerkschaft) G

Neben der Dauer der Briickenteilzeit und dem Schwellenwert von in der Regel mehr als 45
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern geben die Interviewpersonen auch beziiglich der finanziellen
Situation der Nutzerinnen und Nutzer eine kritische Bewertung zur Teilzeit allgemein ab.
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Zitat: ,Und ich denke das ist schon, Teilzeit muss man sich leisten kdnnen oder man muss zumindest sich (iber
die Folgen im Klaren sein, wenn man nicht voll verdient oder wenn man kein Einkommen hat, was
sozusagen armutsfest ist, ne? [...] Das wird zum Beispiel auch Alleinerziehende betreffen. Also ich
glaube, da sind manche Menschen in einer ganz schén schwierigen Situation, was diese Entscheidung
betrifft. Zeit gegen Geld, ne? Und nicht jeder kann sich das leisten da eben Abstriche zu machen. [...]
Also da haben wir immer das Problem, dass die sagen, da ist eigentlich jeder Euro ist verplant bei mir,
ne? Und das wiirde ja bei einer Briickenteilzeit auch das Problem sein, ne, dass ich das Geld eben
einfach, dass ich auf das Geld angewiesen bin, (I1: Genau) kénnte ich mir schon vorstellen, ja, fir viele.
(I_06, Pos. 37-38; Gewerkschaft)

Auch wenn sich die Ausfiihrungen der Interviewpersonen nicht nur auf die Briickenteilzeit, sondern
auf alle Teilzeitformen beziehen, so verdeutlicht das Zitat, dass auch Briickenteilzeit vorwiegend von
denjenigen in Anspruch genommen werden diirfte, die entweder ein hohes Grundgehalt hatten und
sich daher die Arbeitszeitreduzierung und den damit verbundenen Verdienstausfall leisten konnten.
Wie bereits Hohendanner und Wanger (2023) in ihrer quantitativen Untersuchung der Briickenteilzeit
herausgestellt haben, seien dies in der Regel hoher qualifizierte Fachkrafte.

Dass Briickenteilzeit in sachlicher Hinsicht voraussetzungsfrei ist, d.h. dass die befristete Teilzeit,
anders als bei Sondergesetzgebungen wie der Eltern- oder Pflegezeit, ohne die Nennung von
Griinden beansprucht werden kann, wurde von Gesprachspersonen unterschiedlich bewertet.
Waihrend Gewerkschaftsvertretungen den damit verbundenen Freiheitsaspekt der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer positiv einschatzten, wurde dies von Arbeitgeberverbanden
eher kritisch eingeordnet. ,Das ist ein Teilzeitanspruch, der ohne Sachgrund geltend gemacht wird.
Und das war von vornherein ein Problem® (I_01, Pos. 9-10; Arbeitgeberverband). Dabei wird
insbesondere der Fachkraftemangel als Argument angefiihrt.

Zitat: ,Das kommende Jahr lasse ich mir mal guttun und jetzt arbeite ich einfach weniger. Auch das ist aus
personlicher Sicht sicherlich nachvollziehbar. Das ist aber eben ganz schwierig fiir die Unternehmen, die
handeringend in allen Branchen, in allen Bereichen Krafte suchen. Und das ist nicht mehr nur ein
Fachkraftemangel, das ist ja mittlerweile ein Arbeitskraftemangel in jedem Bereich. Und den merken wir
als Kunden ja auch. Und fir die Unternehmen ist eben schwierig. Und da ist so ein sachgrundloser
Anspruch ganz schwer vermittelbar oder gar nicht vermittelbar, dem Unternehmen gegeniber.“ (I1_01,
Pos. 15-20, Arbeitgeberverband)

Argumentiert wird dariiber hinaus, dass fiir Unternehmen die Planbarkeit und Nachvollziehbarkeit
von Teilzeiterwerbsarbeit bzw. Anspriichen auf (befristete) Teilzeitbeschaftigung bedeutsam sei.

Mit Blick auf den Prozess der Beantragung und den biirokratischen Aufwand wurde seitens eines
Arbeitgeberverbandes darauf hingewiesen, dass es darauf ankomme, wie vertraut die
Personalabteilungen mit den verschiedenen Teilzeitregelungen seien, da es fiir die verschiedenen
Teilzeitformen unterschiedliche Ankiindigungsfristen gebe. Aufgrund der Vielzahl unterschiedlicher
Regelungen, ware es beispielsweise fir kleinere Handwerksbetriebe, in denen Inhaberinnen und
Inhaber alle administrativen Aufgaben Gbernehme, schwerer sich zurechtzufinden. Somit habe auch
die GroRe der Unternehmen Einfluss auf die Bewertung des administrativen Aufwandes durch die
Unternehmen.

Briickenteilzeit sei dariiber hinaus aber auch mit Blick auf die Kompensation von Umsatz- oder
Produktionsausfallen aufgrund der Arbeitszeitreduzierung eine Herausforderung fiir die
Unternehmen. An dieser Stelle wurde wiederum reflektiert, dass einerseits die GroRe der
Unternehmen eine entscheidende Rolle spiele. Andererseits habe aber auch die Anzahl der Personen
in Briickenteilzeit in den Unternehmen Einfluss darauf, wie herausfordernd oder gut umsetzbar
Unternehmen bzw. Betriebsrate das Instrument einschatzen.
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Zitat: ,Also die Unternehmen haben da schon auch festgestellt, dass es manchmal so ein bisschen
Wellenbewegungen sind, dass gerade, wenn dann ein Mitarbeitender in der Abteilung sagt: Mensch, ich
vereinbare jetzt Briickenteilzeit, dass dann andere erst mal zum Nachdenken tatsachlich angeregt
werden und dann manchmal so ein bisschen wellenartig die Antrage kommen. Weil dann andere sagen:
Mensch, stimmt, das ist ja eine gute Option, also das kénnte ich mir auch vorstellen, eben weil es ein
begrenzter Zeitraum ist, den man selber festlegen kann. Fiir die Personalabteilung ist es dahingehend
schwierig, wenn immer mal wieder jemand kommt, ja. Also dieses Unplanbare, man kann nicht sagen,
Gbermorgen habe ich dann erst mal drei, vier Mitarbeiter, die fiir drei Jahre in die Briickenteilzeit gehen.
Also fiir drei Jahre brauche ich dann wenigstens einen addquaten Ersatz fiir die Stundenanzahl, die mir
da ausfallt.” (H_04, Pos. 43-44; Arbeitgeberverband)

Die Ausfiihrungen machen ferner deutlich, dass die Frage des Ersatzes bzw. der Kompensation von
Stundenreduzierungen in Folge von bewilligter Briickenteilzeit fir Unternehmen eine
Herausforderung darstellt, die den Arbeitgebervertretungen zufolge ganz unterschiedlich geldst wird.
Das folgende Zitat verdeutlicht zusétzlich die Schwierigkeit von Unternehmen, geeignetes Personal
zu finden, um die Stundenausfélle kompensieren zu kénnen.

Zitat: ,Also entweder wird es auf Beschiftigte verteilt, die schon da sind und qualifiziert sind und die natirlich
noch Luft haben, die vielleicht auch mehr arbeiten wollen. Wenn ich das nicht habe, dann gerate ich
wirklich in ein Problem. Denn, wenn alle ausgelastet sind und keiner langer arbeiten méchte, kann ich
meinen Beschiftigten ja nicht Gberfordern. Wenn ich die Arbeit wirklich erledigen lassen muss und will,
dann brauche ich Ersatz. So, und dann stelle ich mir befristete Beschaftigte ein. Das ist dann auch
manchmal nicht so gerne gesehen und auch von den Betrieben natiirlich nicht die erste Wahl, denn ein
neuer Beschaftigter muss erst mal eingearbeitet werden. Der muss erst mal, verliert man ganz viel
unterwegs und, auch ein Problem, je geringer natiirlich der Stundenentfall ist, umso schwieriger ist es,
jemanden zu finden. Finden Sie mal jemanden, der 17 Stunden arbeiten will in der Woche. So, dann
muss das ja auch passen zu der Arbeit.“ (H_05, Pos. 19-20; Arbeitgeberverband)
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4.5 Zusammenfassung der Erkenntnisse zum Instrument der
Briickenteilzeit

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis in vielen
Branchen keine grolRe Bedeutung hat. Das kann einerseits darauf zurlickgefiihrt werden, dass die
Briickenteilzeit wenig bekannt ist. Aber auch dann, wenn sie bekannt ist, bedeutet das nicht, dass
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dieses Teilzeitmodell fiir sich auch nutzen. Dieses Ergebnis
aus der qualitativen Evaluation stimmt mit dem aus der quantitativen Studie von Hohendanner und
Wanger (2023b) (iberein, wonach 1,3 % aller teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer inklusive der geringfligig tatigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Briickenteilzeit
nutzen und 1,8 % in Unternehmen mit mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
(Hohendanner und Wanger 2023b).

Die Ausfiihrungen der Interviewpersonen ergeben ein durchaus heterogenes Bild zur Bekanntheit der
Briickenteilzeit. Die GroRe der Unternehmen scheint bei der Nutzung der Briickenteilzeit eine
wichtige Rolle zu spielen. Das wird z.B. auch aus dem Pflegebereich bestatigt, wo Briickenteilzeit
eher im stationaren Bereich im Krankenhaus als in den kleineren ambulanten Diensten in Anspruch
genommen werde. Zudem gibt es in groReren Unternehmen oftmals Betriebs- oder Personalrite, die
uber Briickenteilzeit informieren kénnen. AuRerdem scheint sich die Organisation der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Gewerkschaften positiv auf ihre Informationslage
auszuwirken. Es bleibt aber auch festzuhalten, dass Briickenteilzeit und damit einhergehend auch die
Bekanntheit dieses Teilzeitmodells eine untergeordnete Rolle spielen, wenn die Unternehmen eigene
Tarifvertrage haben, durch die (teilweise auch schon vor der Einfiihrung der Briickenteilzeit) eine
befristete Teilzeit ermodglicht wird. Die Ergebnisse aus der qualitativen Untersuchung stimmen auch
in diesen Punkten mit denen aus der quantitativen Studie von Hohendanner und Wanger (2023b)
Uberein. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass Briickenteilzeit in Betrieben mit mehr als 200
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern am haufigsten genutzt wird (1 %) und weisen ebenfalls
darauf hin, dass die Nutzung von Briickenteilzeit steigt, wenn es eine betriebliche
Mitarbeitervertretung gibt (Hohendanner und Wanger 2023b). Mit Blick auf die Nutzung von
Briickenteilzeit wird auch der Fachkraftemangel angefiihrt, weshalb Gber Briickenteilzeit informiert
wird bzw. sie ermdéglicht wird. Aber auch Gegenteiliges wird berichtet, namlich, dass dies dazu fiihrt,
dass Briickenteilzeit nicht genutzt werden kann, weil dann Personalmangel verscharft wird.

Die Beantragung der Briickenteilzeit wird von den befragten Akteursgruppen unterschiedlich
bewertet. Die Arbeitgeberverbdnde beschreiben die Beantragung als einen birokratischen Prozess,
der bei den Personalabteilungen zu einem Mehraufwand fiihrt. Begriindet wird diese Einschatzung
mit den Unterschieden bei den Schwellenwerten und Ankiindigungsfristen im Vergleich zu bereits
existierenden Teilzeitmodellen wie der Eltern- oder Pflegezeit, mit den gesetzlich vorgeschriebenen
Fristen, welche als zu kurz angesehen werden, sowie damit, dass die Briickenteilzeit allen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern offensteht, wodurch sich der Kreis der potenziell
Anspruchsberechtigten erhoht hat. Die Gewerkschaften, Personal- und Betriebsratsvertretungen
sowie Unternehmen hingegen verbinden mit der Beantragung der Briickenteilzeit einen geringen
Aufwand fir die Unternehmen bzw. Personalabteilungen, da es sich um einen Standardprozess
handelt, der auch der Beantragung anderer Teilzeitmodelle zugrunde liegt.

Die insgesamt geringe Inanspruchnahme von Briickenteilzeit als Instrument fiir eine befristete
Arbeitszeitreduzierung ist darauf zurlickzufiihren, dass in den untersuchten Branchen entweder
tarifliche oder betriebliche Regelungen existieren, die fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
attraktivere Rahmenbedingungen bieten, wie beispielsweise Laufzeiten von unter einem Jahr. Wenn
Briickenteilzeit aber in Anspruch genommen wird, dann aus sehr vielfaltigen Griinden, die von der
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Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen Uber eine Verkiirzung der Arbeitszeit im Alter bis hin
zu Weiterbildungsambitionen und der Verwirklichung einer Work-Life-Balance reichen kénnen. Die
Erkenntnisse aus den Interviews zeigen, dass Briickenteilzeit iiberwiegend als Instrument genutzt
wird, um im Anschluss an die Elternzeit den Zeitraum fir die Kinderbetreuung oder im Anschluss an
die Pflegezeit gemaR Pflegezeit- oder Familienpflegezeitgesetz den Zeitraum fiir die Pflege von
Angehorigen zu verldngern. Den anderen genannten Griinden kommt eine eher untergeordnete Rolle
zu.

Aufgrund der Konzentration auf den Bereich der Care-Arbeit als Grund fiir die Inanspruchnahme von
Briickenteilzeit und da Care-Arbeit immer noch tiberwiegend von Frauen wahrgenommen wird,
stellen Frauen entsprechend den gewonnen Erkenntnissen auch den gréf3ten Anteil an den Personen,
die die Briickenteilzeit nutzen; Manner als Nutzer hingegen stellen eher eine Ausnahme dar. Als
weitere Griinde fiir eine geringe Inanspruchnahme der Briickenteilzeit durch Manner konnten zum
einen finanzielle Aspekte, zum anderen traditionelle Rollenerwartungen im beruflichen Umfeld
identifiziert werden. Da die Entscheidung fiir oder gegen die Briickenteilzeit gleichzeitig auch eine
finanzielle Entscheidung ist, nimmt in Paarhaushalten in der Regel die Person Briickenteilzeit in
Anspruch, die Gber das niedrigere Einkommen verfiigt; dies sind (iberwiegend noch immer die
Frauen. Die noch immer in weiten Teilen der Arbeitswelt vorliegende Ausrichtung auf
Vollzeitbeschaftigung und auf traditionelle Rollenerwartungen steht noch immer im Widerspruch mit
dem Bild von teilzeitbeschiftigten Mannern, die Care-Arbeit leisten.

Die Briickenteilzeit kann vom Arbeitgeber zum einen aus betrieblichen Griinden abgelehnt werden;
zum anderen, wenn die im Gesetz definierte Zumutbarkeitsgrenze (iberschritten wird, das heift,
wenn sich bereits eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
Briickenteilzeit befindet. Aufgrund der geringen Inanspruchnahme von Briickenteilzeit in den
untersuchten Branchen liegen nur wenige Erkenntnisse dariiber vor, aus welchen Griinden es zu einer
Ablehnung der beantragten Briickenteilzeit durch die Arbeitgeber kommt.

Aus Sicht der befragten Gewerkschaften erfolgt eine Ablehnung durch die Arbeitgeber hauptsachlich
mit dem Argument, dass die ausgeiibten Tatigkeiten der antragstellenden Beschéftigung auf Vollzeit
ausgelegt sind und daher nicht in Rahmen einer Teilzeitbeschaftigung ausgeiibt werden kénnen.
Dieses Argument verweist auf eine noch immer in Unternehmen vorzufindende Kultur der
Vollzeitbeschaftigung und auf die stereotype Vorstellung, dass nur in Vollzeit bzw. im Rahmen einer
vollzeitnahen Beschaftigung Tatigkeiten ausgelibt werden kénnen. Eine solche vorherrschende
Sichtweise stellt nicht nur fur die Briickenteilzeit, sondern auch fiir andere Teilzeitmodelle ein
wesentliches Hemmnis flir deren Verwirklichung und Integration in eine moderne Arbeitswelt dar.
Die befragten Arbeitgeberverbdande sehen hingegen einen Hauptgrund fiir eine Ablehnung in einer
geringen Personaldecke, die vor allem in kleineren Unternehmen vorzufinden ist, und die es den
Unternehmen nahezu unmdoglich macht, Personalausfdlle durch die Briickenteilzeit zu kompensieren.
Ein weiterer Grund liegt in der von den Akteuren subjektiv empfundenen wirtschaftlichen
Unsicherheit, der sich die Unternehmen in den kommenden Jahren stellen miissten und weshalb
derzeit nicht gesagt werden kénne, ob nach Ablauf der Briickenteilzeit noch die Méglichkeit bestehe,
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wieder im urspriinglichen Arbeitszeitumfang zu
beschéftigen.

Die Interviews zeigen, dass die Arbeitsausfalle aufgrund der Briickenteilzeit iberwiegend durch
vorhandenes Personal kompensiert werden. Bei diesem Weg der Umorganisation des
Arbeitsaufwands innerhalb der Belegschaft haben grofRe Unternehmen bzw. groRe Abteilungen den
Vorteil, dass die Verteilung des Arbeitsaufwandes auf mehrere Kopfe erfolgen kann, wodurch sich die
Arbeitsbelastung fiir den Einzelnen in Grenzen halt. Kleinere Unternehmen bzw. Abteilungen
hingegen sehen sich oftmals mit einer Mehrbelastung des vorhandenen Personals konfrontiert.
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Neueinstellungen sind hingegen ein eher wenig genutztes Instrument, um Arbeitsausfalle aufgrund
von Briickenteilzeit aufzufangen. Als Grund hierfir wird zum einen die geringe
Arbeitszeitreduzierung angefiihrt, welche in der Regel bei fiinf bis maximal zehn Stunden in der
Woche liegt und somit ein zu geringes Stundenkontingent fiir eine Neueinstellung bietet. Zum
anderen stehen Unternehmen zunehmend vor dem Problem angesichts eines Arbeitnehmer- und
Arbeitnehmerinnenmarkts passendes Personal fiir einen befristeten Zeitraum zu finden. Weitere
Kompensationsmdglichkeiten stellen Zeitarbeit oder Personal-Pools dar, welche vorwiegend in der
Pflegebranche Anwendung finden. Wahrend den Ergebnissen von Hohendanner und Wanger (2023b)
nach, Unternehmen in Folge von Briickenteilzeit im Jahr 2022 signifikant mehr neues Personal
einstellten als andere Betriebe, finden sie keinen Zusammenhang zwischen Briickenteilzeit und der
Anzahl der Neueinstellungen auf der Basis von befristeten Vertragen. Zusammenhange zwischen der
Briickenteilzeit und dem Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit befristeten
Vertrigen, in Minijobs, Leiharbeit oder freier Mitarbeit oder auch mit der Anzahl der Uberstunden
kénnen sie n ihrer Studie ebenfalls nicht identifizieren. Begriindet wird dies mit der eher
zuriickhaltenden Nutzung von Briickenteilzeit und die daher moderaten Auswirkungen des
Instruments auf die Personalpolitik der Betriebe (Hohendanner und Wanger 2023b).

Die befragten Interviewpersonen identifizieren sowohl Vor- als auch Nachteile der Briickenteilzeit.
Als Vorteil wird dabei insbesondere von Seiten der Gewerkschaften angefiihrt, dass Briickenteilzeit
ohne die Angabe von Sachgriinden beantragt werden kann. Dies wird wiederum aus der Perspektive
der Arbeitgeber als Nachteil identifiziert mit der Begriindung, dass Unternehmen bei
Lebensschicksalen durchaus auf die Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
eingehen und eine gute Kommunikation zu Arbeitszeitwiinschen zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Grundlage fiir eine gute Zusammenarbeit daflr ist.
Zudem besteht bei Arbeitgeberverbinden gerade vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels
Unverstandnis dariiber, wenn Arbeitszeiten reduziert werden, obwohl eigentlich jede Arbeitskraft
dringend bendtigt wird.

Ein weiterer Vorteil der Briickenteilzeit wird darin gesehen, dass sie Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern, aber auch Unternehmen Sicherheit und Planbarkeit von Personalentscheidungen
gibt. Dariiber hinaus wird dieses Instrument von Gewerkschaften insbesondere fir
Arbeitnehmerinnen positiv eingeschitzt, weil es die Moglichkeit bietet, dass Frauen
lebenslagenspezifisch zu entscheiden, wie viel sie gerade arbeiten kénnen bzw. méchten. Mit dem
Rickkehrrecht in die vorherige Arbeitszeit werde zudem einem Abgleiten in die Teilzeitfalle
entgegengewirkt.

Als Nachteil wird von Gewerkschaftsseite angefiihrt, dass es bei der Briickenteilzeit im Vergleich zu
anderen Teilzeitregelungen keine finanziellen Ersatzleistungen gibt, wodurch dieses Modell z.B. fiir
altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an Attraktivitdt einbit. Grundsatzlich ist den befragten
Interviewpersonen zu entnehmen, dass sie keine Angaben dariiber machen kénnen in welchem
Zusammenhang die Einflihrung einer Briickenteilzeit mit der Nutzung spezieller Teilzeitregelungen
steht. Auch in dieser Hinsicht wurde, ahnlich wie bei Fragen der Bekanntheit und Nutzung von
Briickenteilzeit, auf fehlende Zahlen verwiesen.

Der Zusammenhang zwischen Briickenteilzeit und befristeter Beschaftigung wurde von den
Gesprachspersonen von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich bewertet. Wahrend einige Unternehmen
die durch die Arbeitszeitreduzierung im Rahmen von Briickenteilzeit frei gewordenen Stellenanteile
nutzen, um fir einen befristeten Zeitraum Personal neu einzustellen, kompensieren andere
Unternehmen den Arbeitszeitausfall durch eine innerbetriebliche Reorganisation der Aufgaben. Auf
diese MalRnahme wird den Interviewpersonen zufolge oft zuriickgegriffen, weil die Anzahl der
reduzierten Stunden sehr flexibel sein kann und nicht immer genug Stellenanteile fiir eine befristete
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Neueinstellung frei werden. Selbst wenn sich ein Betrieb fiir die befristete Neueinstellungen
entscheidet, besteht gerade vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels die Herausforderung,
entsprechend qualifiziertes Personal zu finden.

Briickenteilzeit wird von Arbeitgeberverbanden durchaus kritisch bewertet und spielt darliber hinaus
in der betrieblichen Praxis eine eher untergeordnete Rolle. Argumentiert wird, dass das Gesetz in
Zeiten, in denen jede Fach- und Arbeitskraft gebraucht wird, falsche Anreize zu kiirzeren
Arbeitszeiten setze. Zudem weisen Unternehmen darauf hin, dass eine Stundenreduzierung,
insbesondere bei jiingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die Karrierebestrebungen
entweder verlangsamen oder gar stoppen kann. In diesem Zusammenhang wird Briickenteilzeit auch
als ,Karriere-Killer” bezeichnet. Dass die Bedeutung befristeter Teilzeit im Rahmen von
Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis eine marginale Rolle spielt ist, u.a. den Aussagen von
Unternehmen zufolge, darauf zuriickzufiihren, dass es in vielen Unternehmen und Branchen auf der
Grundlage tarifvertraglicher Regelungen bereits vor der Einfiihrung der Briickenteilzeit moglich war
fur einen definierten Zeitraum seine Arbeitszeit zu reduzieren.

Es gibt daneben auch positive Bewertungen der Briickenteilzeit, insbesondere durch Gewerkschaften.
Sie ziehen ein positives Fazit, weil mit diesem gesetzlich formulierten Riickkehrrecht die Rechte der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gestarkt werden. Dies ist insbesondere fiir weibliche
Arbeitnehmerinnen dufRerst positiv zu bewerten, denn dadurch kann z.B. nach der Familiengriindung
eine Teilzeitfalle vermieden und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden. Da
Briickenteilzeit ohne Angabe von Sachgriinden beantragt werden kann, bietet sie aber nicht nur vor
dem Hintergrund von Care-Arbeit die Méglichkeit die Arbeitszeit zu reduzieren, sondern ermoglicht
es den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern eine individuelle Work-Life-Balance zu auszuleben. Es
wird zum Teil davon ausgegangen, dass Briickenteilzeit eher von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit héher qualifizierten Fachkraften mit hohem Grundgehalt in Anspruch genommen
wird, weil sie sich den Verdienstausfall in Folge der Stundenreduzierung besser leisten kénnen.

Kritisch reflektiert wird von Gewerkschaften, dass die Regelungen zur Briickenteilzeit erst fir
Unternehmen mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gelten und somit
kleine Unternehmen davon ausgeschlossen sind. Hier wird dafr pladiert, die Regelungen auf alle
Unternehmen unabhéangig ihrer GroRe auszuweiten. Zudem wird angemerkt, dass mehr Flexibilitat
wiinschenswert ist, weil viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit auch fiir kiirzere
Zeit unter einem Jahr reduzieren wollen, dann aber nicht von den Regelungen der Briickenteilzeit
profitieren kénnen. Letztlich wird darauf hingewiesen, dass Betriebsraten bei der Inanspruchnahme
von Briickenteilzeit eine bedeutende Rolle zukommt.
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5.  Erkenntnisse zu den Anderungen bei der Arbeit
auf Abruf (§ 12 TzBfG)

Mit der Reform des Teilzeit- und Befristungsgesetzes ist auch die Regelung zur Arbeit auf Abruf nach
§ 12 TzBfG geandert worden. Nach dem TzBfG muss die Abruf-Vereinbarung eine bestimmte Dauer
der taglichen und wochentlichen Arbeitszeit enthalten. Existiert eine solche Vereinbarung nicht, gilt
eine (fiktive) Arbeitszeit von 20 Wochenstunden als vereinbart; bis 2018 waren es noch zehn
Wochenstunden. Existiert auch keine Festlegung der Arbeitszeit pro Tag, dann muss der Arbeitgeber
die Arbeitsleistung jeweils fiir mindestens drei aufeinander folgende Stunden in Anspruch nehmen.
Aus dieser fiktiven Arbeitszeit sind auch die Entgeltanspriiche abzuleiten und zu vergiiten. Die
Arbeitsnehmerinnen und Arbeitnehmer sind zudem nur dann verpflichtet, die Arbeitsleistung zu
erbringen, wenn der Arbeitgeber ihnen die Lage der Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im
Voraus mitgeteilt hat. Die Regelung gilt auch fiir Altvertrige, da § 12 TzBfG keine Ubergangsregelung
vorsieht. Diese Anderungen sollen den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Arbeit auf Abruf
mehr Planungs- und Einkommenssicherheit bieten.

Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG
§ 12 Arbeit auf Abruf

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung
entsprechend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die Vereinbarung muss eine bestimmte
Dauer der wochentlichen und taglichen Arbeitszeit festlegen. Wenn die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit
nicht festgelegt ist, gilt eine Arbeitszeit von 20 Stunden als vereinbart. Wenn die Dauer der taglichen Arbeitszeit
nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers jeweils fiir mindestens drei
aufeinander folgende Stunden in Anspruch zu nehmen.

(2) Ist fur die Dauer der wochentlichen Arbeitszeit nach Absatz 1 Satz 2 eine Mindestarbeitszeit vereinbart, darf
der Arbeitgeber nur bis zu 25 Prozent der wochentlichen Arbeitszeit zusatzlich abrufen. Ist fiir die Dauer der
wochentlichen Arbeitszeit nach Absatz 1 Satz 2 eine Hochstarbeitszeit vereinbart, darf der Arbeitgeber nur bis
zu 20 Prozent der wochentlichen Arbeitszeit weniger abrufen.

(3) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Zeitrahmen, bestimmt durch Referenzstunden und Referenztage,
festzulegen, in dem auf seine Aufforderung hin Arbeit stattfinden kann. Der Arbeitnehmer ist nur zur
Arbeitsleistung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage
im Voraus mitteilt und die Arbeitsleistung im Zeitrahmen nach Satz 1 zu erfolgen hat.

(4) Zur Berechnung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall ist die maRgebende regelmaRige Arbeitszeit im
Sinne von § 4 Absatz 1 des Entgeltfortzahlungsgesetzes die durchschnittliche Arbeitszeit der letzten drei
Monate vor Beginn der Arbeitsunfahigkeit (Referenzzeitraum). Hat das Arbeitsverhaltnis bei Beginn der
Arbeitsunfahigkeit keine drei Monate bestanden, ist der Berechnung des Entgeltfortzahlungsanspruchs die
durchschnittliche Arbeitszeit dieses kiirzeren Zeitraums zugrunde zu legen. Zeiten von Kurzarbeit,
unverschuldeter Arbeitsversaumnis, Arbeitsausféllen und Urlaub im Referenzzeitraum bleiben auRer Betracht.
Fir den Arbeitnehmer giinstigere Regelungen zur Berechnung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall finden
Anwendung.
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(5) Fur die Berechnung der Entgeltzahlung an Feiertagen nach § 2 Absatz 1 des Entgeltfortzahlungsgesetzes gilt
Absatz 4 entsprechend.

(6) Durch Tarifvertrag kann von Absatz 1 und von der Voranktndigungsfrist nach Absatz 3 Satz 2 auch
zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen (iber die tagliche und
wochentliche Arbeitszeit und die Vorankindigungsfrist vorsieht. Im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen
Regelungen iber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.

Quelle: https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/ 12.html[03.11.2023]

Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisse zu den Anderungen der Arbeit auf Abruf aus den
Interviews dargestellt. Hierbei ist zu beriicksichtigten, dass die befragten Akteure tGber nur sehr
wenige Erfahrungen mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf berichten konnten. Dies liegt zum
einen daran, dass diese Arbeitsform in deren betrieblicher Praxis nicht haufig angewendet wird (siehe
auch Abschnitt 2.2. oben), und zum anderen auch auf der Ebene der Arbeitgeberverbiande und
Gewerkschaften kaum Informationen Gber die Bedeutung des Instruments und seiner Reform
vorliegen. Weder die Mitgliedsunternehmen von Arbeitgeberverbdanden noch
Gewerkschaftsmitglieder wenden sich offenbar in nennenswertem Umfang an ihre jeweiligen
Vertretungen.

5.1  Bekanntheitsgrad der Anderungen zur Arbeit auf Abruf

Die Interviews mit den in die Untersuchung einbezogenen Akteursgruppen zeigen, dass auf Seiten
der Unternehmen die Anderungen zur Arbeit auf Abruf oft nicht im Detail bekannt sind. Erklart
wurde dieses Informationsdefizit damit, dass der Bekanntheitsgrad der Anderungen zur Arbeit auf
Abruf maRgeblich davon abhangig sei, ob dieses Arbeitszeitmodell in der Branche bzw. im Bereich
des Unternehmens lberhaupt Anwendung finde, was in den beriicksichtigten Branchen nicht der Fall
sei. Dies verdeutlichen exemplarisch die folgenden Aussagen von Arbeitgeberverbidnden aus der Bau-
und Logistikbranche.

Zitat: ,Und, ja, der Bekanntheitsgrad ist dadurch, ich sage mal, aus unserer Sicht natirlich in gewisser Weise
gegeben, aber ein Bekanntheitsgrad ebbt ja an der Stelle immer wieder ab, wo die Relevanz in der Praxis
abnimmt. Und wir dadurch natirlich merken, dass die Fragen zu diesen Arbeitsvertragen also verhalten
sind. Arbeit auf Abruf ist jetzt nicht vordergriindig eine Frage, die da tatsichlich auftaucht.“ (H_01, Pos.
8; Arbeitgeberverband)

Zitat: ,Also solche flexiblen Modelle existieren in der Logistik ja auch eher selten. Also normalerweise haben
wir da eine wochentliche Arbeitszeit und die ist auch generell geregelt und sie wird auch eingehalten,
weil bestimmte logistische Prozesse eben auch eine konstante Anwesenheit erfordern und das ist dann
betrieblich geregelt. Insofern ist es ein theoretisches Modell fiir uns.“ (H_06, Pos. 75;
Arbeitgeberverband)

Auch den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern seien die Anderungen zur Arbeit auf Abruf eher
nicht bekannt. Dies wurde darauf zuriickgefiihrt, dass die Tatigkeitsbereiche, in denen Arbeit auf
Abruf Giberwiegend Anwendung findet, meist nicht gewerkschaftlich organisiert seien und den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern daher keine diesbeziiglichen Informationen vermittelt
wirden.
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5.2 Erfahrungen mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf

Soweit die befragten Akteure iiber Erfahrungen mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf berichten
konnten, bezogen sich diese auf das Thema Vertragsanderungen. So wurde von einigen
Arbeitgeberverbanden ausgefihrt, dass Vertragsanderungen erforderlich gewesen seien, um die
Arbeitsverhaltnisse in ihrer bisherigen Ausgestaltung fortfiihren zu kénnen. Im Fall von
Arbeitsverhaltnissen unter der Geringfiigigkeitsgrenze ging es insbesondere darum zu vermeiden,
dass sich aus den Vertragen ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhiltnis ergebe, wenn
in diesen keine Arbeitszeit angegeben sei. Die Notwendigkeit von Vertragsanderungen habe fiir die
Unternehmen zu einem hohen biirokratischen Aufwand gefiihrt.

Zitat: ,Und das war eigentlich das Riesenproblem, dass die Betriebe [...] die Vertrage dadurch alle anfassen
mussten. Man konnte nicht mehr einfach Arbeit auf Abruf laufen lassen, sondern musste jetzt [...]
reinschreiben es sind zehn Stunden. Und dann bleibt das immer noch eine Geringverdienertatigkeit [...].
Wenn nichts drinstand, dann waren es auf einmal 20 Stunden. Und damit ist es ein
sozialversicherungspflichtiges Beschéftigungsverhiltnis. Und das war eigentlich die eigentliche
Herausforderung [...] all diese Vertrage mussten jetzt angepasst werden und das war ein irrsinniger
birokratischer Aufwand.“ (I_01, Pos. 83, Arbeitgeberverband)

Andere Arbeitgeberverbande berichteten dagegen, dass sich der Anpassungsbedarf bei den Vertragen
in einem kleinen Rahmen bewegt habe.

Zitat. ,Und riickwirkend gesehen, also Vertrige im Bestand, da war ja kein Anderungsbedarf jetzt an sich
[erforderlich]. (H_01, Pos. 18; Arbeitgeberverband)

Diese Erfahrung wurde auch von einigen der befragten Gewerkschaften gemacht.

Zitat: ,Also allein durch die Einfiihrung, als es [Anm.: die Anderung zur Arbeit auf Abruf] eingefiihrt worden ist,
habe ich jetzt kein erhéhtes Aufkommen wahrgenommen, dass dann ein groRerer Teil von Beschaftigten
mit irgendwelchen Neuvertragen ausgestattet wurde.“ (H_11, Pos. 78; Gewerkschaft)

5.3 Bewertung der Anderungen zur Arbeit auf Abruf aus Sicht der Befragten

Im Hinblick auf eine Bewertung der Anderungen zur Arbeit auf Abruf wurde seitens der Befragten auf
Arbeitgeberseite kritisiert, dass mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf den Unternehmen die
Flexibilitdit genommen werde, die mit einer solchen Abrufarbeit verbunden sei. Arbeit auf Abruf sei
ein Arbeitszeitmodell, um Arbeitsspitzen abdecken zu kénnen, welche aber nur begrenzt planbar
oder langfristig vorhersehbar seien. Als Beispiele hierfiir wurden der Veranstaltungsbereich, die
Gastronomie, aber auch der Winterdienst angefiihrt. Die gesetzlich vorgesehene Benennung von
Arbeitszeiten und -tagen in den Arbeitsvertragen gehe daher an der betrieblichen Praxis vorbei, wie
das folgende Zitat beispielhaft zeigt.

Zitat: ,Diese gesetzlichen Vorgaben des Paragrafen 12, die waren ja schon sehr einschrankend fir diese
Abrufarbeit, was jede Menge Flexibilitdt den Unternehmen nimmt in der Beschaftigung. Und durch diese
Neuregelung wurde das noch weiter eingeschrénkt. Also diese Benennung von Referenzzeiten und -
tagen, das macht es ungemein schwierig, hier tatsachlich Vorgaben in Arbeitsvertrdge hineinzuschreiben
und die dann tatsachlich ja auch einhalten zu kénnen, weil der Bedarf in der Praxis anders aussieht. [...]
Und dafir ist nach meinem Dafiirhalten diese Abrufarbeit ja letztendlich gedacht, um Arbeitsspitzen
abzudecken. Und diese Arbeitsspitzen kann ich halt nicht immer so planen oder so langfristig
voraussehen, dass ich in einem Arbeitsvertrag das als Referenzzeiten sowohl als tagliche Referenzzeiten
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als auch, also Stunden, als auch Referenztage irgendwie anzugeben. Und da scheuen sich viele, also die
dann allein aufgrund dieser Vorgaben, der gesetzlichen Vorgaben hier dann doch eher andere
Vertragsvarianten wahlen. Also ich sage mal, Geringfiigigkeit mit einer festen Stundenzahl, wo dann
diese Angaben tatsachlich nicht drin sind. [...] Die Angabe der Hochstarbeitszeiten oder
Mindestarbeitszeiten beziehungsweise diese gesetzliche Fiktion, wenn ich keine Stundenzahl angebe,
dass dann automatisch diese 20 Stunden angenommen werden, das ist nicht der Bedarf der Praxis.”
(H_01, Pos. 14, Arbeitgeberverband)

Aber auch den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die sich freiwillig fir dieses Arbeitszeitmodell
entschieden haben, werde die Flexibilitit durch die Anderungen genommen, so die weiteren
Ausflihrungen dieses Arbeitgeberverbandes.

Zitat: ,Wenn wir mal iberlegen, wer in der Praxis denn so ein Arbeitsverhiltnis tatsdchlich eingeht, dann sind
das gerade auch Arbeitnehmer, die auch diese Flexibilitdt aus privaten oder anderen Griinden eben
brauchen. Das sind nicht die normalen Beschiftigungsverhiltnisse. Ich sage mal, das ist der Student, der
neben dem Studium was dazuverdienen moéchte und entsprechend da reagieren muss auch auf seine
erste Tatigkeit, das Studium. Dann ist das der Rentner, der sich was hinzuverdienen mochte, der dort an
der Stelle véllig flexibel ist von der Arbeitszeit. [...] Vielleicht aber auch nochmal sagt: »Ach, jetzt habe
ich noch andere Verpflichtungen. Ich mdchte mich mal um die Enkelkinder kiimmern. Diesen Monat
mochte ich vielleicht mal nicht arbeiten gehen«. [...] Genau dafiir ist es [Anm.: die Arbeit auf Abruf]
gedacht und, wie gesagt, da haben wir unter Umstanden mit dieser strikten Einhaltung dieser Vorgaben
dann auf beiden Seiten oder zumindest, sage ich mal so, sehe ich nicht, was diese Abrufarbeit oder diese
Einschrankung dieser Abrufarbeit an Vorteil bringen, [...] auRer dass ich diese Flexibilitdt mit den
Schwankungen eben tatsachlich, die ich haben will, mir dadurch aber dann wieder einschranke.“ (H_01,
Pos. 34; Arbeitgeberverband)

Dem folgenden Zitat ist zu entnehmen, dass bei einer nicht vertraglich vereinbarten Arbeitszeit die 20
Wochenstunden unter dem Aspekt der Planungs- und Einkommenssicherheit positiv zu bewerten
seien, allerdings nur dann, wenn es auch im Interesse der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sei.
Eine Arbeitszeit unter 20 Stunden kénne der explizite Wunsch der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sein, um noch weiteren beruflichen oder privaten Verpflichtungen wie beispielsweise
einer anderen bezahlten Beschiftigung oder Care-Arbeit nachgehen zu kénnen oder um einen
Zuverdienst im Rahmen einer geringfligigen Beschaftigung zu haben. Wenn die Dauer der
wochentlichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, wiirde im Falle einer solchen geringfiigigen
Beschaftigung die fiktive Arbeitszeit von 20 Stunden aus diesem ein sozialversicherungspflichtiges
Beschiftigungsverhaltnis machen, ohne dass dies von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
gewollt sei.

Zitat: ,Dass bei nichtvereinbarter Arbeitszeit dann eine Arbeitszeit von 20 Stunden angenommen werden soll,
das ist teilweise gut, sofern das den Beschaftigten passt. Fiir manche ist diese 20-Stundenzahl einfach zu
hoch angesetzt, die wollen das gar nicht. Aus verschiedenen Griinden wiederum, weil sie andere
Verpflichtungen haben, ob jetzt privat oder mit einem Zweitarbeitsverhaltnis. Also was zum Schutze
gedacht ist, ist dann gut, wenn da jemand sozusagen moglichst viel Einkommen aus diesem
Arbeitsverhiltnis generieren will, dann sind die Mindeststundenzahl von 20 gut. Aber das ist oft nicht der
Fall. Gerade bei Frauen, die sich sozusagen dann hier etwas dazu verdienen wollen, dann teilweise
befinden sich diese dann auch in Minijobverhiltnissen, in geringfligigen Beschaftigungsverhaltnissen. [...]
Und eine Tatigkeit mit 20 Stunden die Woche ist nicht mehr geringfiigig. Das ist dann schon
zweischneidig.“ (H_11, Pos. 76; Gewerkschaft)

Aus Sicht einiger Arbeitgeberverbande haben die Anderungen zur Arbeit auf Abruf auch dazu gefiihrt,
dass die Arbeit auf Abruf ein unattraktives Arbeitszeitmodell fir Unternehmen geworden sei. Dies
verdeutlicht das bereits oben angefiihrte Zitat eines Arbeitgeberverbandes, dessen Ausfiihrungen
zufolge Unternehmen aufgrund der Anderungen Abstand von der Arbeit auf Abruf genommen haben
und auf geringfiigige Beschaftigung ausgewichen seien. Die befragten Gewerkschaften wiederum
konnten kein Ausweichen auf andere Beschaftigungsformen feststellen, dennoch sei es vorstellbar,
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dass Unternehmen auf Zeitarbeit oder geringfiigige Beschaftigung ausweichen kdénnten, wie von
einer Gewerkschaft geschildert wurde.

Zitat: ,Also ich kann mir das vorstellen. Die [Anm.: Unternehmen] werden immer das nutzen, was ihnen den
grofitmoglichen Nutzen bringt und die groRtmogliche Flexibilitat. Es ist natilrlich so, wenn die
Unternehmen auf Zeitarbeit zurlickgreifen, das werden sie vielleicht jetzt nicht wegen der Verscharfung
der Regelung Arbeit auf Abruf tun, wenn sie nicht vorher schon sowieso mit Zeitarbeitsunternehmen
zusammengearbeitet haben. Aber wenn sie das machen, dann werden sie es vielleicht ausbauen. Und ja,
auch bei Minijobs kann ich mir das vorstellen, weil das ja einfach auch so eine Zerstiickelung ist von
Arbeit. Gar nicht billiger fiir die Unternehmen, wenn sie es rechtlich korrekt durchfiihren, aber einfach
flexibler.“ (I1_06, Pos. 53; Gewerkschaft)

Insgesamt kann aus Sicht der befragten Arbeitgeberverbinde beziiglich der Anderungen zur Arbeit
auf Arbeit das Fazit gezogen werden, dass die gesetzlichen Neuregelungen zwar mit Blick auf den
Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hinsichtlich Beschaftigungs- und
Einkommenssicherheit gut gedacht seien, mit Blick auf die Arbeitgeber aber als belastend empfunden
werden, da sie an deren Bedarfen und der betrieblichen Praxis vorbeigehen wiirden.

Zitat: ,Also von daher sind die Regelungen, die sind, ich sage mal, von der gesetzgeberischen Intention her gut
gedacht zum Arbeitnehmerschutz, aber, wie gesagt, geht am Bedarf der Arbeitgeber vorbei und, ich
denke, zum Teil sogar auch am Bedarf der Arbeitnehmer, weil diese Abrufarbeit ja gerade diese
Flexibilitat bieten soll.“ (H_01, Pos. 14, Arbeitgeberverband)

Aus Sicht der befragten Gewerkschaften kann das Fazit gezogen werden, dass die Arbeit auf Abruf
durch die Anderungen eine Verbesserung erfahren habe, dennoch handele es sich weiterhin um eine
prekdre Beschiftigung, wie die folgende Aussage beispielhaft illustriert.

Zitat: ,,Die Arbeit auf Abruf hat bestimmte Verbesserungen erfahren, bleibt aber ein Instrument das prekére
Beschaftigung versucht in Bahnen zu bringen, aber das nicht schafft.“ (H_11, Pos. 92; Gewerkschaft)

54  Zusammenfassung

Die im Rahmen dieser Studie befragten Akteure konnten insgesamt nur Gber sehr wenige
Erfahrungen mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf berichten.

Die Interviews zeigen generell, dass die Anderungen zur Arbeit auf Abruf sowohl bei Unternehmen als
auch bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nur begrenzt bekannt sind. Das Informationsdefizit
auf Seiten der Unternehmen ldsst sich damit erkldren, dass die Arbeit auf Abruf als Arbeitszeitmodell
in der jeweiligen Branche bzw. im Bereich des Unternehmens kaum Anwendung findet. Bei den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wiederum wird die geringe Informiertheit damit begriindet,
dass Arbeit auf Abruf in Tatigkeitsbereiche zur Anwendung kommt, die nicht gewerkschaftlich
organisiert sind, sodass entsprechende Informationskanale nicht zur Verfligung stehen.

Die Erfahrungen mit den Anderungen zur Arbeit auf Abruf beschrinken sich dabei weitgehend auf
das Thema Vertragsdanderungen. So wird vor allem von den Arbeitgeberverbanden der Aufwand, der
erforderlich ist, um die Vertrage anzupassen, als besonders hoch beschrieben. Die Notwendigkeit zur
Vertragsanpassung besteht insbesondere dann, wenn die Beschaftigung als geringfligiges
Beschiftigungsverhiltnis weitergefiihrt werden soll. Diese Konstellation diirfte wegen der relativ
haufigen Nutzung dieser Beschaftigungsform unter den auf Abruf Arbeitenden (siehe die Ergebnisse
von Hank und Stegmaier, 2018) nicht selten vorkommen. Andere Arbeitgeberverbidnde und auch die
Gewerkschaften wiederum beschreiben den Aufwand als duRerst gering.
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Die Bewertung der Anderungen zur Arbeit auf Abruf durch die befragten Akteure fillt unterschiedlich
aus. Die Arbeitgeberverbdnde benennen vor allem die mangelnde Flexibilitat, die aufgrund der
verbindlichen Angabe einer bestimmten Dauer der taglichen und wochentlichen Arbeitszeit
entstanden ist und letztlich dem Grundgedanken der Arbeit auf Abruf als ein flexibles
Arbeitszeitmodell widerspricht. Seitens der Gewerkschaften wiederum hat die Arbeit auf Abruf durch
diesen Aspekt eine Verbesserung erfahren, sodass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im
Vergleich zur bisherigen Regelung eine etwas bessere Planungs- und Einkommenssicherheit erhalten
haben. An dem Faktum, dass es sich bei der Arbeit auf Abruf nach Ansicht der befragten
Gewerkschaften um eine prekare Beschaftigung handelt, hat sich aber nichts verandert.
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6. Erkenntnisse zur Neuregelung der
Erorterungspflicht des Arbeitgebers
(§ 7 Abs. 2 TzBfG)

Nach der Neuregelung des § 7 Abs. 2 TzBfG sind die Arbeitgeber verpflichtet, mit ihren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern deren Wunsch nach der Veranderung der vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit zu erértern. Das heilt, der Arbeitgeber darf den Wunsch der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht einfach zur Kenntnis nehmen, sondern muss dartber das
Gesprach suchen. Ziel dieser Neuregelung ist es, den Austausch zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmerinnen sowie Arbeitnehmern iber die Wiinsche und Moglichkeiten der
Arbeitszeitgestaltung zu unterstitzen. Die Erérterungspflicht gilt auch bei der Briickenteilzeit.

Die Verpflichtung gilt fir alle Arbeitgeber und gegeniiber allen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern im Unternehmen. Die Verpflichtung besteht auch unabhangig vom Umfang der
Arbeitszeit. Das heiflt, auch wenn die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bei gleichbleibender
Arbeitszeit nur eine andere Verteilung der Arbeitszeit oder eine den eigenen Bedurfnissen
entsprechende Anpassung des Beginns und des Endes der tiglichen Arbeitszeit wiinschen, besteht
die Pflicht zur Erorterung.

Teilzeit- und Befristungsgesetz — TzBfG
§ 7 Ausschreibung; Erorterung; Information tber freie Arbeitsplatze

(1) Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsplatz, den er 6ffentlich oder innerhalb des Betriebes ausschreibt, auch als
Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben, wenn sich der Arbeitsplatz hierfiir eignet.

(2) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer dessen Wunsch nach Veridnderung von Dauer oder Lage oder
von Dauer und Lage seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu erértern und den Arbeitnehmer tiber
entsprechende Arbeitsplatze zu informieren, die im Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen. Dies gilt
unabhangig vom Umfang der Arbeitszeit. Der Arbeitnehmer kann ein Mitglied der Arbeitnehmervertretung zur
Unterstltzung oder Vermittlung hinzuziehen.

(3) Der Arbeitgeber hat einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhiltnis langer als sechs Monate bestanden und
der ihm in Textform den Wunsch nach Absatz 2 Satz 1 angezeigt hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der
Anzeige eine begriindete Antwort in Textform mitzuteilen. Hat der Arbeitgeber in den letzten zw6lf Monaten
vor Zugang der Anzeige bereits einmal einen in Textform geduRerten Wunsch nach Absatz 2 Satz 1 in Textform
begriindet beantwortet, ist eine miindliche Erdrterung nach Absatz 2 ausreichend.

(4) Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung tiber angezeigte Arbeitszeitwiinsche nach Absatz 2 sowie
Uber Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu informieren, insbesondere tiber vorhandene oder geplante
Teilzeitarbeitsplatze und tiber die Umwandlung von Teilzeitarbeitsplatzen in Vollzeitarbeitsplatze oder
umgekehrt. Der Arbeitnehmervertretung sind auf Verlangen die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu
stellen; § 92 des Betriebsverfassungsgesetzes bleibt unberiihrt.

Quelle: https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/ 7.html[03.11.2023]
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6.1 Bekanntheitsgrad der Neuregelung der Erorterungspflicht

Die Erorterungspflicht wird von Arbeitgeberverbanden als bei den Unternehmen grundsatzlich
bekannt eingeschatzt, wobei nicht klar einzuschatzen ist, inwiefern sich die Bekanntheit auch auf die
Neuregelungen erstreckt. Dies gilt insbesondere fir kleinere Unternehmen. Den Ausfiihrungen in den
Interviews ist dabei jedoch zu entnehmen, dass die Neuregelung der Erérterungspflicht in der
betrieblichen Praxis nicht zu Anderungen gefiihrt hat.

Zitat: ,Also erdrtert beziehungsweise dariiber gesprochen hat man ja vorher. Deswegen braucht es dann auch
eigentlich keine neue Regelung dazu. Und bekannt oder auch gesprochen wurde auch vorher. Und dass
sich da auch was gedndert hat, wissen wir natirlich jetzt nicht im Einzelfall, aber das ist auch in den
Betrieben bekannt.“ (H_06, Pos. 82-85; Arbeitgeberverband).

Ein Arbeitgeberverband wies zudem darauf hin, dass sie auch deshalb wenig zur Bekanntheit der
Neuregelungen der Erérterungspflicht sagen kénnten, weil die Arbeitgeber mit Blick auf den
Fachkraftemangel ein ausgeprégtes Interesse daran hatten, mit den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern tber ihre Arbeitszeitwiinsche und ggfs. damit verbundene Sorgen zu sprechen. Daher
wirden von den Unternehmen keine Probleme mit der Erérterungspflicht an die Verbdnde
zuriickgemeldet.

Zitat: ,Was so ein bisschen an der momentanen Situation des Arbeitnehmermarktes liegt. Und die Arbeitgeber
ohnehin offen sind fiir Belange der Arbeitnehmer, weil ein groRes Interesse daran besteht, die zu halten,
wenn es gute Krafte sind und so hohe Hiirden im Moment bestehen, neue Krafte zu finden, ist es ja. Ja,
genau. Diese Erérterung wo es ja erstmal nur darum geht einen Veranderungswunsch des
Arbeitnehmers miteinander zu besprechen, ist da, glaube ich, in der Praxis im Moment kein Problem.
Insofern kommt da tatsachlich gar nichts an, bei uns.“ (I_01, Pos. 123-124; Arbeitgeberverband)

Die Gewerkschaften gaben mit Blick auf die Bekanntheit der Neuregelungen der Erérterungspflicht
an, dass diese ,,nicht sehr” bekannt seien. Argumentiert wurde, dass selbst die umfangreich
beworbene Briickenteilzeit in vielen Unternehmen nicht bekannt sei und dass daher nicht zu
erwarten sei, dass die noch wesentlich kleinere und weniger beworbene Neufassung zu
Erorterungspflicht mehr Bekanntheit erlangt habe.

Zitat: ,Also ich wirde mal mutmaRen nicht sehr bekannt. Wenn sowas wie die Briickenteilzeit, die mit einem
schlagkraftigen Begriff ja auch offensiv in die Offentlichkeit getragen worden ist, wenigstens im Rahmen
des Gesetzgebungsverfahrens, wenn die schon sozusagen nicht wirklich ins Bewusstsein derer, die es
umsetzen miissten, sich eingewoben hat, dann ist es die Erdrterungspflicht, die ja immer erst so quasi
hintendran eingebaut wurde, noch viel weniger.“ (I_02, Pos. 81-83; Gewerkschaft)

Seitens eines befragten Betriebs wurde jedoch artikuliert, dass die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer durchaus tber die Regelungen und Neuerungen informiert seien.

Zitat: ,I: Und wie wird dann die Belegschaft tiber die Neuregelung zur Erérterungspflicht informiert?
B: Uber, es gibt einmal monatliche Newsletter, wie so eine Mitarbeiterzeitung, die an einen Verteilerkreis
an die Gesamtbelegschaft verschickt wird von der Unternehmenskommunikation. Dann gibt es
Mitteilungen im Intranet. Und dann gibt es berufsgruppenspezifische Informationsrunden, sowohl in
Prasenz als auch per Newsletter.“ (H_16, Pos. 85-88; Betrieb)

Das lasst darauf schlieRen, dass die Neureglungen der Erérterungspflicht in den Unternehmen
unterschiedlich bekannt sind und anhand der Ausfiihrungen des genannten Betriebs nicht
zwangslaufig geschlossen werden kann, dass in anderen Unternehmen die Regelungen einen
dhnlichen Bekanntheitsgrad aufweisen.
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6.2 Erfahrungen mit und Bewertung der Neuregelung der
Erorterungspflicht

Einleitend ist darauf hinzuweisen, dass die Neureglungen der Erérterungspflicht eher unbekannt zu
sein scheinen und die befragten Akteure daher nur eingeschrankt Gber ihre Erfahrungen damit
berichten kénnen. Zudem werden die Neuregelungen der Erérterungspflicht von den
Interviewpersonen sehr unterschiedlich bewertet, was zu gegensatzlichen Aussagen der
Interviewpersonen zur Erérterungspflicht fihrt.

Zunichst geben Arbeitgeberverbande an, dass die GroRe der Unternehmen Einfluss auf die
Erfahrungen mit der Neuregelung der Erérterungspflicht habe. So wird davon ausgegangen, dass die
Kommunikation zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und Arbeitgebern in klein- und
mittelstandischen Unternehmen besser sei als in gréoReren Unternehmen.

Zitat: ,Also wir befinden uns ja bei uns, ich sage mal, kleinen, mittelstandischen und Familienbetrieben, da ist
das, glaube ich, eine andere Situation, als in Konzernstrukturen, weil man da sowieso viel mehr
miteinander redet und die familiare Situation immer eine Rolle spielt, weil man tagtaglich miteinander
arbeitet und sich auch standig sieht. Da sind die Barrieren niedriger, dass man da sowieso eher ins
Gesprach kommt. Nur, man darf auch nicht nur immer in die eine Richtung denken, dass der Mitarbeiter
einfordern kann, man muss auch den Arbeitgebern ein bisschen Luft lassen, denn wenn ich sage, jemand
mochte eine Briickenteilzeit und suche mir irgendwie dann iber andere Arbeitsleistungen, ich muss ja
irgendwie die Arbeit, in der Zeit wo einer weniger arbeitet, das muss ja einer machen, die Arbeit, die
anfallt.“ (H_12, Pos. 44-45; Arbeitgeberverband)

In dem Zitat wird kleineren und mittelstandischen Unternehmen ein Vorteil mit Blick auf die
Erorterungspflicht der Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zugeschrieben.
Die Ergebnisse aus den Interviews zeigen diesbeziiglich aber auch Nachteile fiir kleinere
Unternehmen auf. Die GroRe der Unternehmen spiele bei der Bewertung der Neuregelung der
Erorterungspflicht auch deshalb eine Rolle, weil es in kleineren Unternehmen ohne
Personalabteilungen zu Uberforderungen kommen kénne, wenn die Arbeitgeber regelmiRig iiber die
Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diskutieren missten.

Zitat: ,Wenn ich so einen kleinen Laden habe, wo ich gar keine Personalabteilung habe, sondern jeden Tag bei
dem aufschlage. Und sage, jetzt mochte ich aber nochmal mit dir dariiber reden, dass ich mir das und
das wiinsche. Er muss ja nicht drauf eingehen, aber er muss eben diese Erérterung fiihren. Und das kann
dann zu einer Uberlastung fiihren.” (I_01, Pos. 123-124; Arbeitgeberverband)

Kritische Stimmen zur Neureglung der Erérterungspflicht gab es auch von Seiten der
Gewerkschaften, die den damit verbundenen zusatzlichen biirokratischen Aufwand kritisch bewerten.

Zitat: ,Ja, naja, also ich sage immer, das sind immer wieder zusatzliche biirokratische Aufwande, die da vom
Gesetzgeber festgelegt werden. [...] Ich sage mal, vieles davon haben natiirlich auch die Arbeitgeber
schon verschriftlicht. Das kommt jetzt drauf an, wie die Anforderungen dann einfach nochmal aussehen,
ob dazu nochmal es konkretere Bedingungen gibt oder ob man dann sagt, also das, was in den Betrieben
schon vorhanden ist, ist ausreichend. Dass es dokumentiert werden muss, war ja schon immer so, das ist
jetzt auch nichts Neues.“ (H_04, Pos. 70; Gewerkschaft)

Aus dem Zitat ldsst sich schlieRen, dass nicht die Kommunikation Giber die Arbeitszeitwiinsche
kritisch bewertet wird, sondern das dahinterstehende Dokumentationssystem. Dies wird durch die
Ausfiihrungen weiterer Arbeitgeberverbdnde bestatigt und dahingehend ergénzt, dass die
Erorterungspflicht zusatzlicher Aufwand fir die Personalleitungen in den Unternehmen sei.
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Zitat: ,Also, dass es dazu jetzt ein biirokratisches Verfahren im Gesetz steht, was man wann wie erértern muss
und dass es dann irgendwelche Fiktionen gibt, da sehen wir natrlich keinen Bedarf, weil wenn man in
den Betrieben, wie ich eben schon ausfiihrte, gab es das eben schon vorher und deswegen macht es das
natirlich jetzt auch fir die Personalabteilungen in den Betrieben nicht einfacher. Wenn es dann
Handlungsanleitungen gibt, wie die damit umzugehen haben.“ (H_06, Pos. 86-87; Arbeitgeberverband)

Daneben wird die Erdrterungspflicht aus der Perspektive der Arbeitgeberverbande als wenig
bedeutend bewertet, da genug Arbeit zu vergeben sei und in Zeiten des Fachkriftemangels
qualifiziertes Personal immer gebraucht werde und dann auch auf deren Belange Riicksicht
genommen werde.

Zitat: ,Es gibt genug Arbeit, es gibt Arbeitsplatze. [...] Die brauchen da keine Fristen und keine
Erorterungsanspriiche oder was auch immer.“ (H_05, Pos. 6; Arbeitgeberverband)

Zusatzlich wird von Gewerkschaftsvertretungen angefiihrt, dass die Erérterungspflicht als weiches
Steuerungsinstrument angelegt sei. Sofern die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihr Recht zur
Erorterung ihrer Arbeitszeitwiinsche nicht einfordern wiirden, bestiinde fiir den Arbeitgeber kein
Anreiz, sich an das Gesetz zu halten.

Zitat: ,Ich weild jetzt auch ehrlich gesagt nicht, was da fiir ein Kontrollmechanismus vorgesehen ist,
wahrscheinlich gar keiner und dann ist immer fiir mich die Frage, warum sollen die das machen, wenn
sich keiner wehrt. Also wenn sich keiner wehrt, dann werden sie es nicht machen.“ (I_06, Pos. 62-63;
Gewerkschaft)

Trotz einer gewissen Skepsis dagegen, dass die Kommunikation zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer per Gesetz starker geregelt werden sollte, wird die
Neuregelung der Erérterungspflicht aber auch positiv eingeschatzt, weil dadurch haufiger ein
Austausch (iber die jeweiligen Belange stattfande.

Zitat: ,Aber ob jetzt ausgerechnet diese gesetzliche Regelung dazu fiihrt, dass das mehr in An / oder dass die
Mitarbeiter da mutiger sind, einfach mal zu sagen, was sie sich wiinschen. [...] Also vielleicht fiihrt es an
der einen oder anderen Stelle zu mehr Gesprachen und vielleicht in dhnlich viel Féllen zu mehr Blockade
oder Zoff. Ich weil nicht, ob man sowas gesetzlich regeln muss.“ (I_01, Pos. 128; Arbeitgeberverband).

Dies wird auch aus der betrieblichen Perspektive bestatigt, wonach die Erérterungspflicht als gutes
Instrument bewertet wird, um Konflikte zu l6sen und Wege zu finden, die fiir alle Seiten positiv
verlaufen.

Zitat: ,Schon als ein wichtiges Instrument, um gerade scheinbare Konfliktfdlle dann doch fachgerecht regeln
zu kénnen. Um da vielleicht einer zundchst bestehenden Ablehnung zu begegnen und wirklich zu
gucken, wie man damit eben doch einen fiir beide Beteiligten oder alle Beteiligten sachgerechten Weg
findet.“ (H_16, Pos. 95-96; Betrieb)

Daneben wird die Neuregelung der Erdrterungspflicht auch deshalb positiv bewertet, weil sie den
Unternehmen die Méglichkeit an die Hand gibt, den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu
zeigen, dass sie sie nicht nur als Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin wahrgenommen werden, sondern
als ganzheitliche Person einschlieBlich aller Sorgen, Wiinsche und Bedurfnisse. In diesem
Zusammenhang helfe die Erérterungspflicht den Unternehmen, ein positives Arbeitsklima zu
schaffen und dadurch die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in einer emotionalen Perspektive
starker an den Betrieb zu binden.

Zitat: ,Aber natiirlich nlitzt das einem Betrieb, wie die Arbeitsbedingungen sind, wie die Zufriedenheit der
Beschiftigten ist, wie die Kommunikation funktioniert. Und wenn man dann so ein Instrument nimmt
und tatsdchlich Gesprache fiihrt und auch zeigt wir sind grundsétzlich gewillt, da eine Lésung zu finden,
kann es eigentlich nur nitzlich sein in meinen Augen. Ich glaube, das hat auch ein Stiick so
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Bindungswirkung an einen Betrieb, an ein Unternehmen, auch zu sehen da interessiert sich sozusagen
der Arbeitgeber auch fiir das, was mich sonst noch so umtreibt. Alleine die Wahrnehmung nicht nur als
Beschiftigte, sondern als ganzheitlicher Mensch, der auch noch ein Privatleben hat, der Probleme hat,
bestimmte Dinge irgendwie auf die Kette zu kriegen, der Unterstiitzung erhalten kann, der weiB, dass er
da nicht alleine steht. Also ich glaube, dass es zu mindestens so aus Beschaftigtenperspektive ein ganz
starkes, emotionales Moment hat oder auch so und damit indirekt auch dem Arbeitgeber niitzt. Also wer
sich ernstgenommen fiihlt in seiner ganzen Personlichkeit, der, glaube ich, der geht anders zur Arbeit als
eine, wo das eben nicht der Fall ist.“ (I_02, Pos. 90-92; Gewerkschaft)

Mit Blick auf die Berlicksichtigung der Arbeitszeitpraferenzen ist schon vor der Neufassung der
Erorterungspflicht auf die Arbeitszeitwiinsche, insbesondere Aufstockungswiinsche bei
Teilzeitbeschaftigungen, eingegangen worden, was den Schilderungen eines Unternehmens zu
entnehmen ist.

Zitat: ,Und die (Nennung des Betriebs) geht traditioneller Weise auch deutlich dariiber hinaus und erméglicht
diese befristeten Arbeitszeitdinderungen, wenn keine zwingenden betrieblichen Griinde
dagegensprechen, was extrem selten vorkommt, regelhaft in einer Vielzahl von Féllen auch ohne weitere
Begriindung. Und zwar, bevor es dieses Gesetz gab schon, sodass die gesetzliche Regelung fiir unseren
Betrieb keine faktische Auswirkung hatte.“ (H_16, Pos. 11-12; Betrieb)

6.3 Zusammenfassung

Die befragten Akteure konnten nur eingeschrankt etwas zur Neufassung der Erérterungspflicht und
ihrer Bekanntheit sagen.

Die Neuregelungen der Erérterungspflicht werden als unterschiedlich bekannt erachtet. Wahrend
Arbeitgeberverbande eher davon ausgehen, dass die Neuerungen in der betrieblichen Praxis bekannt
sind, wird dies seitens der Gewerkschaften skeptischer eingeschatzt. Den Ausfiihrungen in den
Interviews ist dabei zu entnehmen, dass die Neuregelung der Erérterungspflicht in der betrieblichen
Praxis nicht zu Anderungen gefiihrt hat, weil Arbeitgeber im Rahmen des Fachkriftemangels ein
ausgepragtes Interesse an einer guten Kommunikation zu den Belangen und (Arbeitszeit-)wiinschen
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben. Dariiber hinaus wird angefiihrt, dass es genug
Arbeit gibt, weshalb die Erérterungspflicht in der Praxis keine Bedeutung hat.

Die Erfahrungen mit der Erérterungspflicht stehen auBerdem im Zusammenhang mit der
Betriebsgrofe. So gehen beispielsweise Arbeitgeberverbande davon aus, dass die Kommunikation in
klein- und mittelstandischen Unternehmen besser ist als in gréfReren Unternehmen. Zudem wird
erneut Betriebs- und Personalrdten eine wichtige Rolle bei der Diskussion der Arbeitszeitwiinsche
zugesprochen; vor allem kleinere Unternehmen kénnen mit der Ausiibung der Erérterungspflicht
schnell Gberfordert sein. Dabei handelt es sich um ein weiches Steuerungsinstrument, das
Gewerkschaften zufolge eher selten aktiv von Arbeitgebern genutzt wird. D.h. die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer miissen das Recht von sich aus einfordern.

Insgesamt wird ein gemischtes Fazit zur Neufassung der Erérterungspflicht gezogen. So wird Skepsis
darliber geduRert, die Kommunikation zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer starker durch das Gesetz zu regeln. Auf der anderen Seite wird die Neuregelung der
Erorterungspflicht positiv bewertet, weil Unternehmen auf diese Weise zeigen kdnnen, dass sie nicht
nur an den im Unternehmen beschéftigten Personen in ihrer Rolle als Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerin Interesse haben, sondern dass sie sie ganzheitlich wahrnehmen. Die
Erorterungspflicht kann in diesem Zusammenhang zu einem positiven Arbeitsklima beitragen.

73



Erkenntnisse zur Aufstockung der Arbeitszeit — Neufassung zur Darlegungspflicht (§ 9 TzBfG)

7.  Erkenntnisse zur Aufstockung der Arbeitszeit -
Neufassung zur Darlegungspflicht (§ 9 TzBfG)

Mit der Neufassung des § 9 TzBfG soll es Teilzeitbeschéftigten erleichtert werden, ihre Arbeitszeit zu
verlangern. Aufgrund der Neufassung tragen jetzt die Arbeitgeber bei Teilzeitbeschéftigten mit
Aufstockungswunsch die Darlegungs- und Beweislast fir das Fehlen eines entsprechenden freien
Arbeitsplatzes, das Nichtvorliegen mindestens gleicher Eignung des Aufstockungswilligen im
Vergleich zu der vom Arbeitgeber bevorzugten Bewerberin bzw. dem bevorzugten Bewerber, das
Vorliegen von Arbeitszeitwiinschen anderer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie das
Entgegenstehen betrieblicher Griinde. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer miissen jetzt
lediglich den Aufstockungswunsch in Textform - eine E-Mail ist ausreichend - anzeigen.

Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG
§ 9 Verlangerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm in Textform den Wunsch nach einer
Verldngerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes
bevorzugt zu berticksichtigen, es sei denn, dass

1. es sich dabei nicht um einen entsprechenden freien Arbeitsplatz handelt oder

2. der teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer nicht mindestens gleich geeignet ist wie ein anderer vom Arbeitgeber
bevorzugter Bewerber oder

3. Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer oder
4. dringende betriebliche Griinde entgegenstehen.

Ein freier zu besetzender Arbeitsplatz liegt vor, wenn der Arbeitgeber die Organisationsentscheidung getroffen
hat, diesen zu schaffen oder einen unbesetzten Arbeitsplatz neu zu besetzen.

Quelle: https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/ 9.html[03.11.2023]
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7.1 Bekanntheitsgrad der Neufassung zur Darlegungspflicht

Auch die Neufassung der Darlegungspflicht ist nur von begrenzter Bedeutung. Ein
Arbeitgeberverband gab in diesem Zusammenhang explizit an, dass die Neufassung der
Darlegungspflicht vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels an Bedeutung verloren habe und
daher eine untergeordnete Rolle spiele. Dies sei zum Zeitpunkt der Gesetzesentwicklung in dieser
Form jedoch noch nicht absehbar gewesen.

Zitat: ,Einfach von der Betriebsstruktur her sind es ja eher kleine und mittelstandische Betriebe, die wir hier
vertreten, und im Zusammenspiel mit Arbeitskraftemangel ja auch ist dieses Thema so ein bisschen in
den Hintergrund natiirlich getreten. Ich sage mal, da ist diese Regelung, als die auf den Weg gebracht
wurden, hatten wir noch eine andere Ausgangssituation, sodass das dann bis zur tatsachlichen
Umsetzung irgendwo ja die Relevanz verloren hat. [...] es (ist) kein vordergriindiges Thema, was groRe
Probleme jetzt hervorruft.“ (H_01, Pos. 57-58; Arbeitgeberverband)

Zudem ist die Neufassung der Darlegungspflicht bei verschiedenen Akteuren, wie Unternehmen,
Betriebsraten, Gewerkschaften und auch den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern kaum oder nur
wenig bekannt. Dem gegeniiber wird von einer Gewerkschaft jedoch davon ausgegangen, dass die
Neufassung der Darlegungspflicht zumindest in Personalabteilungen bekannt sein misse. Mit Blick
auf den Bekanntheitsgrad der Regelungen bei den Betriebsraten ist aus den Aussagen der
Gesprachsperson jedoch zu schlieflen, dass es hier Liicken bei der Bekanntheit geben kénne.

Zitat: ,I: Ja. Gehen Sie denn davon aus, dass diese Regelungen bekannt sind?
B: Den Personalabteilungen sicher, bei den Betriebsraten bin ich auch unsicher.“ (H_17, Pos. 39-42;
Gewerkschaft)

Andere befragte Gesprachspersonen aus Unternehmen, Betriebsraten, Arbeitgeberverbdnden und
Gewerkschaften konnen keine Aussage liber die Bekanntheit der Neufassung der Darlegungspflicht
treffen. Daraus kann geschlossen werden, dass diese in der betrieblichen Praxis eher unbekannt ist
und zumindest die Anderungen in der Praxis eine untergeordnete Rolle spielt.

7.2 Erfahrungen mit der Neufassung zur Darlegungspflicht

Entsprechend der geringen Bekanntheit sind auch die Erfahrungen im Zusammenhang mit der
Neufassung der Darlegungspflicht begrenzt. Dennoch wird von einer Gewerkschaft angefiihrt, dass
die Méglichkeit der Stundenaufstockung stark davon abhangig sei, in welchem Bereich die
beschéftigte Person arbeite und ob dies ein Bereich sei, in dem es viele offene Stellen gebe. Auch ob
der Bereich vom Fachkréaftemangel betroffen sei, wiirde eine Rolle spielen und Aufstockungen
begiinstigen. Auf der anderen Seite wird aber auch auf die erforderliche Qualifikation der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer angespielt. Wenn ein Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin nach
einer Stundenaufstockung frage und deren Arbeit nicht in der gewiinschten Qualitdt erfolge, wiirde
die Anfrage eher abgelehnt werden.

Zitat: ,Ich kénnte mir vorstellen, dass das einfach sehr, sehr individuell von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich
ist, wire jetzt meine Vermutung. So wenn / Und auch von Taitigkeit, also wenn das Beschiftigte sind, die
eh gebraucht werden, Technikerinnen, Techniker zum Beispiel oder so, und wenn die sagen, du ich
wirde jetzt aufstocken, dann wird das Unternehmen wahrscheinlich sagen: Hurra, also wunderbar, umso
besser. Weil wir haben ja drei offene Stellen, die wir nicht besetzen kénnen. Wenn das Beschiftigte sind,
wo man sagt, pfff, brauche ich jetzt nicht, dann wird das Unternehmen sagen: Nein, spare ich mir die
Kosten.“ (H_17, Pos. 34-38; Gewerkschaft)
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Eine Gesprachsperson aus einem Betriebsrat gab erganzend hierzu an, dass die Ablehnung von
Aufstockungsanfragen bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu ,purem Frust“ fihren
wirden (H_18, Betriebsrat/Personalrat). Es gebe nach den Ausfiihrungen eines weiteren
Betriebsratsmitglieds aber die Mdglichkeit, zumindest in manchen Unternehmen, bevorzugt
beriicksichtigt zu werden, wenn nach einer Arbeitszeitreduzierung wieder eine Aufstockung
gewlinscht werde und es freie Stellenanteile gebe.

Zitat: ,Also fiir Menschen, die, wie auch immer, die Arbeitszeit mal reduziert haben, dass die bevorzugt bei
freien Kapazitaten, wenn sie denn méchten, ja, berticksichtigt werden.“ (H_14, Pos. 53; Betriebsrat)

Dariiber hinaus schitzte die Gewerkschaftsseite den Umgang mit der Neufassung der
Darlegungspflicht als von der Betriebskultur abhidngig ein. Auch weitere Rahmenbedingungen, d.h.
ob sich eine Mitarbeitervertretung fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einsetze, spielten
hinsichtlich der Umsetzung der Darlegungspflicht eine Rolle. Doch auch in diesem Gesprach wurde
noch einmal darauf hingewiesen, dass die Regelungen nur einen sehr kleinen Arbeitnehmerinnen-
und Arbeitnehmerkreis betreffen wiirden.

Zitat: ,,Es wird vermutlich unterschiedlich sein, von Unternehmen zu Unternehmen, ganz einfach, wie da die
Betriebskultur, der Umgang ist, haben wir einen Betriebsrat da, kimmert der sich, ist da eine
Personalabteilung, die offen ist und die von sich auch fiir sowas immer zu haben ist, gesprachsbereit,
oder haben wir welche, die mauern? So. Und zusatzlich wird es nur einen relativ kleinen Teil der Leute
treffen.“ (H_17, Pos. 39-40; Gewerkschaft)

Zudem wurde darauf hingewiesen, dass der Umgang mit Arbeitszeitwiinschen, einschlieRlich des
Waunsches Stunden aufzustocken, fir die Unternehmen nichts Neues sei. So kénne es Situationen
geben, die Mehrarbeit erfordern wiirden und in denen Stundenaufstockungen realisierbar seien.

Zitat: ,Dadurch, dass eben viele nicht Vollzeit arbeiten, gibt es 6fter die Situation, dass es dann irgendwelche
Spitzen gibt, die da sozusagen aufzufangen sind, die sich auch in Mehrarbeit niederschlagen kénnen oder
auch quasi in befristeten Aufstockungen. ,Wir haben jetzt hier drei Stunden mehr in der Beratungsstelle,
kannst du die machen?” Und dann stockt man da auf. Also es ist sozusagen so, dass man nicht ungelibt
ist, also, sozusagen Mitarbeiterschaft und auch dann die Vorgesetzten, mit solchen Situationen
umzugehen. Also das ist irgendwie / Irgendwie klappt das dann, denke ich mal, schon.” (H_14, Pos. 62-
63; Betriebsrat)

Das lasst darauf schlieRRen, dass es fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer schwer planbar sein
kann, ob bzw. wann sie mit einer Aufstockung der Arbeitszeit rechnen kénnen. Von daher kann eine
gute Kommunikation zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, Betrieb und ggfs. auch dem
Betriebsrat im Rahmen der Erdrterungs- und Darlegungspflicht dabei helfen, dass die jeweiligen
Positionen hinsichtlich der Arbeitszeiten fir alle transparent und gut nachvollziehbar sind.

Dem gegeniiber sind einer Gewerkschaft eher pragmatische Umgangsformen der Unternehmen mit
der Darlegungspflicht bekannt. In der Argumentation, warum ein Aufstockungsgesuch nicht bewilligt
werden konne, werde auf standardisierte Antworten und Begriindungen zuriickgegriffen, die nicht
auf den Einzelfall zugeschnitten waren. Dieses Vorgehen bringe den Unternehmen den Vorteil, dass
es seltener hinterfragt werden wiirde. AuRerdem wiirden sie von dem Nichtwissen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer profitieren, weil sich viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer mit der Pauschalantwort zufriedengeben. So wiirde nicht noch einmal explizit, ggfs.
auch mit Hilfe des Betriebsrats, nachgefragt, was die Ablehnung fiir ihren speziellen Fall bedeute
sowie welche Mdglichkeiten und Entwicklungschancen es fir sie gebe.

Zitat: ,Wir wissen aus anderen Zusammenhangen, dass es da so Pauschalformeln gibt: Also die betriebliche

Organisation ldsst es nicht zu. Das meint dann, das Schichtsystem lasst es nicht zu oder irgend sowas.
Aber dass es Pauschalformeln sind und selten, dass da / Also das sind pauschale Formeln und dann muss
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man da ziemlich nachfragen. Das ist dann der Job den viele Betriebsrate machen, dass sie dann sagen:
Was heillt das denn konkret? Und so weiter. Und dann braucht es jemanden, der da hinterher geht. Also
zu Gerichtsverfahren kommt es da, meines Wissens, so gut wie nie, wenn man diese pauschalen Formeln
nicht hinterfragt, was durchaus viele nicht machen, sondern dann sagen: Okay, gut, dann geht es halt
nicht. Und nicht wissen, dass aber dann man eben nochmal nachfragen muss und fragen muss, was das
heilt und dass eben der Betriebsrat es macht.“ (H_02, Pos. 95-98; Gewerkschaft)

Eine andere Erfahrung mit der Darlegungspflicht wurde von einer weiteren Gewerkschaft geschildert.
Sie berichtet von schlechten Erfahrungen mit diesen Regelungen, weil Unternehmen diese
ignorierten bzw. ihr Geschaftsmodell so ausrichten wiirden (Einstellungen ausschlieBlich in Teilzeit),
dass eine Aufstockung der Arbeitszeit gar nicht erst moglich sei. Das habe zur Folge, dass den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Chance genommen werde mehr zu arbeiten und sich
dadurch in die Lage zu versetzen den eigenen Lebensunterhalt zu verdienen.

Zitat: ,Aber wirklich wieder auf Vollzeit kommen, wenn man nicht befristet teilzeitbeschaftigt war, ist immer
noch ein Riesenproblem von dem uns berichtet wird. Im Gegenteil, also es gibt Arbeitgeber, die nehmen
das als Geschaftsmodell, so dass die KollegInnen da gar keine Chance haben, weil gar keine
Vollzeitarbeitsplatze mehr angeboten werden. Das ist da so ein unriihmliches Beispiel. Also die
beschéftigen sehr gerne nur Teilzeit oder nur geringfiigig Beschaftigte und die Kolleginnen haben gar
keine Chance, da wirklich sich eigenstandig ihre Existenz davon zu finanzieren, weil sie keine Chance
bekommen in Vollzeit.“ (H_08, Pos. 104-106; Gewerkschaft).

7.3 Bewertung und Fazit zur Neufassung der Darlegungspflicht aus Sicht
der Befragten

Aus Perspektive der Arbeitgeberverbande wird die Neufassung der Darlegungspflicht zwar als
Mehrbelastung fir Arbeitgeber empfunden, die jedoch handhabbar erscheint. Dabei wird positiv
wahrgenommen, dass sich die Anfrage zur Aufstockung der Arbeitszeit auf einen bestimmten freien
Arbeitsplatz beziehen misse und nicht auf irgendeinen Arbeitsplatz innerhalb des Betriebs. Dadurch
kénne der Arbeitgeber besser entscheiden, ob die Person mit ihren Kenntnissen und Fahigkeiten auf
die entsprechende Stelle passe und ob die mit der Stelle verbundene Arbeitszeit mit den Wiinschen
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zusammenpassen kdnnte. Unter Einbezug dieser Aspekte
sei es dann moglich eine Entscheidung zu fallen und diese den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern auch zu vermitteln.

Zitat: ,Also das ist auf jeden Fall eine Mehrbelastung der Arbeitgeber. Klar, je mehr die darlegen und beweisen
missen, desto hoher die Anforderungen. Es geht ja zum Gliick nicht darum, dass der Arbeitgeber sagen
muss, ich habe nirgendwo einen Arbeitsplatz, der dem entspricht. Also wenn er einen hat, muss er den
anbieten. Aber umgekehrt ist es ja nicht so, dass der Mitarbeiter sagen kénnte, du hast schon irgendwo
einen Arbeitsplatz, der dem entspricht und deswegen musst du mich jetzt so beschaftigen. Sondern es
ist ja ganz klar geregelt, dass es sich um einen bestimmten freien Arbeitsplatz handeln muss, den der
Arbeitnehmer begehrt. Und damit wird es zumindest in der Praxis umsetzbar. [...] Und dann kann der
Arbeitgeber genau darauf Bezug nehmen und sagen, nein, der entspricht aber eigentlich gar nicht [...]
deinen Wunsch, weil die Stundenanzahl eine andere ist, weil die Lage eine andere ist, oder weil die
Tatigkeit eine ganz andere ist und derjenige gar nicht dafiir geeignet ist. [...] Jetzt ist es eine
Mehrbelastung, aber sie ist zumindest zu handhaben.” (I_01, Pos. 129-132; Arbeitgeberverband)

AuRerdem wurde von einer Gewerkschaftsvertretung das Fazit gezogen, dass die Reichweite des
Gesetzes Grenzen habe. D.h. wenn Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit aufstocken
mochten, gelinge dies insbesondere in Unternehmen mit Betriebsrat, weil diese sich fiir die Rechte
und Situation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in hohem MaRe einsetzen wiirden und eine
starke Position im Betrieb hatten. Die Umsetzung des Aufstockungsgesuchs wiirde daher auf der
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Basis des Engagements der Betriebsrdte erfolgen, nicht aber aufgrund der im Gesetz verankerten
Darlegungspflicht.

Zitat: ,Soim Grunde das, was ich eingangs schon mal gesagt habe. Wir haben ja eine relativ hohe
Durchdringung mit Betriebsrdten und das heilt, wenn jemand sagt: Ich méchte meine Arbeitszeit von
was auch immer auf was auch immer aufstocken, dann gelingt das in der Regel mithilfe von
Betriebsraten, aber nicht aufgrund des Gesetzes.“ (H_03, Pos. 38-39; Gewerkschaft)

Arbeitgeber zogen zudem das Fazit, dass sich durch die Neufassung der Darlegungspflicht fiir die
betriebliche Praxis keine (wesentlichen) Anderungen ergeben hitten. Auch schon zuvor wire der
Betrieb darauf bedacht gewesen die Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
bestmdoglich umzusetzen, was auch Aufstockungswiinsche umfasse. Dabei misse jedoch
beriicksichtigt werden, dass es betriebliche Grenzen gebe, d.h. etwa wenn in einem Bereich kein
zusatzlicher Beschaftigungsbedarf gegeben sei, konne eine Aufstockung hier auch nicht bewilligt
werden.

Zitat: ,Da sehe ich fiir uns in der betrieblichen Praxis keine groRen Vorteile, weil wir auch bisher schon
geschaut haben, das zu erméglichen. Und da, wo es tatséchlich nicht geht, weil es keinen
Beschaftigungsbedarf gibt, da konnten wir es in der Vergangenheit nicht erméglichen und tun es auch
heute nicht.“ (H_16, Pos. 103-104; Betrieb)

Die Neufassung der Darlegungspflicht wurde von Gesprachspersonen aus Gewerkschaften
dahingehend positiv bewertet, dass die Position der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine
Starkung erfahren habe.

Zitat: ,Ja, das finde ich natiirlich total gut, ne? Also da gibt es, glaube ich, gar nichts anderes zu sagen. I1:
Kennen Sie aus Ihrer bisherigen Erfahrung, dass das ja, musste ja die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer das machen, dass das schwierig war, das nachzuweisen? Also ich stelle es mir schwierig
vor in einem Unternehmen nachzuweisen, ja, hier ist ja ein passender Arbeitsplatz fir mich,
insbesondere je gréRer das Unternehmen ist. Da habe ich ja gar nicht den Uberblick dariiber. B: Also ich
denke, jetzt mit der Neuregelung sind die Machtverhiltnisse besser berticksichtigt, ne, also weil, das ist
schon richtig so. Aber wie gesagt, ich kann Ihnen da nicht aus praktischen Erfahrungen heraus berichten.
Also das weil ich nicht. Wir werden die Augen offenhalten, aber bisher, das weil} ich wirklich nicht.”
(H_06, Pos. 84-87; Gewerkschaft)

Zudem wurde darauf hingewiesen, dass mit Hilfe der Neufassung der Darlegungspflicht versucht
worden sei, ein Informationsdefizit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auszugleichen.
Argumentiert wurde, dass Arbeitgeber einen besseren Uberblick iiber die Personalplanung und damit
verbundene freie Stellenkapazitdten hatten. Dies sei fiir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen nur
schwer lberschaubar. Mit der Pflicht, Entscheidungen zu Aufstockungsanfragen begriinden zu
mussen, ware es fir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer transparenter und nachvollziehbarer
geworden, warum Aufstockungen moglich sind oder auch nicht.

Zitat: ,Die Darlegungspflicht, dass es jetzt dem Arbeitgeber obliegt zu sagen, ob ich, ob das / Das halte ich
tatsachlich fiir wichtig, weil es immer den Rechtszugang erleichtert fiir den Beschiftigten, wenn er erst
mal einen Anspruch geltend machen kann. Und der andere dann ihm entsprechend sozusagen sagen
muss, ich kann nicht aus den und den Griinden. Das ist auch nur recht und billig, weil der Arbeitgeber
natirlich einen viel groReren Einblick hat. Also da wurde ein Informationsdefizit des Arbeitnehmers
versucht auszugleichen. Das ist, denke ich / Das ist aus unserer Sicht auf jeden Fall ein wichtiger Schritt
s0.“ (I_05, Pos. 95-96; Gewerkschaft)

7.4 Zusammenfassung

Aus den Aussagen der Gesprachspersonen ist zusammenfassend zu schlieflen, dass die Neufassung
der Darlegungspflicht eher unbekannt ist und in der betrieblichen Praxis eine untergeordnete Rolle
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spielt. Dem entsprechend sind auch die Erfahrungen mit dieser Neufassung begrenzt. Es wird jedoch
darauf aufmerksam gemacht, dass Stundenaufstockungen eher in Branchen bzw. Tatigkeitsbereichen
moglich gemacht werden, die besonders vom Fachkraftemangel betroffen sind. Bei
Aufstockungsantragen wird auf die Bedeutung von Betriebsrdten hingewiesen. Es ist, Betriebsraten
zufolge, fiir Unternehmen nichts Neues mit Aufstockungswiinschen umzugehen. Teilweise sind
Stundenaufstockungen aus betrieblichen Griinden nicht unmittelbar nach der Antragstellung,
sondern erst zu einem spateren Zeitpunkt umsetzbar, wodurch diese schwerer planbar sind und
entsprechende Flexibilitdt bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern erfordern. Sollte ein
Antrag auf Stundenaufstockung durch den Arbeitgeber jedoch abgelehnt werden, fihrt das zu groRer
Frustration bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern.

Trotz der geringen Erfahrungen mit der Neufassung zur Darlegungspflicht ziehen die
Gesprachspersonen tendenziell ein positives Fazit. Obwohl die verlagerte Beweislast eine
Mehrbelastung fiir Unternehmen bedeutet, ist diese handhabbar und gehért in vielen Unternehmen
zur gelebten Praxis. Insofern wird mit dem Gesetz gelebte Praxis nachvollzogen. Zudem wird mit
dem Gesetz die Stellung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gestarkt und Entscheidungen
kénnten daher transparenter werden. Einschrankend wird angefiihrt, dass Aufstockungsantrége
besonders in solchen Fallen erfolgreich sind, in denen ein Betriebsrat involviert ist.

Von negativen Erfahrungen mit der Neufassung der Darlegungspflicht berichten Gewerkschaften. So
greifen Unternehmen bei Ablehnungen von Aufstockungsantragen auf pauschalisierte Antworten
zurlick, um dadurch den Aufwand zu minimieren und individuelle Riickfragen zu vermeiden. Auch
eine Ignoranz der Unternehmen hinsichtlich der Neufassung zur Darlegungspflicht ist beobachtbar.
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8.  Schlussfolgerungen zu den Evaluationsfragen

Im Rahmen dieser Studie wurden die Neuregelungen im Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)
mittels eines qualitativen Untersuchungsdesign evaluiert. Diese Neuregelungen umfassen zum einen
die Einfiihrung der Briickenteilzeit nach § 9 a TzBfG, zum anderen die Anderungen bei der Arbeit auf
Abruf nach § 12 TzBfG und der Darlegungs- und Erérterungspflicht nach § 9 TzBfG bzw.

§ 7 Abs. 2 TzBfG. Ziel des Forschungsprojekts war es zu tiberpriifen, ob und inwieweit die
beabsichtigten Wirkungen auf die praktische Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen sowie auf die
Planungs- und Einkommenssicherheit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern durch die
Neuregelungen erreicht worden sind. Dariiber hinaus sollte auch Fragen nach der Akzeptanz und
Praktikabilitdt der Neuregelungen nachgegangen werden sowie in welchem AusmaR die
Briickenteilzeit als Sachgrund fir befristete Einstellungen genutzt wurde.

Zu beachten ist, dass die qualitative Ausrichtung des Untersuchungsdesigns grundsatzlich keine
reprasentativen Aussagen erlaubt. Vielmehr ging es darum, mit groRtmoglicher Offenheit ein
moglichst breites Spektrum an Sichtweisen zu erfassen und die erlangten Informationen und
Zusammenhange vertiefend zu analysieren, um auf diese Weise die formulierten Forschungsfragen
beantworten zu kénnen. Die Ergebnisse reprasentativer Befragungen auf Betriebsebene (siehe
Hohendanner und Wanger 2023a, 2023b) liefern jedoch wichtige erganzende Erkenntnisse, welche
fur Beantwortung der Evaluationsfragen ebenfalls von Bedeutung sind und beriicksichtigt werden.

8.1 Wirkungen der Regelungen auf die Realisierung von
Arbeitszeitpraferenzen

Im Rahmen der Evaluation wurden mit Blick auf die Neufassung des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes folgende Forschungsfragen gestellt:

1. Welche Wirkungen hatten die Regelungen auf die Arbeitszeitpraferenzen der Arbeitnehmer?
Wurden die beabsichtigten Wirkungen erreicht? Kénnen die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer so arbeiten wie sie es wiinschen: D.h. weniger Arbeit mit Briickenteilzeit, mehr
oder weniger Arbeitsstunden und passendere Arbeitszeiten durch das Erdrterungsrecht sowie
eine Erhéhung der Arbeitszeit durch die Darlegungspflicht?

Anhand der gefiihrten Interviews mit Gewerkschaften, Arbeitgeberverbanden, Mitgliedern von
Betriebs- und Personalriten sowie Personalverantwortlichen aus Unternehmen zeigt sich, dass die
Nutzung der Briickenteilzeit zur Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen von der GroRRe des
Unternehmens, von Kenntnissen Gber die neu geschaffenen Instrumente sowie vom Vorhandensein
einer Mitarbeitervertretung abhangig ist. Gleichzeitig sind aber alternative betriebliche
Vereinbarungen und Tarifvertrage zu beachten, die ebenso zur Anpassung von Arbeitszeiten an
Lebenslagen und individuelle Arbeitszeitwiinsche genutzt werden kénnen. Im Folgenden wird auf
diese Aspekte und ihren Zusammenhang mit Arbeitszeitpraferenzen von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern eingegangen. Ubergeordnet ist jedoch darauf hinzuweisen, dass sowohl die
quantitative Untersuchung von Hohendanner und Wanger (2023b) als auch die vorliegende
qualitative Untersuchung zu dem Ergebnis kommen, dass Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis
auch einige Jahre nach ihrer Einflihrung noch immer eine untergeordnete Rolle spielt und die
Nutzung mit der BetriebsgroRe ansteigt (Hohendanner und Wanger 2023b). Aus den Erkenntnissen
beider Untersuchungen ist zu schlieRen, dass Briickenteilzeit fir einen kleinen Kreis von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern - insbesondere, wenn sie in gréfReren Unternehmen
beschéftigt sind — dazu fiihrt, dass sie entsprechend ihrer Arbeitszeitpraferenzen tatig sein konnen.
Fur einen groReren Teil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben die Regelungen jedoch
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keine Auswirkung. Dies kann auf den Schwellenwert der Briickenteilzeit zuriickgefiihrt werden.
Beziiglich der GroRe der Unternehmen ist daher festzuhalten, dass die Einfihrung einer
Briickenteilzeit zumindest fir Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer als unterstiitzendes sozialpolitisches Instrument hinsichtlich der Umsetzung der
Arbeitszeitpraferenzen gewertet werden kann. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Unternehmen mit in der Regel weniger als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben zwar
keinen gesetzlichen Anspruch auf Briickenteilzeit, dennoch kdnnen Arbeitgeber in Unternehmen
dieser GroRe entsprechende Antrdge gewdhren.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer missen jedoch Kenntnisse (iber die Regelungen des TzBfG
haben, um es fir die Realisierung ihrer Arbeitszeitpraferenzen nutzen zu kénnen. Aufgrund dessen ist
auf die Befunde zu den Informationskanalen zur Briickenteilzeit hinzuweisen. Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer erfahren von Briickenteilzeit (iber Rundschreiben im Betrieb, interne
Veranstaltungen und das Gesetzgebungsverfahren selbst. Dariiber hinaus besteht die Méglichkeit,
sich zu den Regelungen zur Briickenteilzeit in Form einer Online-Recherche zu informieren. Dennoch
zeigen die Ergebnisse aus den Interviews, dass Briickenteilzeit in vielen Branchen eine eher
untergeordnete Rolle spielt, was auf ein Informationsdefizit hinweisen kann. In den Interviews wird
aber auch deutlich, dass die Bekanntheit und Nutzung der Regelungen in groReren Unternehmen
steigt und am weitesten in Unternehmen mit mehr als 200 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
verbreitet ist (Hohendanner und Wanger 2023b). Ein dhnliches Bild zeigt sich auch hinsichtlich der
Bekanntheit der Erérterungs- und Darlegungspflicht. Auch hier kénnen die Interviewpersonen nur
sehr eingeschrankte Informationen zur Bekanntheit der Instrumente machen, wobei die Bekanntheit
der Regelungen mit der BetriebsgroRe ansteigt, was sich wiederum positiv auf die Realisierung der
Arbeitszeitpraferenzen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auswirken kann. Den Aussagen der
Interviewpersonen ist jedoch zu entnehmen, dass die Neuregelung der Erdrterungspflicht in der
betrieblichen Praxis nicht zu Anderungen gefiihrt hat, weil Arbeitgeber im Rahmen des
Fachkraftemangels ohnehin ein ausgeprégtes Interesse an einer guten Kommunikation zu den
Belangen und (Arbeitszeit-)Wiinschen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben. Die
Interviewpersonen duRern einerseits Skepsis dariiber, die Kommunikation zwischen Arbeitgebern
sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitsnehmer starker durch das Gesetz zu regeln. Andererseits wird
die Neureglung der Erérterungspflicht positiv bewertet, weil Unternehmen auf diese Weise zeigen
kdnnen, dass sie die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin ganzheitlich wahrnehmen und die
Erorterungspflicht in diesem Zusammenhang zu einem positiven Arbeitsklima beitragen kann.

Die Befunde aus den Interviews zeigen zudem einen Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein
einer Mitarbeitervertretung und der Bekanntheit der Briickenteilzeit. Selbst wenn die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer keine Kenntnis von dem Instrument der Briickenteilzeit
haben, vergroRert sich durch den Kontakt mit einer engagierten Mitarbeitervertretung die Chance,
von dieser Moglichkeit zu erfahren und sie zu nutzen. Auch Hohendanner und Wanger (2023b)
kommen zu dem Schluss, dass sich eine Mitarbeitervertretung in besonderem MaRe fiir die
Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einsetzt, was sich bei dem Wunsch nach einer
befristeten Reduzierung der Arbeitszeit im Rahmen von Briickenteilzeit als vorteilhaft darstellt.
Dieser Befund kann durch die Interviews bestatigt werden. Das Vorhandensein einer
Mitarbeitervertretung wirkt sich daher positiv auf die Umsetzung von Arbeitszeitpraferenzen um.

Es bleibt aber auch festzuhalten, dass die Umsetzung der Arbeitszeitpraferenzen im Rahmen der
Briickenteilzeit eine untergeordnete Rolle spielt, wenn die Unternehmen eigene betriebliche
Regelungen oder Tarifvertrdge haben, durch die (teilweise auch schon vor der Einfiihrung der
Briickenteilzeit) eine befristete Teilzeit ermdglicht wird. Als Nachteil wird von Gewerkschaftsseite
angefiihrt, dass es bei der Briickenteilzeit im Vergleich zu anderen Teilzeitregelungen keine
finanziellen Ersatzleistungen gibt, wodurch dieses Modell z.B. fiir dltere Arbeitnehmerinnen und
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Arbeitnehmer an Attraktivitdt einbiiSt. Grundsatzlich ist den befragten Interviewpersonen zu
entnehmen, dass sie keine Angaben dariiber machen kénnen, in welchem Zusammenhang die
Einflhrung einer Briickenteilzeit mit der Nutzung spezieller Teilzeitregelungen steht.

Die Ergebnisse aus der Evaluation zeigen, dass die Griinde fiir den Wunsch, die Arbeitszeiten zu
verandern, eng verkniipft sind mit den Lebenslagen und individuellen Arbeitszeitwiinschen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Der Wunsch nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf spielt
mit Blick auf die Arbeitszeitpraferenzen eine besonders grofRe Rolle. Die Motivation, die Arbeitszeit
im Rahmen der Briickenteilzeit zu reduzieren, beinhaltet aber nicht nur eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie von Erwerbsarbeit und der Pflege von Angehdérigen, sondern auch eine
Verkiirzung der Arbeitszeit fiir Altere, zur Verwirklichung von Weiterbildungsambitionen oder
Bestrebungen zur Verbesserung der Work-Life-Balance. Den Interviewpersonen zufolge wird
Briickenteilzeit jedoch Uiberwiegend als Instrument genutzt, um im Anschluss an die Elternzeit den
Zeitraum fiir die Kinderbetreuung oder im Anschluss an die Pflegezeit gemal} Pflegezeit- oder
Familienpflegezeitgesetz zu verlangern. Den anderen genannten Griinden kommt eine eher
untergeordnete Rolle zu. Aufgrund der Konzentration auf den Bereich der Care-Arbeit als Grund fir
die Inanspruchnahme von Briickenteilzeit und da Care-Arbeit immer noch iiberwiegend von Frauen
wahrgenommen wird, bestdtigen die Ergebnisse der Evaluation die von Hohendanner und Wanger
(2023b), namlich dass Frauen den gréfRten Anteil an den Personen bilden, die die Briickenteilzeit
nutzen; Manner als Nutzer hingegen stellen eher eine Ausnahme dar. An dieser Stelle ist noch einmal
darauf hinzuweisen, dass den Arbeitgebern zwar keine Griinde fiir die Entscheidung der Arbeitszeit-
reduzierung genannt werden miissen, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von diesem Recht aber
nicht zwangslaufig Gebrauch machen - insbesondere dann, wenn ein gutes Betriebsklima vorliegt.

AbschlieRend ist mit Blick auf die Realisierung von Arbeitszeitpraferenzen auch darauf einzugehen,
dass diese nicht nur den Wunsch nach einer Verkiirzung der Arbeitszeit beinhalten, sondern
gegebenenfalls auch nach einer Aufstockung. In diesem Zusammenhang wurde mit der Darlegungs-
pflicht die Beweislast starker auf den Arbeitgeber verlagert, was besagt, dass Arbeitgeber bei
Aufstockungswiinschen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer das Fehlen eines entsprechenden
freien Arbeitsplatzes nachweisen miissen. Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass die Neufassung
der Darlegungspflicht eher unbekannt ist und in der betrieblichen Praxis eine untergeordnete Rolle
spielt. Sofern Aussagen dazu getroffen werden kénnen, geben die Interviewpersonen der
Arbeitgeberseite zwar an, dass die Neuregelung der Darlegungspflicht eine Mehrbelastung fiir
Unternehmen bedeutet. Diese ist den Interviewpersonen zufolge jedoch handhabbar und unterstiitzt
die Kommunikation iber Méglichkeiten und Grenzen des Personalmanagements. Da dies in vielen
Fallen betrieblicher Praxis ohnehin schon geschieht, wird mit dem Gesetz gelebte Praxis nachvoll-
zogen. Bezogen auf die Frage, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer so arbeiten kénnen, wie sie
es sich wiinschen ist daher festzuhalten, dass ihre Stellung mit dem Gesetz gestarkt wird. Im Falle
einer negativen Entscheidung von Aufstockungsantrdgen kann das Gesetz dazu beitragen, die
getroffene Entscheidung transparenter nach aufRen zu transportieren. Einschrankend ist jedoch
darauf hinzuweisen, dass die Ergebnisse aus der qualitativen Untersuchung darauf hinweisen, dass
Aufstockungsantrage besonders in solchen Fillen erfolgreich sind, in denen ein Betriebsrat involviert
ist.

Es wird aber auch ein anderes Bild zur Darlegungspflicht gezeichnet, wonach das Gesetz zwar eine
gute Grundlage fir die Berlicksichtigung der Arbeitszeitpraferenzen bietet, die Umsetzung aber von
der Motivation der Unternehmen abhdngig ist, die Regelungen umzusetzen und ggf. auf
Unwissenheit der beantragenden Personen gehofft wird. Die Ergebnisse zeigen, dass Unternehmen
bei Ablehnungen von Aufstockungsantragen auf pauschalisierte Antworten zuriickgreifen kénnen,
um dadurch den Aufwand fiir umfangreiche und individuelle Begriindungen zur Ablehnung von
Aufstockungsantragen zu minimieren und Riickfragen zu vermeiden. Auch eine Ignoranz der
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Unternehmen hinsichtlich der Neufassung zur Darlegungspflicht ist beobachtbar, was divergierend
zur Intention der Neufassung der Darlegungspflicht zu sehen ist. Trotz der Herausforderungen im
Zusammenhang mit der Darlegungspflicht kann es als unterstiitzendes Instrument zur Durchsetzung
der individuellen Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer angesehen werden.

8.2 Handhabbarkeit der Zumutbarkeitsklausel der Briickenteilzeit

Anhand der Ergebnisse aus der qualitativen Evaluation wird auch auf die Frage eingegangen,
inwiefern die Regelungen der Zumutbarkeitsklausel bei der Briickenteilzeit handhabbar sind. Die
entsprechende Forschungsfrage dazu lautet:

2. Sind die Regelungen, insbesondere die Zumutbarkeitsklausel der Briickenteilzeit,
handhabbar?

Ein Antrag auf Briickenteilzeit kann vom Arbeitgeber zum einen aus betrieblichen Griinden, zum
anderen aufgrund der Uberschreitung der im Gesetz definierten Zumutbarkeitsgrenze, d.h., wenn sich
bereits eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Brickenteilzeit
befindet, abgelehnt werden. Befragt nach den Griinden fiir Ablehnungen von Antragen auf
Briickenteilzeit geben die Interviewpersonen als Hauptargument an, dass die beantragende Person
eine Tatigkeit ausiibt die auf eine Vollzeitbeschaftigung ausgerichtet ist und nicht in Teilzeit erfolgen
kann. Arbeitgeberverbdnde sehen zudem eine geringe Personaldecke als zentralen Grund fiir die
Ablehnung von Antragen auf Briickenteilzeit. So wird argumentiert, dass dies vor allem in kleineren
Unternehmen der Fall ist, die bei Ausfallen keine Moglichkeit haben, diese zu kompensieren. Zuletzt
wird auch eine subjektiv empfundene Unsicherheit beziiglich der wirtschaftlichen Situation der
Unternehmen nach Beendigung der Briickenteilzeit als Grund fir die Ablehnung entsprechender
Antrdge angefiihrt. Gerade mit Blick auf die Moglichkeit Briickenteilzeit bis zu flinf Jahren beantragen
zu kdnnen, sind Unternehmen unsicher, wie sich ihre wirtschaftliche Situationen nach einer solch
langen Zeitspanne darstellt und ob nach Ablauf der Briickenteilzeit noch die Méglichkeit besteht, die
Arbeitnehmerinnen bzw. den Arbeitnehmer wieder im urspriinglichen Arbeitszeitumfang zu
beschéftigen. Dies scheint ebenfalls besonders fiir kleinere Unternehmen problematisch zu sein. Die
von den Interviewpersonen angefiihrten Argumente zeigen, dass insbesondere betriebliche Griinde
bei der Ablehnung von Antrdgen auf Briickenteilzeit angefiihrt werden. Dies mag auch an der
insgesamt zuriickhaltenden Nutzung von Brickenteilzeit liegen, die dazu fiihrt, dass die
Unternehmen iberhaupt nicht in die Situation kommen, Briickenteilzeit aufgrund der Uberschreitung
der Zumutbarkeitsklausel abzulehnen. Insofern ist die Frage nach der Handhabbarkeit der
Regelungen zur Zumutbarkeitsgrenze nur eingeschrankt beantwortbar.

8.3 Akzeptanz der Zumutbarkeitsklausel der Briickenteilzeit

Mit Blick auf die Zumutbarkeitsklausel stellt sich nicht nur die Frage nach der Handhabbarkeit,
sondern auch nach der Akzeptanz. Die Forschungsfrage dazu lautet:

3. Waurden die Regelungen, insbesondere die Zumutbarkeitsklausel der Briickenteilzeit,
akzeptiert?

Die Ergebnisse aus der Evaluation geben keine Hinweise darauf, inwiefern die Regelungen der
Zumutbarkeitsklausel akzeptiert werden. Dies kann - entsprechend der Argumentation beziiglich der
Frage nach der Handhabbarkeit der Regelungen — darauf zurtickgefiihrt werden, dass die
Unternehmen nicht in die Situation kommen, Briickenteilzeit aufgrund der Uberschreitung der
Zumutbarkeitsklausel abzulehnen, und die Zumutbarkeitsregelungen daher nicht weiter reflektiert
werden mssen. Die Ergebnisse von Hohendanner und Wanger (2023b) zeigen, dass die Nutzung der
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Briickenteilzeit in der Praxis mit 0,5 Prozent aller Beschaftigten (ohne Auszubildende) zum
Befragungszeitpunkt gering ausfallt (siehe Abschnitt 2.1 und Tabelle 1). Zu beriicksichtigen ist dabei,
dass nur 60 Prozent aller Beschaftigten in Unternehmen mit mehr als 45 tatigen Personen arbeiten
und somit in den Geltungsbereich des Gesetzes fallen (Hohendanner und Wanger 2023b). Insgesamt
kommen Hohendanner und Wanger (2023b) zu dem Ergebnis, dass 2,8 Prozent aller Beschiftigten
von unterschiedlichen Formen befristeter Teilzeitvereinbarungen einschlielich der Regelungen zur
Briickenteilzeit Gebrauch machen. Jede sechste befristete Teilzeitvereinbarung (15,7 Prozent) entfallt
also auf die Briickenteilzeit (Hohendanner und Wanger 2023b). Auch die Ergebnisse aus den
Interviews zeigen, dass Briickenteilzeit in der betrieblichen Praxis eine untergeordnete Rolle spielt
und daher die Rolle einzelner Regelungen fir die Unternehmen Giberwiegend nicht relevant ist.

8.4 Auswirkungen der Regelungen zur Briickenteilzeit auf befristete
Beschaftigung mit dem Sachgrund ,,Vertretung®

AbschlieRend wird im Rahmen der Evaluation untersucht, in welcher Form die der durch die Nutzung
von Briickenteilzeit entstandenen Stundenausfille kompensiert werden und ob spezifisch die
Kompensation durch die Nutzung befristeter Beschaftigung mit dem Sachgrund Vertretung gemaf

§ 14 Absatz 1 Nr, 3 TzBfG erfolgt. Die entsprechende Forschungsfrage dazu lautet:

4. Welche Auswirkungen gab es auf die Befristung mit Sachgrund ,Vertretung®?

Die Interviews zeigen, dass mit den Arbeitsausfillen aufgrund von Briickenteilzeit unterschiedlich
umgegangen wird. Eine Moglichkeit ist, dass die Arbeitsausfalle durch vorhandenes Personal
kompensiert werden. Nach den Ergebnissen von ifo und Randstad (2019) werden tber die Halfte der
Ausfille infolge von Briickenteilzeit durch den Mehreinsatz anderer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer aufgefangen. Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass groRe Unternehmen dabei
den Vorteil haben, dass die Verteilung des Arbeitsaufwandes auf mehrere Képfe erfolgen kann,
wodurch sich die Arbeitsbelastung fir die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Grenzen hilt. Kleinere Unternehmen hingegen sehen sich oftmals mit einer Mehrbelastung des
vorhandenen Personals konfrontiert.

Neueinstellungen sind eine weitere Moglichkeit, mit den entstandenen Arbeitsausfallen umzugehen.
Nach den Ergebnissen der Interviews gibt es aber eine Reihe von Griinden, die aus Sicht der
Unternehmen gegen Neueinstellungen sprechen. Dabei wird zum einen die geringe
Arbeitszeitreduzierung angefiihrt, welche in der Regel bei fiinf bis maximal zehn Stunden in der
Woche liegt und somit ein zu geringes Stundenkontingent fiir eine Neueinstellung bietet. Zum
anderen stehen Unternehmen zunehmend vor dem Problem angesichts eines Arbeitnehmer- und
Arbeitnehmerinnenmarkts passendes und fiir die Stelle qualifiziertes Personal zu finden, zumal die
Ausschreibungen i. d. R. nur fir einen befristeten Zeitraum erfolgen. Den Befunden von Hohendanner
und Wanger (2023b) zufolge stellten Unternehmen infolge der Briickenteilzeit im Jahr 2022
signifikant mehr neues Personal ein als andere Unternehmen, was sie kausal auf die Nutzung der
Briickenteilzeit zurlickfiihren. Nach ihren Berechnungen hat die Inanspruchnahme von
Briickenteilzeit ndherungsweise zu 10.000 Mehreinstellungen gefiihrt.

Wahrend die Ergebnisse von Hohendanner und Wanger (2023b) also auf insgesamt mehr
Neueinstellungen als Kompensation der durch Briickenteilzeit entstehenden Arbeitsausfille deuten,
finden sie keinen signifikanten Zusammenhang zwischen Briickenteilzeit und der Anzahl der
Neueinstellungen auf der Basis von befristeten Vertragen. Ebenso zeigen sich keine Zusammenhange
zwischen der Briickenteilzeit und dem Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit
befristeten Vertragen, in Minijobs, Leiharbeit oder freier Mitarbeit oder auch mit der Anzahl der
Uberstunden. Begriindet wird dies mit der eher zuriickhaltenden Nutzung von Briickenteilzeit und
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die daher moderaten Auswirkungen des Instruments auf die Personalpolitik der Unternehmen
(Hohendanner und Wanger 2023b). Zwar ist nicht auszuschlieRen, dass Instrumente wie die
Zeitarbeit in bestimmten Bereichen, insbesondere in der Pflegebranche, zur Kompensation von
Arbeitsausfall durch Briickenzeit genutzt werden. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass solche Effekte
fur die Gesamtwirtschaft nicht nachgewiesen werden kénnen.

8.5 Wirkungen auf die Planungs- und Einkommenssicherheit von Menschen
in Arbeit auf Abruf

Neben Fragen zu den Wirkungen der Regelungen auf die Arbeitszeitpraferenzen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Kontext von Briickenteilzeit, Darlegungs- und
Erérterungspflicht wird in dieser Evaluationsstudie auch der Frage nachgegangen, ob die Anderungen
bei der Arbeit auf Abruf zu mehr Planungs- und Einkommenssicherheit bei den Menschen, die Arbeit
auf Abruf leisten, gefiihrt hat. Die Forschungsfrage dazu lautet:

5. Wurden die beabsichtigten Wirkungen auf die Planungs- und Einkommenssicherheit von
Menschen in Arbeit auf Abruf erreicht?

Aus der Perspektive der befragten Arbeitgeberverbande kann ein gemischtes Fazit beziiglich einer
besseren Planungs- und Einkommenssicherheit angesichts der Neuregelung gezogen werden. Auf
der einen Seite wird konstatiert, dass die gesetzlichen Anderungen dem Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dienen und sich positiv auf die Beschaftigungs- und
Einkommenssicherheit auswirken. Mit Blick auf die Arbeitgeber wird jedoch angemerkt, dass die
Anderungen bei der Arbeit auf Abruf kontrir zu den Bedarfen der Unternehmen laufen wiirden und
daher negativ bewertet werden. Gerade die Flexibilitat der friiheren Regelungen wird fir die
betriebliche Praxis positiv bewertet. Die Anderungen wiirden hingegen an den Bedarfen und der
betrieblichen Praxis vorbeigehen. Zusammenfassend kann mit Blick auf die Forschungsfrage daher
gesagt werden, dass das Ziel der Planungs- und Einkommenssicherheit fiir die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer zwar erreicht wurde, die Anderungen und das Instrument der Arbeit auf Abruf von
den Interviewpersonen jedoch kritisch bewertet werden.

8.6 Schlussbemerkung

Die hier vorliegende qualitative Studie zeigt, dass die untersuchten Neuregelungen im Teilzeit- und
Befristungsgesetz in der betrieblichen Praxis eine eher untergeordnete Rolle spielen und die
Erwartungen des Gesetzgebers in gewissen Teilen aufgrund der geringen Nutzung nicht erfallt
wurden. Dennoch hat die Evaluation eine Reihe von Faktoren offengelegt, die sich positiv und negativ
auf die Umsetzung der Neuregelungen im Teilzeit- und Befristungsgesetz ausgewirkt haben.

Aus diesen Erkenntnissen ergeben sich fiir die Umsetzung der Briickenteilzeit folgende
Verbesserungsvorschlage:

Durch den Schwellenwert von in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
bleiben viele von dem Recht auf Briickenteilzeit ausgeschlossen, dies betrifft vor allem Frauen, die in
kleineren Unternehmen beschiftigt sind. Vor dem Hintergrund der Vermeidung von unfreiwilliger
Teilzeit bei erwerbstatigen Frauen, aber auch hinsichtlich einer Ungleichbehandlung der
Unternehmen sollte die Briickenteilzeit fir alle UnternehmensgroRen eingefiihrt werden. Die Studie
von Hohendanner und Wanger (2023b) zeigt, dass schon jetzt in Kleinunternehmen Briickenteilzeit
nicht wesentlich weniger genutzt wird als in gréReren Unternehmen mit 46-200 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern, auch wenn kleinere Unternehmen bisher nicht von den gesetzlichen Regelungen
erfasst sind (Hohendanner und Wanger 2023b). Die Ausweitung der Briickenteilzeit auf Unternehmen
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mit in der Regel weniger als 45 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wird von den
Interviewpersonen heterogen diskutiert. Der Vorteil wére, dass dadurch die Arbeitszeitpraferenzen in
Kleinstunternehmen besser beriicksichtigt werden kénnten. Als Nachteil einer solchen Ausweitung
wird angefiihrt, dass es zu Uberforderungen seitens der Unternehmen kommen kénnte und es gerade
fur Kleinstunternehmen schwerer wird die durch die Stundenreduzierung entstandenen Ausfalle zu
kompensieren.

Die Briickenteilzeit soll ein flexibles Instrument zur Nutzung einer befristeten Arbeitszeitverkirzung
darstellen. In dieser Perspektive ware zum einen zu erwégen, Briickenteilzeit auch fiir einen kirzeren
Zeitraum als einem Jahr nutzen zu kénnen, dhnlich wie es schon jetzt bei der individuell oder
betrieblich vereinbarten befristeten Teilzeit praktiziert wird. Der Hauptgrund fiir die Inanspruch-
nahme von Briickenteilzeit liegt in der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit,
d.h. von Kinderbetreuung und Pflege von Angehdorigen. Diese Care-Arbeit kann sich auch auf einen
kirzeren Zeitraum beziehen. Zum anderen sollte in Erwdgung gezogen werden, dass Briickenteilzeit
durch die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer je nach deren Bedarfen vorzeitig beendet oder aber
verlangert werden kann. Bei Briickenteilzeit handelt es sich um ein Instrument, mit dem auf
besondere Lebenslagen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eingegangen wird. Auch wenn zu
bedenken ist, dass in der gelebten Praxis viele andere, flexiblere Regelungen auch ohne
Briickenteilzeit bestehen und das Gesetz somit in vielen Fillen gar nicht benétigt wird, diirfte es aber,
soweit den Akteuren bekannt, die Verhandlungsposition der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
starken.
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