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ARBEITSMARKTPOLITIK

Job-sharing: eine arbeitsmarktpolitische Chance

Andreas Hoff, Berlin

Die Lage auf dem Arbeitsmarkt 148t die Politiker auch nach unkonventionelien Vorschldgen Ausschau hal-
ten, die versprechen, die Arbeitslosigkeit zuriickzudréngen. Bietet die Aufteilung von Vollzeitarbeitsplat-
zen auf eine gréBere Anzahl von Arbeitskraften (Job-sharing) eine Chance zur Entlastung des Arbeitsmark-

tes?

Der Gedanke des Job-sharing, d. h. der Aufteilung
von Vollzeitarbeitsplatzen auf eine groBere Anzahl
von Arbeitskraften, wird in der Bundesrepublik schon
seit einigen Jahren unter Arbeitswissenschaftlern und
Arbeitsmarktpolitikern diskutiert'. Ein breiteres Interes-
se hat dieses Konzept jedoch erst in jingster Zeit auf
sich gezogen. Das hat einen allgemeinen Grund und ei-
nen konkreten Anlaf:

Der allgemeine Grund ist darin zu sehen, daB die ge-
genwartige und auf mittlere Sicht offenbar fortdauernde
Verschlechterung der Lage auf dem Arbeitsmarkt die
Politiker auch nach unkonventionellen Vorschlagen
Ausschau halten 14Bt, die versprechen, die Arbeitslosig-
keit — und sei es auch nur marginal — zurtickzudréngen.
Job-sharing scheint nun ein unkompliziertes Mittel zu
sein, den gegebenen Arbeitsplatzbestand auf eine gro-
Bere Zahl von Arbeitskréaften aufzuteilen.

Der konkrete AnlaB fiir das wachsende deutsche In-

teresse am Job-sharing sind die ersten Versuche, die- -

ses in den Vereinigten Staaten entwickelte Arbeitszeit-
modell in die arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen
der Bundesrepublik einzupassen. Zwei Mustervertrage
wurden bisher vorgelegt: Der erste, im November 1980
vom Arbeitgeberverband Arbeitsring Chemie® vorge-

Andreas Hoff, 29, Dipl.-Volkswirt, M.A., ist wis-
senschattlicher Mitarbeiter des Internationalen In-
stituts ftir Management und Verwaltung — Schwer-
punkt Arbeitsmarktpolitik — des Wissenschafts-
zentrums Berlin.
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legte Entwurf stieB3 auf groBes dffentliches Interesse, je-
doch auch auf erhebliche Kritik bzw. totale Ablehnung,
insbesondere seitens der Gewerkschaften. Dieser Mu-
stervertrag wurde dann — unter Bericksichtigung der
zentralen gewerkschaftlichen Kritikpunkte — durch die
Frauenvereinigung der CDU weiterentwickelt. Ihren
Vertragsentwurf stellte die CDU/CSU-Bundestagsfrak-
tion im Juli 1981 der Offentlichkeit vor®. Die gewerk-
schaftliche Skepsis konnte jedoch auch er nicht tber-
winden.

Umestritten ist — neben der arbeitsrechtlichen Ausge-
staltung des Job-sharing, auf die hier nicht eingegangen
werden kann* — vor allem die beschaftigungspolitische
Wirksamkeit des Job-sharing. Im folgenden soll auf der
Grundlage der Erfahrungen mit diesem Konzept unter-
sucht werden, welche Chancen es zur Entlastung des
Arbeitsmarktes tatséchlich bietet.

Unter Job-sharing soll die freiwillige und selbstbe-
stimmte Aufteilung einer gewissen Anzahl von Vollzeit-
arbeitsplatzen auf eine gréBere Anzahl von Arbeitskraf-

' Etwaseit 1977;vgl. D. Viss er: Keine Chance fiir den Zwilling, in:
manager magazin, Heft 111977, S. 50-52; und B. Teriet: Job-sha-
ring — eine neue Form der Arbeitsvertragsgestaltung, in: Personal, Heft
6/77,S.214-217.

2 Vgl. Arbeitsring Chemie: Der Job-sharing-Arbeitsvertrag — Eine be-
sondere Form des Teilzeitarbeitsvertrages, Wieshaden 1980.

3 Vgl. Modell-Vertrag ,Job-sharing” - Mustervertrag und Erlauterun-
gen der CDU/CSU-Bundestagsfraktion, Manuskript, Bonn 1981.

4 Damit beschaftigt sich ausfiihrlich eine langere Ausarbeitung des Au-
tors, die auch diesem Aufsatz zugrunde liegt: ,Job-sharing als arbeits-
markipolitisches Instrument: Wirkungspotential und arbeitsrechtliche
Gestaltung®, discussion papers 81-17 des lIMV/Arbeitsmarktpolitik,
Wissenschaftszentrum Berlin.
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ten verstanden werden®. Dabei kann die Arbeit nicht nur
zeitlich, sondern auch inhaltlich geteilt werden (funktio-
nale Arbeitsplatzteilung®). Die einfachste Form des Job-
sharing ist die Aufteilung eines Vollzeitarbeitsplatzes
auf zwei Arbeitskréfte in deren eigener Regie. Die Ar-
beitszeitanteile der einzelnen Job-sharing-Partner miis-
sen nicht gleich sein; auf ihrer Grundlage erfolgt aber —
unabhangig von der tatsachlichen Arbeitszeitverteilung
—die Vergutung der beteiligten Arbeitnehmer.

Job-sharing ist damit eine (teilweise) selbstbestimm-
te Variante der Teilzeitarbeit mit der weiteren Kenn-
zeichnung, daB3 dem Job-sharing Vollzeitarbeitsplatze
zugrunde liegen. Arbeitsplatzteilung ohne Selbstbe-
stimmungsmdglichkeiten wird auch als Job-splitting be-
zeichnet. Ihm gegenilber bringt Job-sharing gerade ei-
ne Flexibilitdt mit, die arbeitszeitlich fixierten Formen
der Teilzeitarbeit fehlt und die dem Hauptinteresse von
Arbeitnehmern an Teilzeitarbeitsverhaltnissen, ndmlich
berufliche und auBerberufliche Verpflichtungen und/
oder Interessen besser miteinander zu kombinieren, er-
heblich entgegenkommt.

Arbeitsmarktpolitische Erwartungen

Job-sharing ist eine besonders leicht einzuflihrende
Form der Teilzeitarbeit, da die betriebliche Arbeitszeit-
grundstruktur, die auf die Normalarbeitszeit zugeschnit-
ten ist, nicht verdndert zu werden braucht’. Es scheint
daher ein relativ schnell zu realisierendes Potential zur
Linderung der Arbeitsmarktprobleme aufzuweisen:

O Erstens zeigen sowohl der uberproportional groBe
Angebotsiiberhang auf dem ,Teilzeitarbeitsmarkt® als
auch Umfragen, die bei mindestens 20 % aller Erwerbs-
tatigen den unbefriedigten Wunsch nach einer Teilzeit-
beschaftigung nachweisen, daB ein erheblicher Bedarf
auch an im Job-sharing geteilten Arbeitsplatzen beste-
hen diirfte. Von der Aufteilung von Arbeitsplatzen
kdénnten jedoch auch Arbeitnehmer profitieren, die ei-
nen Vollzeitarbeitsplatz suchen: Wenn sich beispiels-
weise zwei derzeit vollzeitig Beschéftigte einen Arbeits-
platz teilen, wird ein Vollzeitarbeitsplatz zur Wiederbe-
setzung frei.

O Zweitens kdnnte Job-sharing nicht nur auf das
Niveau, sondern auch auf die Struktur der Arbeitslosig-
keit dadurch einwirken, daB es die verstarkte (Re-)Inte-
gration von ,,Problemgruppen” des Arbeitsmarktes in
das Beschéftigungssystem fordert: Es stellt vor allem
fur doppelbelastete Frauen, altere Arbeitnehmer, die

5 AhnlichG.S. Mei e r: Job Sharing. Anew pattern for quality of work
and life, Kalamazoo 1979, S. 2.

6 Vgl.B. OImsted: Jobsharing: an emerging work-style, in: Inter-
national Labour Review, 118, 1980, S. 285f.
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aus dem Erwerbsleben schrittweise ausscheiden wol-
len, und jlingere Arbeitnehmer, denen an einem schritt-
weisen Einstieg in das Berufsleben gelegen ist, eine in-
teressante Option dar®.

O SchlieBlich wird erwartet, daB Job-sharing nicht nur
die Zahl, sondern auch die Qualitat der Teilzeitarbeits-
platze dadurch verbessert, daB es das Eindringen der
Teilzeitarbeit in héher qualifizierte Bereiche, in denen
sie bisher kaum vertreten ist, ermoglicht'®. Dadurch
kénnte Teilzeitarbeit auch fur diejenigen Arbeitnehmer
interessant werden, deren Wunsch nach kiirzerer indivi-
dueller Arbeitszeit bisher vom qualitativ schlechten An-
gebot an Teilzeitarbeitsplatzen abgeschreckt worden
ist'". Damit wird eine wesentliche Voraussetzung fur
das Zustandekommen der erhofften Umverteilungsef-
fekte erflillt.

Erfahrungen in den USA

Es ist schwierig, den Realitatsgehalt dieser Vorstel-
lungen zu Gberprifen, da Job-sharing selbstinden USA
nur far Einzelfalle und Demonstrationsprojekte doku-
mentiert und jedenfalls nicht in einem Umfang einge-
fuhrt ist, der generalisierende SchluBfolgerungen Gber

seine Wirksamkeit im Falle einer Anwendung im groBen

MaBstab erlauben wiirde. Die amerikanischen Verdf-
fentlichungen iiber das Job-sharing'® stimmen jedoch in
ihren Trendaussagen Uber die (potentielle) beschéfti-
gungspolitische Bedeutung des Konzeptes weitgehend
Uberein.

Bei der Bewertung dieser Aussagen sind allerdings
die Entstehungsbedingungen von Job-sharing-Arbeits-

. verhaltnissen mit zu berlcksichtigen: Die meisten Job-

7 Vgl. B. Teriet: Vom Work-Sharing zum Job-Sharing, in: Zeit-
schrift flir Arbeitswissenschaft, 34, 1980, S. 87, R. Weitzel, A
Hoff: Moglichkeiten und Grenzen der &ffentlichen Férderung von
Teilzeitarbeit — Ergebnisse einer Explorativstudie, discussion paper [IM/
LMP 81-8 des Wissenschaftszentrums Berlin, S. 25 ff.

8 Vgl. den Uberblick bei D. Mertens: Neue Arbeitszeitpolitik und
Arbeitsmarkt, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (MittAB), 12, 1979, S. 263-275; R. Weitzel, A. Hoff,
a.a.0., S. 13 ff.; neuerdings auch C. Brinkmann: Veranderung
des Arbeitsvolumenangebots bei Realisierung von Arbeitszeitwin-
schen: Befragungsergebnisse und Modelirechnungen, Manuskript,
Nurnberg 1981 (erscheint in BeitrAB 56), EMNID-Institut: Lage, Dauer,
Tatsachen, Entwicklungen, Erwartungen und Verteilung der Arbeitszeit,
Forschungsbericht 44, hrsg. vom Bundesminister fir Arbeit und Sozial-
ordnung, Bonn 1981.

% Vgl.S.D. Nollen, B.B. Eddy, V.H. Martin: Permanent
Part-Time Employment — The Manager’s Perspective, New York u. a.
1978, S. 158.

Y Vgl.G.S. Meier, aa.0.,85.30;B. Teriet: Kasuistik ausge-
wahlter Ansétze einer flexiblen Arbeitszeitordnung, in: MittAB, 12, 1979,
S. 294.

" vgl. dazu neuerdings H. Ho fb au e r: Zur Struktur der Teilzeitar-
beit bei Frauen, Manuskript, Nurnberg 1981 (erscheint in BeitrAB 56).

2 vgl., auch im folgenden, S. D. Nollen et al, aa0,; G. S.
Meier, a.a.0.;B. Olmsted, aa.O.
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sharing-Arbeitsplatze entstanden auf Initiative von be-
reits (vollzeitig) Beschéftigten, die eine individuelle Ver-
kirzung ihrer Arbeitszeit wiinschten und ihre Arbeitge-
ber — meist durch Androhung der Abwanderung —dazu
bewegen konnten, ihnen diese Art der Teilzeitarbeit zu-
zugestehen. Von sich aus wurden die Betriebe trotz nur
geringer technischer Hindernisse bei der Arbeitsplatz-
teilung kaum jemals initiativ. Dies war nur dann der Fall,
wenn die Notwendigkeit bestand, in einem Betrieb bzw.
in einer Verwaltung das Arbeitsvolumen einzuschréan-
ken. In solchen Situationen wurde zuweilen das freiwilli-
ge Job-sharing eines Teils der Beschaftigten Entlassun-
gen bzw allgemeiner Kurzarbeit vorgezogen. Dabei
wirkten Arbeitgeber, Beschaftigte und Gewerkschaften
in der Regel zusammen. Die ersten autonom aufgeteil-
ten Arbeitsplatze wurden um 1970 im Rahmen von
staatlich geforderten Demonstrationsprojekten einge-
fuhrt, die die Moglichkeit von Teilzeitarbeit insbesonde-
re fur hochqualifizierte weibliche Arbeitskrafte nachwei-
sen sollten.

Vor dem Hintergrund dieser Entstehungsbedingun-
gen missen die im folgenden referierten vermuteten
beschaftigungspolitischen Implikationen des Job-sha-
ring betrachtet werden. Was zunéachst die quantitative
Entlastung des Arbeitsmarktes angeht, so wird berich-
tet, daB in einigen Modellversuchen, in denen Job-sha-
ring nicht als Form des Work-sharing bei sinkendem Ar-
beitsvolumen eingesetzt wurde, Neueinstellungen von
Teilzeit- und Vollzeitarbeitskraften erfolgten. Somit
hangt die beschéaftigungspolitische Wirksamkeit des
Job-sharing offenbar davon ab, unter welchen Bedin-
gungen es zur Anwendung kommt. In Bereichen mit
schrumpfendem Arbeitsvolumen konnen dadurch
hochstens Entlassungen vermieden werden.

Uber die erhoffte Verbesserung der Struktur der Ar-
beitslosigkeit kdnnen keine Aussagen getroffen wer-
den, da das Job-sharing bisher noch in keinem Fall in
der notwendigen regionalen Konzentration eingefahrt
worden ist, um erkennbare Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt zeitigen zu kénnen. Was schlieBllich die Ver-
besserung der Qualitat der Teilzeitarbeit angeht, so hat
Job-sharing in haufig publizierten Einzelfallen auch in
qualifizierten Positionen die Méglichkeit einer Teilzeit-
beschaftigung erdffnet, unter EinschluB des Manage-
mentbereichs. Allerdings kann nicht beurteilt werden,
ob dies von Dauer war und ob sich dadurch gleichzeitig
die Situation der Teilzeitbeschéftigten in den betroffe-
nen Betrieben generell verbessert hat.

Letztlich liegt die Entscheidung Uber die Einfihrung
des Job-sharing bei den Arbeitgebern. Insofern sind die
Vor- und Nachteile, die dieses Arbeitszeitmodell fiir den

WIRTSCHAFTSDIENST 1981/XI

Betrieb gegeniuber einer Vollzeitbeschéaftigung auf-
weist, von erheblicher Bedeutung. Die Entstehungsge-
schichte der meisten bisherigen Job-sharing-Arbeits-
platze spricht daftr, daB die Vorteile die Nachteile je-
denfalls nicht eindeutig ibertreffen. So ist beispielswei-
se umstritten, ob Arbeit im Job-sharing gegenuber Voll-
zeitarbeit produktiver ist. Wéare dies der Fall, so kénnte
hierdurch der Entlastungseffekt des Job-sharing auf
dem Arbeitsmarkt verringert werden. Beeintrachtigt
wird die Produktivitat vor allem durch den erhéhten In-

- formations- und Abstimmungsbedarf auf und gegen-

Uber im Job-sharing geteilten Arbeitsplatzen. Dieser
wird zum groBen Teil jedoch von den Job-sharern selbst
getragen. Der damit verbundene zusétzliche Zeitauf-
wand kann als der groBte Nachteil fir die beteiligten Ar-
beitnehmer angesehen werden, der mit dem Job-sha-
ring verbunden ist. Andererseits ist fir die beteiligten Ar-
beitnehmer die enge Zusammenarbeit mit einem Part-
ner jedoch haufig auch eine zusatzliche Quelle der Ar-
beitszufriedenheit, wie iberhaupt die gute Arbeitsmoti-
vation von Job-sharing-Arbeitnehmern allgemein be-
tont wird. Diese wirkt sich haufig in einer besseren Qua-
litat der im Job-sharing geleisteten Arbeit und in einem
Ruckgang der Fehlzeiten aus. Hinzu kommt fir den Be-
trieb der Vorteil der groBeren Arbeitszeitflexibilitat der
Job-sharer, die die Einsparung von zuschlagspflichti-
gen Uberstunden, die Méglichkeit zur gegenseitigen
Vertretung etc. eroffnet. -

Nachteile flir die Betriebe

Die Nachteile des Job-sharing flr den Betrieb beste-
hen vor allem in den héheren Personalnebenkosten:
Bei der Aufteilung von Arbeitsplatzen steigt der Auf-
wand fir die Anwerbung und Einarbeitung von Arbeits-
kraften, fir die Personalverwaltung und eventuell auch
fur betriebliche Sozialleistungen, die nicht nur anteils-
maBig gewahrt werden kdnnen bzw. sollen. Auch nimmt
das Risiko einer falschen Personalauswahl zu, weil es
sich bei den Job-sharern um Arbeitskrafte handeln muB,
die in der Lage sind, sich selbstandig und verant-
wortlich einen Arbeitsplatz zu teilen. Die Entstehung ei-
ner Vielzahl von Job-sharing-Arbeitsplatzen auf Initiati-
ve der Beschéftigten hin I&Bt sich vor diesem Hinter-
grund damit erklaren, daB3 in diesen Fallen Anwerbungs-
und Einarbeitungskosten nicht anfallen (die Alternative
ist schlieBlich, den/die Beschaftigten ganz zu verlieren)
und auch das Personalauswabhlrisiko wegféllt.

Zusammenfassend erlauben die begrenzten Erfah-
rungen mit dem Job-sharing keine empirische Uberpri-
fung der Frage, ob die an dieses Konzept geknlpften
globalen Erwartungen realisiert wurden. Die bisherigen
Erfahrungen sprechen aber auch nicht gegen eine po-
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tentielle beschaftigungspolitische Wirksamkeit des Job-
sharing.

Erfolgsaussichten in der Bundesrepublik

In der Bundesrepublik sind die Rahmenbedingungen
fur eine Aufteilung von Arbeitsplatzen glnstig: Die
Mehrbelastung des Arbeitgebers aus Sozialversiche-
rungsbeitragen ist wegen der hohen Hd&chstbemes-
sungsgrenzen vernachlassigbar gering'®, Teilzeitarbeit
wird auch durch Tarifvertrdge kaum relativ verteuert,
und die meisten betrieblichen Sozialleistungen lassen
sich anteilsméBig gewahren. Andererseits sind aber die
Arbeitgeber in der Regel an der Besetzung eines Voll-
zeitarbeitsplatzes durch eine Arbeitskraft interessiert.
Da auch eine eventuelle Produktivitdtssteigerung aufim
Job-sharing geteilten Arbeitsplatzen die Nachteile der
Arbeitsplatzaufteilung nicht notwendigerweise Uber-
trifft'*, wird in der Bundesrepublik — &hnlich wie in den
USA — die beschéftigungspolitische Wirksamkeit des
Job-sharing bei technisch-organisatorisch gegebener
Teilbarkeit fast samtlicher Vollzeitarbeitsplétze'® davon
abhangen, ob derzeit Vollzeitbeschéaftigte dieses Ar-
beitszeitmodell fiir sich in relevantem AusmaB akzeptie-
ren und innerbetrieblich durchsetzen.

Nach einer neuen Umfrage'® wird eine Wochenar-
beitszeit von um 20 Stunden, wie sie sich bei der Auftei-
lung eines Arbeitsplatzes auf zwei Arbeitskrafte erge-
ben wiirde, von 27 %. der weiblichen, aber nurvon 3 %
der ménnlichen gegenwartig berufstatigen Arbeitneh-
mer préferiert. Da derzeit jedoch nur 14 % der Frauen
und praktisch keine Manner eine Wochenarbeitszeit
von ca. 20 Stunden haben, liegt bereits hier ein erhebli-
ches Potential fir das Job-sharing in seiner einfachsten
Form vor. Die selbstbestimmte Flexibilitat dieses Ar-
beitszeitmodells 143t auch erwarten, daB die Konzentra-
tion der Teilzeitarbeitswiinsche auf tdgliche Vormittags-
arbeit nicht voll zur Wirkung kommt. Komplexere Auftei-
lungsmodelle kénnten die Wochenarbeitszeit im Job-
sharing auch an die von Mannern préferierten Teilzeit-
arbeitszeiten von 30 Wochenstunden und mehr heran-
fuhren. Da zudem ein grdBeres Angebot an flexiblen Ar-
beitszeitregelungen aller Wahrscheinlichkeit nach auch
eine groBere Nachfrage danach zur Folge haben wiirde,
kann die Hoffnung als begriindet gelten, daB durch in-
nerbetrieblich entstehendes Job-sharing Arbeitsvolu-
men in beschéaftigungspolitisch relevantem Ausmal

3 vgl. A, Hoff: Job-sharing als arbeitsmarktpolitisches Instrument,
a.a.0.

4 vgl. oben und, fir die Bundesrepublik, R. Weitzel, A. Hoff,
a.a.0.

15 Vgl. Moglichkeiten der Teilzeitbeschaftigung in der Wirtschaft, Mini-
sterium fir Soziales, Gesundheit und Sport Rheinland-Pfalz (Hrsg.),
Mainz 1978.
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freigesetzt werden wirde, das sowohl Teilzeit- als auch
Vollzeitarbeitslosen zugute kédme.

Eine vermehrte Anwendung von Job-sharing kédme
insofern besonders dem Teilzeitarbeitsmarkt zugute,
als erweiterte betriebliche Erfahrungen mit dem Job-
sharing zur Folge haben kénnten, daB das zur Bek&dmp-
fung der Teilzeitarbeitslosigkeit schon mehrfach vorge-
schlagene Verfahren, zwei Teilzeitarbeitskréfte ge-
meinsam auf einen Vollzeitarbeitsplatz zu vermitteln'?,
dann gréBere Realisierungschancen hétte.

Einwande der Gewerkschaften

Insgesamt scheint also eine Entlastung des Arbeits-
marktes durch vermehrtes Job-sharing mdglich zu sein.
Gerade dies wird jedoch von Gewerkschaftsseite ener-
gisch bestritten. Es wird argumentiert, weil die Teilung
von Vollzeitarbeitsplatzen keinen zuséatzlichen Arbeits-
platz schaffe, verbessere sich zwar die Lage auf dem
Teilzeitarbeitsmarkt, zugleich verschlechterten sich je-
doch die Beschaftigungschancen der Arbeitslosen, die
einen Vollzeitarbeitsplatz suchen; ein arbeitsmarktpoli-
tischer Erfolg werde Uberdies auch durch die steigende
Arbeitsproduktivitat beeintrachtigt'®.

Nun bleibt jedoch erstens die Zahl der Vollzeitarbeits-
platze bei einer Aufteilung im Job-sharing unveréndert,
diese werden lediglich an eine gréBere Zahl von Arbeit-
nehmern vergeben. Die Besetzung der dadurch inner-
betrieblich geschaffenen offenen Vollzeitarbeitsplatze
wird zweitens angesichts der bisherigen Erfahrungen
wahrscheinlich bevorzugt durch Vollizeitbeschéftigte
geschehen. Drittens werden mit der Vermutung, daB
Job-sharing zu einer steigenden Arbeitsproduktivitat
fuhrt, einfach die Erfahrungen mit der bisherigen Teil-
zeitarbeit auf das Job-sharing Gbertragen. Beim Job-
sharing fallen jedoch die beiden wichtigsten Ursachen
der Produktivitatssteigerungen bei Teilzeitarbeit fort
bzw. nicht notwendigerweise an'®: Zum einen sind Job-
sharing-Arbeitsplatze wahrend der gesamten Normal-
arbeitszeit besetzt, wodurch der Einwand, daB der Ein-
satz der Arbeitskrafte zu den Zeiten mit dem héchsten
Arbeitsanfall erfolgt, hinfallig wird. Zum anderen kommt
die hohere Leistungsfahigkeit der Teilzeitkréfte bei kiir-

8 Vgl., auch im folgenden, C. Brinkmann, a.a.0.

7 vgl. W. Wilhelm: Weniger Arbeitslose durch Teilzeitbeschafti-
gung?, in: Sozialer Fortschritt, Heft 4/1980, S. 88; 0. V.: Probleme der
Teilzeitarbeit, in: DIW-Wochenbericht 47/1980, S. 536.

8 vgl.vorallem G. Ro s e: Job-sharing — ein Beitrag zur Entlastung
des Arbeitsmarktes oder ein sozialpolitischer Riickschritt?, in: Der Be-
triebsrat, 29, 1980, S. 505-511; DGB-Nachrichten-Dienst 149 vom 20.
7. 1980; presse-dienst der |G Chemie-Papier-Keramik XVI/113 vom 25.
11. 1980 und XVIil/16 vom 10. 3. 1981;E. Ferlemann: Job-sha-
ring problemléser fir den arbeitsmarkt?, in: druck + papier 16/1981,
S.4f.

® vgl.R. Weitzel, A. Hoff, a.a.0.,S.251.

WIRTSCHAFTSDIENST 1981/XI
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zerer Tagesarbeitszeit nichtim vollen Umfang zum Tra-
gen, da Job-sharing-Arbeitsplatze von den Arbeitskraf-
ten zwar pro Arbeitstag aufgeteilt werden kdnnen, je-
doch nicht aufgeteilt werden missen.

Weil sich die Zahl der Vollzeitbeschaftigten vermin-
dert, sinken also nicht unbedingt die Chancen derjeni-
gen, die einen Vollzeitarbeitsplatz suchen. Bei einer
starkeren Ausbreitung des Job-sharing ist eher das Ge-
genteil zu vermuten. Auch eine Steigerung der Arbeits-
produktivitat, die den Entlastungseffekt des Arbeits-
marktes gefahrden kénnte, ist als Folge von Job-sha-
ring nicht zu erwarten. Der Beschéftigungseffekt des
Job-sharing wird potentiell lediglich dadurch beein-
trachtigt, daB bei seiner betrieblichen Einfuhrung bereits
vorhandene personelle Uberkapazitaten dazu genutzt
werden, Vollzeitarbeitsplatze abzubauen. In solchen
Fallen ware Job-sharing der AnlaB, nicht aber die Ursa-
che der Einschrankung des Arbeitsvolumens.

Sicherstellung der Freiwilligkeit

Die Gewerkschaftsargumente sind also kaum geeig-
net, die (potentiellen) Entlastungswirkungen des Job-
sharing auf dem Arbeitsmarkt grundséatzlich in Frage zu
stellen. Die Gewerkschaften befirchten jedoch auBer-
dem, daB das Job-sharing ,ein Teilzeitarbeitsangebot
hauptsachlich und zwangslaufig fir weibliche Arbeit-
nehmer darstellen” soll. Dies hatte zur Folge, daB sich
die Lage von Frauen auf dem (Vollzeit-)Arbeitsmarkt er-
heblich verschlechtern wiirde, weil ein faktischer Druck
auf sie entstehen kdnnte, sich mit Teilzeitarbeit zufrie-
denzugeben®’. Job-sharing wiirde damit nicht zur
Strukturverbesserung der Arbeitslosigkeit, sondern zu
einer starkeren Segmentierung des Arbeitsmarktes bei-
tragen.

Tatsachlich ist die Sicherstellung der Freiwilligkeit der
Arbeitszeitreduzierung im Job-sharing der wichtigste
Punkt, der bei der Einfihrung dieses Arbeitszeitmodells
zu beachten ist. Dies ist auch deshalb wichtig, weil dar-
auf aufbauende Arbeitsmarktstrategien fur den Staat
preiswert sind, da Kompensationen fir die ausfallende
Arbeitszeit in der Regel nicht gezahlt werden mussen.
Die Versuchung ist daher groB, die Freiwilligkeit des
Job-sharing zu strapazieren. lhre arbeitsrechtliche Si-
cherstellung ist aber nicht unméglich. Ich habe dazu ei-
nen Vorschlag entwickelt, der die Kritik an den bisher
vorgelegten Mustervertradgen mit berlicksichtigt und bei
dem den Gewerkschaften eine zentrale Rolle zugewie-
sen wird, weil sich der einzelne Arbeitnehmer gegen-
Uber dem Arbeitgeber und dem Staat kaum behaupten
kann?'. Es bleibt aber unklar, woher der von den Ge-
werkschaften beflrchtete faktische Druck auf diese
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Job-sharing-Teilzeitarbeit kommen soll, da die Arbeit-
geber sie in der Regel nicht von sich aus einfihren wer-
den. '

Die von den Gewerkschaften als Alternative zum Job-
sharing propagierte generelle Arbeitszeitverkiirzung®
wird durch Job-sharing nicht hinfallig. Da sie allerdings
kurzfristig kaum beschaftigungswirksam werden kann
und weil es auch stets Arbeitnehmer geben wird, die
nicht die volle Normalarbeitszeit arbeiten wollen oder
kénnen, bedarf sie der Ergénzung durch Teilzeitarbeit.
Job-sharing ist eine daflir besonders geeignete Form
der Teilzeitarbeit, weil dabei eine gro8e Nahe zur Nor-

malarbeitszeit gewahrt bleibt.

Voribergehendes Job-sharing

Die bisherige Argumentation hat sich auf das Job-
sharing als individuell dauerhafte Arbeitszeitregelung
beschrankt. Sie 1aBt damit ein mindestens ebenso gro-
Bes Arbeitsmarktentlastungspotential auBer Betracht,
das in voriibergehenden Einschréankungen der individu-
ellen Arbeitszeiten liegt. Dieses Potential ist wegen der
hohen Reversibilitadt des Job-sharing, bei der die Voll-
zeitarbeitsplatze ja erhalten bleiben, besonders leicht
mit Hilfe dieses Arbeitszeitkonzeptes zu erschlieBen.

Arbeitnehmer kénnen aus den unterschiedlichsten
Grunden vorubergehend an Teilzeitarbeit interessiert
dein: etwa in Zeiten der Weiterbildung, bei verstarkten
familiaren Verpflichtungen (Kleinkinder, Pflege von
Haushaltsmitgliedern etc.), bei gesundheits- oder al-
tersbedingter Einschrankung der Belastbarkeit und/
oder bei sonstigen voriibergehenden zeitaufwendigen
Interessen. Job-sharing ist in solchen Féllen eine be-
sonders gunstige Form der Teilzeitarbeit, da es eine
sehr flexible, den auBerbetrieblichen Verpflichtungen
bzw. Interessen des Arbeitnehmers angepaBte Arbeits-

zeitgestaltung erlaubt.

Die Finanzierung der voriibergehenden Teilzeitarbeit
kann durch den einzelnen Arbeitnehmer selbst erfol-
gen, z. B. Ober Ansparmodelle. In diesem Fall ver-
schlechtert sich auch die soziale Absicherung des Ar-
beitnehmers: Zum einen wird bei Arbeitslosigkeit das
Arbeitslosengeld auf der Grundlage des niedrigeren
Einkommens berechnet, zum anderen sinkt auch der
Anspruch auf Altersrubegeld. Der Renteneffekt wird je-
doch haufig tiberschatzt. So vermindert sich beispiels-
weise die (potentielle) Rente eines Arbeitnehmers, der
nach 30 Versicherungsjahren in Vollzeitarbeit die letz-

20 Vgl.G. Rose, aa0.

. 21 Vgl. A. Hoff: Job-sharing als arbeitsmarktpolitisches Instrument,

a.a.0.
2 Vgl. DGB-Nachrichten-Dienst, a.a.0.
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ten fanf Jahre seines Arbeitslebens halbtags arbeitet,
lediglich um ca. 7 %2, Je ldnger ein Arbeitnehmer im
Verlaufe seines Arbeitslebens vollzeitig arbeitet und je
geringer die Arbeitszeiteinschrankung bei der (voriiber-
gehenden) Teilzeitarbeit ist, desto weniger renten-
schadlich ist (sind) seine Teilzeitphase(n).

Kompensation des Einkommensausfalls

Bei (voribergehender) Teilzeitarbeit kann jedoch der
Einkommensausfall, wenn gewisse Merkmale erfullt
sind, auch durch den Staat, durch Versicherungen und/
oder durch die Arbeitgeber (teilweise) ausgeglichen
werden. Damit ndhern wir uns den Modellen von Teil-
zeitarbeit, die auch von den Gewerkschaften befurwor-
tet werden. Ein Beispiel ist der , gleitende Ruhestand® in
der Zigarettenindustrie, der den Arbeitnehmern die Op-
tion Teilzeitarbeit bei vollem Lohnausgleich bietet. Ein
ahnliches Modell wird von den Gewerkschaften fir Va-
ter und Matter mit Kleinkindern propagiert®*. An die Or-
ganisation dieser Teilzeitarbeitsphasen in der Formvon
Job-sharing ist dabei jedoch nicht gedacht, obwohl sich
damit auch gesetzliche Regelungen wie der Mutter-
schaftsurlaub und der von den Gewerkschaften gefor-
derte Elternurlaub (zur Kinderbetreuung in den ersten
Lebensjahren und bei Erkrankung von Kindern) realisie-
ren lieBen.

Lohnausgleichszahlungen bei Teilzeitarbeit bedirfen
allerdings sowohl gegeniiber den Institutionen, die die
Kosten tragen, als auch gegenuber den Vollzeitarbeit-
nehmern der Legitimation. Deshalb kénnen auch nur
bestimmte Arbeitnehmergruppen wie beispielsweise al-
tere Arbeitnehmer, hinsichtlich des Arbeitsvermdgens
beeintrachtigte Arbeitnehmer und solche mit Familien-
pflichten in den GenuB derartiger Arbeitszeitverkirzun-
gen kommen. Arbeitnehmern, die lediglich Einkommen
gegen Freizeit tauschen méchten und zu einer Arbeits-
- zeitverkiirzung ohne Lohnausgleich bereit waren, stin-
de dagegen keine einkommensmaBig abgesicherte Op-
tion offen. Auf der anderen Seite gibt es keinen verninf-
tigen Grund, diesen Arbeitnehmern den Zugang zu indi-
viduell verkiirzten Arbeitszeiten zu versperren, wenn
die Voraussetzung erflllt ist, daB solche Arbeitszeitre-
duktionen freiwillig zustande kommen. Diese Voraus-
setzung kann jedoch nur bei Mitwirkung der Gewerk-
schaften erfillt werden. Solange diese sich mehrheitlich

22 vgl. A. Hoff: Job-sharing als arbeitsmarktpolitisches Instrument,
a.a.0. ’

2 ygl. neuerdings G. Backer: Teilzeitarbeit und individuelle Ar-
beitszeitflexibilisierung — Festschreibung der Benachteiligung von Frau-
en in Beruf und Familie, in: WSI-Mitteilungen, 34, 1981, S. 203.

25 Eine Zusammenstellung und Analyse der Gewerkschaftsargumen-
tation zu Teilzeitarbeit und Gleitzeit findet sich in meinem Papier ,,Ge-
werkschaften und flexible Arbeitszeitregelungen®, discussion paper
IIM/LMP 81-1 des Wissenschaftszentrums Berlin.
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gegenuber jeglicher Form der Teilzeitarbeit ohne Lohn-
ausgleich ablehnend verhalten®, werden sie in der
Realitat stets genligend abschreckende Beispiele flexi-
bler Arbeitszeitvereinbarungen finden, die deren grund-
satzliche Ablehnung plausibel erscheinen lassen. Das
gilt insbesondere auch fur das Job-sharing.

Die beschaftigungspolitische Chance des Job-sha-
ring besteht darin, daB die unterschiedlichen Interessen
an dauerhafter und voribergehender Teilzeitarbeit im
Betrieb leicht zu realisieren sind. Bendtigt wird daherein
leichterer Zugang zu Job-sharing-Arbeitsplatzen fur
Beschaftigte, die sie brauchen oder praferieren. Prak-
tisch konnte in jeder Betriebsabteilung und in jedem
Verwaltungsbereich auf allen Hierarchiestufen ein be-
stimmter Prozentsatz der Arbeitsplatze fir interne Job-
sharing-Interessenten bereitgestellt werden, die von
sich aus bei der Aufteilung ihrer Arbeitsplétze initiativ
werden miassen.

Effekte von Job-sharing-Quoten

Eine solche allgemeine Job-sharing-Quote hat einen
vierfachen Effekt. Erstens wird eine Zusammenballung
von Job-sharing-Arbeitnehmern auf bestimmten Ar-
beitsplatzen in bestimmten Abteilungen oder auf be-
stimmten Hierarchieebenen abgemildert. Da zweitens
Job-sharing in diesem Modell nicht an bestimmte Ar-
beitsplatze gebunden ist, wird auch einer mdglichen
Diskriminierung von Job-sharing-Arbeitnehmern vorge-
beugt. Drittens erleichtert die dadurch bewirkte feste
Verankerung des Job-sharing in die betriebliche Voll-
zeitarbeitsplatzstruktur die Rickkehr von Teilzeit- zu
Vollzeitarbeit. SchlieBlich verhindert viertens eine Be-
grenzung des Anteils von Job-sharing-Arbeitspléatzen
nach oben eine (ibermaBige Komplizierung der Qrgani-
sation der Arbeit. Wie hoch die Job-sharing-Quote tat-
séchlich sein kann, muB die Erfahrung erst noch zeigen.

Schon bei einer Job-sharing-Quote von 10 % der
Vollzeitarbeitsplatze (eine nach den gegebenen Arbeit-
nehmerpréferenzen keineswegs utopisch anmutende
Zahl) kénnte die Arbeitslosigkeit aller Wahrscheinlich-
keit nach deutlich zuriickgedréngt werden. Dem werden
sich — bei der mdglichen verniinftigen tarifvertraglichen
Absicherung dieses Modells — auch die Gewerkschaf-
ten nicht verweigern kdénnen. Der Staat als Trager der
Arbeitsmarktpolitik sollte daher erwégen, dem Offentli-
chen Dienst—wie in Belgien —eine Vorreiterrolle bei der
EinfGhrung des Job-sharing einzurdumen. Sollte die
hiervon zu erwartende ,,Ansteckungswirkung“ zu gering
ausfallen, dann kdnnte auch — wie in Frankreich — die
Aufteilung von Arbeitspléatzen (unter dem Schutz von
Tarifvereinbarungen) direkt geférdert werden.
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