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Vorwort 5

Vorwort zur 3. Auflage

Seit dem Erscheinen der letzten Auflage von ,,Arbeitszeit im Wandel“
sind iiber zwei Jahre vergangen, in denen auch weiterhin die Verdnde-
rung von Dauer und Lage der Arbeitszeit im Mittelpunkt gesetzlicher
Regelungen sowie tarifvertraglicher und betrieblicher Vereinbarungen
stand.

Diese Entwicklung machte eine griindliche Aktualisierung der zweiten
Auflage erforderlich. Dies betrifft in erster Linie die Beriicksichtigung
der neueren Tendenzen bei der Verkiirzung der Wochen- und der Le-
bensarbeitszeit als auch bei der Arbeitszeitflexibilisierung. Dies gilt so-
wohl fiir neue oder gednderte Vereinbarungen als auch fiir inzwischen
vorliegende Erfahrungsberichte.

Fragen der Arbeitszeitgestaltung werden auch in Zukunft die betrieb-
liche Wirklichkeit bestimmen. Deshalb hoffen wir, daf sich geniigend
interessierte Leser finden, welche sich die Zeit nehmen, um unser Buch
zu lesen.

Hamburg, im Winter 1987 Helmut Glaubrecht
Dieter Wagner
Ernst Zander
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Aus dem Vorwort zur 1. Auflage

Arbeitszeit im Wandel“ ist nicht nur Arbeitszeitverkiirzung. Dies
wird in den aktuellen tarifpolitischen Auseinandersetzungen héufig
iibersehen, bei denen tatsidchliche oder vermeintliche Entlastungsef-
fekte von Arbeitszeitverkiirzungen auf den Arbeitsmarkt im Vorder-
grund der Betrachtung stehen.

LArbeitszeit im Wandel“ bedeutet auch, dall sowohl Arbeit als auch
Arbeitszeit anders organisiert werden konnen als frither. Und dies in
einer Weise, die sowohl den Interessen der Unternehmen als auch de-
nen ihrer Mitarbeiter gerecht wird. Voraussetzung ist nur, dal man
nicht alles ,,iiber einen Kamm scheren* wird, sondern zuniachst immer
niichtern priift, welche Anwendungsvoraussetzungen und -méglich-
keiten vorhanden sind. Diese Betrachtungsweise erfordert eine vor-
urteilslose Priifung von allen Seiten. Nur so ist es z. B. moglich, dal}
kollektive Regelungen flexibler gehandhabt werden kénnen und das
iibliche ,,Kopfzahldenken® anderen Berechnungsmethoden weicht.

In diesem Sinne ist dieses Buch fiir alle diejenigen gedacht, die sich mit
Fragen der Arbeitszeitgestaltung auseinandersetzen. Dabei will es Ge-
staltungshinweise geben, die praktisch umsetzbar sind. Eine umfassen-
de Losung der aktuellen Arbeitsmarktprobleme kann es jedoch nicht
versprechen; hierzu sind die auch mittelfristig noch andauernden Be-
schiftigungsungleichgewichte zu ausgeprigt. Trotzdem ist es erforder-
lich, neue Arbeitszeitstrukturen zu erproben, um den verdnderten wirt-
schaftlichen und sozialen Rahmenbedingungen der 80er Jahre besser
gerecht zu werden.

Hamburg, Frithjahr 1984 Helmut Glaubrecht
Dieter Wagner
Ernst Zander
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Einfiihrung

Die gesellschaftliche Einschidtzung der Arbeit und der Formen der Arbeits-
zeit ist einem stdndigen geschichtlichen Wandel unterworfen. Dabei haben
sich derartige Verdnderungen oft fast unbemerkt angekiindigt. Wie bei
vielen groflen geistigen und politischen Revolutionen besteht allerdings
auch hier die Gefahr, dal man das urspriinglich ins Auge gefaBite Ziel ver-
fehlt und eben nicht das erreicht, was einmal beabsichtigt war.

Jahrtausende war der Mensch insofern Sklave der Zeit, weil die Arbeitszeit
iiber den ganzen Tag verteilt war. Dies schloB allerdings nicht aus, daB es
lingere Zeiten der Mufle, z. B. im Winter, gab. Materieller Wohlstand und
Freiheit des Denkens schufen allméhlich die Voraussetzungen fiir gréBere
Unabhingigkeit und Souveridnitat im Umgang mit der Arbeitszeit. Dabei
war zunehmende Zeitsouverdnitit iiber lingere Zeit hinweg gleichzusetzen
mit permanenter Arbeitszeitverkiirzung.

Nichts liegt deshalb niher, als gerade in der gegenwirtigen Situation mit
ca. zwei Millionen registrierten Arbeitslosen allein in der Bundesrepublik
Deutschland weitere Verkiirzungen der Arbeitszeit zu empfehlen. Dabei
wird meistens iibersehen, daf} die Lage auf dem Arbeitsmarkt nur bedingt
von den jeweils iiblichen Arbeitszeitregelungen abhingig ist, sondern un-
gleich stirker von den Kenndaten der technologischen, 6konomischen und
demografischen Entwicklung.

Dies ist letzlich am Verlauf und am Ergebnis der tariflichen Auseinander-
setzungen der letzten Jahre sowie ihrer Folgewirkungen deutlich gewor-
den.

Arbeitszeitverkiirzung ist in der Regel ein sehr populires wirtschafts- und
gesellschaftspolitisches Ziel. Die vorhandene Arbeit auf alle arbeitswilli-
gen Erwerbspersonen besser zu verteilen, indem man sie méglichst gleich-
méfig verkiirzt, gilt gerade unter Solidarititsaspekten als verniinftig und
als erstrebenswert.

Letztlich handelt es sich jedoch oft nicht mehr als um einen Umteilungs-
vorgang, der dem Kurieren an Symptomen gleichkommt: die Ursachen
einer wirtschafts- oder arbeitsmarktpolitischen Fehlentwicklung werden
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durch eine allgemeine, pauschale Arbeitszeitverkiirzung nicht beseitigt.
Statt dessen sind situativ unterschiedlich anwendbare Lésungen gefragt,
die der jeweiligen Problemstellung besser gerecht werden.

Aus diesen Ausfithrungen wird bereits hinldnglich deutlich, daf} sich der
Leser enttduscht fithlen miiB3te, wenn er von den Verfassern ein Bekenntnis
zur fortlaufenden Arbeitszeitverkiirzung erwartet. Auch wenn die Ar-
beitszeit im Zeitablauf einem permanenten Verkiirzungsprozell unterhegt,
ist ,Arbeitszeit im Wandel“ vielmehr ein Plddoyer fiir mehr Freiheit in der
individuellen Arbeitszeitgestaltung und kein Aufruf zur generellen Friih-
pensionierung.

Das Buch soll insofern mithelfen, das Arbeitszeitverhalten so weiterzuent-
wickeln, wie es den aktuellen Bediirfnissen der Arbeitnehmer und den Er-
fordernissen einer modernen Industriegesellschaft entspricht. Es soll dar-
iiber hinaus Informationen liefern, die fiir betriebliche Vorhaben hilfreich
sein kdnnen.
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Grundlagen

A Grundlagen

In diesem Kapitel wollen wir in einem kurzen Uberblick diejenigen Aspek-
te diskutieren, die fiir die Behandlung unseres Themas von besonderer Be-
deutung sind und auch angesichts der aktuellen Situation des Themas ,,Ar-
beitszeit“ nicht unberiicksichtigt bleiben diirfen.

Lange und Verteilung der Arbeitszeit sind von vielen Faktoren abhingig,
die eng miteinander verzahnt sind und einem stindigen Wandel unterlie-
gen. Die Arbeit ist ein wichtiger gesellschaftlicher Wert, dem im Verlauf
der Wirtschafts- und Sozialgeschichte der grofien Kulturnationen oft eine
unterschiedliche Bedeutung beigemessen wurde. Von diesen Entwicklun-
gen wird das Verhéltnis von Arbeitszeit und Freizeit unmittelbar beriihrt.

Die Technologie hat viele Verdnderungen mafgeblich beeinflufit und zu
mancher Erleichterung von der Miihsal der Arbeit beigetragen. Trotzdem
wird ihr hédufig vorgeworfen, Rationalisierungsvorginge auszulésen und
so zu einer ungiinstigen Arbeitsmarktentwicklung beizutragen. Aus dieser
Bemerkung wird wiederum deutlich, dal3 zwischen Technologie und Be-
schiftigung, aber auch zwischen Arbeitsmarkt und Arbeitszeit kompli-
zierte Zusammenhénge bestehen, die von mehreren Seiten beleuchtet wer-
den miissen.

Heute stehen die Fragen zur Ldnge und zur Verteilung der Arbeitszeit im
Mittelpunkt der Tarifpolitik. Dabei hat der Begriff der Arbeitszeitflexibili-
sierung zunehmend Eingang in das Vokabular der Tarifvertragsparteien
gefunden. Von der Wirtschaftspolitik blieben arbeitszeitbezogene Aspek-
te jahrelang unbeachtet, weil sie sich mehr oder weniger von selbst erledig-
ten. Angesichts der schwersten Beschiftigungskrise seit Bestehen der Bun-
desrepublik Deutschland, welche die 80er Jahre im wesentlichen Malle ge-
prégt haben, sind jedoch alle Seiten aufgerufen, zu Lésungen beizutragen,
die den technologischen Wandel nicht behindern, finanzierbar und sozial
angemessen sind. Dabei verbietet es die Vielschichtigkeit des Problem-
komplexes Arbeitszeit, Losungsbeitrdge zu erwarten, die entweder Patent-
rezepten gleichen oder kurzfristig wirksam sind.
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I. Zur Geschichte der Arbeitszeit

Unter Arbeit ist im allgemeinen Sinne dasjenige menschliche Verhalten zu
verstehen, das auf Schaffen eines Gutes oder einer Dienstleistung ausge-
richtet ist und mit dem die Umwelt des Menschen gestaltet wird.

1. Die Einschiitzung der Arbeit im Wandel der Zeit

Arbeit galt und gilt nicht immer als wertvoll und erstrebenswert. Nicht von
ungeféhr steht im Alten Testament, ,daB zur Strafe fiir die Siinde der er-
sten Menschen die Arbeit, vorher eine Lust und Freude, zu einer Last wur-
de.“.! Die Griechen verachteten jegliche korperliche Arbeit, und auch im
alten Rom wurde sie den Sklaven iiberlassen.2 Aristoteles kennt keinen we-
sentlichen Unterschied zwischen Sklaven und Arbeitern bzw. Handwer-
kern. Folgerichtig hatten sie keine politischen Rechte im antiken Athen.

Uber die Arbeitszeit von Sklaven und #hnlich eingestuften Personen
brauchte man sich in Athen wie in Rom keine Gedanken zu machen. Wenn
es sich als nutzbringend erwies, konnte sie sogar nicht lange genug sein.

Die Verachtung der korperlichen Arbeit wird bereits darin deutlich, daB
das romische Wort ,labor“ sowohl , Arbeit“ als auch »Miihsal“ bedeutet.
Umgekehrt wurde die rein geistige Arbeit auBerordentlich hoch geschétzt.

Im wesentlichen ist es auf christliche Einfliisse zuriickzufiihren, daB kor-
perlich-mechanische und geistige Arbeit zumindest programmatisch als
gleichwertig angesehen wurden. Entsprechende Uberlegungen sind bereits
beim Heiligen Augustinus zu finden. Fiir Thomas von Aquin ist Arbeit
gleichbedeutend mit Handeln und insoweit dem Nichtstun vorzuziehen:
»Das Handeln folgt dem Sein“.? Nicht zuletzt sei der EinfluB des Calvinis-
mus erwéhnt, der das sichtbare Ergebnis der Arbeit als Zeichen der Vor-
herbestimmung fiir das zukiinftige Seelenheil ansah und von dieser Seite
der Arbeit im Sinne einer ,,Protestantischen Ethik“4 einen gesellschaftlich
sanktionierten Sinn verlieh.

' Streithofen, H. B.: Arbeit — Sklaven — Sache oder Gottesauftrag, trend, Dezember

1982, S. 33 und ders.: Ein Teil vom Gliick, in: Die neue Ordnung, 3/83, S. 196—208.

Eggebrecht, A.: Geschichte der Arbeit — vom Alten Agypten bis zur Gegenwart, Koln

1980, S. 133.

3 Streithofen, H. B., a.a.0., S. 35.

4 Vgl. Weber, M.: Die Protestantische Ethik und der Geist des Kapitalismus, 2. Aufl.,
Miinchen und Hamburg 1969.

L]
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Arbeit hat also einen persénlichen Sinn, schafft Lebensunterhalt und bil-
det die Grundlage der wirtschaftlich-beruflichen Existenz. Dabei war vom
Altertum bis zum Beginn der industriellen Entwicklung der ganze Tag mit
Arbeit ausgefiillt, wobei Arbeit durchaus nicht nur als Last und Fron, son-
dern oft durchaus auch als Freude empfunden wurde. Die beginnende In-
dustrialisierung @nderte an der Arbeitszeit faktisch nichts. Eine bedeutsa-
me Anderung erfolgte jedoch durch die Trennung von Arbeits- und
Wohnstétte, die in der englischen Textilindustrie etwa um 1830 einsetzte.’
Dieser Sachverhalt galt natiirlich nicht fiir die Arbeitskrifte in der Land-
wirtschaft. Im Hinblick auf die Linge der Arbeitszeit ,,von Sonnenauf-
gang bis Sonnenuntergang“ war dieser Unterschied bedeutungslos.

2. Arbeitszeitverkiirzung als historischer Prozef

Das Arbeitsleben begann im Kindesalter — in England durften Jugendli-
che von 9 bis 13 Jahren aufgrund von Bestimmungen von 1802, 1819 und
1825 ,,nicht mehr* als maximal 9 Stunden am Tag arbeiten — und endete
mit der korperlichen Arbeitsunfihigkeit.

Der 16-Stunden-Tag galt zu Beginn des 19. Jahrhunderts als iiblicher Ar-
beitstag. Erst das im Hohepunkt des Frithkapitalismus einsetzende fac-
tory-movement fiihrte 1847 in England zu einer Reduktion der Arbeitszeit
auf etwa 12 Stunden téglich. Die 48-Stunden-Woche gibt es in Deutsch-
land seit 1919. Heute ist die 40-Stunden-Woche weitgehend verwirklicht.
Der ,Einstieg” in die 35-Stunden-Woche hat mittlerweile stattgefunden.
Die Tarifverhandlungen des Jahres 1987 haben zu weiteren Verkiirzungen
in diese Richtung gefiihrt.

Was zu Beginn der Industrialisierung unmenschlicher Zwang war, gilt
heute als attraktiv: Die geregelte Arbeitszeit, die fiir Selbstandige, Hand-
werks- und Handelsbetriebe, insbesondere aus arbeitsorganisatorischen
Griinden, nie in der Form vorhanden sein wird wie im arbeitsteilig organi-
sierten hochtechnisierten Industriebetrieb.

Nach dem Zweiten Weltkrieg erfolgten die ersten gréBeren Arbeitszeitver-
kiirzungen in der Bundesrepublik Deutschland nach dem Abklingen der
Wiederaufbauphase. Sukzessive verringerte sich die seit 1919 geltende 48-

5 Eggebrecht, A.:a.a.0., S. 206.

® Engels, F.: Die Lage der arbeitenden Klassen in England, 2. Aufl., Stuttgart 1892, Vgl.
auch Engels, W.: Arbeit und Arbeitsmarkt im Hochkapitalismus, K6ln/Bonn 1974,
S. 12,
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Stunden-Woche auf 44 Stunden im Jahre 1961 und 40 Stunden seit etwa
der Mitte der 70er Jahre (vgl. Abb. 1).

Parallel erfolgte die Ausweitung des Jahresurlaubs auf nahezu 30 Tage fiir
alle Arbeitnehmer, praktisch unabhingig von Lebensalter und Betriebszu-
gehorigkeit, und die Vorverlegung des faktischen Rentenbeginns. (vgl.
Abb. 2).

1825 82 Stunden pro Woche ]

1850 68 Stunden pro Woche

1875 65 Stunden pro Woche

1900 60 Stunden pro Woche
(10-Stunden-Tag)

1913 57 Stunden pro Woche

(1918 8-Stunden-Tag gesetzlich eingefiihrt)

1932 42 Stunden pro Woche
(Weltwirtschaftskrise)

1941 50 Stunden pro Woche

1950 48 Stunden pro Woche
(8-Stunden-Tag)

(ab 1956: Ubergang zur 5-Tage Woche)

1960 45 Stunden pro Woche
1970 42 Stunden pro Woche
1983 40 Stunden pro Woche

(fiir 99 % der Arbeitnehmer)

1986 39,6 Stunden pro Woche durchschnittlich

Abb. 1: Die Verkiirzung der Arbeitszeit
(Die Wochenarbeitszeit deutscher Arbeitnehmer in Stunden)

Die Zahl der arbeitsfreien Tage pro Jahr stieg von 1960 bis 1986 bei den un-
selbstdndig Beschiftigten von durchschnittlich 118 auf 157 (vgl. Abb. 3).
Damit liegt die Bundesrepublik Deutschland im internationalen Vergleich
an der Spitze. Fiir Freiberufler gilt diese Entwicklung im Regelfalle nicht.

Dabei handelte es sich im wesentlichen um die Weitergabe von Produktivi-
tatsfortschritten an die Arbeitnehmer, die vornehmlich in Zeiten wirt-
schaftlichen Wachstums erwirtschaftet wurden. In den meisten Fillen sind
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diese Arbeitszeitverkiirzungen gegen den Widerstand der Arbeitgeber
durchgesetzt worden und insofern als Erfolg der Gewerkschaften anzuse-
hen. Allerdings war es den Unternehmen in den meisten Fillen méglich,
die Verknappung an Arbeitskriften durch Rationalisierungsmaf3nahmen
und eine Steigerung der Arbeitsproduktivitit wieder aufzufangen. Wo
dies mit groBBeren Schwierigkeiten verbunden war, wie z. B. im Verkehrs-
und Dienstleistungssektor, konnte die Arbeitszeit auch nicht so schnell
verringert werden.

1961 1970 1981 1986
Tarifliche Arbeitszeit
pro Woche 44 41 40 38,5
(teilweise)
tariflicher Jahresurlaub 16 22 29 30
(iberwiegend)
Frithere Rente* 60 62 58 58¢*

* Durchschnittsalter der Neurentner (Minner) einschl. Berufs- und Erwerbsunfihige
** geschiitzt

Abb. 2: Dreimal Arbeitszeitverkiirzung
Quelle: Nach Angaben des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg

Mittlerweile ist es seit dem Rezessionsjahr 1975 erst 1984 wieder zu Ver-
kirzungen der tariflichen Wochenarbeitszeit ggkommen. Dann dominier-
ten insbesondere Sonderregelungen fiir Schichtarbeiter, die zwar fiir die
betreffenden Arbeitnehmer interessant sind, gesamtwirtschaftlich jedoch
kaum ins Gewicht fallen.

Die Urlaubszeit hat sich mit nahezu 30 Tagen pro Jahr einer Schallmauer
gendhert, die insbesondere aus arbeitsorganisatorischen Griinden (z.B.
Urlaubsvertretung, Einarbeitung, mangelnde Abstimmungsméglichkei-
ten zwischen Kollegen) zumindest lange nahezu uniiberwindlich erschien,
in einigen Unternehmen wegen der Abgeltung der verkiirzten Wochenar-
beitszeit durch freie Tage jedoch schon iiberschritten wurde.

Der Anteil an Teilzeitarbeit ist in den letzten Jahren stindig gestiegen. Das
erreichbare Potential diirfte jedoch bei weitem noch nicht ausgeschopft
worden sein.”

7 Vgl. S. 229ff. d. B.
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Auch die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit hat zugenommen. Wenn man
bedenkt, daB das Durchschnittsalter der minnlichen Neurentner ein-
schlieBlich der Berufs- und Erwerbsunfihigen mit 58 Jahren 5 Jahre unter-
halb des ,Einstiegsalters* fiir die flexible Altersgrenze liegt, kann man er-
messen, welche Dimension diese Form der Arbeitszeitverkiirzung inzwi-
schen erreicht hat und welche Lasten die Triger der gesetzlichen Altersver-
sorgung bereits tragen miissen.

1961 1981 | 1986

Arbeitstage 244 209 208
Sonntage 53 52 52
_-f'rei Sonnabende 28 52 52
Feiertage 10 11 12
Urlaub 16 29 30
Krankheit 14 12 11
arbeitsfreie Tage 121 156 157

Abb. 3: Das geschrumpfte Arbeitsjahr
(im Durchschnitt fiir alle Arbeitnehmer)

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nirnberg

Vorzeitige Pensionierungen sind durchaus weit verbreitet. Obwohl auf den
ersten Blick fast dem ,,Ei des Kolumbus“ gleichend, halten wir diese L&-
sung jedoch fiir nicht unproblematisch.®

Bleibt abschlieBend die Feststellung, daB nicht nur eine permanente Ver-
kiirzung der Arbeitszeit erfolgte, sondern zugleich, wenn auch eher fiir
den Verwaltungs- als fiir den Produktionsbereich geltend, durch die zu-
nehmende Anwendung der gleitenden Arbeitszeit dem Arbeitnehmer die
Moglichkeit gegeben wurde, Beginn und Ende seiner Arbeitszeit variabel
zu gestalten.

Insofern sind durch Teilzeitarbeit und gleitende Arbeitszeit bereits Ansit-
ze zu einer groBeren Zeitflexibilitdt und Zeitsouveranitit vorhanden. Sie
werden in Zukunft noch an Bedeutung zunehmen.

$  vgl.S. 115f.d. B.
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II. Arbeitszeit und Freizeit

Schreibt man die Entwicklung der Vergangenheit fort und glaubt man ver-
schiedenen Prognosen zum Verhiltnis von Arbeitszeit und Freizeit, kénn-
ten wir, z. B. in Anlehnung an Herman Kahn, von folgenden Verinderun-
gen ausgehen®:

— Das Pro-Kopf-Einkommen erhéht sich, die Ferien werden drastisch
verldngert
— das Pensionsalter wird gesenkt

— viele werden iiberhaupt nicht mehr arbeiten, sondern von einer neuarti-
gen, umfassenden Sozialversorgung leben.

Was Schwarzarbeit so verlockend macht
 Modellrechnung aus dem Baugewerbe 1985

So viel erhalt
der regulare
Arbeiter netto

So viel muB} der Kunde |
fir eine Arbeitsstunde
bezahlen: 55,92 DM

So groB ist
der Spielraum fiir den
Schwarzarbeiterlohn

Gewinnund
Risikopramie

Verwaltungs-
u.Betriebskosten

Steuer und
Sozialabgaben

Netto-
stundeniohn

——

* yerheiratet, 2 Kinder

Abb. 4: Verlockende Schwarzarbeit

9 Vgl. z.B. Kahn, H.: Vor uns die guten Jahre, oder: Ihr werdet es erleben — Voraussagen

der Wissenschaft bis zum Jahr 2000, ztiert nach: Toffler, A.: Der Zukunftsschock,
Bern, Miinchen, Wien 1970, sowie etwa Opaschowski, H. W., Raddatz, G.: Freizeit im
Wertewandel, Hamburg 1982,
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Dabei geht Hermann Kahn von der 3-Tage-Woche aus (3 Tage Arbeit, 4
Tage Freizeit), in der der Mensch sowohl kérperlich als auch geistig arbei-
tend schopferisch titig ist: Arbeitszeit und Freizeit sind miteinander ver-
mischt. Das BAT-Forschungsinstitut erwartet, daBl etwa im Jahre 2010 der
Ubergang von der Arbeits- zur Freizeitgesellschaft vollzogen sein wird.

1. Das Problem der Abgrenzung von Arbeitszeit und Freizeit

Auch wenn wir diesen Prognosen durchaus glauben wollen, es aber bei Be-
trachtung der gegenwirtigen und der vor uns liegenden Probleme eigent-
lich gar nicht glauben kénnen, ist bereits heute von dem Sachverhalt aus-
zugehen, daB der Ubergang zwischen Arbeitszeit und Freizeit flieBend ge-
worden ist. Dies gilt z. B. fiir die zunehmende Eigenarbeit (do-it-yourself)
und die Schwarzarbeit. ,Der Hobby-Werker und der Schwarzarbeiter
leisten ebenso Arbeit wie derjenige, der sich in seinem Beruf fortbildet. !0
Manch einer freizeitelt in der Arbeitswelt, ein anderer arbeitet (schwarz) in
der Freizeit (vgl. Abb. 4).

Diese Tatsache hat wiederum zur Folge, daB im Zuge der allgemeinen Ar-
beitszeitverkiirzungen viele immer weniger arbeiten, aber gleichzeitig in-
nerhalb der ,,Freizeit“ eine Schattenwirtschaft entsteht, die dem offiziellen
Arbeitsmarkt Konkurrenz macht.!! Andererseits besteht, trotz genereller
Arbeitszeitverkiirzung ein nicht zu unterschitzender Anteil an Schichtar-
beit und der Arbeit unter erschwerten Bedingungen, so daB fiir diese spe-
zielle Arbeitnehmergruppe Arbeitszeitverkiirzungen durchaus als ein Weg
zur Humanisierung des Arbeitslebens anzusehen sind.!2 Auch die Zeit, die
man bendtigt, um zum Arbeitsplatz zu kommen, hat in vielen Fillen eher
zu- als abgenommen.

Heute vermischen sich die Grenzen zwischen dem, was einmal als Hobby
oder als Beruf angesehen wurde, immer mehr. Was frither von reichen
Leuten als Freizeitbeschiftigung gegen einen Ehrensold ausgeiibt wurde
(z.B. Offiziere, Gelehrte, Diplomaten, Politiker)!3, gilt heute als Beruf.
Umgekehrt zeigt die ,do-it-yourself“ — Bewegung, daB vieles, was friiher

0 Engels W.:a.a.0.,S. 13.

11" Vgl. Prosi, G.: Arbeitszeitverkiirzung, Vollbeschaftigung und Schattenwirtschaft, Dis-
kussionsbeitrage Nr. 15 aus dem Institut fiir Wirtschaftspolitik der Universitit Kiel, Kiel
1986.

12 Fischer, R.: Arbeitszeitverkiirzung — ein Weg zur Humanisierung des Arbeitslebens?
Personal 2/1980, S. 43ff.

13 Vgl. Engels, W.: a.a.0., S. 15.
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professionell betrieben wurde, heute zur Freizeitbeschiftigung umfunk-
tioniert worden ist. Hierbei handelt es sich um eine Entwicklung, die ten-
denziell, wenn auch auf anderem Niveau und z.T. durch 8konomische
Sachzwinge diktiert, in sozialistischen Staaten, wie z. B. in der DDR, an-

zutreffen ist.'4

Arbeit - nicht das halbe Leben

Die,wachen” Stunden des Lebens (taglich 10 Stunden fur Essen,Schiafen abgezogen)

'«rssrlmgchten,F mit Kindheit mit Berufsleben mit Ruhestand
verbringen und Jugend  Arbeitsstunden Freizeit
(inStunden) &

unsere Grofvater e
(Jahrgang 1892) =

die gegenwartige
Berufsgeneration
{Jahrgang 1956)

i )| 94540 P e
= — &5, 61527205 5 ofo| 77160

_ﬁ[l1_'_ o Globus

Abb. 5: Arbeitszeit und Freizeit

2. Arbeitszeit, Freizeit und Entgelt

Derartige Veranderungen werden langfristig nicht ohne EinfluB} auf die
Lohn- und Gehaltsstruktur bleiben. Insofern werden Berufe mit hohem
Freizeitwert schlechter, unangenehme Titigkeiten eher besser bezahlt wer-
den miissen als heute. Auch der Doppelberuf wird bei verkiirzter und frei
wihlbarer Arbeitszeit immer iiblicher werden. Das setzt jedoch voraus,

14 Freizeit in der Deutschen Demokratischen Republik, hrsg. v. d. Friedrich-Ebert-Stif-
tung, Bonn 1981.
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dal} die Menschen auch wissen, was sie mit ihrer offiziellen ,,Freizeit“ an-
fangen kdnnen. Nicht von ungefihr ist die ,ungenutzte Freiheit der Frei-
zeit* ein beliebtes Tagungsthema fiir Politiker, Gewerkschafter, Arbeitge-
ber und Wissenschaftler's (vgl. Abb. 5)

Mittlerweile ist unter dem Zwang der Verhiltnisse die Einsicht gewachsen,
dal zusétzliche Freizeit nur mit weniger Einkommen bzw. geringeren Ent-
geltzuwichsen ,erkauft“ werden kann. Bei sinkenden Zuwachsraten des
Bruttosozialprodukts gibt es dariiber hinaus geringere Verteilungsspiel-
raume. Uber diese Betrachtungen hinaus vermittelt die gegenwirtige Ar-
beitsmarktsituation sogar den Eindruck, als ob der Arbeitsgesellschaft die
Arbeit ausginge.'® Als Beleg fiir diese These wird angefiihrt, daB in der
Bundesrepublik Deutschland heute ein fast 16mal hoheres Bruttosozial-
produkt als 1950 erwirtschaftet wird, die Zahl der Arbeitslosen jedoch um
300000 hoher ist als damals.!” Gegenwiirtig betrégt die Arbeitslosenquote
etwa 10% in den OECD-Lindern. Die offene und die verdeckte Arbeits-
losigkeit haben sich in den 70er Jahren erheblich vergréBert.

Als Ursachen fiir diese Entwicklung gelten;!8

— zu hohe Realléhne

— die Krise des Wirtschaftswachstums

— die technologische Entwicklung

— der Wertewandel in der Einstellung zur Erwerbsarbeit.

Auf die ersten drei Ursachenkomplexe soll in den nidchsten Abschnitten
noch néher eingegangen werden. Im folgenden interessiert uns die Quer-
verbindung zwischen dem vorgeblichen Mangel an Arbeit und veridnderten
Wertvorstellungen.

13 So z.B. die Innsbrucker Tage 1979, verschiedene Bergedorfer Gesprichskreise in den
letzien Jahren, und die Beitrige auf dem Symposium , Wie leben und arbeiten wir mor-
gen?*, hrsg. v. H. Linke und D. Portner, Bonn 1987.

'6 Vgl. Schmid, A.: Ende der Arbeitsgesellschaft: Einige Anmerkungen aus 6konomischer
Sicht, Wirtschaftsdienst 1983/1, S. 7ff.

17 Zweifel am Ziel, manager magazin 12/82, S. 1021T.

18 Vgl Schmid, A.;:a.a.0., S. 8.
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3. Veriinderte Einstellung zur Erwerbsarbeit

a) Die These vom Wertewandel

Nach Ansicht von vielen Soziologen!® findet besonders in den westlichen
Industriegesellschaften ein Wertewandel in der Einstellung zur Arbeit
statt. Er ist gekennzeichnet durch eine zunehmend kritische, distanzierte
Haltung gegeniiber der Industriearbeit. Statt dessen gewinnen soziale und
psychische Funktionen der Arbeit sowie alternative Erwerbsformen an Be-
deutung. , Postmaterialistische“ Werte wie Selbstbestimmung, Gesund-
heit oder Freizeit gelten fiir Menschen, die in der Wohlstandsgesellschaft
aufgewachsen sind, als besonders erstrebenswert. Nicht nur der héhere
Wohlstand, auch ein héheres Bildungsniveau, der Riickgang rein korperli-
cher Arbeit und die Zunahme qualifizierter Arbeitsplédtze haben zu dieser
Entwicklung beigetragen.

Allerdings wiire es vermessen, diesen Einstellungswandel zu einem Wende-
punkt in der Geschichte der Erwerbsarbeit hochzustilisieren. Immerhin
kennt jedoch jeder Personalfachmann einige Fille, die ihm zeigen, daf}
z.B. das Aufstiegsstreben oder die Bereitschaft, eine Funktion im Ausland
zu iibernehmen, nachgelassen haben. Umgekehrt ist festzustellen, daf das
Erwerbsverhalten der Frauen trendméBig eher zunimmt?° und das Bil-
dungssystem sich nach langen Jahren wieder stirker an der Berufspraxis
orientiert. Somit scheint der erwdhnte Wertewandel insbesondere fiir jene
Mittelschicht zu gelten, die durch gute Ausbildung, relativ hohes Einkom-
men und entsprechenden Lebensstandard gekennzeichnet ist. Zwar ist es
voreilig, ihr Verhalten auf die anderen Schichten zu {ibertragen, doch soll-
te man andererseits bedenken, daf3 dem Verhalten dieser Mittelschicht eine
gewisse Leit- oder Multiplikatorfunktion zukommen kann.

Nach Ansicht von Striimpel scheint sich ein neuer Verteilungskonflikt an-
zubahnen, bei dem es insbesondere um die Befriedigung bei der Arbeit
geht: ,Auch im internationalen Vergleich zeigt sich die Abkehr der deut-
schen Arbeitnehmer von der traditionellen Haltung der fraglosen Unter-
ordnung unter die Arbeiterrolle“?! (vgl. Abb. 6). Dies gilt insbesondere fiir
die jiingeren Arbeitnehmer.

19 So z.B. Inglehart, R.: Value Change in the Uncertain 1970’s in Dlugos, G./Weiermair,
K.: Management under differing value systems, Berlin/New York, 1981, S. 75.

20 Vgl. Schmid, A.: a.a.0.,S. 10.

21 Vgl Striimpel, B.: Alternativen zur Arbeitsgesellschaft, Wirtschafisdienst 1983/1,
S. 22f.
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Einstellung zur Rolle der Arbeit>
(Nur Berufstitige; jeweils etwa 1000 reprisentativ ausgewdhlte Personen)

USA | Schwe- Bundesrepublik
den Deutschland
Alle | 18-291]. 55).u.
dlter
%o g L % %o

Ich mochte immer mein Bestes geben
so gut ich kann, unabhiingig davon,
wieviel ich verdiene 52 45 25 18 37
Ich finde meine Arbeit interessant,
aber ich lasse es nicht so weit kommen,
dal} sie mein iibriges Leben stort 31 39 43 50 27
Ich sehe die Arbeit wie ein Geschift,
je besser ich bezahlt werde, desto mehr
tue ich, je schlechter ich bezahlt werde,
desto weniger tue ich 9 5 11 10 13
Arbeiten, um zu leben, ist eine unan-
genehme Lebensnotwendigkeit, wenn
ich nicht miiBte, wiirde ich garnicht
arbeiten 17 7 15 18 12

Abb. 6: Einstellung zur Rolle der Arbeit

Kommen Noelle-Neumann und Striimpel zu dem Ergebnis, die Arbeitszu-
friedenheit und die Arbeitsfreude habe sich verringert (wiahrend die Ein-
kommens- und die Lebenszufriedenheit zugenommen hat), wird dies von
Schmidtchen aufgrund einer Untersuchung in der deutschen Metallindu-
strie grundsétzlich bestritten. Er geht davon aus, dal} das , Arbeitsethos®
in einer funktionellen Beziehung zu den Anforderungen am Arbeitsplatz
steht. Diese haben sich im Zeitablauf sicherlich gewandelt. Anstelle ,,puri-
tanischer Tugenden*, wie z. B. Prizision, Piinktlichkeit, Fleil und Pflich-
terfiillung, werden ,kommunikative Tugenden* als wichtiger angesehen,
wie z. B. Teamarbeit, eigene Meinung, Offenheit, Vertriglichkeit, Zuho-
ren, Humor, fiir andere da sein. Dies gilt insbesondere fiir die jiingeren
Mitarbeiter zwischen 20 und 40 Jahren. Mit zunehmendem Lebensalter
findet man den , Kombinationstyp“, der eine moderne, kommunikative
Arbeitsmoral mit konservativen Tugenden verbindet*®.

22 Nach einer Untersuchung von Noelle-Neumann, Striimpel und von Klipstein, vgl. Noel-
le-Neumann, E., Striimpel, B.: Macht Arbeit krank? Macht Arbeit glicklich? 2. Aufl.
Miinchen/Ziirich 1985.
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Nach Ansicht von Schmidtchen stiitzen sich Umfragen, wie z. B. die von
Noelle-Neumann und Striimpel, auf Fragen zur klassisch-puritanischen
Komponente der Arbeitsmoral, die eine sinkende Bedeutung hat und des-
halb zu riickldufigen Trendwerten bei der Arbeitszufriedenheit fihrt.
Konsequenterweise ermittelt Schmidtchen in ,seiner Untersuchung zu-
nehmende Werte.2? Fiir unsere Betrachtung mag es zunéchst nicht zufrie-
denstellend sein, daB hier an dieser Stelle nicht abschlieBend gekldrt wer-
den kann, welcher Trendverlauf der richtigere ist. An der Argumentation
von Schmidtchen ist jedoch die Erkenntnis bestechend, dal Wertewandel
immer mit einem Austausch von Wertvorstellungen verbunden ist, die sich
insbesondere bei erwerbstitigen Menschen auf die sich wandelnden An-
forderungen am Arbeitsplatz beziehen. Vielleicht besteht aber hier eine
Parallele zu der Feststellung Striimpels, ,daB die meisten Erwerbstétigen,
die mit technischen Veridnderungen am Arbeitsplatz konfrontiert sind,
diese Anderungen eher wohlwollend beurteilen. Fiir die meisten ist die Ar-
beit interessanter und duBerlich komfortabler (freilich nicht seelisch weni-
ger belastend) geworden“?4, Insofern muBl man wohl zwischen einer allge-
meinen Arbeitszufriedenheit und einer spezielleren Arbeitsplatzzufrieden-
heit unterscheiden.

b) Mogliche Konsequenzen

Aus diesen Untersuchungsergebnissen folgt, daf viele Arbeiter und Ange-
stellte zwar durchaus leistungwillig sind, Leistung aber nicht mehr um je-
den Preis erbringen wollen und insofern auf der Suche sind nach einem
neuen Gleichgewicht zwischen Arbeitszeit und Privatsphére. Bei Selbstédn-
digen und leitenden Angestellten scheint die Leistungsmotivation dagegen
eher zugenommen zu haben. ,Auf den Arbeitsmérkten ging es der Ord-
nungspolitik bisher nur immer darum, Teilnahme zu regeln und zu erleich-
tern ... Es ging bisher nur um Freiheit im Arbeitsmarkt.“ Wichtiger wird
jedoch der Wunsch nach Freiheit vom Arbeitsmarkt, der nur mit einer gro-
Beren Zeitsouverdnitdt ermoglicht werden kann. Das bedeutet wiederum,
daB Teilzeitarbeit zukiinftig mehr sein muf als die Ausnahme, Urlaubszei-
ten individuell variieren kénnen und die flexible Altersgrenze auch nach
oben flexibel sein mii3te, um den graduellen Riickzug aus dem Berufsle-
ben noch besser zu ermdglichen. Dariiber hinaus miissen fiir den Fiih-
rungsnachwuchs neben neuen Weiterbildungsméglichkeiten auch entspre-

23 ygl. Schmidtchen, G.: Neue Technik, neue Arbeitsmoral, Koln 1984, S. 60ff.
24 Vgl. Noelle-Neumann, E., Striimpel, B., a.a.0., S. 52.
25 Ebenda, S. 23.
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chende Anreizsysteme geschaffen werden, welche den Faktor Zeit ange-
messen beriicksichtigen.

Dariiber hinaus sollte man nicht die Tendenz zu alternativen Lebensfor-
men unterschitzen, die von einem Teil der jungen Menschen als erstre-
benswert angesehen werden. Einerseits handelt es sich oft um nicht mehr
als eine ideologisch verbramte Leistungsverweigerung mit staatlicher Sub-
ventionierung. Andererseits kommt hier aber auch der Wunsch nach Ei-
geninitiative und Selbstindigkeit zum Ausdruck, der insbesondere im
hochspezialisierten Produktionsprozel oft nur teilweise erfiillt werden
kann.

Wenn auch die Arbeitsbedingungen stdndig verbessert worden sind, und
z.B. die ,Humanisierung der Arbeit“ bzw. die ,Monotonie des Arbeitsle-
bens“ in vielen Fillen nicht mehr als Worthiilsen darstellen, die von den
Massenmedien regelmiBig und stdndig gebraucht werden, so ist dennoch
die These von Burkhard Striimpel zu bedenken, ob nicht durch verdnderte
Organisationsstrukturen mit gréBerem Mitbestimmungs- und Entfal-
tungsspielraum fiir den einzelnen Mitarbeiter die gesunkene Arbeitszufrie-
denheit wieder gesteigert werden konne.26 Die zunehmende Verbreitung
von Qualititszirkeln und Lernstatt-Konzepten als Formen angewandter
Organisationsentwicklung geht auch in diese Richtung.

In diesem Zusammenhang kénnen auch verinderte Arbeitszeitstrukturen
dazu beitragen, daB die Arbeit interessanter wird. Dabei denken wir insbe-
sondere an flexible Formen der Arbeitszeit, durch die die vorhandene Ar-
beit auf insgesamt mehr Arbeitskréfte verteilt werden kann.

Ziel solcher Uberlegungen sollte sein, da3 wir in der zweiten Halfte der
achtziger Jahre nicht in eine Zweiklassengesellschaft verfallen, die sich aus
einer privilegierten Schicht von Erwerbstitigen und einer unterprivilegier-
ten Schicht von Arbeitslosen zusammensetzt.

Vielleicht kénnte auch durch eine flexible Arbeitszeitpolitik eine bessere
Verbindung zu jenem ,inoffiziellen* Arbeitsmarkt gelingen, wo Bedarf
fiir Pflege und Fiirsorge, individuelle Ausbildung oder arbeitsintensive
Leistungen bestehen, aber weder von den im formalen Arbeitsprozef Titi-
gen noch von den arbeitslosen Erwerbspersonen befriedigt werden kon-
nen.

% Vgl. z.B. Striimpel, B.: Arbeitsmotivation im sozialen Wandel, DBW 1985, S. 421f.




Arbeitszeit und Freizeit 31

Andererseits gibt es Modelliiberlegungen, wonach Arbeitslose, die minde-
stens sechs Monate arbeitslos sind, fiir z. B. 32 Wochenstunden gegen orts-
iiblichen Lohn, der von der Bundesanstalt fiir Arbeit bezahlt wird, in so-
zialen Berufen beschiftigt werden kénnten. Zwar ist die Idee auf den er-
sten Blick bestechend, aktive Beschiftigungsprogramme fiir den ,zweiten
Arbeitsmarkt“ mit einer Selbstfinanzierungsquote — iiber eingesparte So-
zialleistungen und Mehreinnahmen an Steuern und Sozialversicherungs-
beitrdgen — von theoretisch 60 bis 70 % ,aufzulegen®, verschiedene Fol-
geprobleme werden jedoch leicht iibersehen. So ist z. B. nicht sicher, wie
viele Dauerarbeitslose an einer Titigkeit im sozialen Bereich interessiert
bzw. hierzu ausgebildet sind und wie viele andere Erwerbspersonen die
durchaus giinstige Gelegenheit ergreifen, voriibergehend einen staatlich
subventionierten Arbeitsplatz zu besetzen.
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II1. Technologie und Beschiftigung

1. Formen des technologischen Wandels

Der technologische Wandel kommt z. Z. in folgender Hinsicht zum Aus-
druck, wobei sich vielfiltige Riickwirkungen auf die Arbeitsorganisation,
die Beschaftigung und auch die Arbeitszeit ergeben konnen:?’

— Industrie-Roboter

— Computer-aided-design (CAD) bzw. computer-aided-manufacturing
(CAM), computer-aided-engineering (CAE) sowie numerische Steue-
rungen

— Informationssysteme und neue Technologien im Verwaltungsbereich
(z. B. Telefax, Textverarbeitung, Personal-Computer)

— neue Fertigungstechnologien zur Herstellung neuer Produkte, z.B. in
der Mikroelektronik.

Industrie-Roboter sind universell einsetzbare Bewegungsautomaten mit
mehreren Achsen, deren Bewegungen hinsichtlich Bewegungsfolge und
Wegen bzw. Winkeln frei programmierbar (d. h. ohne mechanischen Ein-
griff vorzugeben bzw. verdnderbar) und gegebenfalls sensorgefiihrt sind
(vgl. Abb. 7).

Ihre Einsatzbereiche beziehen sich insbesondere auf folgende Funktionen:

— Beschichten — Pressen

— Punktschweillen — Schmieden

— Bahnschweillen — Druck-/Spritzgull

— Entgraten — Maschinenbedienung
— Montage — Sonstige

Dabei ist zukiinftig die Simulation von Bewegungsabldufen am Bildschirm
und die off-line-Programmierung sowie die Verkniipfung mit CAD-Syste-
men zu erwarten.

Computer-aided-manufacturing (CAM) bzw. auch CAD und CAE kon-
nen als Teile eines integrierten Netzes von EDV-Anlagen aufgefalit wer-
den. Dabei erméglichen sowohl Terminals als auch Tischcomputer inner-
halb dieses Netzes den Zugriff zu den Datenbanken. Gab es 1982 etwa 500
CAD-Systeme in Europa mit ca. 5000 Arbeitspldtzen, werden es 1990 ca.
100000 Arbeitsplétze sein.

27 ygl. z.B. Wagner, D.: Der EinfluB neuer Technologien auf Arbeit, Leistung und Ent-
gelt, Lohn + Gehalt 1986, S. 115—122.
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Vormarsch der Roboter

Eingesetzte Industrieroboter
in der Bundesrepublik Deutschland

jf
1255.
.
| ] | ] !
Abb, 7 Asahl Induesifcobions G'80 '81 '82 '83 '84 '85 1986
in der Bundesrepublik Deutschland (6454 (Ouelle IPA - Stand Jahresende] __ © Globus

Der verstirkte Einsatz von CAD hat fiir den Konstrukteur zur Folge, daf3
er von Routinearbeiten entlastet wird und mehr Zeit fiir kreative Aufga-
ben hat. Auch der Beruf des Technischen Zeichners wird durch eine Um-
schulung auf CAD aufgewertet. Der Anteil schematischer Arbeiten nimmt
hingegen ab.

Auch der zunehmende Einsatz von CAM und von numerisch gesteuerten
Werkzeugmaschinen fiihrt zur Aufgabenbereicherung und Héherqualifi-
zierung der Mitarbeiter. Dabei handelt es sich insbesondere um die Uber-
tragung von Programmoptimierungs- und Korrekturfunktionen an den
Bediener.

Die bisherigen Rationalisierungsmalinahmen erfolgten in Produktion und
Verwaltung bisher im Verhdltnis 10:1. Das heif3t, dafl im Verwaltungsbe-
reich die Technisierung und Rationalisierung erst am Anfang steht. Der
Zwang zur Rationalisierung und Technisierung ist nicht nur aus Kosten-
griinden gegeben. Er besteht auch wegen der steigenden Informationsflut
und der steigenden Differenzierung der Kundenwiinsche. Im Rahmen der
erforderlichen Entlastung von Routinetétigkeiten und der damit einherge-
henden Freisetzung fiir kreative und dispositive Tétigkeiten ist es moglich,
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Bearbeitungsvorginge zu dezentralisieren. Zusammenfassend handelt es
sich um Vorgédnge der Terminalisierung, Telematik und Informatisierung,
welche zu einer Anderung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsplitze
fiihren. In diesem Zusammenhang werden integrierte Personalinforma-
tionssysteme  und Betriebsdatenerfassungssysteme an Bedeutung gewin-
nen.

2. Auswirkungen neuer Technologien auf den Arbeitsmarkt

Die beschriebenen neuen Technologiefelder werden dazu fiihren, daf3
einerseits neue Arbeitsplidtze durch die Nachfrage nach neuen und verbes-
serten Produkten entstehen, andererseits jedoch auch Arbeitskrifte durch
weitere Produktivititssteigerungen eingespart werden kénnen. Dabei soll-
te der Einflu3 neuer Technologien auf den Arbeitsmarkt zwar ernstge-
nommen, aber nicht dramatisiert werden. Z. B. sind die meisten Industrie-
Roboter in der Auto- und in der Elektroindustrie eingesetzt, wo sie helfen,
insbesondere der Konkurrenz aus Fernost standzuhalten. Insofern sichern
sie also Arbeitsplétze, die sonst in Gefahr wéren.

a) Abnehmende Beschiiftigung

Wenn man die positiven und die negativen Beschéftigungseffekte zusam-
mennimmt, so wird der entsprechende Saldo in folgenden Bereichen nega-
tiv sein.

riickldufige Beschiftigung zwischen 1980 und 2000
in % der Zahl der Erwerbstitigen

— Verkehr, Post - 1%
—~ Handel — 10%
— Energie, Bergbau - 12%
— Industrie - 16%
— Landwirtschaft — 24
— Baugewerbe — 247,

Dabei ist generell zu beriicksichtigen, daf die quantitativen Auswirkungen
der Einfithrung neuer Technologien auf die Arbeitspldtze nur global abge-
schitzt werden kénnen. Immerhin kommt das Battelle-Institut aufgrund
von Befragungen in Baden-Wiirttemberg zu dem Ergebnis, daB fiir die In-
dustrie in diesem Bundesland mit einer Arbeitsplatzeinsparungsquote von
0,3-0,5% p.a. zu rechnen ist.
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b) Zunehmende Beschiftigung

Die positiven Beschiftigungseffekte lassen sich noch schwerer abschitzen
als die zu erwartenden Beschiftigungsriickgénge. Grundsitzlich ist jedoch
davon auszugehen, daB durch die Anwendung neuer Technologien bereits
bestehende Produkte verindert oder ganz neue Produkte entwickelt wer-
den. Hierdurch sind betriachtliche Marktverdnderungen zu erwarten.

Dle Arbeltswelt bis zum Jahre 2000

: B _ \ferandafung der Zahl der Erwerbstatigen
\‘\éﬁbé&' : ,,\-3; Sl zwnschenﬁao und 2000 in %

Abb. 8: Branchen mit geschiitzten positiven Beschiiftigungseffekten

Battelle und PROGNOS erwarten wichtige Bedarfsfelder fiir neue Pro-
dukte in folgenden Bereichen: 2% 29 (vgl. auch Abb. 8)

— im Bereich Energie durch rationellere Energieerzeugung und -verwen-
dung,

— im Bereich Verkehr durch neue Leit- und Regelungssysteme im Trans-
port- und Kfz-Bereich,

— im Bereich Medizin durch neue elektromedizinische Geriite fiir Diagno-
se und Prothetik,

28 Institut fiir Arbeitsmarktentwicklung, Niirnberg und PROGNOS, Basel.
29 Frenzel, U.: a.a.0., S. 26, Jungblut, M.: Abschied von einem Gotzen, Die Zeit 44/82,
S. 17ff.
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— im Bereich Bildung durch Lernhilfen,

— im Bereich Information und Kommunikation durch neue Medien (Te-
lekopie und Bildschirmtext u.4.),

— im Bereich Freizeit durch das weite Feld der Unterhaltungs- und Frei-
zeitelektronik.

Hierbei handelt es sich um folgende Zukunftstechniken:

— Organisations- und Kommunikationstechniken (Satellit, Faseroptik,
Sensortechniken, interaktive Computer, Schnellbahnsysteme)

— Automationstechniken
(Roboter, Vielzweckautomaten, neue Test- und Qualitétskontrollver-
fahren, Transport- und Lagertechniken) '

— Bearbeitungs- und Verfahrenstechniken

— Entwicklung und Nutzung neuer Materialien
(Glasfaser, Verbundwerkstoffe, faserverstirkte Kunststoffe, Kera-
mik).

Folgt man den Uberlegungen von G. Schmidtchen, so ist zu erkennen, daf3
der Ubergang zu den Neuen Technologien von den Arbeitnehmern nicht
nur positiv betrachtet wird. Gilt z. B. als Vorteil, da3 die Arbeit anregen-
der und vielseitiger geworden ist, wurde umgekehrt die hohere Konzentra-
tion und die Zunahme des Arbeitstempos als nachteilig empfunden (vgl.
Abb. 9).

Von den Gewerkschaften wurden die positiven Beschéftigungseffekte lan-
ge Zeit eher pessimistisch eingeschétzt. Obwohl sie den technologischen
Wandel grundsitzlich nicht verhindern wollen und kénnen, besteht z. B. in
der IG Metall auch bei zunehmend niichterner Bewertung immer noch
Skepsis gegen die Einfithrung neuer Technologien.

Andererseits ist nicht zu verkennen, dafl die Wettbewerbsfahigkeit der
Bundesrepublik Deutschland nur erhalten und die derzeitigen Beschifti-
gungsprobleme nur geldst werden konnen, wenn der Anschluf3 an die tech-
nologische Entwicklung gewihrleistet ist. Dabei sind in diesem Bereich
folgende Tendenzen zu erwarten:*°

30 Dostal, W.: Fiinf Jahre Mikroelektronik-Diskussion. In: MittAB 2/72, S. 151 ff.
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Mikroelektronik
Piuspunkte I Von je 100 befragten l Minuspunkte I
Arbeitnehmern™
Arbeit urteilten so:

gleichmaBiger Friihere
Erfahrungen

entwertet  Arbeit
s schwieriger
pat

53 Erhohung - Starkere
der Kapazitat Konzentration

monotoner
Weniger korperliche

BEEIISFTUGI'I"I'IQ *in der Metallindustrie — Summe uber 100 wegen Mehrfachnennungen Globus | 6022

Abb. 9: Vor- und Nachteile der Mikroelektronik

3. Tendenzen der technologischen Entwicklung

Die Bedeutung der Schrift als Kommunikationsmittel wird zuriickgehen,
obwohl heute noch eher ein umgekehrter Trend erkennbar ist (z. B. Bild-
schirmtext und neue Biirotechnik). So hat die Datentechnik z. B. Hoch-
konjunktur. Die Produktion entsprechender Gerite hat sich von 1980 bis
1986 mehr als verdoppelt, rund die Hilfte davon auf Auslandsmérkten.
Die besseren Speicher- und Ubermittlungsméglichkeiten von Sprach- und
Bildinformationen erlauben jedoch tendenziell einen Verzicht auf die
Buchstaben. Was dann mit der Literatur als Kulturelement geschieht, ist
nur schwer abzuschétzen.

Die Konzentration der menschlichen Arbeitstétigkeit auf rdumlich eng be-
grenzte Bereiche (z. B. der Betrieb), die sich auch fiir die Informationsté-
tigkeit im Biiro weitgehend erhalten hat, 1463t sich durch die moderne In-
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formationstechnik wieder auflosen. Insofern kdnnte die Trennung von
Wohnung und Arbeitsplatz wieder riickgéngig gemacht werden.

Die Polarisierung der menschlichen Tatigkeit in Arbeitszeit und Freizeit,
ein Ergebnis technischer und gesellschaftlicher Entwicklungen, scheint in
dieser Form nicht mehr haltbar. Die neue Technik erlaubt den Transfer
bislang erwerbswirtschaftlich geleisteter Arbeit in einen Bereich der ,,Frei-
zeitarbeit®.

Alles in allem handelt es sich um Zukunftsaspekte, die nicht nur ein Land
allein, sondern alle Industrienationen betreffen und die den Weg in eine
nachindustrielle Gesellschaft andeuten kénnten. Ob diese méglichen Ent-
wicklungen allerdings so oder anders verlaufen, diirfte wesentlich von den
Gesellschaften selbst und von den Zukunftsperspektiven abhingen, die sie
sich selber geben.
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IV. Arbeitsmarkt und Arbeitszeit

1. Arbeitslosigkeit in Deutschland

Die gegenwirtige Situation des Arbeitsmarktes ist durch den hochsten
Stand der Arbeitslosigkeit in der Nachkriegszeit gekennzeichnet (vgl.
Abb. 10).

a) Zeitliche Entwicklung der Arbeitslosigkeit

2,30 Mi
Arbeitslosigkeit 1950 -1985 ==

Arbeitslose in der Bundesrepublik Deutschland
1,87 Mio (Jahresdurchschaitte)

1,83 Mio »

[1.Rezession |

1 . i @
Nachkrlegsarbﬁtsmma %
Zustrom von Vertriebenen :

1950515253545553535859'&!]51 EEGS&!B&EEG?%BSIE?DN??HNTE?&???H?QEMHJ 82 &3 84 1985

Arbeitslosenquote in % s

© ©6 ® 0 ® 0@ & ©

Abb. 10: Arbeitslosigkeit seit 1950

Dabei ist zunédchst noch keine grundsitzliche Wende abzusehen, denn
auch im Durchschnitt des Jahres 1987 wird die Arbeitslosigkeit voraus-
sichtlich ca. 2,2 Millionen betragen. Der einzige Trost gegeniiber 1950 be-
steht darin, da} wir heute etwa sieben Millionen Arbeitnehmer mehr ha-
ben als vor 30 Jahren. Insofern betrédgt die aktuelle Arbeitslosenquote ca.
9,5 % gegeniiber 11 % im Jahre 1950. Allerdings gilt dieser Prozentsatz im
Durchschnitt fiir Westeuropa und zeigt insofern, daf} es sich um eine inter-
national anzutreffende Problemstellung handelt.
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b) Regionale Schwerpunkte der Arbeitslosigkeit

Die Schwerpunkte der Arbeitslosigkeit liegen bis auf wenige Ausnahmen
in den Randgebieten unseres Landes. Besohders betroffen sind Schleswig-
Holstein und Ostfriesland, Rheinland-Pfalz, Nordhessen und Siidnieder-
sachsen sowie Ostbayern (vgl. Abb. 11).

Landkarte
der Arbeitslosigkeit

Arbeitslosenquoten
Juli1985

I iber 120 %
[ ]91bis120%
[ 161-90%

: | bis 6,0 %

NURNBERG

L%
®STUTTGART

Globus I.E'E_M-

Abb. 11: Schwerpunkte der Arbeitslosigkeit

Stellenweise liegt die Arbeitslosigkeit deutlich tber 11 % . Auffillig ist wei-
terhin das Nord-Siid-Gefille. Z. B. gab es in der Nordhdlfte der Bundesre-
publik im Juli 1985 keinen einzigen Arbeitsamtsbezirk, mit einer Quote
von unter 6 % . Auch in den einzelnen Bundeslidndern gibt es betridchtliche
Unterschiede, z. B. in Niedersachsen zwischen 8,4 und 18,5 %, Hessen zwi-
schen 5,6 und 11,1 % und Bayern zwischen 5,2 und 14,5 %.

¢) Besonders betroffene Arbeitnehmergruppen

Von der Arbeitslosigkeit werden insbesondere die jiingeren und die dlteren
Jahrginge betroffen. Bei ungelernten Arbeitskrdften und bei Gastarbei-
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tern, aber auch bei Frauen, die sehr stark an Teilzeitarbeit interessiert sind,
ist sie relativ hoch (vgl. Abb. 12). Dabei stellt die Jugendarbeitslosigkeit in
allen Landern der EG ein gravierendes sozialpolitisches Problem dar (vgl.
Abb. 13) . In der Bundesrepublik ist sie wegen des dualen Ausbildungssy-
stems und der Bereitschaft vieler deutscher Unternehmen, iiber den kurz-
fristigen Bedarf hinaus auszubilden, noch vergleichsweise niedrig. Zu
hoch ist sie freilich immer noch. Ein gewisser Trost besteht darin, daB3 die
Anzahl der Lehrstellenbewerber von 1986 — 1990 nach Schédtzungen des
Bonner Bildungsministeriums von ca. 740000 auf unter 600000 absinken
wird.

Arbeltslose unter der Lupe

Von je 100 Arbeitslosen im September 1986
waren:

Ohne abgeschiossene
Berufsausbildurg

kY4 Ein Jahr
und langer arbertslos

Gesundheitich beeintrachtigt

g

Jugendiiche -
(unter 20 Jahren) Nur an

Teilzeitarbeit interessiert Summe Uber 100 wegen Q

Mehrfachnennungen 6558

Abb. 12: Arbeitslose unter der Lupe

Arbeitnehmer mittleren und hdheren Alters sind durch bestimmte Kiindi-
gungsschutzvorschriften abgesichert. AuBerdem neigen sie weniger zu
einem Arbeitsplatzwechsel. Jiingere Erwerbspersonen werden hédufiger ar-
beitslos, weil sie z. B. nach ihrer Berufsausbildung keine Position finden
oder weil sie bei Sozialpldnen aus Griinden der sozialen Auswahl zuerst ge-
kiindigt werden kénnen. Andererseits haben arbeitslose éltere Arbeitneh-
mer in der Regel nur geringe Weiterbeschiftigungsmoglichkeiten. Dies
fithrt zu einer hohen Verweildauer in der Arbeitslosigkeit.
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Jung und arbeitslos
Von je 100 Arbeitslosen in den EG-Landemn
sind Jugendliche unter 25 Jahren
(Stand Fruhjahr 1987)

BR Deutschland

Dénemark

Abb. 13: Arbeitslose Jugend in der EG : - Globus_ =

2. Arbeitslosigkeit als langfristiges Problem?

Leider gibt es verschiedene Griinde, daB das Phdnomen Arbeitslosigkeit
noch einige Zeit als belastend empfunden werden wird?!. Obwohl in den
letzten Jahren, vielleicht auch nur voriibergehend, eine gewisse Entspan-
nung am Arbeitsmarkt eingetreten ist, gibt es andererseits Hinweise, daf}
wir bei mittlerem Wirtschaftswachstums auch im Jahre 2000 noch immer
ca. 2 Millionen Arbeitslose haben werden (vgl. Abb. 14).

Arbeitslosigkeit wird aus mehreren Griinden noch fiir ldngere Zeit beste-
hen bleiben und somit einen verstdndlichen Grund fiir weitere Forderun-
gen nach Arbeitszeitverkiirzung abgeben.

Bei langfristiger Betrachtung ist das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung der Bundesanstalt fiir Arbeit zu dem Ergebnis gekommen, daf}
selbst bei starkem realen Wirtschaftswachstum (jdhrlich + 3 %) und ent-
sprechendem Produktivitdtsfortschritt erst zur Jahrhundertwende mit
einem halbwegs ausgeglichenen Arbeitsmarkt zu rechnen ist. Bei mdBigem
Wirtschaftswachstum (jahrlich + 1,2 %) werden wir jedoch im Jahre 2000
sogar einen weiteren Anstieg der Arbeitslosigkeit erleben.

31 Vgl. z.B. Mertens, D., Reyher, L.: Der Arbeitsmarkt in den kommenden Jahren, Per-
spektiven und Erfordernisse. Gewerkschaftliche Monatshefte 1985, S, 334—342,
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Abb. 14: Arbeitslosigkeit als langfristiges Strukurproblem

Arbeitslosigkeit in Hohe von zwei bis drei Millionen ist nicht nur ein indivi-
duell spiirbares soziales Problem. In dieser GroBenordnung ist sie von
eminenter politischer Brisanz. Forderungen nach Arbeitszeitverkiirzung
gewinnen dann an Nachdruck, wobei es zwischen den Tarifpartnern um-
stritten ist, in welchem Umfang Arbeitszeitverkiirzungen zu einer Entla-
stung des Arbeitsmarktes beitragen konnen, weil eine evtl. Zunahme neuer
Stellen oder der Anstieg der Zahl der Ewerbstitigen auch auf ein gestiege-
nes Wirtschaftswachstums zuriickgefithrt werden kann. Sicherlich werden
beide Effekte zur Arbeitsmarktentlastung beitragen.

Interessant ist aber auch, in welchen Sektoren sich die Arbeitsplétze verdn-
dern. So stieg in den Unternehmen der Industrie und des Dienstleistungs-
sektors die Zahl der Erwerbstitigen im Zeitraum 1983 — 1986 um rund
95 % des gesamten Zuwachses. Im vergleichbaren Zeitraum 1977 — 1980
(ebenfalls Aufschwung) entfielen vom gesamten Beschéftigungszuwachs
jedoch nur gut 40 % auf Industrie und private Dienste.

Andererseits vergrofert sich das Arbeitskrifteangebot. So hat die Zahl der
Personen im erwerbsfihigen Alter (Erwerbstitige und Arbeitslose) von
1983 bis 1986 um insgesamt 310000 zugenommen. Zwar wird es sich bis
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1990 wieder verringern, die Anzahl der ausldndischen Erwerbspersonen in
der Bundesrepublik Deutschland wird jedoch zunehmen. Die Schere zwi-
schen Arbeitskrifteangebot und -nachfrage schlief3t sich also nur langsam.
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Y. Arbeitszeitverkiirzung und Arbeitsmarkt

1. Ziele und Priferenzen fiir Arbeitszeitverkiirzungen

Wie aus den vorangegangenen Ausfiihrungen bereits deutlich wurde, kann
eine Verkiirzung der Arbeitszeit nicht nur mit arbeitsmarktpolitischen
Uberlegungen begriindet werden. Umgekehrt ist Arbeitszeitverkiirzung
nur einer von mehreren méglichen Wegen zur Lésung von Beschéftigungs-
problemen. Dabei sind neben dem Ziel der Herbeifithrung des Arbeits-
marktgleichgewichts auch Gesundheits- bzw. Humanisierungsiiberlegun-
gen fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen (z.B. iltere Arbeitnehmer,
Schichtarbeiter, Arbeitnehmer mit erh6hten Belastungen wie Hitze oder
Staub), eine mégliche Hoherqualifizierung (z. B. Bildungs- und Langzeit-
urlaub) oder ein gréferer Freizeitzuwachs zu nennen. Dabei stehen sowohl
aus 6konomischer und politischer Sicht als auch aus dem Blickwinkel der
Arbeitnehmer die Fragen der Beschiftigungssicherung z.Z. im Vorder-
grund.

Untersuchungen iiber die Priferenzen der Erwerbstitigen zeigen®?, daf3
die Befragten oft eine Verldngerung des Urlaubs oder den fritheren Ruhe-
stand der Verkiirzung der tédglichen Arbeitszeit vorziehen. Auch die Ge-
wihrung zusétzlicher Freischichten, Pausen und Erholzeiten steht auf der
Priferenzskala weit oben. Aber auch die Verkiirzung der Wochenarbeits-
zeit wird in manchen Untersuchungen immerhin als zweitwichtig einge-
stuft (vgl. Abb. 15).

2. Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt

Beziiglich der moglichen Auswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen auf
den Arbeitsmarkt gibt es mindestens vier Ansatzpunkte, auf die im folgen-
den néher eingegangen werden soll: Den offiziellen Standpunkt vertritt die
Bundesanstalt fiir Arbeit, deren Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung versucht, die entsprechenden Zusammenhénge wissenschaftlich zu
untersuchen. Die von der Bundesanstalt fiir Arbeit unterstellten Entla-
stungswirkungen werden von den Arbeitgeberverbianden vom Umfang her
relativiert. In dieser Diskussion, die natiirlich von Interessenstandpunkten
nicht frei ist (die Gewerkschaften stimmen den Ergebnissen der Bundesan-
stalt prinzipiell zu), werden vielfach einzelwirtschaftliche Argumente ge-

32 Vgl. z.B. Landenberger, M.: Arbeitszeitpréiferenzen der Erwerbsbevolkerung. In: Butt-
ler, G. et.al.: Flexible Arbeitzeit gegen starre Sozialsysteme, Baden-Baden 1986.
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gen und gesamtwirtliche Argumente fiir weitere Arbeitszeitverkiirzungen
vorgebracht. Ein vierter Ansatz besteht darin, die moglichen Reaktions-
weisen der Unternehmen auf Arbeitszeitverkiirzungen durch empirische

Untersuchungen zu ermitteln.

Studie Erhe-  Grundgesamtheit und Herabsetzung  Verlingerung  Verkirzung
bungs- Stichprobenumfang der (flexiblen)  des Jahres- der Wochen-
jahr Altersgrenze urlaubs arbeitszeit

INFAS 1972/73 Du. Biarger (0. W.-Berlin) (nicht gefragt) Rang | Rang 2

1973: 17501, ib 18 J.n. = 5782 (70%) (30%)

Kommission der EG 1977 a) Gesamtbevolkerung Rang | Rang 3 Rang 2

1978: 40 Oa) der EGab 15 J. (38 %) 21%) (31%)

b) Gesamtbevolkerung Rang 2 Rang 3 Rang |
der EG (Teilgruppe)  (33%) (25 %) (37%)

Institut fiir 1978 Personen iib. 16 J. Rang 1 Rang 3 2

Demoskopie fiir n = 200 (35%) (23 %) (31%)

«Stern* 1978 (Arbeitszeitfragen nur

an Berufstatige)

Institut fiir 1978 Personen db. 16 J. (nicht gefragt) 6 Wochen

Demoskopie fiir n = 500 Jahresurlaub

Die Zeit™ 1978 Rang | Rang 2

(60%) (30%)

Henninges 1979 Dt. abhingige Vollzeit- Zusiatzlicher unbezahlter Urlaub Rang |

1979: 270 beschiftigiten = 546 oder vorzeitiger Ruhestand: (65 %)

65 %o Langzeiturlaub (Sabbatical):
57 % (Mehrfachnennungen)

Infratest 1978 Bundesbiirger ab 16 J. Rang | Rang 2 Rang 3

1980; 89 n = 6566 (55%) (30%) (15%)

Engfer u.a. 1981 Dr. abhingige Erwerbs- Rang | Rang 2 Rang 3

1983: 91T, tatige (mit W.-Berlin) (44 %) (36%) (29%)

von |8-60J.n = 1063
EMMID 1982: 10 1982 Bundesbirger zw. 56 u. Rang | Rang 2 Rang 3
66J.n. = 1011 (43%) (27 %) (26%)

* Soweit nichts anderes angegeben, handelt es sich bei den Prozentwerten um Ergebnisse der Grundauszihlung.

Abb. 15: Rangverteilung gewiinschter Arbeitszeitformen*

a) Interpretationen der Bundesanstalt fiir Arbeit

Uber die tatsichliche Entwicklung der Arbeitszeit gibt es detaillierte Un-
terlagen der Niirnberger Bundesanstalt fiir Arbeitsmarktforschung. Da-
nach ist z. B. festzustellen,’? daB die Jahresarbeitszeit der Arbeitnehmer

33 vgl. Reyher, L. u.a.: Arbeitszeit und Arbeitsmarkt. Volumenrechnung, Auslastungs-

grad und Entlastungswirkung. In: Mitt AB 3/1979, S. 395ff.
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zwischen 1960 und 1979 um etwa ein Sechstel auf 1714 Stunden zuriickge-
gangen ist. In der deutschen Metallindustrie liegt sie mittlerweile bei 1689
Stunden. Dieser jdhrliche Riickgang um ca. 1% ist im wesentlichen auf
einen Riickgang der tariflich vereinbarten Arbeitszeit in dem betreffenden
Zeitraum zuriickzufiihren. Davon entfielen ca. 70 % auf die Verkiirzung
der Wochenarbeitszeit, der Rest auf ldngeren Urlaub und frithere Pensio-
nierung. Gleichzeitig stieg der Anteil der Teilzeitarbeit permanent an. Die
Zahl der von allen Ewerbstétigen geleisteten Arbeitsstunden, also das ge-
samtwirtschaftliche Arbeitsvolumen, lag 1979 mit ca. 45 Milliarden Stun-
den rund 20 % niedriger als 1960. Das Wachstum der Stundenproduktivi-
tit betrug zwischen 1960 und 1973 durchschnittlich mehr als 5 % pro Jahr,
seit 1974 betrégt es nur noch gut 4 %. Gleichzeitig kam der Riickgang der
Wochenarbeitszeit fast zum Stillstand, eine Entwicklung, die sich 1985
wieder beschleunigte. In diesem Zusammenhang kommt das Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zu dem Ergebnis, dall der Arbeits-
markt im Jahre 1979 im Vergleich zum Jahr 1973 ,netto* in einer Gréf3en-
ordnung von rund 824000 Erwerbstdtigen entlastet wurde, wobei ohne
diese Arbeitszeitverkiirzungen die Zahl der Arbeitslosen 1979 um gut eine
halbe Million gréBer gewesen ist als sie tatsdchlich war? (vgl. Abb. 16).
Dem Niirnberger Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fiir Arbeit muf} bescheinigt werden, daf} es relativ friithzeitig
auf die bevorstehende Fehlentwicklung am Arbeitsmarkt hingewiesen hat.
Dabei wurden die warnenden Hinweise zu Anfang nicht ernstgenommen,
weil viele sich eine ldngere Phase geringeren Wachstums nicht vorstellen
konnten. Dariiber hinaus gerieten die ermittelten Zahlen iiber die Entla-
stungswirkungen verschiedener Formen der Arbeitszeitverkiirzung zwi-
schen die Miihlsteine der Tarifparteien: Wihrend von seiten der Gewerk-
schaften ein Interesse an méglichst hohen Zahlen vorlag, wiesen die Ar-
beitgeberverbdnde darauf hin, daB nicht alle freiwerdenden Plidtze auch
tatsdchlich wiederbesetzt werden und wegen der mittlerweile erreichten
niedrigen Arbeitszeit weitere kollektive Arbeitszeitverkiirzungen aus wirt-
schaftlichen und arbeitsorganisatorischen Griinden grundséitzlich nicht
mehr méglich seien. Hinzu kommt, dal von wissenschaftlicher Seite so-
wohl gesamtwirtschaftliche als auch einzelbetriebliche Argumente vorge-
bracht werden, die sich oft iiberschneiden und nicht iibereinstimmen.

34 Ebenda, S. 387.
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Kurzarbedt
Tedinehme: an Fortbildung
und Umschulung

Allimahiche Einfuhrung
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L 83, w 64. Lebensjahr;
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61. und 62, Lebensjahr
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60 J ait u. 1. Jarblos

Erolungsuraub
(incl Mutterschaftsurtaut)
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Tmm
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Abb. 16: Arbeitsmarktentlastungseffekte durch verinderte Arbeitszeit It. IAB, Niirnberg

b) Einzelwirtschaftliche Argumente

Von seiten der BDA wird darauf verwiesen, daf} die Arbeitszeitverkiirzun-
gen der Vergangenheit zum groflen Teil durch Rationalisierungsmafnah-
men aufgefangen worden sind. Dabei konnten die mit der Arbeitszeitver-
kiirzung verbundenen Kostensteigerungen in einer Phase anhaltenden
Wachstums ertragsméfBig leichter verkraftet werden. Die Auswirkung der
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Rationalisierungsmafnahmen auf den Arbeitsmarkt war begrenzt, weil
Arbeitskriifte ohnehin knapp waren und sténdig neue benétigt wurden.

Weiterhin wird von seiten der BDA vorgebracht, daf insbesondere Klein-
und Mittelbetriebe kaum in der Lage sind, den Ausfall des Arbeitsvolu-
mens zu kompensieren und deswegen zu Produktionseinschrankungen ge-
zwungen sind. Dariiber hinaus stehen trotz hoher Arbeitslosigkeit nicht
geniigend Facharbeiter zur Verfiigung. Diese Knappheit wiirde sich bei
einer Verkiirzung der Arbeitszeit weiter verscharfen.s

¢) Gesamtwirtschaftliche Argumente

Dieter Mertens widerspricht diesen Argumenten aus gesamtwirtschaftli-
cher Sicht.36 Seiner Ansicht nach sind die erwdhnten Rationalisierungsef-
fekte nicht mehr als Verlagerungen in der Zeit. Andererseits wiirden die
Unternechmen ja sonst bewuflt Arbeitszeitverkiirzungen einsetzen, um
Produktivititsfortschritte zu generieren. Hier wird wohl Ursache und
Wirkung vertauscht: Die Verkiirzung der Arbeitszeit ist ein Kostenfaktor
und bringt fiir sich noch keine Leistungssteigerung. Klein- und Mittelbe-
triebe kodnnen nach Ansicht von Mertens eine portionsweise Arbeitszeit-
verkiirzung durchaus verkraften, weil das, ,was fiir den einzelnen Kleinbe-
trieb noch nicht aufgeht, dann zumindest bereits fiir die Branche in einer
Region beschiftigungswirksam wird“.37 Hier sollte man jedoch beachten,
daB mikrookonomisch gesehen geringere Arbeitszeitverkiirzungen durch
Rationalisierung ,geschluckt werden®, groflere Arbeitszeitverkiirzungen
aber auch durchaus zur Aufgabe von Kleinbetrieben fithren kénnen. Da
hiervon wiederum ein anderer Kleinbetrieb profitieren kann (wenn nicht
der benachbarte durchrationalisierte Grofbetrieb), ist allerdings gesamt-
wirtschaftlich gesehen die Welt wieder in Ordnung. Analog ist auch das
Facharbeiterproblem nur kurzfristiger Natur: Durch Umschulung und
bessere Berufsausbildung kann jedes Unternehmen iiber die entsprechen-
den Arbeitskrifte verfiigen. Auch dies ist aus gesamtwirtschaftlicher Sicht
durchaus richtig: Die z. T. langwierigen Anpassungsprobleme und die un-
weigerlich kommenden Strukturveridnderungen (z. B. die zunehmende Un-

35 Lamel, J.: Die Auswirkungen der Arbeitszeitverkiirzung 1975 in der Industrie. Wirt-
schaftspolitische Blédtter, Wien, Heft 1/1975.

36 Mertens, D.: Gesamtwirtschaftliche Aspekte der Arbeitszeitpolitik. Zeitschrift fir Be-
triebswirtschaft 1979, S. 1027ff. Vgl. auch Fiedler, H.: Pro und Contra zur Arbeits-
marktpolitik mit Arbeitszeitverkiirzungen, Fortschrittliche Betriebsfithrung. Industrial
Engineering 1983, S. 341—349.

37 Ebenda, S. 1031.
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ternehmenskonzentration) werden dabei leicht iibersehen. Insofern ist
Staudt zuzustimmen, daf} es abzulehnen ist, ,,aufgrund simplifizierter Mo-
dellrechnungen in das Betriebsgeschehen einzugreifen. Allzu leicht kénn-
ten durch die Vernachlissigung sach6konomischer Zusammenhidnge mehr
Arbeitsplitze gefihrdet, als durch die jeweilige Malinahme gewonnen
werden®.38

d) Unternehmerische Reaktionsweisen auf Arbeitszeitverkiirzungen

Verschiedene Untersuchungen deuten daraufhin, dafl die Wiedereinstel-
lungsquote nach Personalabgidngen deutlich unter 50% liegt. Dabei ist
auch zu beriicksichtigen, dal die Unternehmer auf Arbeitszeitverkiirzun-
gen nicht sofort mit Wiedereinstellungen reagieren, sondern zunéchst ver-
suchen, mit dem Verzicht auf bestimmte Leistungen oder aber mit Mehr-
arbeit, Aushilfen und Teilzeitbeschiftigung iiber die Runden zu kommen
(vgl. Abb. 17).%

Arbeitszeitverkiirzung
Unternehmerische Bereich Produktion Bereich Verwaltung
Reaktionen kiirzere mehr kiirzere mehr
Wochen- Urlaub Wochen- Urlaub

arbeitszeit arbeitszeit
Rationalisierung 60 64 78 69
Neueinsteillung 42 55 34 46
davon — Vollzeit 32 17 15 B
— Teilzeit 4 5 15 13
— Aushilfe 6 33 4 25

Uberstunden 14 43 7 24

* Durch Mehrfachnennungen ergeben sich Werte iiber 100 v. H.

Abb. 17: Personalplanerische Reaktion auf unterschiedliche Arbeitszeitvariation.
(Rangskala in v.H.)*

Dariiber hinaus ist zu bedenken, dal} eine Wiedereinstellung auch nur
dann aus unternehmerischer Sicht sinnvoll ist, wenn zumindest eine Teil-
zeitkraft von z. B. 4 Stunden/Tag die freiwerdende Kapazitit ausfiillt. Re-
duktionen der Arbeitszeit um 1 — 2 Stunden pro Woche wiirden hingegen
im Verwaltungsbereich kaum zu Neueinstellungen fiihren.

33 Staudt, E.: Die Bedeutung der mikro6konomischen Analyse zur Beurteilung und Durch-
setzung neuer Arbeitszeitstrukturen. Mitt AB 1979/3, 8. 331.
3% Vgl. IFO-Institut in Anlehnung an die FAZ vom 23. 12. 1978.




Arbeitszeitverkiirzung und Arbeitsmarkt 51

3. ,Milchmidchenrechnungen“: Modelle, Projektionen

Uber die Entlastungswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen® auf den
Arbeitsmarkt gibt es diverse ,,Milchmidchenrechnungen®, die die Lésung
des Beschiftigungsproblems als recht einfach erscheinen lassen. Eine sehr
simple Argumentation lautete 1983 wie folgt: In den Bundesrepublik gibt
es zur Zeit etwa 20 Millionen Beschéftigte, bei 40 Stunden pro Woche im
Jahr insgesamt 800 Millionen Stunden. Wird die wchentliche Arbeitszeit
auf 35 Stunden verringert, mufl man 2,8 Millionen Menschen mehr einstel-
len, um auf die gleiche Arbeitsstundenzeit zu kommen. Das Beschifti-
gungsproblem wiére also geldst.

Andererseits differieren die Aussagen {iber moégliche Entlastungswirkun-
gen je nach Interessenstandpunkt. So schwankt die Prognose iiber die
Wirkung der 35-Stunden-Woche zwischen 1,5 Millionen (Gewerkschaf-
ten) und 1 Million (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung), die
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit auf 58 Jahre zwischen 500000 (DBG)
und 120000 (Prof. Léwisch), wobei das IAB mit 200000 eine mittlere Posi-
tion einnimmt. Dariiber hinaus wird der Arbeitskriftebedarf fiir die ver-
stdrkte Einfithrung von Teilzeitarbeit von Prof. Vilmar auf 800000, vom
IAB auf 400000 geschétzt. Hier entsteht schnell der Eindruck, dal3 der
Wunsch nach verdnderten Arbeitszeitstrukturen nicht immer mit den Pro-
blemen der Realitit in Einklang zu bringen ist.

Im folgenden wollen wir uns auf eine Prognose des IAB beschridnken, bei
der durchaus beachtliche Beschéftigungs- und Produktivitédtseffekte und
auch Verdnderungen der stillen Reserven am Arbeitsmarkt beriicksichtigt
sind.*! Insgesamt handelt es sich u. E. um eine seriése Berechnung auf neu-
traler Basis ohne Beeinflussung durch Interessenstandpunkte. Wenn wir
die dort enthaltenen Zahlen anschlieBend kommentieren, so wollen wir
doch vorsichtig anmerken, daf sie uns immer noch leicht iiberhoht er-
scheinen, weil die bereits erwidhnten einzelbetrieblichen Probleme eine
rasche Wirkung der verschiedenen Formen von Arbeitszeitverkiirzungen

40 Quelle: vgl. Nerb/Reyher/Spitznagel: Struktur, Entwicklung und BestimmungsgroBen
der Beschéftigung in Industrie und Bauwirtschaft auf mittlere Sicht. Ergebnisse einer
Unternehmensbefragung. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Heft 2, 1977. S. 308ff.

41 Ahnliche Uberlegungen, erweitert um die Untersuchung von moglichen Arbeitszeitver-
kiirzungen im &ffentlichen Dienst, finden sich bei: Der Minister fiir Arbeit, Gesundheit
und Soziales NRW, Modelle zur Arbeitszeitverkiirzung und Arbeitsverteilung, Dilssel-
dorf 1983. Interessante Ansétze finden sich auch im programmatischen Vorstellungen
zur Arbeitsumverteilung sowie des 6kologischen und des sozialen Umbaus bei den Grii-
nen: vgl. MittAB 4/86, S. 5TOff.
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auf dem doch sehr heterogenen Arbeitsmarkt ziemlich erschweren. Z.B.
ist zu bezweifeln, ob ein drastischer Abbau der Uberstunden, die ohnehin
zwischen 1970 und 1982 von durchschnitlich 4,5 auf 1,8 Stunden gefallen
sind*2, ein wirksames Mittel zur Schaffung von Arbeitsplitzen ist. Denn
viele, vor allem kleinere Firmen kénnen es sich finanziell und organisato-
risch nicht erlauben, bei einer vielleicht nur zeitweisen Erhéhung der
Nachfrage zusitzliche Arbeitskrifte einzustellen. Erst wenn sich die Be-
lebung als dauerhaft erweist, werden die Personalchefs auch wieder neue
Mitarbeiter anwerben.

Geht man also von der Annahme aus, daf} nur ein Teil der rein rechnerisch
durch Arbeitszeitverkiirzung je freiwerdenden Arbeitsplidtze zu einer Re-
duzierung der Arbeitslosenzahl fiihrt, kann von folgenden Entlastungs-
wirkungen ausgegangen werden: (vgl. Abb. 18)%

Immerhin wird deutlich, dafl der Erhéhung der Teilzeitquote entscheiden-
de Bedeutung fiir eine wesentliche Entlastung auf dem Arbeitsmarkt zu-
kommt, wenn auch auf diesem Wege an eine Beseitigung der Arbeitslosig-
keit gar nicht zu denken ist. Mit Hilfe dieses individuell und flexibel einsetz-
baren Instrumentariums wiirde eine gréBere Wirkung erzielt werden als mit
einer Reduzierung der Wochenarbeitszeit um 2 Stunden und einer Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit entsprechend den z. Z. geltenden Regelungen.

BewuBt soll an dieser Stelle auf eine nihere Untersuchung der Kosten so-
wie eine Bewertung der Vor- und Nachteile der einzelnen Strategien der
Arbeitszeitverkiirzung verzichtet werden. Dies wird an anderer Stelle noch
eingehender geschehen. Deutlich gemacht werden soll vielmehr, daf} es mit
Hilfe eines Pakets von MaBnahmen zur Reorganisation der Arbeitszeit
moglich sein kann, die Lage auf dem Arbeitsmarkt zu entschérfen und vor
allem dem einzelnen mehr Selbstbestimmung bei der Einteilung seiner Ar-
beitszeit zu gewihrleisten. Es wird niemanden ernsthaft verwundern, dal
nicht nur die Politik, sondern auch die Tarifparteien sehr unterschiedliche
Vorstellungen dariiber haben, welcher Weg der richtige ist. Aber es sollte
selbstverstandlich sein, daB der Gesetzgeber und die Tarifparteien frei von
ideologischen Beschridnkungen an pragmatischen Ldsungen mitarbeiten,
das z.Z. groBte und dringlichste sozialokonomische Problem unserer Ge-
sellschaft zu entschérfen.

So sehen verschiedene Experten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit und des IFO-Instituts unter

42 Quelle: Statistische Bundesamt.
43 Vgl Reyher u.a.,a.a.0., S. 390.
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bestimmten Annahmen. (z. B. hinreichende Giiternachfrage und entspre-
chender Auslastung von Produktionsanlagen) nicht unbetrdchtliche Re-
serven fir eine ,,weitere Arbeitszeitverkiirzung unter allseitig akzeptablen
Bedingungen mit zusitzlichen Méglichkeiten zur Steigerung der Beschéf-
tigtenzahl“#.

MaBnahmen der Brutto- Netto- Entlastung der
Arbeitszeitverkirzung beschaftigungselfekt” beschaftigungseffekt® registr.
ALO insgesamt®
5262 3397 2265

Kurzarbeit (Verdreifachung
gegeniber 1979) 518
Teilnehmer an Ful (Vollz) 155 x5 ELT“{:ﬁ:uwmm Beschaftigungs-
10. Bildungsjahr i 2 Beschaftigungseffekt unter BerOcksich-
Mutterschaftsurlaub a6 tigung gewisser Beschaftigungs-, Pro-
Vorgez. Altersruheg. 62. u. 83. J. duktivitatseffekte (z.B. Nicht-Ersetzen
Schwerbesch. 80., 61. u. 62. Lebens]. 474 P, i

_Vorges, Altersg. 80, J. u. 1. J. arbaitsl. Beschaftigungsverdnderungen  schia-

145 gen sich nicht nur in Ver@nderungen der

Zahl registrierter Arbeitsloser nieder,
sondern auch In VerAnderungen der Stil-

Mehrarbeitsstunden len Reserve.
Halblerung gegendber 1979
BO6 218
155
130
43
164
Tellizeitbeschiftigung (Manner u. ar
Frauen) Verdopplg. d. TZ-Quote pe——— —— -
| 145
Bildungsuriaub 1089 401 103
Erh&hung auf 15 Tage p.a. 165 &7
29
109
58
267
Erholungsuriaub
Erh&hung auf 33 Tage p.a. I71
1083
[:¥]
126
386 35
257
Wochenarbeitszeit:
Reduzierung um 2 Stunden
1291 642 428

Abb. 18: Maigliche Entlastungswirkungen durch Arbeitszeitverkiirzung in den 80er Jahren
Quelle: [AB, Niirnberg
4 vgl. Reyher, L., Spitznagel, E. et al.: Zu den Beschiftigungspotentialen einer Entkoppe-

lung von Arbeits- und Betriebszeiten, MittAB 1985, S. 30ff.; vgl. auch Mertens, D. und
Reyher, L.: Der Arbeitsmarkt in den kommenden Jahren, a.a.0., S. 341 ff.
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VI. Arbeitszeitverkiirzung und Tarifpolitik

Seit es Gewerkschaften und eine organisierte Arbeiterbewegung gibt, gibt
es die Forderung nach der Verkiirzung der Arbeitszeit. Sie war zunéchst
»ein Weg, um Lohnarbeit menschlicher zu machen“ und um die ,,Schinde-
rei von Sonnenaufgang bis Sonnenuntergang” zu beseitigen.*’

Das Zahlenspiel der Kontrahenten

Wie Gewerkschaften und Arbeitgeber den Beschiftigungseffekt der Arbeits-

zeitverkiirzung berechnen

1G Metall Gesamtmetall

Produktionsanstieg von Mitte 1984
bis August/September 1985 10 Prozent 12,5 Prozent
abziiglich:
1. Produktivitétssteigerung 5,5 Prozent 5,5 Prozent
2. Abbau der Kurzarbeit und

Zunahme der Uberstunden 1,75 Prozent 1,75 Prozent
Ergibt: Teil des Produktions-
anstieges, der zu Neueinstellungen
gefithrt hat 2,75 Prozent 5,25 Prozent
Daraus errechnet sich eine
produktionsbedingte Steigerung
der Beschiftigtenzahl
(Basis: 3,67 Millionen Arbeitnehmer) 101000 193000
Tatsichliche Steigerung
der Beschéftigtenzahl 206000 206000
Differenz, die der Arbeitszeit-
verkiirzung zugeschrieben wird 105000 13000

Abb. 19: Zahlenspiele um Beschiftigungseffekte
Quelle: Die Zeit vom 29, 11. 85, 5. 32

45 Brandt, W.: Mehr Beschéftigung durch weniger Arbeit. Die Zeit, 28/1982, S. 23,
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Heute dominiert nach wie vor das beschiftigungspolitische Argument,
wenn man von der Diskussion um Arbeitszeitverkiirzungen fiir besonders
belastete Arbeitnehmergruppen (éltere Arbeitnehmer, Schichtarbeiter,
Arbeit unter besonderen Belastungen) einmal absieht. Die Haltung der Ta-
rifparteien scheint dabei vollig kontrér zu sein: Die Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande lehnt generelle Arbeitszeitverkiirzungen
als untaugliches Instrument der Beschaftigungspolitik schlichtweg ab.
Dies gilt insbesondere fiir die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit bei vol-
lem Lohnausgleich. Die Gewerkschaften sehen in der Arbeitszeitverkiir-
zung dagegen eher ein Allheilmittel, um die Arbeitslosigkeit zu beseitigen.

Wie die Berechnungen auseinanderklaffen konnen, zeigt folgende Uber-
sicht iiber den Beschiftigungseffekt der Arbeitszeitverkiirzung von 40 auf
38,5 Stunden pro Woche in der Metallindustrie (vgl. Abb. 19).

Wie oft, wenn sich These und Antithese gegeniiberstehen, kénnte die
Wabhrheit in der Mitte liegen. Dariiber hinaus sind beide Tarifparteien kein
monolithischer Block. Auf seiten der Gewerkschaften gibt es unterschied-
liche Meinungen sowohl iiber die Art der Arbeitszeitverkiirzung als auch
iiber die Frage des Lohnausgleichs. Einzelne Arbeitgeberverbdnde wieder-
um sind unter bestimmten Bedingungen bereit, bestimmte Formen der Ar-
beitszeitverkiirzung zumindest zu diskutieren und flexible Lésungen anzu-
streben. Dabei sei noch erwihnt, daB die Arbeitgeberverbande Arbeits-
zeitverkiirzungen meistens zunichst abzuwehren versuchten, wobei insbe-
sondere in den anhaltenden Wachstumsphasen nach dem 2. Weltkrieg ihr
Widerstand gegen die Forderungen der Gewerkschaften naturgemél
schwécher war.

1. Haltung der Arbeitgeberverbinde

Die Arbeitgeberverbinde haben immer wieder betont, dafi sie Arbeitszeit-
verkiirzungen in beschiftigungspolitischer Hinsicht fiir weitgehend wir-
kungslos halten.* Sie haben mehrfach darauf hingewiesen, daf} der mit
Arbeitszeitverkiirzungen verbundene Kostenanstieg nur teilweise durch
Produktivitdtsgewinne ausgeglichen werden kénne.

4% Esser, O.: Perspektiven der Wirtschafts- und Sozalpolitik fiir die kommenden Jahre,
Koln 1983, vgl. auch den Jahresbericht der BDA fiir 1986, S. 38: ,Damit haben sich die
Einschrinkungen der Arbeitgeberverbdnde bestitigt, daB generelle und pauschale Ar-
beitszeitverkiirzungen keinen Beschiftigungszuwachs initiieren.* Arbeitspldtze nechmen
bei dieser Argumentation statt dessen insbesondere dann zu, wenn die Produktion bei
expandierenden Mérkten ansteigt.
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Ab 1984 ist festzustellen, daB die BDA ihre ablehnende Haltung gegen jede
Form kollektiver Arbeitszeitverkiirzungen insofern modifizierten, weil sie
nun in Verbindung mit Gesamtmetall und anderen Arbeitgeberverbinden
fiir eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (Tarifrentenlésung) eintreten.4’

Dariiber hinaus gab es bereits relativ frithzeitig gewisse Ansatzpunkte fiir
Kompromisse, wenn man an Arbeitszeitverkiirzungen fiir bestimmte Mit-
arbeitergruppen denkt. Dies gilt z. B. fiir die Manteltarifvereinbarung der
Chemischen Industrie, wonach die Wochenarbeitszeit grundsitzlich bis
1988 bei 40 Stunden festgeschrieben, die Wochenarbeitszeit fiir éltere Ar-
beitnehmer allerdings verkiirzt wird.

Die Arbeitgeberverbidnde priferierten dariiber hinaus flexible Arbeitszeit-
verkiirzungen.*8 Diese Uberlegungen kollidierten allerdings recht bald mit
den Konzepten der Gewerkschaften, insbesondere der IG Metall. Obwohl
in vielen GroBunternehmen und einigen ertragstarken Branchen durchaus
die Bereitschaft der Sozialpartner vorhanden war, neue Wege hinsichtlich
einer grofBeren Arbeitszeitflexiblitéit zu gehen, mufite es deshalb zunichst
zur Konfrontation in den Arbeitskdmpfen in der Metall- und in der Druck-
industrie kommen, bevor auch gewisse Mdoglichkeiten einer Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit vereinbart werden konnten.

2. Haltung der Gewerkschaften

Die Gewerkschaften des DGB standen und stehen flexiblen Arbeitszeit-
konzepten auch weiterhin mit Skepsis gegeniiber. IG Metall, OTV und IG
Druck fordern statt dessen die Einfithrung der 35-Stunden-Woche. Die
IG-Metall ist allerdings unter bestimmten Voraussetzungen zur Flexibili-
sierung der individuellen Arbeitszeiten bereit. Allerdings hatten sich insbe-
sondere fiinf Gewerkschaften (NGG, IG Chemie, Textil + Bekleidung,
Bau/Steine/Erden und IG Bergbau) zunichst dafiir entschieden, auf eine
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit hinzuwirken*®, was jedoch die Forde-
rung nach einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit in den néchsten Tarif-
runden nicht ausschlie3t3°,

47 Vgl. Vortrag vom O. Esser vor der BDA im Mai 1984,

4 Schlitzberger, H. H.: Arbeitsplitze gestalten und erhalten, Siemens-Zeitschrift 4/83,
S. 30. Vgl. auch die Broschiire Tarifrunde '87, Arbeitszeit, Lohn und Gehalt, hrsg. v. Ge-
samtmetall, Kéln 1987.

4 Vgl. Hermann, E.: Tarifliche Strategien zur Arbeitszeitverkiirzung in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten, WSI-Mitteilungen 9/1982, S. Iff.

50 Vgl. z.B. die Ausfithrungen des NGG-Vorsitzenden Déding auf dem KongreB seiner Ge-
werkschaft 1986. manager magazin 3/83, S. 18ff.




Arbeitszeitverkiirzung und Tarifpolitik 57

Interessant war in den Arbeitskdmpfen der letzten Jahre festzustellen, daf3
bei den Gewerkschaften auch unterschiedliche Vorstellungen iiber die
Hohe des Lohnausgleichs bestanden. Wiahrend IG Druck und IG Metall
— wenn z. T. auch taktisch bedingt — eher auf einen vollen Lohnausgleich
beharrten, verhielten sich andere Gewerkschaften (z. B. die Gewerkschaft
NGG) flexibler. Hier ist jedoch zu bedenken, daB es sich in der Regel nur
um eine einmalige Anrechnung der Kosten der Arbeitszeitverkiirzung han-
delt.

3. Vorschlige von Experten

Mittlerweile sind verschiedene wirtschaftsnahe Experten der Meinung,’!
daB das Beschiftigungsproblem ohne Verkiirzung der Arbeitszeit nicht zu
16sen ist, obwohl einige bekannte Wirtschaftswissenschaftler sich gegen
Arbeitszeitverkiirzungen ausgesprochen haben.5? Entscheidend ist jedoch
hierbei, ob es sich um eine bedarfsgerechte Flexibilisierung3? oder um eine
kollektive und starre Verkiirzung der Arbeitszeit handelt und inwieweit die
Gewerkschaften Lohnverzicht iiben (k6nnen).

Dariiber hinaus wichst die Einsicht, da3 die Hohe der Arbeitslosigkeit zu
einer ZerreiBprobe des demokratisch-parlamentarischen Systems geraten
kann. Auflerdem verstidrkt sich der Druck auf die Gewerkschaften nach
»Solidaritidt mit den Arbeitslosen®.

Die Stimmen mehren sich allerdings, daB beide Seiten ihre Tabus {iberwin-
den miissen. So wire neben einer Ausweitung individueller Lésungen
(Teilzeitvertrige, Jahresarbeitszeitvertrige) auch eine Verkiirzung der
Wochen- oder Lebensarbeitszeit zu erwagen. Dies gilt insbesondere fiir die
Vereinbarungen in der Chemischen Industrie und in der Nahrungs- und
GenuBmittelindustrie.

Hampe* schldgt eine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit aus folgenden
Griinden vor:

51 Gutowski, A.: Arbeitszeitverkirzung — ein Irrweg, Wirtschaftsdienst 1983/VI,
S. 262—263; Fels, G.: Arbeitszeitpolitik — Instrument der Umverteilung?, Vortragsma-
nuskript, Baden-Baden 1983. '

52 Vgl. Schusser, W.-H.: Flexibilisierung der Arbeitszeit. Plidoyer fiir das Machbare, Koln
1983.

53 Wirtschaftswoche 3/83, S. 28.

$4 Hampe, P.: Die Arbeitszeitverkiirzung darf kein Tabu sein, Stiddeutsche Zeitung,
16. 12. 1982.
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1. Die sofortige Einfithrung der 35- oder 36-Stunden-Woche wiirde die
Unternehmen zu Neueinstellungen zwingen. Rationalisierungen wéren
erschwert.

2. Damit keine untragbaren Steigerungen der Lohnkosten entstehen,
miiBten auch die Entgelte um 10% gesenkt werden. Das wiirde zu
einem Lebensstandard fithren, wie er Anfang der 70er Jahre herrschte.

3. Der Riickgang der Arbeitslosigkeit durch die Einfithrung der 36-Stun-
den-Woche miiBite zu Beitragssenkungen bei der Arbeitslosenversiche-
rung fithren. Hiervon wiirden Arbeitgeber und Arbeitnehmer entlastet.
Da niedrigere Zuschiisse aus dem Bundeshaushalt féllig wiirden, konn-
ten auch die Steuern gesenkt werden. Hierdurch wiirden die Realein-
kommen wieder steigen.

Bleiben allerdings zwei wesentliche Unbekannte in diesem schénen Gemiil-
de:

1. Inwieweit sind die Unternehmen verpflichtet, zusétzliche Arbeitskrifte
auch tatsdchlich einzustellen?

2. Was sind die Grundelemente der staatlichen Wirtschaftspolitik, insbe-
sondere der Strukturpolitik, damit dauerhaft Arbeitspldtze geschaffen
und erhalten werden kénnen?

SchlieBlich 16st eine Umverteilung des Vorhandenen noch keine Struk-
turprobleme.

Die erste Frage beriihrt die méglichen Stategien der Gewerkschaften hin-
sichtlich einer wirkungsvollen Durchsetzung von Arbeitszeitverkiirzun-
gen. Dabei werden z. B. Betriebsvereinbarungen iiber den Einsatz von Per-
sonalpools bzw. Springern empfohlen?®’, um die Einstellung des zuséatzlich
notwendigen Personals zu regeln. Allerdings wird eingerdumt, da3 Fragen
des Personalausgleichs oft nur in Einzelfillen ,zwischen den Betriebspar-
teien verhandelbar gemacht wurden. Bei der durch Rationalisierung be-
sonders bedrohten Gruppe der Angestellten im Verwaltungsbereich blieb
sie bis auf ganz wenige Ausnahmen bislang sogar vollig ausgeklammert*.56

Die Regelung einer personellen Zuschlagsquote ist allerdings aus Praktika-
bilitits- aber auch aus ordnungspolitischen Griinden sehr problematisch.
Probleme entstehen im allgemeinen immer in Branchen mit schrumpfen-
dem Absatz. In diesem Fall wiirde iiberschiissiges Personal festgehalten,
das die Kosten in existenzbedrohender Weise belastete.

35 Vgl. Kohl, H.; Seifert, H.: a.a.0., 8. 17.
56 Ebenda, S. 17.
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Umgekehrt werden Arbeitskridfte automatisch eingestellt, wenn sich ein
Unternehmen in einer Wachstumsphase befindet. Eine férmliche Einstel-
lungsverpflichtung ist deshalb entweder iiberfliissig oder mit schweren
Nachteilen fiir das Unternehmen behaftet. Wegen der gravierenden ord-
nungspolitischen Bedenken gegen Einstellungsvorgaben, die letztlich einer
Fixierung des Beschiftigungsniveaus (,,Heizer auf der E-Lok“) gleichk-
men, diirfte kaum ein Unternehmen oder Arbeitgeberverband zur Zustim-
mung bereit sein.

Die Einstellung zusétzlicher Arbeitskrifte infolge von Arbeitszeitverkiir-
zungen kann deshalb nur funktionieren, wenn eine strukturell fundierte
Wirtschaftspolitik existiert.
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VII. Arbeitszeitverkiirzung und Wirtschaftspolitik

Aufgabe der Wirtschaftspolitik sollte u. a. sein, ausreichend viele Arbeits-
pldatze zur Verfiigung zu stellen, um Beschéftigungsprobleme gréferen
Ausmalles zu verhindern. Dabei kommt eine Schliisselrolle einer langfri-
stig orientierten Strukturpolitik zu, um Investitionen in wettbwerbsfihi-
gen Branchen und Industriezweigen zu férdern. Auch die Konjunkturpoli-
tik ist wichtig: In der Rezession gehen Arbeitsplidtze verloren, bei wirt-
schaftlichem Aufschwung nehmen sie zu.

1. Mehr Beschiiftigung durch verstirkte Investitionen ?

Grundsiitzlich sollte man bedenken, daf3 kein Unternehmen allein mit
dem Ziel investiert, neue Arbeitspldtze zu schaffen. Entscheidend ist,
ob fiir das eingesetzte Kapital eine ausreichende Rendite zu erwirtschaf-
ten ist. Nur wenn die Bedingungen hierzu vorhanden sind, ist eine Erho-
hung der Beschiftigung denkbar. Vor diesem Hintergrund ist der Sach-
verhalt zu erkldren, dall zwischen der H6he der Investitionen und der
Anzahl der Arbeitslosen ein statistischer Zusammenhang besteht, auch
wenn ein Mehr an Investitionen nicht automatisch zu Neueinstellungen
fithren muf (vgl. Abb. 20).

Notwendig ist also eine Beschrankung aller Kosten, um die Ertragsbedin-
gungen zu verbessern. Dabei ist auch zu beriicksichtigen, da3, abgesehen
von den Erh6hungen der beiden letzten Jahre, die Entgelte manchmal so
stark gestiegen sind, daB3 sie den Spielraum fiir manche Investitionen ver-
kleinert haben.’” Nachteilig ist in diesem Zusammenhang, daB} die Entgelt-
steigerungen in den einzelnen Branchen kaum differieren und strukturelle
Anpassungen deshalb verzégert werden.

Wiinschenswert wiére jedoch, dall sich die Produktivitdtsunterschiede
zwischen den einzelnen Wirtschaftsbranchen stirker unterschieden und
von daher ein gréBerer Spielraum fiir Arbeitszeitverkiirzungen genutzt
werden kdnnte.

57 ,Wir haben zuviel verteilt“, manager magazin 2/83, S. 22ff., vgl. auch Seicht, G.: Zu-
sammenhédnge zwischen Arbeitszeitverkiirzung, Produktivitit und Wirtschaftswach-
stum, Lohn + Gehalt 6/83, S. 205—212; aber auch Miegel, M.: Machtlos gegen den
Trend: Wachstum und Arbeitszeit lassen sich nur wenig steuern. Die Zeit v. 20. 2. 1987,
S. 30.
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Abb. 20: Die Schliisselrolle der Inverstitionen

2. Weniger Arbeitszeit durch verstirkte Vermogensbeteiligung?

AuBerdem macht es sich nachteilig bemerkbar, daB der Anteil fir variable
Entgeltsbestandteile in den meisten Unternehmen sehr gering ist. Nicht
von ungefihr pladiert Wassily W. Leontief*® fiir Arbeitszeitverkiirzungen,
weil immer mehr Menschen durch Maschinen ersetzt werden, und zugleich
fiir die Umschichtung der Einkommen iiber die Beteiligung der Arbeitneh-
mer am Unternehmensgewinn und am Produktivvermogen. Auf diesem
Wege ,verdienen“ die Mitarbeiter sowohl durch ihre eigene Arbeitskraft
als auch an den Uberschiissen ihres Eigentums, die wiederum von der indi-
viduellen Ertragslage ihres jeweiligen Unternehmens abhéngen.

Abgesehen davon, daB somit die Angebotsbedingungen unserer Volks-
wirtschaft zu verbessern sind, ist gleichzeitig zu beriicksichtigen, dal} die
Massenkaufkraft erhalten bleibt. Letzteres ist in Anlehnung an Leon-

$8  Leontief, W.: Die Folgen fiir Arbeitsplitze und Einkommensverteilung. Spektrum der
Wissenschaft, November 1982, S. 146—156.




62 Arbeitszeitverkiirzung und Wirtschaftspolitik

tief iiber eine gewisse strukturelle Differenzierung von Arbeitszeitver-
kiirzungen bzw. Entgelterh6hungen wirkungsvoller méglich als landes-
weite Entgeltserh6hungen ohne jede Differenzierung.

3. Wirtschaftspolitische Strategien zur Wiedergewinnung
der Vollbeschiiftigung

Nach Ansicht von Hans-Jiirgen Krupp spielen folgende wirtschaftspoli-
tische Strategien eine wichtige Rolle in der aktuellen Diskussion um
Konjunktur, Wachstum und Beschéftigung:®

— Strategien zur Begrenzung des Produktivitdtswachstums
— die nachfrageorientierte Wachstumsstrategie
— die angebotsorientierte Wachstumsstrategie

a) Strategien zur Begrenzung des Produktivititswachstums

Zu dieser Gruppe zédhlt die Férderung von Bereichen mit niedrigerem
Produktivitdtsanstieg, z.B. der ,tertidire Sektor* oder die Verlangsa-
mung des Leistungsanstiegs pro Stunde durch tarifvertragliche, arbeits-
rechtliche und arbeitsorganisatorische Regelungen. Dabei handelt es
sich um Vorschlidge, die Arbeitsproduktivitit entweder durch die Behin-
derung des technischen Fortschritts oder durch die Verkiirzung der Ar-
beitszeit einzugrenzen. Dariiber hinaus wird diskutiert, den Produktivi-
tatsanstieg durch eine gewisse Lohnzuriickhaltung einzudimmen.

Sicherlich wire es besonders toricht, in einer Industrienation wie der
Bundesrepublik Deutschland, die auf ihre internationale Wettbewerbs-
fahigkeit angewiesen ist, den technischen Fortschritt durch biirokrati-
sche Hemmnisse zu ersticken.

Anders ist es mit den Lohnkosten, die insbesondere bei den Lohnzusatz-
kosten eine internationale Spitzenstellung erreicht haben.® Hier kénnte
durch eine maBvolle Begrenzung, aber auch durch eine Verdnderung
von regionalen Entgeltstrukturen, die nicht mehr zeitgemidf sind,
durchaus eine Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit deutscher Unter-
nehmen erzielt werden. Andererseits ist Deutschland kein Standort fiir
Massenproduktion bei Niedrig-L6hnen. Deshalb sollte man versuchen,

% Vgl. Krupp, H.-J.: Perspektiven der Arbeitsmarktentwicklung in den achziger Jahren,
Politik und Zeitgeschichte, 38/82, S. 8.

60 Vgl. Zander, E.: Lohn- und Gehaltsfestsetzung in Klein- und Mittelbetrieben, 8. Aufl.,
Freiburg, 1986; ders.: Handbuch der Gehaltsfestsetzung, 4. Aufl., Heidelberg 1980.
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die hohen deutschen Lohne durch ein méglichst hohes Produktivitits-
wachstum zu verteidigen. Dies bedeutet wiederum die Forderung und
nicht die Verteufelung des technischen Fortschritts und in gewissen
Grenzen die Weitergabe von Produktivitidtsfortschritten in Form von
Arbeitszeitverkiirzungen. DaB hierdurch nur ein Teil des Beschéfti-
gungsproblems gelést werden kann, haben wir bereits deutlich ge-
macht 6!

b) Die nachfrageorientierte Wachstumsstrategie

Im Hinblick auf die Beschiftigungsproblematik scheint es am sinnvollsten
zu sein, ,Anderungen in der Nachfragestruktur zugunsten von Zukunfts-
investitionen im privaten und 6ffentlichen Bereich in die Uberlegungen
einzubeziehen“,%2

Dabei handelt es sich um Investitionen im Energiesektor (z. B. Fernwir-
me), Verkehrssektor (z. B. Hochgeschwindigkeitsziige), neue Kommuni-
kationstechnologien, Umweltschutzinvestitionen und die LoOsung von
Aufgaben im Sozial- und Ausbildungsbereich. Hier ist es eine schwierige
Aufgabe, die hierzu erforderliche Finanzierung sicherzustellen und gleich-
zeitig mittelfristig die Staatsfinanzen zu konsolidieren. Deshalb sollte man
die Privatinitiative entsprechend férdern, auch wenn in Zukunft der staat-
liche Bereich einen grofien Teil der erwahnten Investitionsfelder abdecken
wird.

¢) Die angebotsorientierte Wachstumsstrategie

Zielrichtung dieser Strategie ist es, die Investitionsneigung der Unterneh-
men zu verbessern, die in Deutschland seit Mitte der 70er Jahre relativ
niedrig ist. Ansatzpunkte sind die relativ hohen Lohne (insbesondere die
Lohnnebenkosten), das nationale und vor allem auch das internationale
Zinsniveau und nicht zuletzt die staatliche Investitionsférderungs- und
Subventionierungspolitik. Hier diirfte ein wichtiger Zusammenhang zu
einer effizienten Technologieférderung liegen.

Insgesamt ist eine gemischte, angebots- und nachfrageorientierte Wachs-
tumsstrategie erforderlich, die technologische Verdnderungen begiinstigt
und von der breiten Mehrheit der Bevdlkerung als sozial angemessen emp-

61 vgl.S. SIff.d. B.
62 Krupp, H.-J.: a.a.0.: S. 10, vgl. auch Pohl, R.: Wirtschaftspolitik darf nicht langer
tatenlos bleiben, FR v, 14, 2. 1987, S. 6.
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funden wird. Eine derartige Strategie miiBite folgende Elemente enthal-
ten:63

»— eine Anregung und Férderung privater Investitionen,

— die Schaffung ausreichender Absatz- und Gewinnerwartungen bei
den Unternehmen durch eine Stabilisierung der Nachfrage,

— ausreichend hohe o6ffentliche Investitionen, die insbesondere das
Wachstum behindernde, Engpisse beseitigen,

— eine wachstumsorientierte Geldpolitik, die durch Zinssenkungen
die Angebotsbedingungen fiir die Unternehmer verbessert und den
marktwirtschaftlichen Anpassungsprozessen mehr Freiraum ver-
schafft,

— eine nach unten und oben mafvolle Lohnpolitik, die den Lohndif-
ferentialen mehr Beachtung schenkt,

— eine Qualifikationspolitik, die die Voraussetzung fiir den Ausbau
héherwertiger Arbeitsplitze ist,

— eine Modernisierungspolitik, die bewuBt auf moderne Arbeitsplit-
ze setzt und den technischen Fortschritt nicht durch zu niedrige
Léhne behindert,

— mehr Stetigkeit der Geld- und Finanzpolitik, um Vertrauen zu
schaffen und auch den Unternehmern mittelfristige Planungen zu
erméglichen.*

Es ist offensichtlich, daB eine entsprechend hohe Zunahme der Investi-
tionsneigung nur durch eine bewegliche Strukturpolitik der éffentlichen
Hand in Verbindung mit einer weitgehenden Forderung privater Inve-
stitionsinitiativen moglich ist.

Ob in Verbindung mit bestimmten Formen von Arbeitszeitverkiirzun-
gen eine wirksame Milderung des Beschéftigungsproblems méglich ist,
bleibt abzuwarten. Nur sollte diese schwierige Situation nicht zum Fata-
lismus verleiten oder zur Hoffnung, eine bloBe Umverteilung des Man-
gels an Arbeit wiirde geniigen.

Deshalb sollten abschlieBend in Anlehnung an Norbert Walter® folgen-
de Aussagen zum Thema ,Arbeitszeitverkiirzung® beachtet werden:

»Die These, die allen Forderungen zur Arbeitszeitverkiirzung zugrunde
liegt, die Zahl der vorhandenen Arbeitsplitze reiche fiir die Beschifti-

63 Krupp, H.-J.: 2.2.0., S. 14.
&  Walter, N.: Sechs Thesen zum Thema Arbeitszeitverkiirzung, Welt am Sonntag, Nr. 7/
1983, S. 27.
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gung aller Arbeitswilligen nicht aus, ist irrefithrend. Die Probleme, in
die unsere Gesellschaft geraten ist, reflektieren nicht einen Mangel, son-
dern eine Haufung von Aufgaben.*

Dabei ist es im internationalen Vergleich sicherlich interessant festzustel-
len, daB3 in den USA seit 1973 bis heute iiber 20 Millionen neue Arbeits-
platze geschaffen worden sind. Hierbei handelt es sich allerdings iiber-
wiegend um Dienstleistungsjobs und nur um einen relativ kleinen Anteil
hochqualifizierter und gutbezahlter Arbeitsplidtze®. Trotzdem ist zu er-
kennen, dafl nicht zuletzt auch wegen unterschiedlicher wirtschaftlicher
Rahmenbedingungen und einer hoher ausgeprigten Risikobereitschaft
viele Aktivitdten bei neuen Computer-Technologien entfaltet worden
sind, bei denen ebenfalls Arbeitspldtze geschaffen werden. Andererseits
sind wirtschaftliche Rahmenbedingungen stets in einem engen Zusammen-
hang zu sehen zu den Bestandteilen und Wirkungsmechanismen des
Sozialsystems und zu den Formen der Konfliktbewiltigung zwischen den
Tarifpartnern. Insofern kénnen einseitige MaBnahmen (z.B. nur im
dkonomischen Bereich) langfristig die Stabilitdt des Gesamtzusammen-
hanges gefdhrden. Denn wenn auch ,,unser“deutsches ,Modell nicht das
Kernproblem Arbeitslosigkeit l6sen kann, als Teillosung zur Erhaltung
von Arbeitsplédtzen ist es auf Jahre hinaus unverzichtbar.“66

65 Bluestone, B., Harison, B., The Great American Job Machine: The Proliferation of
Low-Wage Employment in the U.S. Economy, Washington 1987,

6 0. V.: Mehr Flexibilitdt am Arbeitsmarkt? — Ein Vergleich zwischen der Bundesrepublik
und den USA, Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn 1987.
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B Dauer der Arbeitszeit

Im einfithrenden Kapitel wurde dargestellt, da3 technologischer Fort-
schritt und wirtschaftliche Entwicklung iiber einen ldngeren Zeitraum hin-
weg zu einem allmédhlichen Prozel3 der Arbeitszeitverkiirzung fithrten und
wohl auch weiterhin fiihren. Verkiirzte Arbeitszeit ist insofern die Konse-
quenz fiir eine gestiegene Arbeitsproduktivitit, die in allen Industrienatio-
nen im Zeitablauf festzustellen ist, obwohl es hier durchaus unterschiedli-
che Ausgangsbedingungen und Entwicklungsverldufe gegeben hat. An-
dererseits hat Arbeitszeitverkiirzung Rationalisierungsmaf3inahmen oft
erst ausgelost.

Die Dauer der Arbeitszeit wird in allen Industrienationen durch eine Fiille
gesetzlicher und tarifvertraglicher Bestimmungen geregelt, Dies soll in die-
sem Kapitel am Beispiel der Bundesrepublik Deutschland etwas néher dar-
gestellt werden. Das Ausmal} dieser Vorschriften ist in allen westlichen
Lédndern dhnlich. Abweichungen ergeben sich vereinzelt hinsichtlich ihrer
Zuordnung zum gesetzlichen oder zum tarifvertraglichen Bereich. Hier
werden also den Tarifparteien durchaus unterschiedliche Freirdume zuge-
standen.

Vor dem Hintergrund dieser Ubersicht soll in den darauffolgenden Ab-
schnitten dargestellt werden, von welcher Arbeitszeitdauer nicht nur in der
Bundesrepublik Deutschland, sondern auch in anderen wichtigen Indu-
strienationen auszugehen ist und welche Strategien zur Arbeitszeitverkiir-
zung diskutiert werden.

Heute miissen alle grofBen Industrienationen mit dhnlichen Problemen fer-
tigwerden: eher bescheidene Wachstumsraten, eine nicht unerhebliche
Staatsverschuldung und eine Arbeitslosigkeit, deren Ausmaf in immer
starkerem Malle nicht nur die Sozialpartner, sondern auch die Politiker
zum Handeln zwingt. Der Druck, Arbeitszeitverkiirzungen zur Losung
von Arbeitsmarktproblemen einzusetzen, wird stidrker, gleichgiiltig, ob
der Arbeitsmarkt hierdurch tatsichlich entlastet wird oder nicht. Arbeits-
zeit im Wandel ist also ein internationales Phénomen.

Nach dieser Bestandsaufnahme, die also auch den Blick zu unseren Nach-
barldndern mit einschlieBt, wollen wir uns wieder auf die Arbeitszeit-Dis-
kussion in Deutschland konzentrieren und uns mit den wichtigsten Ten-
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denzen hinsichtlich einer weiteren Verkiirzung der Arbeitszeitdauer be-
schiftigen.

Sowohl der Uberblick iiber wichtige Gesetze und andere Vorschriften zur
Arbeitszeitdauer als auch der internationale Vergleich sind erforderlich,
um in den nédchsten Kapiteln alle wesentlichen Arbeitszeitmodelle zu dis-
kutieren, die sich entweder auf eine andere Dauer oder eine andere Vertei-
lung der Arbeitszeit beziehen.
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I. Gesetzliche und tarifvertragliche Arbeitszeit
in der Bundesrepublik Deutschland

1. Arbeitszeitrechtliche Grundlagen

Jeder Arbeitsvertrag sieht in der Regel vor, daf} eine bestimmte Leistung in
einer gewissen Zeitspanne zu verrichten ist. Dies gilt sowohl fiir den Zeit-
lohn als auch fiir den Leistungslohn.

Durch offentlich-rechtliche, kollektivrechtliche und individualrechtliche
Bestimmungen wird insbesondere die Hochstdauer fiir die tédgliche bzw.
wochentliche Arbeitszeit festgelegt, aber auch die zeitliche Lage der Ar-
beitszeit, Arbeitspausen und Ruhezeiten oder z.B. die Arbeit an Sonn-
und Feiertagen. Wichtigste Rechtsgrundlagen sind die Arbeitszeitordnung
und die Gewerbeordnung.

Es gilt der Grundsatz, daf} ein Arbeitnehmer nicht iiber die H6chstgrenzen
des Arbeitsschutzrechtes zur Arbeit verpflichtet werden kann. Die Ablei-
stung von Mehrarbeit im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen Hochst-
grenzen ist jedoch zuléssig. Die Einzelheiten hierzu sind in (Mantel-)Tarif-
vertragen und den Arbeitsvertrdgen geregelt. Dabei geht es insbesondere
um folgende Problemkreise:

— Bezahlung der Mehrarbeitszeit (insbesondere die Héhe der Mehrar-

beitszuschlége)
— Moglichkeiten der Abgeltung von Mehrarbeit durch Freizeitausgleich.

2. Die Arbeitszeitordnung

Sowohl die Anderungsentwiirfe der Bundesregierung als auch die z. Z. gel-
tende Arbeitszeitordnung (AZO) sehen eine Hochstarbeitszeit von werk-
tdglich acht Stunden vor.%2 Dabei ist eine anderweitige Verteilung der Wo-
chenarbeitszeit zuldssig, die vom 8-Stunden-Tag abweicht. Allerdings darf
grundsitzlich die tégliche Arbeitszeit von 10 Stunden nicht iiberschritten
werden.®® Ausnahmen bestehen lediglich in vollkontinuierlichen Betrie-
ben und wenn eine Genehmigung des Gewerbeaufsichtsamtes vorliegt.

Andererseits darf die Arbeitszeit tidglich um zwei Stunden fiir Vor- und
AbschluBarbeiten verldngert werden.%® Dariiber hinaus ist arbeitszeit-

66a Vgl. § 3 AZO.
66b Vgl. § 4, [11 AZO.
67 Vgl. § 10 AZO.
68 Vgl.§ 5, 1AZO.
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rechtlich Mehrarbeit iiber die 8-Stunden-Grenze hinaus bis zu 10 Stunden
tdglich an 30 Tagen im Jahr zuldssig. Dariiber hinaus gibt es Sonderbe-
stimmungen, z.B. fiir Notarbeiten, Zeiten der Arbeitsbereitschaft sowie
fiir Arbeitnehmer im &ffentlichen Dienst, etwa bei der Bundeswehr.

§ 7, I AZO sieht vor, dal} die regelméfige Arbeitszeit durch Tarifvertrag
auf bis zu 10 Stunden tédglich verldngert werden kann. Dieser Bestimmung
kommt in der Praxis so gut wie keine Bedeutung zu: Arbeitszeitverkiirzun-
gen nehmen auf absehbare Zeit einen vollig anderen Stellenwert ein als Ar-
beitszeitverldngerungen. Die entscheidende Frage ist z.Z., ob und inwie-
weit die 40-Stunden-Woche verkiirzt werden soll. Der Vorschlag, im Ge-
genteil Arbeitszeitverldngerungen als Mittel zur Lésung von Arbeitsmarkt-
problemen einzusetzen, kommt dem Ruf des Mahners in der Wiiste gleich.

3. Der Arbeitsschutz aus tarifvertraglicher
und arbeitswissenschaftlicher Sicht

Durch die Vorschriften der Arbeitszeitordnung und der Gewerbeordnung,
aber auch durch die Bestimmungen anderer Gesetze, wie z. B. das Laden-
schluBgesetz, das Jugendarbeitsschutzgesetz und das Mutterschutzgesetz
entsteht fiir die Unternehmen ein Rahmen fiir die Linge der Arbeitszeit,
der nicht iiberschritten werden darf. Durch tarifvertragliche Regelungen
werden diese Rahmenbedingungen in vielen Fillen jedoch unterschritten.

Wihrend von Arbeitgeberseite argumentiert wird, dal3 eine Vielzahl von
Schutzvorschriften, die in wesentlichen Dingen auch arbeitsbezogen sind,
die Unternehmen in ihrer Handlungsfreiheit lihmen und den angestrebten
»guten Zweck® oft in das Gegenteil verkehren, pliddieren die Gewerkschaf-
ten fiir den Ausbau des Arbeitszeitschutzes und die Festschreibung der 40-
Stunden-Woche als Hochstarbeitszeit. Dariiber hinaus sind sie fiir die Ab-
geltung von Mehrarbeit durch Freizeitausgleich. Hierdurch wiirde die von
den Unternehmen beklagte Inflexibilitit immer dann weiter verschirft,
wenn durch die H6he der Produktionsauslastung keine Méglichkeit hierzu
besteht.

Arbeitsmedizinische Untersuchungen zeigen, dal manche Vorschriften
der Arbeitszeitordnung nicht mehr zeitgemaB sind. Dies gilt insbesondere
fiir das Verbot der Nachtarbeit von Arbeiterinnen,® wonach diese ,,nicht

6 Vgl. § 19 AZO.
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in der Nachtzeit von zwanzig bis sechs Uhr* beschiftigt werden diirfen.”
Sofern eine vorherige medizinische Untersuchung erfolgt ist und der Ar-
beitnehmer fiir schichttauglich befunden wurde, wire Nachtarbeit eigent-
lich auch fiir Frauen mdoglich, sofern sie daran interessiert sind.

Dies gilt auch fiir andere Beschéftigungsverbote fiir Frauen,” die zu Zei-
ten erlassen wurden, als die Arbeitsbedingungen fiir diese Personengruppe
zu Recht als zu schwer und zu belastend angesehen wurden.

Andererseits sollten Arbeitszeitverkiirzungen dann gezielt eingesetzt wer-
den, wenn sie zum Abbau iiberdurchschnittlicher Belastungen dienen kén-
nen. Dies gilt z. B. fiir Schichtarbeiter, insbesondere Nachtschicht, Wech-
selschicht, 3er-Schicht, und éltere Arbeitnehmer. Mittlerweile gibt es di-
verse Tarifvertrdge in mehreren Branchen, welche die Gewédhrung von Zu-
satzfreizeiten fiir diese Arbeitnehmergruppen vorsehen. Dabei ist es insbe-
sondere in der Nahrungs- und Genufmittelbranche relativ lautlos zu L6-
sungen gekommen, die auf die speziellen Verhéltnisse sehr unterschiedli-
cher Unternehmen zugeschnitten sind (vgl. Abb. 21). Allgemeine gesetz-
liche Regelungen wiirden hingegen in vielen Fillen zu einer Schematisie-
rung fithren, die den Handlungsspielraum der einzelnen Unternehmen
empfindlich beeintrichtigen wiirde. Deswegen betrachten wir alle Versu-
che mit Skepsis, die auf eine Erweiterung des bereits bestehenden Arbeits-
schutzes hinauslaufen. Im Gegenteil sollte u.E. iiber einen Mindestrah-
men hinaus, der aus gesundheitlichen Griinden unbedingt erforderlich ist,
dem einzelnen Arbeitnehmer eine gréfBere Gestaltungsfreiheit dariiber ein-
gerdumt werden, wie er seine Arbeitszeit einteilen und ausnutzen mdchte.

Dariiber hinaus sind tarifvertragliche Abmachungen eher als gesetzliche
Bestimmungen dazu geeignet, den vorhandenen Bedingungen in den ein-
zelnen Branchen gerecht zu werden. Nicht zuletzt sei darauf hingewiesen,
daf} die Bundesrepublik Deutschland auch im internationalen Vergleich
hinsichtlich der Dauer der Arbeitszeit einen ausgesprochenen Spitzenplatz
einnimmt und deshalb fiir grundlegende Erweiterungen des Arbeitszeit-
schutzes keinerlei Anlaf} besteht.

70 Arbeitskreis ,Novellierung der Arbeitszeitordnung®, Blick durchdie Wirtschaftv.22. 2.
1980.

I Wagner, D.: Personalfiihrung weiblicher Mitarbeiter. Gedanken zu Personalfragen, In-
formationsblitter fiir Personalchefs, Hamburg — September/Oktober 1981,
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Brauereien 3-Schicht-System oder Arbeitstage Schichtfreizeit |
(verschiedene stiindige Nachtarbeit
Tarifgebiete) je 20, 25 bzw. 60 Tage

Schicht- oder Nachtarbeit 1

Cigarettenindustrie Schichtarbeit
(Bundesrepublik) 40 Schichtarbeitstage
60 Schichtarbeitstage
80 Schichtarbeitstage
100 Schichtarbeitstage
120 Schichtarbeitstage
140 Schichtarbeitstage
160 Schichtarbeitstage
(jeweils pro Kalenderjahr
ohne Abwesenheitstage
aller Art)

00 -~ OnLh b o b

Hefe-Industrie 3-Schicht-System
(Bundesrepublik) Bei 3-Schicht-Arbeit im
Kalenderjahr von
insgesamt
4/4 Jahren
3/4 Jahren
2/4 Jahren
1/4 Jahr

B Lad LA

Nahrmittelindustrie 3-Schicht-System

(Baden-Wilrttemberg)  fiir 20 geleistete Nachtschichten
fiir 40 geleistete Nachtschichten
fiir 60 geleistete Nachtschichten
fiir 70 geleistete Nachtschichten
filr 75 geleistete Nachtschichten
stindige Nachtarbeit
fiir 40 geleistete Nachtarbeits-

perioden |

e L B e

Abb. 21: Ausgewiihlte tarifvertragliche Regelungen iiber Schichtfreizeiten’?

2 Quelle: Arbeitgebervereinigung Nahrung-GenuB,
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II. Arbeitszeitdauer und Arbeitszeitverkiirzung
im internationalen Vergleich

1. Arbeitszeitdauer

Vergleicht man die effektiv geleistete jahrliche Arbeitszeit je Arbeitneh-
mer, so wird deutlich, daB fiir Industriearbeiter in der Bundesrepublik
Deutschland nach Schweden, Belgien und den Niederlanden die kiirzeste
Jahresarbeitszeit gilt (vgl. Abb. 22). Dabei betrigt der Unterschied zwi-
schen Deutschland und den ,SchluBllichtern“ USA, GroBbritannien und
Japan immerhin 14,3 bzw. 15,8 oder 23,2 %.

Das sind recht beachtliche Unterschiede zu wichtigen Konkurrenten auf
den Weltmairkten fiir Industrieprodukte.”

1970 1975 1978 1979 1980 1986
Stunden

Schweden 1.744 1.610 1.558 1.533 1.506 1.497
Belgien 2.075 1.810 1.830 1.841 1.835 1.530
Niederlande 2.041 1.736 1.715 1.698 1.655 1.615
BR Deutschland 1.920 1.766 1.775 1.764 1.746 1.640
Osterreich 1.945 1.763 1.736 1.744 1.751 1.740
ltalien 2.096 1.772 1.845 1.798 1.855 1.671
Frankreich 2.044 1.913 1.881 1.874 1.860 1.652
Vereinigte Staaten 1.903 1.884 1.907 1.902 1.888 1.913
Grofibritannien 2.018 1.930 1.952 1.948 1.895 1.947
Japan 2.252 2.018 2.106 2.128 2.131 2.135 |

Abb. 22: Entwicklung der effektiv geleisteten jiahrlichen Arbeitszeit je Arbeitnehmer
in westlichen Industrielindern (verarbeitendes Gewerbe)

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft, Koln, 1986

a) Jahres-Arbeitszeiten im Vergleich

Aus Abb. 23 geht dariiber hinaus hervor, daB es hinsichtlich Wochenar-
beitszeit, Jahresurlaub und der Anzahl von Feiertagen pro Jahr unter-
schiedliche Regelungen gibt. Wihrend in der Schweiz noch mehr als 40
Stunden pro Woche gearbeitet wird,” ist in mehreren Lindern immer
noch die 40-Stunden-Woche iiblich. Einbriiche in Richtung 35-Stunden-
Woche sind insbesondere in Belgien und Frankreich, aber auch in GroB-
britannien und Osterreich festzustellen.

3 Vgl. auch Zander, E.: Arbeitszeit in den 80er Jahren, PERSONAL 1979, S. 52 — 58.
74 Vgl. BDA und IDW 1976.
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Wochenarbeitszeit | Jahresurlaub | Feiertage | Jahressollarbeitszeit
Belgien 38 20 11 1.748
BR Deutschland 39 30 12 1.708
Frankreich 39 25 9 1.771
Schweden 40 25 12 1.792
Dédnemark 40 25 9 1.816
GrofBbritannien 39 25 8 1.778 I
Niederlande 40 36,5 7 1.740 :
Osterreich 39, 35 26,5 11,5 1.751 —i
Italien 40 29 10 1.776
USA 40 12 10 1.912
Schweiz 41,5 22,5 8 1.913

Abb. 23: Intern. Vergleich der tariflichen Jahressollarbeitszeit von Industriearbeitern
Quelle:  Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde, Stand 1. Nov. 1986

Wihrend in Deutschland insbesondere wegen der noch geltenden mantel-
tarifvertraglichen Regelungen in den grofiten Wirtschaftsbranchen, z. B.
Metall, Druck und Papier, die 38,5-Stunden-Woche als Normalfall gilt
und mit durchschnittlich 39 Stunden im internationalen Vergleich eine
mittlere Position vorliegt, nimmt unser Land hinsichtlich des Jahresur-
laubs den zweiten Platz und beziiglich der Feiertage eine Spitzenposition
ein. Der mittlerweile fast in allen Branchen geltende Jahresurlaub von 30
Tagen deckt sich — wie bereits erwdhnt — auch mit den Préiferenzen der
Arbeitnehmer, die zumindest bis dato den ldngeren Jahresurlaub der kiir-
zeren Wochenarbeitszeit vorziehen. Allerdings stehen die 40-Stunden-Wo-
che und der 30-Tage-Urlaub als offizielle Soll-Arbeitszeit oft ,,nur auf dem
Papier“. In verschiedenen Branchen gibt es bereits tarifvertragliche Rege-
lungen fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen (z. B. Schichtarbeiter, iltere
Arbeitnehmer), die auf die 36-, wenn nicht sogar 20-Stunden-Woche oder
den 50-Tage-Urlaub hinauslaufen.

b) Fehlzeiten als charakteristisches Beispiel
fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit

Insbesondere durch die Einrechnung der betrieblichen Fehlzeiten ergibt
sich eine deutliche Unterschreitung der Soll-Arbeitszeiten. Dabei handelt
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es sich nicht nur um krankheits- oder unfallbedingte Fehlzeiten, sondern
auch um gesetzliche und tarifliche oder freiwillig gewéhrte Abwesenhei-
ten, die in den meisten Fallen vom Arbeitgeber zu bezahlen sind (vgl.
Abb. 24). Dabei ist eine Fehlzeitenquote von insgesamt weit mehr als 20 %
durchaus tiblich und bei der Berechnung der effektiven Arbeitszeit ent-
sprechend zu beriicksichtigen.

gesetzliche bzw. tarifvertraglich bedingte Fehlzeiten 13,8 — 16,9
freiwillig gewiihrte Fehlzeiten 04 - 2.8
krankheits- und unfallbedingte Fehlzeiten 38 - 4.5
sonstige unbezahlte Fehlzeiten 1,7- 1,8
Fehlzeiten insgesamt 19,7 - 26,0

Abb. 24: Unterschiedliche Fehlzeiten in der Praxis
Quelle: Ausgewdhlte Unternehmen der Nahrungs- und GenuBmittelindustrie (Stand 1982)

Fehlzeiten sind im internationalen Vergleich unterschiedlich hoch. Betra-
gen sie in Japan durchschnittlich vier Tage im Jahr (ohne Urlaubszeiten),
fehlt jeder Arbeitnehmer in der schwedischen Industrie an 30 Arbeitstagen
im Jahr (vgl. Abb. 25).

Fehitage je Arbeitnehmer
inder Industrie (1981)

Abb. 25: Wie oft gefehit?
Quelle: Institut der Deutschen Wirtschaft
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Die Fehlzeiten in der Bundesrepublik Deutschland liegen im internationa-
len Vergleich in der Mitte. Hier besteht sicherlich ein Zusammenhang zum
jeweiligen Ausmal} an sozialer Sicherung: je ausgeprégter das Sicherheits-
gefiihl, desto langer sind die Fehlzeiten.

Fehlzeiten kénnen durchaus auch durch gednderte Arbeitszeitstrukturen
beeinfluBt werden.’® Dies gilt insbesondere fiir den ,,blauen Montag“ oder
das am Freitag bereits beginnende ,,verldngerte Wochenende®, die im Rah-
men flexibler Arbeitszeitregelungen als Zeitguthaben abgegolten werden
kénnen und nicht als krankheitsbedingte Abwesenheit mil3braucht zu wer-
den brauchen.

Dal die effektive Arbeitszeit in der Regel deutlich unter der Soll-Arbeits-
zeit liegt, ist fiir alle Unternehmen ein nicht zu unterschitzendes Kosten-
problem. Der Offentlichkeit ist es hingegen kaum bewuBt. Hier dominie-
ren die offiziellen Arbeitszeitvorgaben It. Arbeitsschutzgesetzgebung und
Tarifvertrag.

2. Wege zur Arbeitszeitverkiirzung

Wihrend in mehreren europdischen Lindern zumindest in einigen Tarif-
bereichen die 40-Stunden-Woche zunehmend auch offiziell unterschritten
wird (z. B. 38 Stunden in Belgien seit Januar 1981, 37 Stunden in Déne-
mark seit Oktober 1982, 39 Stunden in Frankreich seit Januar 1982), gibt
es mit Ausnahme der Niederlande keine nennenswerten Verdnderungen
hinsichtlich der Verlidngerung des Jahresurlaubs.

Bewegung gab es allerdings bei der Schaffung von gesetzlichen Moglich-
keiten zur Frithpensionierung, wobei auf die tarifvertraglichen und be-
trieblichen Regelungen fiir dltere Arbeitnehmer an anderer Stelle noch ver-
tieft eingegangen werden soll.”® Hier ist eine deutliche Tendenz zu erken-
nen, die vom Pensionierungsalter 65 wegfiihrt und den Zeitraum der Friih-
pensionierung teilweise bis zum Alter von 55 ausdehnt (vgl. Abb. 26). Da-
bei gibt es in mehreren Lédndern einen festen Zusammenhang zwischen der
Friithpensionierung &lterer Mitarbeiter und der Neueinstellung jiingerer
Arbeitnehmer.

75 Vgl. Teriet, B.: Fehlzeiten — auch ein Problem der Arbeitszeitstrukturen und sonstiger
Zeitordnungen der Gesellschaft. Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft 1974, S. 9ff.; Pil-
lat, R.: Abbau von Fehlzeiten, Gedanken zu Personalfragen — Informationsblitter fiir
Personalchefs, Mirz 1987.

76 Vgl S. 129ff. und S. 145ff. d. B.
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a) Programmatische Unterschiede und Gemeinsamkeiten

Allerdings wire es ein Irrtum anzunehmen, dal3 zwischen den relevanten
Interessengruppen Einigkeit dariiber besteht, ob Arbeitszeitverkiirzung
uberhaupt notwendig ist, welches AusmaB an Arbeitszeitverkiirzung wirt-
schaftlich noch vertretbar oder sozialpolitisch mindestens erwiinscht ist
und welcher Weg zu gehen ist. Derartige Meinungsverschiedenheiten sind
in allen westlichen Industrienationen zu finden. Dabei zeigt Abb. 27, daB
die meisten Politiker sich grundsitzlich fiir Arbeitszeitverkiirzungen aus-
sprechen: Diese Haltung verheif3t Popularitit bei der Mehrheit der Bevol-
kerung und vordergriindig scheinen hierdurch die drangendsten Ungleich-
gewichte auf dem Arbeitsmarkt auch behebbar zu sein. Gewisse Unter-
schiede sind zwischen den Parteien festzustellen, wenn es um die Art der
Arbeitszeitverkiirzung geht. Hier gilt als Faustregel, daf3 konservative und
liberale Politiker eher zur Ausweitung von Teilzeitarbeit oder zur Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit tendieren, wiahrend sozialistische und sozialde-
mokratische Politiker die kollektive Verkiirzung der Wochenarbeitszeit
bevorzugen. Dies ist nicht mehr als eine Tendenzaussage, denn es ist nicht
immer nur eine Frage der politischen Einstellung, sondern manchmal auch
der nationalen Mentalitidt, welcher Weg als sinnvoll angesehen wird.

Im Prinzip handelt es sich jedoch nicht nur um die Frage, ob kollektive
oder individualistische Regelungen zu treffen sind. Es geht auch um die
Uberlegung, ob 6konomische, marktwirtschaftliche oder eher soziale,
zentralwirtschaftliche Prinzipien vorherrschen sollen. Insofern ist der
empfohlene Weg zur Arbeitszeitverkiirzung untrennbar mit den politi-
schen Prinzipien verbunden, die fiir eine politische Partei charakteristisch
sind: Arbeitszeitverkiirzung ist mehr als eine Sozialtechnologie, sie ist
auch ein Element des politischen Programmes.

Die Haltung der Gewerkschaften stimmt in den meisten Lindern mit den
Ansichten der sozialistischen bzw. sozialdemokratischen Parteien iiber-
ein: Hier dominiert die Forderung nach der 35-Stunden-Woche. Gleich-
wohl gibt es Gewerkschaften, die eher additiv als alternativ auch die Ver-
kiirzung der Lebensarbeitszeit propagieren. Die Ausweitung der Teilzeit-
arbeit wird meistens abgelehnt; die Gewerkschaften sehen in der Auswei-
tung der Teilzeit ein Unterlaufen ihrer Forderung nach der 35-Std.-Wo-
che. Hier spielen sowohl organisationspolitische als auch sozialpolitische
Uberlegungen eine Rolle. Unterschiede bestehen auch in der Frage, ob Ar-
beitszeitverkiirzungen mit oder ohne Lohnausgleich vorgenommen wer-
den sollen.
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Belgien Dinemark Frankreich Grofbritannien
Regierung fir Arbeitszeit- befiirwortet hélt derzeitige indifferent
verkiirzung und | internationale Regelungen fiir
Teilzeitarbeit Regelungen iiber | ausreichend
Arbeitszeit-
verkiirzung
Gewerkschaften | fordern Recht fordern fordern fordern
auf Arbeitszeit- 35-Stunden- 35-Stunden- 35-Stunden-
verkiirzung Woche, Woche Woche
lehnen Teilzeit-
arbeit ab
Arbeitgeber gegen Arbeits- gegen Arbeits- lehnen weitere befiirworten
zeitverkiirzung, zeitverkiirzung, Arbeitszeit- die Arbeitszeit-
fir Gleitzeitarbeit | fiir Gleitzeit verkiirzung ab verkurzung
und Gleitrente
Italien Niederlande Schweden BR Deutschland
Regierung befiirwortet kurzfristig: keine Arbeitszeit- | befiirwortet
Arbeitszeit- Teilzeitarbeit vor | verkiirzung, Friih-
verkiirzung (in- allem langfristig: | pladiert dafiir, pensionierung
nerhalb der EG) Arbeitszeit- Gleitzeit-
und Gleitzeit- verkilrzung regelungen
arbeit Finanzierung zu fordern
der ersten
Experimente
v. Staat
Gewerkschaften 35-Stunden- 35-Stunden- fordern Verkiirzungen,
Woche gegen Woche, 38-Stunden- aber mit ver-
Uberstunden und | Dezentrale Woche schiedenen
Teilzeitarbeit, Vereinbarungen Ansichten
fiir 6 Wochen - 35-Std.-Woche
Urlaub, Ruhe- (wie 1G Metall)
stand mit 55 — Verkiirzung d.
Lebensarbeitszeit
(Chemie, NGG)
Arbeitgeber gegen Arbeits- gegen Arbeits- gegen Arbeits- gegen Arbeits-
zeitverkirzung, zeitverkiirzung, zeitverklirzung, zeitverkiirzung,
fiir Teilzeitarbeit | fiir Teilzeitarbeit | evtl. fiir flexible fiir Teilzeit- und
Arbeitszeit Gleitzeitarbeit

Abb. 27: Ansichten zur Arbeitszeitverkiirzung im internationalen Vergleich
(Stand: 1986)
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Die Arbeitgeber lehnen Arbeitszeitverkiirzungen im Grundsatz ab, ob-
wohl es betrichtliche Unterschiede in der Verhandlungsbereitschaft und
dem Willen zum sozialen Kompromif3 gibt. In manchen Léndern, z.B.
Frankreich, war mehrere Jahre aus politischen Griinden eine eher resigna-
tiv-abwartende Haltung festzustellen. In der Bundesrepublik Deutschland
lehnt die Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbidnde — wie bereits er-
wihnt — Arbeitszeitverkiirzungen ohne Lohnausgleich als untaugliches
Instrument zur Losung von Arbeitsmarktproblemen ab. Gemeinsamkeit
besteht in allen Lindern in der Befiirwortung der Teilzeitarbeit, wobei an-
gesichts der bis heute vorliegenden Informationen iiber den Umfang an
Teilzeit es nicht ganz klar ist, ob es sich tatsdchlich um mehr als ein fliissig
ausgesprochenes Lippenbekenntnis handelt. Dabei ist allerdings nicht zu
verkennen, dafB} in den meisten Ldndern viele arbeits- und sozialrechtliche
Bestimmungen wie auch die oft starre Haltung der Gewerkschaften der
Ausweitung von Teilzeitarbeit entgegenstehen.

b) Pline und Mafinahmen in Europa

Angesichts der unterschiedlichen Interessenlagen und Ansichten sowie un-
terschiedlicher politischer Machtkonstellationen in den einzelnen europé-
ischen Lindern ist es nicht weiter verwunderlich, dafl keine einheitlichen
Wege in der Frage der Arbeitszeitverkiirzung festzustellen sind. Es ist je-
doch recht aufschluBreich, einmal nachzuvollziehen, wie die Diskussion in
diesem Bereich bislang verlaufen ist. Auch wenn vieles nicht ohne weiteres
auf unsere deutschen Verhéltnisse iibertragbar ist, kann mancher Aspekt
auch fiir die Diskussion in unserem Lande bedeutsam sein.

Die Kommission der Europiischen Gemeinschaften

Die EG-Kommission geht z. B. davon aus, daB3 durch individuelle Arbeits-
zeitverkiirzungen allein das Problem der Arbeitslosigkeit (Ende 1986 ca.
12 % im EG-Durchschnitt) nicht geldst werden kann. Sie plddiert deshalb
fiir:

— eine grofere Flexibilitdt der Arbeitsorganisation

— einen begrenzten Lohnausgleich bei verkiirzter Arbeitszeit

— MaBnahmen zur Férderung der geografischen und beruflichen Mobili-
tét

den Abbau von Uberstunden.




Arbeitszeitdauer und Arbeitszeitverkiirzung im internationalen Vergleich 81

Damit handelt es sich um einen Kompromif3 zwischen individualistischen
und kollektivistischen Uberlegungen, wie es angesichts der unterschiedli-
chen Strémungen und durchaus unterschiedlicher Priferenzen der Arbeit-
nehmer in den einzelnen EG-Lindern nicht weiter verwunderlich ist (vgl.
Abb. 28).

- ]

! .
Weniger arbeiten oder mehr verdienen ?
[Von je 100 Arbeitnehmern i
|wiirden sich Iand sannien sond T Destechiand SPANIeN Frankreich BOORA/LY- alen lande Danemark |
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Abb. 28: Wiinsche von Arbeitnehmern nach Arbeitszeitverkiirzung und / oder
Lohnerhéhung

Quelle:  Die Zeit vom 31. 10. 1986

Ahnlichen Kompromif3-Charakter trdgt eine EntschlieBung des Wirt-
schafts- und Sozialausschusses der Europdischen Gemeinschaften iiber die
Notwendigkeit einer Gemeinschaftsstrategie zur Bekdampfung der Arbeits-
losigkeit. Danach sind die Einzelheiten entsprechender Arbeitszeitverkiir-
zungen flexibel von den Sozialpartnern auszuhandeln. Die Lohn-Stunden-
Kosten diirften sich nicht erhdhen. Ein gewisser Vorteil lige jedoch in
einer Rahmenvereinbarung iiber Arbeitszeitverkiirzungen auf europé-
ischer Ebene, um die Furcht vor internationalen Wettbewerbsverzerrun-
gen zu vermindern. Allerdings diirften sich unsere auBereuropiischen
Wettbewerber hiervon kaum beeindrucken lassen. Dies zeigt auch der —
Internationale Vergleich der Wochenarbeitszeit — Abb. 29.
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Belgien

In Belgien arbeiteten bereits 1983 etwa 70 % der Arbeitnehmer weniger als
40 Stunden die Woche,””, 45 % sogar weniger als 38 Stunden. Dabei er-
folgte kein voller Lohnausgleich. Hamm geht fiir 1984 von ca. 30 Vertré-
gen iiber Arbeitszeitexperimente auf Unternechmensebene aus, insbeson-
dere iiber Teilzeitarbeit, Wochenendschichtarbeit u. a.’s.

Die belgische Regierung verfolgt das Ziel, das Ungleichgewicht auf dem
Arbeitsmarkt abzumildern, ohne die Personalkosten zu erhéhen. Dabei
soll die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit begleitet werden durch:

— mehr Teilzeitarbeit

— erweiterte Moglichkeiten zur Frithpensionierung

— Bezahlung von Uberstunden durch Freizeitausgleich
— Verbot von Nebentitigkeiten.

Wihrend die Gewerkschaften die Regierungspolitik unterstiitzen, lehnen
die Arbeitgeber kollektive Arbeitszeitverkiirzungen ab. Einig sind sich Ge-
werkschaften und Arbeitgeber lediglich in der Skepsis, ob die grundsitz-
lich angestrebte Abgeltung von Uberstunden durch mehr Freizeit prakti-
kabel ist.

Diinemark

In Diinemark ist die Arbeitszeit ab Mitte 1986 von 40 auf 39 Stunden pro
Woche reduziert worden. Dariiber hinaus haben sich die Tarifparteien in
der dinischen Metallindustrie auf eine Arbeitszeitverkiirzung auf 37 Stun-
den in den nichsten vier Jahren geeinigt. Seit 1979 kénnen gewerkschaft-
lich organisierte Arbeitnehmer schon mit 60 (anstatt mit 67) in den Ruhe-
stand gehen. Sie erhalten eine Ausgleichszahlung, die bis zum Eintritt des
Rentenanspruchs allméhlich abnimmt.

Die dinische Regierung pladiert fiir internationale Vereinbarungen iiber
die Verkiirzung der Arbeitszeit. Sie hat auBerdem vorgeschlagen, Uber-
stunden auf 100 Stunden pro Jahr und Arbeitnehmer zu begrenzen und
nach Méglichkeit durch Freizeit auszugleichen.

77 European Industrial Relation Review 1983/3, S. 9; vgl. auch Lecher, W.: Aktueller
Handlungsbedarf und Handlungsmoglichkeiten europdischer Gewerkschaften, Ge-
werkschaftliche Monatshefte 8/83, S. 467 —479.

78 Vgl. Hamm, H. J.: Verinderte Arbeitszeitregelungen in Europa — Ein Beitrag zur
Uberwindung der Arbeitslosigkeit? Personal 1985, S. 336ff.
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Wihrend die Gewerkschaften die 35-Stunden-Woche anstreben und den
Ausbau der Teilzeitarbeit ablehnen, haben die Arbeitgeber eine Kombina-
tion von Frithpensionierung und Teilzeitarbeit vorgeschlagen, um einen
gleitenden Ubergang in den Ruhestand zu erméglichen. In der Metallindu-
strie wurden Forderungen nach flexibler Arbeitszeit 1987 jedoch zunéchst
einmal zuriickgestellt, um eine Verldngerung der Tarifperiode um zwei auf
vier und damit eine langsamere Verkiirzung der Arbeitszeit zu erreichen.

Frankreich

In Frankreich gilt seit Anfang 1982 die 39-Stunden-Woche. Sie beruht auf
einem Regierungsdekret, das sich auf eine Vereinbarung vom Juli 1981
zwischen den Arbeitgeberverbidnden und den Gewerkschaften bezieht. Die
Entgelte sind zwar zunédchst gleichgeblieben, sollen aber in den néchsten
Arbeitszeitverkiirzungen reduziert werden. Insgesamt war die Einfithrung
der 35-Stunden-Woche bis 1985 geplant.

Parallel wurde der Urlaub auf 5 Wochen ausgedehnt und eine Begrenzung
der Mehrarbeit beschlossen. Dabei soll von einer jdhrlich neu zu bestim-
menden Quote ausgegangen werden, die durch Minister-Dekret jeweils
festgelegt wird. Gleichzeitig soll eine groB3ere Flexibilitdt fiir Nacht- und
Schichtarbeit gelten, um mehr Arbeitsplitze zu schaffen. Das Angebot zur
Frithpensionierung frithestens mit 55 Jahren (bei 70 % des letzten Brutto-
einkommens) ist an die Bedingung gekniipft, dal} hierfiir ein junger Ar-
beitsloser (bis 26 Jahre alt) eingestellt wird. Dariiber hinaus wurde die
Bildung von Teilzeitarbeitsplitzen erleichtert.” Nach ersten Untersuchun-
gen hatte die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit kaum Auswirkungen auf
die Beschiftigungssituation. Die Anzahl der Neueinstellungen betrug
0,2 - 0,4 % der Beschiftigten.

Deshalb wurden 1984 erweiterte Moglichkeiten geschaffen, die eine gréfBe-
re Vielfalt an Arbeitszeitverkiirzung erlauben und erweiterte Anreize zur
Schaffung von Arbeitsplidtzen bieten. Auch hier gab es bislang noch kei-
nen durchschlagenden Erfolg. ,,Unternehmer wie Mitarbeiter zeigten Ab-
lehnung, bei der Arbeitszeitreduzierung noch weiter zu gehen*“.%0

7 EIRR 1982/5, S. 8ff.
80 Hamm, H. J., a.a.0., S. 336.
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Grollbritannien

Im Gegensatz zur franzosischen Regierung, die ihre Arbeitszeitverkiir-
zungsprogramme mit grolem Ehrgeiz und ohne Riicksicht auf die hiermit
verbundenen Kosten verfolgt, nimmt die Regierung in Grofibritannien
eine abwartende Position ein. Sie beschrdnkte sich bislang auf die Mog-
lichkeit zur Frithpensionierung ab 59 Jahren (fiir Frauen) bzw. 62 Jahren
(fiir Ménner) gegen Zahlung eines Ausgleichsbetrages, wenn ein Arbeitslo-
ser neu eingestellt wurde, und auf Qualifizierungsprogramme fiir Jugend-
liche.

Wihrend die Gewerkschaften seit 1970 die Einfithrung der 35-Stunden-
Woche fordern, sind die Arbeitgeber nicht grundsitzlich gegen Arbeits-
zeitverkiirzungen. Dies ist u.a. daran zu erkennen, dafl die 39-Stunden-
Woche bereits weit verbreitet und auch die 35-Stunden-Woche in einigen
Branchen schon Wirklichkeit geworden ist. Durchgreifende Anderungen
auf dem Arbeitsmarkt konnten in Verbindung mit der Arbeitszeitverkiir-
zung noch nicht festgestellt werden.

Italien

Die italienische Regierung fordert ebenso wie Ddnemark allgemeine Mall-
nahmen zur Arbeitszeitverkiirzung in der EG. Dabei sind z. T. schon be-
achtliche Arbeitszeitverkiirzungen erreicht worden: Bei durchschnittlich
25 Urlaubstagen pro Jahr betrigt die Wochenarbeitszeit je nach Branche
zwischen 36 und 40 Stunden, in einigen Fillen jedoch auch 33,3 oder 20
Stunden fiir einzelne Abteilungen oder Bereiche. Uberstunden sind stark
eingeschrinkt. Die Frithpensionierung ist nach insgesamt 35 Versiche-
rungsjahren moglich. Dariiber hinaus wurde fiir 1984 und fiir 1985 eine
Verkiirzung der tariflichen Jahresarbeitszeit um jeweils 20 Stunden verein-
bart. Bei Meinungsverschiedenheiten zwischen Gewerkschaften und Ar-
beitgebern iiber die Verbindlichkeit dieser Regelungen fiir Tarifvertrdge
auf Unternehmensebene wurde deutlich, daB} letztere primér fiir den Aus-
bau der Teilzeitarbeit plddieren. Hierin sehen sie allerdings weniger die
Chance, den Arbeitsmarkt zu entlasten, sondern eher die Moglichkeit, die
Arbeitsproduktivitit zu erh6hen.

Niederlande

Obwohl die 40-Stunden-Woche noch relativ weit verbreitet ist, ist sie in der
Metall-Industrie mittlerweile unterschritten worden. Dariiber hinaus gibt
es Unternehmen, in denen in 4 bzw. 5 Schichten gearbeitet wird und damit
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u.U. sogar die 35-Stunden-Woche unterschritten wird. Durch die Einfiih-
rung dieser Art von Schichtarbeit stieg die Anzahl der Arbeitspldtze um ca.
5 bis 10%. Dariiber hinaus gilt fiir die 27000 Mitarbeiter des AKZO-Kon-
zerns und die 75000 Mitarbeiter des Philips-Konzerns fiir einen Zeitraum
von zundchst zwei Jahren die 38-Stunden-Woche. Zugleich wurde das
Pensionsalter auf 61 Jahre gesenkt.8!

Die niederldndische Regierung ist zwar der Ansicht, dal eine Umvertei-
lung der Arbeit notwendig ist, will aber keine gesetzlichen Maflnahmen er-
greifen und allenfalls spezielle Experimente finanzieren. Die Haltung der
Arbeitgeber ist nicht weiter verwunderlich: statt 35-Stunden-Woche mehr
Teilzeitarbeit. Der Philips-Konzern als der gréfite private Arbeitgeber in
den Niederlanden ist bereit, iiber die Schaffung von Teilzeit-Arbeitspliit-
zen mit den Gewerkschaften zu verhandeln.

Interessant ist die tarifvertragliche Vereinbarung in der Metallindustrie
vom Frithjahr 1984, nach der ab. 1. 1. 1985 eine Verkiirzung der Jahresar-
beitszeit um 5 % auf 1744 Stunden vorgesehen ist. Fiir die Verkiirzung der
Jahresarbeitszeit erhilt jeder Arbeitnehmer 26 Halbtage Freizeitausgleich
pro Jahr. Dafiir ist es den Unternehmen moglich, die Betriebszeit zu ver-
lingern. Die Verkiirzung der Arbeitszeit entspricht in etwa einer Verkiir-
zung der Wochenarbeitszeit auf 38 Stunden. In der chemischen Industrie
ist hingegen von 36 — 38, bei Banken und Versicherungen von einer Wo-
chenarbeitszeit von 38,5 Stunden auszugehen.

Schweden

AbschlieBend sei erwdhnt, daBl das sozialdemokratische Musterland
Schweden ldngere Zeit einen relativ zuriickhaltenden Standpunkt zu Fra-
gen der Arbeitszeitverkiirzung einnahm. Arbeitszeitverkiirzung ist nach
wie vor von ungleich geringerer Bedeutung als sonst in Europa. Die 40-
Stunden-Woche ist immer noch weit verbreitet. Bei Schichtarbeitern gibt
es verkiirzte Arbeitszeiten von 35 — 38 Stunden.

Eine Minderheit bei den Gewerkschaften fordert langfristig die 30-Stun-
den-Woche, aber ohne gréf3ere Unterstiitzung.

81 Hollinder ringen um 38-Stunden-Woche*, Stiddeutsche Zeitung vom 18. 3. 1983,
S. 30. Vgl. auch European Industrial Relations Review, March 1987, S. 22.
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II1. Tendenzen zu einer weiteren Verkiirzung
der Arbeitszeitdauer

Die bisherigen Ausfithrungen haben gezeigt, daf3 es in den wichtigsten In-
dustrienationen — zumindest was die Arbeitszeitdauer betrifft — recht
unterschiedliche Regelungen gibt. Dabei haben die Tarifparteien jeweils
im Rahmen der ihnen zur Verfiigung stehenden Méglichkeiten®? versucht,
die Freirdume auszuschopfen, die ihnen im Rahmen des gesetzlichen Ar-
beitszeitschutzes zur Verfiigung stehen.

1. Arbeitszeitverkiirzung durch Umverteilung?

Nach den Vorstellungen der Gewerkschaften und mancher Politiker sollen
die vorhandenen Arbeitsmoglichkeiten auf moglichst alle erwerbsfdhigen
Personen umverteilt werden. Dabei sind die Gewerkschaften immerhin
teilweise von der Forderung nach vollem Lohnausgleich abgeriickt: Die
Kostenauswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen sollen méglichst nied-
rig gehalten werden. Diese Position ist relativ einfach zu beziehen, weil bei
Tarifverhandlungen sowohl die Inflationsrate (Forderung: Ausgleich des
Kaufkraftverlustes) als auch die Erh6hung der Arbeitsproduktivitit als
»Spielmaterial“ zur Verfiigung stehen.

AuBerdem gilt das Anrechnungsargument ohnehin nur fiir das erste Ver-
handlungsjahr. Weder Arbeitgeber noch Gewerkschaften kénnen iiber-
blicken, welche Faktoren die folgenden Verhandlungsrunden bestimmen.

Vorhandene Arbeit kann jedoch nur dann wirkungsvoll umverteilt wer-
den, wenn Kostenneutralit4t gew#hrleistet ist. Dies gilt sowohl fiir die Ba-
sisentgelte als auch fiir die Lohnnebenkosten. ,SchlieBlich mufi Kosten-
neutralitit auch gegeniiber den Sozialversicherungstragern gewahrt wer-
den.®

Aber auch wenn Kostenneutralitit gewihrleistet wire, ist nicht sicher, in-
wieweit die bestehende Arbeitslosigkeit verringert werden kann. Viele
Branchen stehen unter massivem Kostendruck, um wettbewerbsféhig blei-
ben zu kénnen. Die Unternehmen in diesen Wirtschaftsbereichen sind ge-
zwungen, jede Chance zur Kostenersparnis zu nutzen. Dies gilt auch fiir
die Personalaufwendungen, z.B. im Schiffsbau. In volkswirtschaftlicher

8 Memorandum der Europiischen Kommission zur Verkiirzung und Reorganisation der
Arbeitszeit ,European Report®, 18, Dezember 1982, Nr. 915.
83 Sarminski, A.: Umverteilung von Arbeit, FAZ vom 25. 1. 1983.

|
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Hinsicht sind derartige Anpassungsprozesse unabdingbar. Sture Umver-
teilungsvorschriften wiirden auf ldngere Sicht sehr teuer werden, weil sie
den Strukturwandel behinderten.

Weniger Arbeit fiir alle diirfte nicht zuletzt auch deshalb eine Illusion blei-
ben, weil man oft immer weniger Arbeitskréfte beno6tigt, um den gleichen
Wert an Waren und Dienstleistungen zu erzeugen (vgl. Abb. 30).

Warum Arbeit knapp wird

Um Waren und Dienstleistungen im Wert” von

1 Million DM

hervorzubringen, waren notwendig:

1955|  [1965| [1975| [1985]

Abb. 30: Arbeit als Mangelware [5857] © Globus * zuPreisen von 1985

Gleichwohl besteht Einigkeit bei allen relevanten Interessengruppen und
bei den politischen Parteien, da} die hohe Arbeitslosigkeit, die gegenwiér-
tig besteht und sich bis Ende der 80er Jahre nicht wesentlich vermindern
lassen wird, wirksame Losungen erfordert. Gravierende Unterschiede be-
stehen allerdings hinsichtlich der einzuschlagenden Wege und der Wirk-
samkeit der vorgeschlagenen MafBnahmen.

2. Neue oder alte Formen der Arbeitszeitverkiirzung?

Der im einfithrenden Kapitel beschriebene Proze3 der Arbeitszeitverkiir-
zung seit dem Beginn der Industrialisierung sollte u.E. nicht zu dem
SchluB verleiten, daB3 die seitdem eingeschlagenen Wege auch in Zukunft
in dieser Form weiter beschritten werden miissen. Allein wegen des inzwi-
schen erreichten Verhiltnisses von Arbeitszeit und Freizeit, offiziellem Ar-
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beitsmarkt und Schattenwirtschaft wire es toricht, dies zu unterstellen.
Andererseits wire es unrealistisch anzunehmen, daf3 der Prozel3 der Ar-
beitszeitverkiirzung in Zukunft nicht mehr weitergehen wiirde. Warum
soll der technische Fortschritt schlieBlich nicht auch in Zukunft den Ar-
beitnehmern mit zugute kommen? Schlielich ist auch nicht zu iibersehen,
daB immer mehr gut ausgebildete Frauen Beschiftigung suchen und die
traditionelle Rollenverteilung zwischen Mann und Frau Anderungen un-
terworfen ist, die sich auch auf den Arbeitsmarkt auswirken.

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen sind wir der Auffassung, daf}
herkémmliche Arbeitszeitstrukturen an verdnderte Umweltbedingungen
und an die bereits abzusehenden Verdnderungen anzupassen sind. Dies be-
deutet jedoch nicht, daB es sich hierbei immer und in jedem Fall um Ar-
beitszeitverkiirzungen handeln muf3. Dabei sollte beachtet werden, dal}
freiberuflich Titige, leitende Angestellte und fithrende Funktionstréiger in
den Parteien und Verbinden, also auch den Gewerkschaften, in den zu-
riickliegenden Jahren eher mehr arbeiten mufiten und wohl auch wollten
als weniger.

3. Kriterien und Konsequenzen neuer Arbeitszeitstrukturen

Die in den folgenden Kapiteln zu untersuchenden Méglichkeiten der Ver-
dnderung von Dauer und Lage der Arbeitszeit haben durch die arbeits-
marktpolitische Situation, die schon vor Jahren zutreffend vorhergesagt
wurde, eine fast unzulissige Aktualitdt erfahren. Dies ist u. E. deshalb der
Fall, weil an sich notwendige Arbeitszeitwandlungen nur primér unter
dem Beschiftigungsaspekt gesehen werden. Gleichwohl werden wir versu-
chen, unsere Ausfiithrungen auch in diesen Zusammenhang einzuordnen.
Verinderungen herkémmlicher Arbeitszeitordnungen sind aber nicht nur
unter beschiftigungspolitischen, sondern auch unter betriebs- und volks-
wirtschaftlichen Aspekten zu betrachten.

Dabei spielen nicht nur motivationale Uberlegungen beziiglich der indivi-
duellen Bediirfnisse der Arbeitnehmer eine Rolle. Leistungsbereitschaft
und Leistungsfihigkeit hingen auch entscheidend davon ab, inwieweit Ar-
beitszeitstrukturen die betriebliche und die private Sphire in Ubereinklang
bringen kénnen und neue Formen der Arbeitsorganisation giinstig beein-
flussen.

Verdnderte Arbeitszeitstrukturen konnen durchaus effizienzsteigernd wir-
ken. Die stiarkere Beriicksichtigung individueller Belange diirfte z.B. zu
verringertem Absentismus und zu niedrigeren Fehlzeiten fiihren. Dartiber
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hinaus kann durch entsprechende Regelungen ein gleitender Ubergang in
den Ruhestand erleichtert und die Einarbeitung von Nachfolgern sicherge-
stellt werden. Auflerdem koénnen u.U. Beschéftigungsschwankungen
leichter ausgeglichen und die Anlagen bzw. Maschinen besser genutzt wer-
den.

Andererseits sollte nicht (ibersehen werden, daf3 Arbeitszeitflexibilisierun-
gen (wie auch kollektive Arbeitszeitverkiirzungen) mit Umstellungs- und
Verwaltungsaufwand verbunden sind. Dies gilt sowohl fiir ablauforgani-
satorische Aspekte als auch fiir die Personalverwaltung einschlieBlich der
Auswirkungen auf die Personalzusatzkosten und die gesetzliche Sozialver-
sicherung.

Nicht zu verschweigen ist auflerdem, daBl Arbeitszeitverkiirzungen mit
Entgelteinbuflen fiir den Arbeitnehmer verbunden sein kénnen.

Das Spektrum von MafBlinahmen zur Beseitigung der Arbeitslosigkeit ist
recht grof}. Arbeitszeitverkiirzungen nehmen hier zwar eine wichtige Rolle
ein, miissen jedoch stets in Verbindung mit vielen anderen wirtschaftspoli-
tischen Malinahmen gesehen werden.

Arbeitszeit im Wandel bedeutet letztlich auch, dafl neben der kollektiven
Festlegung von Dauer und Lage der Arbeitszeit auch individuelle Regelun-
gen moglich sind. Bei aller notwendigen Beachtung sozialer Absicherun-
gen mufl den Unternehmen geniigend Spielraum fiir ihre Marktaktivitidten
verbleiben. Diese Uberlegungen gelten insbesondere fiir die nachstehend
zu behandelnden Mdglichkeiten der kollektiven Verkiirzung der Wochen-
und der Lebensarbeitszeit.

In den néchsten beiden Kapiteln sollen die bislang angesprochenen Varian-
ten zur Verkiirzung der Arbeitszeitdauer vertieft behandelt werden. Dabei
handelt es sich neben der Beschreibung der wesentlichen Entwicklungsten-
denzen um die Erorterung der wesentlichen Auswirkungen einer Verkiir-
zung der Wochen- und der Lebensarbeitszeit. Wenn wir auch der Meinung
sind, daf} die Lage der Arbeitszeit ein mindestens ebenso wichtiger Ansatz-
punkt ist fiir die Arbeitszeitregelungen, die den verdnderten Bedingungen
der modernen Industriegesellschaften entsprechen, wollen wir zunichst
auf diejenigen Formen einer Verkiirzung der Arbeitszeitdauer eingehen,
die in der Offentlichkeit, bei den Interessenverbinden sowie den Wirt-
schafts-, Sozial- und Rechtswissenschaften am meisten im Vordergrund
stehen. In diesem Zusammenhang ist die Verkiirzung der Wochenarbeits-
zeit hdufig zum zentralen Verhandlungsobjekt zwischen den Gewerk-
schaften und den Arbeitgeberverbinden geworden. Die Verkiirzung der
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Jahresarbeitszeit wird hingegen kaum als Zankapfel gelten kénnen; hier
sind die Moglichkeiten nach unserer Ansicht bereits weitgehend ausge-
reizt. Die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit wird von den Gewerkschaften
weniger als Ersatz, sondern als wichtige Ergédnzung fiir eine Verkiirzung
der Wochenarbeitszeit angesehen. Hier liegen auch bereits einige Regelun-
gen mit praktischen Erfahrungen vor.

Insofern beziehen sich nachfolgende Ausfithrungen sowohl auf hypothe-
tisch ableitbare Méglichkeiten als auch bereits vorliegende Auswirkungen
einer Verkiirzung der Arbeitszeitdauer und damit insbesondere der Wo-
chen- und der Lebensarbeitszeit.
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C Verkiirzung der Wochenarbeitszeit

Wenn man die Verdffentlichungen zum Thema ,, Arbeitszeit* in den deut-
schen Tageszeitungen verfolgt, entsteht der Eindruck, als sei die Verkiir-
zung der Wochenarbeitszeit die wichtigste, wenn nicht die einzige Még-
lichkeit, durch Arbeitszeitverkiirzungen die Beschiftigungsprobleme in
unserem Lande zu l6sen. Die besondere Rolle, welche die Wochenarbeits-
zeit in der ,,ver6ffentlichten Offentlichkeit* einnimmt, diirfte insbesonde-
re auf die Haltung der Tarifvertragsparteien zuriickzufiihren sein, welche
in dieser Frage kontridre Positionen bezogen haben, die zu harten Tarif-
auseinandersetzungen insbesondere im Bereich der Metall- und der Druck-
industrie gefiihrt haben.

Obwohl die Experten die Lange der tariflich vereinbarten bzw. effektiv ge-
leisteten Arbeitszeit auf die Jahresarbeitszeit beziehen, um z. B. auch den
Jahresurlaub oder andere Abwesenheiten zu erfassen, hat die Wochenar-
beitszeit bei den Tarifvertragsparteien und auch in der Offentlichkeit im-
mer eine besondere Aufmerksamkeit auf sich gezogen. Man denke nur an
die 40-Stunden-Woche, die vom Deutschen Gewerkschaftsbund bereits
1953 gefordert wurde und mittlerweile in fast allen Tarifvertrdgen als Re-
gelarbeitszeit festgeschrieben worden ist. Nidchstes Ziel der Gewerkschaf-
ten ist die 35-Stunden-Woche, wobei in den iiber zwanzig Jahren, die seit
1953 fiir die tatsdchliche Durchsetzung der 40-Stunden-Woche bendétigt
worden sind, gleichzeitig zu beriicksichtigen ist, daB die meisten Arbeit-
nehmer den ldngeren Urlaub oder den fritheren Ruhestand einer kiirzeren
Wochenarbeitszeit vorziehen wiirden.84 85 Andererseits wiirden viele Ar-
beitnehmer weniger arbeiten, auch wenn dies mit EntgeltseinbufBen ver-
bunden ist. Nach Untersuchungen von Emnid stellt sich jeder Vierte (26
Prozent) als Idealfall ein Wochenpensum von weniger als 35 Stunden vor
(vgl. Abb. 31): eine Arbeitszeitdauer, die von den Gewerkschaften fiir die
90er Jahre erwartet wird.

Die Arbeitgeberverbidnde befiirchten Kostenbelastungen durch eine zu
starke Verkiirzung der Wochenarbeitszeit, die zu starken Wettbewerbs-
nachteilen fithren, und weisen darauf hin, dafl kollektive Arbeitszeitver-
kiirzungen in Zeiten permanenten wirtschaftlichen Wachstums (so z.B.

84 entfillt
85 Vvgl.S.45d. B.
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Arbeitszeit

Wunsch und Wirklichkeit
Von je 100 Arbeitnehmern in der BR Deutschiand...

... wiirden gern arbeiten .. arbeiten tatsichlich

Abb. 31: Wunsch und Wirklichkeit Y 41-aa M

bei der Wochenarbeitszeit §— Stunden V
45 Stunden '-Q
Quelle: Emnid, EG-Kommission und mehr © Qiobyy §332

von Mitte der 50er bis Mitte der 60er Jahre) von der Wirtschaft leichter
aufgefangen werden konnten als heute, wo wir uns in einer vielschichtigen
Umstrukturierungsphase befinden, die in starkem Malle auch weltwirt-
schaftlich bedingt ist.

Die aktuelle Diskussion um die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit zeigt
immer wieder, wie unterschiedliche Interessenvorstellungen dazu fithren,
daf Tabus verteidigt, aber auch gegenseitig angegriffen werden. Bei diesen
Auseinandersetzungen, die oft den Charakter von ,Glaubenskriegen* an-
nehmen, ist es denjenigen, die sich um eine Versachlichung der Auseinan-
dersetzungen bemiihen, kaum méglich, sich Gehor zu verschaffen.

Vor diesem Hintergrund, man kénnte auch sagen, auf diesem oft schwan-
kenden Untergrund, wollen wir zunéchst noch einmal vorstellen, wie die
Wochenarbeitszeit in den letzten Jahren permanent zuriickgegangen ist.
Dieser statistische Uberblick ist u. E. notwendig, um die Haltung der Ge-
werkschaften und der Arbeitgeberverbinde, die wir als nédchstes behan-
deln wollen, besser bewerten zu kénnen.

AnschlieBend wollen wir uns mit den méglichen Auswirkungen einer gene-
rellen Verkiirzung der Wochenarbeitszeit auseinandersetzen, wie sie nicht
nur aus der Sicht der Tarifvertragsparteien, sondern auch aus wissen-
schaftlicher Sicht erwartet werden.
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AbschlieBend gehen wir auf einige Ansiétze zur Flexibilisierung bzw. zur
partiellen Verkiirzung der Wochenarbeitszeit ein. Hierin sehen wir den
sinnvollsten Weg, um einerseits die verhirteten Fronten zwischen den Ta-
rifpartnern aufzuweichen und andererseits den wirtschaftlichen, technolo-
gischen und demographischen Rahmenbedingungen besser gerecht zu
werden, die sich im Vergleich zum ,,Wirtschaftswunder“ der Nachkriegs-
zeit doch deutlich verdndert haben.
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I. Entwicklung der Wochenarbeitszeit

Wie schon im ersten Kapitel unseres Buches beschrieben, ist Arbeitszeit-
verkiirzung ein historischer Prozef3, der mit Beginn der Industrialisierung
eingesetzt hat und mit unterschiedlicher Intensitit bis zur Gegenwart fest-
zustellen ist. Geht man von der effektiven Arbeitszeit aus, d.h. beriick-
sichtigt man sowohl die angefallenen Uberstunden als auch die notwendig
gewordene Kurzarbeit, ist die Anzahl der durchschnittlich bezahlten Wo-
chenarbeitsstunden minnlicher Industriearbeiter von 1950 auf 1986 um
ca. 21 % auf etwa 39 Stunden zuriickgegangen.

1. Effektive Wochenarbeitszeit

Heute arbeiten etwa 72 % aller Arbeitnehmer 40 Stunden pro Woche oder
weniger. Allerdings arbeiten ca. 28 % noch mehr als 40 Stunden (vgl.
Abb. 32). Dies ist allerdings nicht weiter verwunderlich, weil nicht nur
Mehrarbeit und Kurzarbeit, sondern auch Teilzeit-Beschédftigungen zu be-
riicksichtigen sind. Die 40-Stunden-Woche als Regel-Arbeitszeit gilt aller-
dings nicht fiir Selbstindige: hier arbeitet mehr als die Hélfte 55 Stunden
pro Woche und mehr. Beriicksichtigt man einen freien Arbeitstag pro Wo-
che, sind das mehr als neun Stunden pro Arbeitstag.

2. Tarifliche Wochenarbeitszeit

Geht man hingegen von der tariflichen Arbeitszeit der unselbstédndigen Ar-
beitnehmer aus, wird die 40-Stunden-Woche (oder weniger) in der Bundes-
republik Deutschland die Regel darstellen, wobei es zwischen ménnlichen
und weiblichen Arbeitnehmern deutliche Unterschiede gibt. Frauen sind in
stirkerem Mafe als M4nner teilzeitbeschiftigt. Wie wir in unserem inter-
nationalen Uberblick bereits zeigten®, kann die 40-Stunden-Woche nicht
mehr als uniiberwindbare Schallmauer angesehen werden. In mehreren
Lindern der Europiischen Gemeinschaft und anderen européischen Lin-
dern ist sie bereits aufgrund entsprechender gesetzlicher und tarifvertragli-
cher Regelungen deutlich unterschritten worden. Die vorldufige Fest-
schreibung der 40-Stunden-Woche galt auch in Deutschland zunéchst nur
bis Ende 1983, weil dann verschiedene Manteltarifvertrage insbesondere in
der Metallindustrie und in der Druckereibranche kiindbar wurden. Mitt-
lerweile hat durch die Einfithrung der ,,38,5-Stunden-Woche“ fiir ca. 25 %

8 Vgl.S.76ff.d.B.
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der Beschiftigten die Entwicklung zur 35-Stunden-Woche begonnen. Dies
wird durch die Tarifabschliisse des Jahres 1987 in der Metall- und in der
Druckindustrie in Richtung ,,37-Stunden-Woche* weiter bestétigt. Einen
Uberblick iiber die Verteilung der tarifvertraglichen regelmiBigen Wo-
chenarbeitszeit gibt Abb. 32 (Stand: 1985).

1986 betrug die tarifliche Arbeitswoche schon fiir 41 % der Arbeitnehmer
weniger als 40 Stunden, ndmlich 38,5 Stunden. Arbeitszeitverkiirzung ge-
schieht also permanent. Mit welchen Argumenten wird sie von den Tarif-
vertragsparteien begriindet oder abgelehnt?
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II. Haltung der Tarifvertragsparteien

Vergleicht man insbesondere die Auseinandersetzungen um die Verkiir-
zung der Wochenarbeitszeit in den Jahren 1985 und 1987, stellt man
schnell fest, daB3 die Argumentationswelten der Tarifvertragsparteien sich
nicht grundsitzlich verdndert haben.

1. Die Arbeitgeberverbinde zur Verkiirzung
der Wochenarbeitszeit

Die Arbeitgeberverbdnde sind nach wie vor gegen eine pauschale Verkiir-
zung der Wochenarbeitszeit. Nach ihrer Ansicht sind die beschaftigungs-
politischen Auswirkungen gering und die Kosten zu hoch. Am Ende sei
nicht mehr, sondern weniger Beschiftigung zu erwarten, weil die Unter-
nehmen als AnpassungsmalBnahme alle Rationalisierungsreserven ausnut-
zen und Arbeitspldtze wegrationalisieren miifiten. Nicht zuletzt werde die
internationale Wettbewerbsfdhigkeit beeintrichtigt, die nur durch Ko-
stenentlastung, aber nicht durch weitere Kostensteigerungen erhalten wer-
den koénne. Insbesondere durch eine Flexibilisierung der Arbeitszeit sind
kostensparende EntlastungsmaBnahmen bzw. ein Entlassungsschutz fiir
jingere Arbeitnehmer zu erreichen. Dariiber hinaus sind Arbeitszeitver-
kiirzungen von Klein- und Mittelbetrieben nur schwer zu verkraften.
AuBerdem erweitern sie die sog. Fachkrifte-Liicke, von den engen Vertei-
lungsspielrdumen ganz zu schweigen, die gréBere Arbeitszeitverkiirzungen
ohnehin ausschlief3en.86. 87

a) Arbeitsmarktentlastung?

Die Arbeitgeberverbinde bezweifeln die von den Gewerkschaften erhoffte
Beschiftigungswirkung. Dabei wird insbesondere daran erinnert, daf eine
Arbeitszeitverkiirzung mit Lohnausgleich einer zusétzlichen Lohnerhé-
hung gleichkommt und von daher den Zwang zur Rationalisierung ver-
starkt. Kostenneutralitdt sei auch dann nicht gegeben, wenn bei der Ar-
beitszeitverkiirzung auf den Lohnausgleich verzichtet wiirde. SchlieBlich

8 Vgl.S.70d.B.

87 Arbeitszeitverkiirzungen schaden mehr als sie nutzen; Rechnungen, die nicht aufgehen,
Zusammenhinge, die man kennen muf3, K6ln 1983. Vgl. auch: Gegen die 35-Stunden-
Woche, hrsg. v. Gesamtverb. d. metallindustriellen Arbeitgeberverbinde (Gesami-
metall), K6ln 1983. Tarifrunde '87: Arbeitszeit, Lohn und Gehalt (Gesamtmetall) K6In
1987.
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miissen fiir jeden Neueingestellten neben den Einstellungskosten auch die
Personalzusatzkosten aufgebracht werden, die mittlerweile bei ca. 80 %
des gezahlten Lohnes liegen.

Dariiber hinaus werde iibersehen, daf} die erwiinschte Umverteilung am
Arbeitsmarkt auf Schwierigkeiten stoen kann, weil nicht geniigend Fach-
arbeiter und Spezialisten zur Verfiigung stehen bzw. die ausreichend vor-
handenen Hilfs- und Anlernkrifte einer langwierigen Umschulung bediir-
fen. Hinzu kommen Mobilitdtsprobleme, die auch bei einer hohen Ar-
beitslosigkeit nach wie vor vorhanden sind.

Grundsatzlich ist nach unserer Ansicht das Argument der Arbeitgeberseite
richtig, daB Arbeitslosigkeit nicht durch eine Umverteilung des Mangels,
sondern auf lange Sicht nur durch die Schaffung neuer produktiver Ar-
beitsplitze abgebaut werden kann. Andererseits ist aber auch nicht zu ver-
kennen, dafl das derzeitige Niveau an Unterbeschéftigung sowohl die Re-
gierung als auch die Sozialpartner zum Handeln zwingt. Dabei sollte
durchaus der Rat des Bundeswirtschaftsministers an die Arbeitgeberver-
binde ernstgenommen werden, ,,nicht linger aus Uberéngstlichkeit im Ta-
buschiitzengraben (zu) verharren®, sondern durch entsprechende Angebo-
te Flexibilitit und Kreativitit zu zeigen. Immerhin betrédgt die rein rechne-
rische Beschiftigungswirkung einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit
um eine Stunde ca. 600000 Arbeitsplitze bei globaler, gesamtwirtschaft-
licher Betrachtung. ,,Das wiire — rein rechnerisch — die Zahl der Arbeits-
losen, die notwendig wire, um den durch die Arbeitszeitverkiirzung her-
vorgerufenen Fehlbestand aufzufiillen.“®® Diese Berechnungen werden
auch von den Arbeitgeberverbdnden grundsétzlich nicht bestritten. Aller-
dings wird eingewandt, daf die von allen verantwortungsbewuflten Biir-
gern erhoffte Beschidftigungswirkung in praxi eben doch nicht eintritt.
Dies gilt insbesondere fiir die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit mit
Lohnausgleich, in abgeschwichter Weise allerdings auch, wenn kein
Lohnausgleich gewihrt werden wiirde.®

Uber die zu erwartende Wiedereinstellungsquote gibt es bekanntlich unter-
schiedliche Ansichten.?® Wihrend das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung in Niirnberg von ca. 45 % ausgeht, rechnen die Arbeitgeber-
verbinde und der Sachverstindigenrat zur Begutachtung der wirtschaftli-

88 Der Minister fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW (Hg.), a.a.0., 5.83.

89 Auf dem Priifstand: Die Verkiirzung der Arbeitszeit, Institut der Deutschen Wirtschaft,
Koéln 1983, S. 11.

% Vgl.S.51d.B.
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chen Entwicklung aufgrund einer 1977 vom IFO-Institut durchgefiihrten
Unternehmensbefragung mit 15 bis 25 % bzw. mit 18 %. Nach unserer An-
sicht ist bei entsprechendem Entgegenkommen aller Seiten ein ,Arbeits-
losenentlastungseffekt“ denkbar, der bei ca. 33 % der rechnerisch freiwer-
denden Stellen liegt.?! Dies wiren ca. 200.000 anstelle der urspriinglich er-
wihnten 600.000 freiwerdenden Arbeitsplitze bei einer Arbeitszeitverkiir-
zung um eine Stunde pro Woche.

Allerdings sagen derartige ,globale“ Rechnungen nichts dariiber aus, wie
viele Unternehmen dem Kostendruck standhalten kénnen und wie sich die
Arbeitszeitverkiirzung in unterschiedlichen Betrieben und unterschiedli-
chen Branchen auswirkt.

So schétzt Schusser, dal} die 85er-Arbeitszeitverkiirzung in der deutschen
Metallindustrie mit der betrieblich zu fixierenden Moglichkeit zur Arbeits-
zeitverkiirzung zwischen 37 und 40 Stunden pro Woche bei Siemens zu
Neueinstellungen von etwa 10 % gefiihrt haben ,oder etwa 1/4 der verlo-
rengegangenen Kapazitit durch Personaleinstellungen ausgeglichen wur-
de.“9?

b) Kosten- und Produktivititseffekte

Mit Sicherheit ist nach Ansicht der BDA anzunehmen, daf} der bei Arbeits-
zeitverkiirzungen mit Lohnausgleich zu erwartende Anstieg der Personal-
kosten (vgl. Abb. 33) die Unternehmen dazu zwingt, den entstandenen
Wettbewerbsnachteil (Kostenanstieg, Produktionsausfall) durch Rationa-
lisierungsmafinahmen tendenziell wieder auszugleichen. Erst wenn die Ra-
tionalisierungsreserven ausgeschopft sind oder wenn nicht geniigend Mit-
tel oder ausreichend Zeit fiir Rationalisierungsmalnahmen vorhanden
sind, werden die Unternehmen gezwungen sein, zusitzliches Personal ein-
zustellen. Dabei sollte man aber auch beriicksichtigen, daBl jede Personal-
kostensteigerung, die nicht auch durch einen entsprechenden Produktivi-
tatszuwachs abgedeckt ist, mittelfristig zum Verlust von Arbeitsplidtzen
fiihren wird.

Hinzu kommt, dafl RationalisierungsmafBnahmen um so eher greifen und
damit um so stirkere Wirkung zeigen, je geringer die Verkiirzung der Wo-

91 Der Minister fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW (Hg.): a.a.0., S. 8S.

92 Schusser, W.: Erfahrungen aus einem GroBunternehmen: Neue Formen der Arbeitszeit-
gestaltung — Erfahrungen der Siemens AG. In: Marr (R.) (Hrsg.): Arbeitszeitmanage-
ment — Grundlagen und Perspektiven der Gestaltung flexibler Arbeitszeitsysteme, Ber-
lin 1987, S. 151 — 159.
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chenarbeitszeit ausfillt. Umgekehrt ist der Kostendruck und damit der
Wettbewerbsnachteil im internationalen Mafistab um so gréfler, je h6her
die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit sein wird. Dariiber hinaus ist eine
Verkiirzung der Wochenarbeitszeit in arbeitsorganisatorischer Hinsicht
von GroBunternehmen leichter zu verkraften als von Klein- und Mittelbe-
trieben.

Arbeitsstunden pro Woche 39 18 37 36 35
Kosten fiir den Lohnausgleich 2,6 53 8,1 11,1 14,3
Kosten fiir héhere Kapitalkosten 0,7% —1,5%

Abb. 33: Kosten einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit mit Lohnausgleich nach Ansichi
der BDA

Dies gilt z. B. fiir Betriebe mit ca. 20 bis 30 Beschiftigten, die ,,Bruchteile®
von Mannjahren neu einstellen miilliten, wenn die Arbeitszeit um eine
Stunde verkiirzt wird. AufBerdem ist es durchaus realitdtsnah, daf3 die Art
der Arbeitsplitze betrdchtlich differieren kann. So ist leicht, aber eben
auch nur theoretisch nachzuvollziehen, dal innerhalb einer 35-Stunden-
Woche nur dann ein neuer Arbeitsplatz geschaffen wiirde, wenn in einem
Betrieb mindestens sieben Beschiftigte das gleiche tun. In diesem Zusam-
menhang sollte man es sich nicht so einfach machen, das Problem der
mangelnden Qualifikation oder nicht passenden Eignung von Arbeitslo-
sen als iibertrieben darzustellen.?® Fiir Klein- und Mittelbetriebe, die sich
keine innerbetrieblichen Aus- und Weiterbildungsabteilungen leisten kon-
nen, handelt es sich um ein ungleich gréBeres Problem als fiir GroBunter-
nehmen, die zwar iiber entsprechende Einrichtungen verfiigen, aber trotz-
dem die entsprechenden Kosten tragen miissen.

¢) Auswirkungen auf den internationalen Vergleich

Unter Hinweis auf die relativ kurze effektive Arbeitszeit, die im internatio-
nalen Vergleich fiir die Bundesrepublik Deutschland gilt,** und auf die re-
lativ hohen Arbeitskosten, insbesondere im Gegensatz zu Japan oder den
USA (vgl. Abb. 34), werden von den Arbeitgeberverbdnden die negativen
Folgen von Arbeitszeitverkiirzungen auf die internationale Wettbewerbs-
fahigkeit betont.

93 Der Minister fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW (Hg.): a.a.0.S. 84,
9 Vgl S, 73ff. d. B.
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Abb. 34: Internationaler Vergleich der Arbeitskosten
Quelle: Institut der Deutschen Wirtschaft, Kéln

Dabei ist sicherlich richtig, dafl der Verlust von Wettbewerbsvorteilen
nicht nur Absatzeinbuflen, sondern auch die Vernichtung von Arbeitsplit-
zen zur Folge haben kann. Allerdings werden deutsche Produkte oftmals
nicht nur wegen ihrer Preisvorteile, sondern offensichtlich auch wegen
augenscheinlich immer noch vorhandener Qualitdtsunterschiede gekauft.
Um so nachhaltiger ist die Wirkung, wenn das Preisargument dann doch
durchschlédgt. Derartige Verdnderungen sind in der Regel nur schwer wie-
der riickgdngig zu machen. Dabei zeigt der internationale Vergleich, daf3
insbesondere zwischen der Bundesrepublik Deutschland und Japan grof3e
Unterschiede sowohl hinsichtlich der effektiv geleisteten Jahresarbeitszeit
als auch hinsichtlich der Arbeitskosten pro Stunde bestehen. Andererseits
sind die Arbeitskosten in der Bundesrepublik, den USA und der Schweiz
auf den vorderen Plidtzen zu finden, wobei insbesondere den Wechselkurs-
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schwankungen zwischen Deutschland und den USA besondere Bedeutung
zukommt. So ist zu bedenken, daB der Dollarkurs 1985 zeitweilig die 3-
DM-Grenze iiberschritt und sich 1987 der 1,70-Grenze niherte. Fiir ein so
exportabhingiges Land wie die Bundesrepublik Deutschland ist dies eine
nicht zu unterschitzende Belastung.

d) Verkiirzung der Lebensarbeitszeit als geringeres Ubel?

Ist die generelle Verkiirzung der Wochenarbeitszeit nach Ansicht der Ar-
beitgeberverbinde ein untaugliches Mittel zur Milderung oder gar zur Be-
seitigung der Beschiftigungsprobleme und dariiber hinaus aus Kosten-
und Wettbewerbsgriinden abzulehnen, so gelten grundsitzlich dieselben
Argumente auch fiir die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit. Seit einigen
Jahren wird jedoch erkennbar, daf sie von verschiedenen Arbeitgeberver-
binden, darunter auch von Gesamtmetall, als geringeres Ubel angesehen
wird. Dies wird durch entsprechende Tarifvertrige deutlich und durch
steuerliche Erleichterungen hinsichtlich der Zahlung des Vorruhestands-
geldes in seiner Anwendung unterstitzt.

Die Arbeitgeberverbinde wehren sich in diesem Zusammenhang auch ge-
gen Uberlegungen, fiir freiwerdende Arbeitsplatze eine Wiederbesetzungs-
pflicht einzufiithren. Verstindlicherweise lehnen sie es auch ab, dal} der
Wirtschaft die Hauptlast der Finanzierung zugeschoben werden soll, auch
wenn sie es letzlich nicht verhindern konnten.

Insgesamt ist somit von einer deutlichen Skepsis der Deutschen Arbeitge-
berverbinde zu kollektiven Arbeitszeitverkiirzungen auszugehen, weil Be-
schaftigungsprobleme hierdurch nicht nur nicht gel6st, sondern wegen des
Kostendrucks und der entstehenden Wettbewerbsnachteile letztlich nur
noch verschérft wiirden.

¢) Arbeitszeitflexibilisierung als Ausweg?

Wihrend die deutschen Arbeitgeberverbédnde frither praktisch jede Form
der Arbeitszeitverkiirzung ablehnten, plddieren sie inzwischen fiir flexible
Arbeitszeitformen. Diese Hinwendung war auch notwendig, denn mittler-
weile gibt es diverse Unternehmen und auch einige Branchen, in denen ver-
schiedene Regelungen mit verkiirzter Arbeitszeit z.T. bereits seit einiger
Zeit und mit recht groBem Erfolg, praktiziert werden.

In diesem Zusammenhang begriilen die Arbeitgeberverbidnde betriebliche
MaBnahmen zeitgemiBer Arbeitsplatz- und Arbeitszeitgestaltung und
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hierbei Teilzeitarbeit ebenso wie Job-sharing. Dabei gehen sie von folgen-
dem Prinzip aus:**

wJede Flexibilisierung der Arbeitszeit ist sinnvoll. Fiir viele, die Arbeit su-
chen, fiir viele, die Arbeit haben. Viele Familien, in denen Mann und Frau
verdienen, mochten in der Arbeitszeit beweglicher sein. Auch Unterneh-
men mit schwankender Auslastung konnten mit flexibler Arbeitszeit dar-
auf reagieren. Der technische Fortschritt macht heute vieles méglich, was
gestern in der Arbeitsorganisation nur schwer zu praktizieren war.“ Dabei
mul3 man davon ausgehen, daB die deutschen Gewerkschaften diesen
Uberlegungen nur mit groBen Vorbehalten folgen kénnen, in einer kiirz-
lich veréffentlichten ,konkreten Utopie* fiir die 90er Jahre sich jedoch in-
teressante Berithrungspunkte finden.

2. Die Gewerkschaften zur Verkiirzung der Wochenarbeitszeit

a) Arbeitsmarktentlastung

Die Gewerkschaften fordern den Einstieg in die 35-Stunden-Woche, weni-
ger aus humanitidren, sondern aus beschiftigungspolitischen Griinden.%
Fiir die meisten Gewerkschaftsfunktionidre kénnen nur durch drastische
Arbeitszeitverkiirzungen die bestehende Arbeitslosigkeit beseitigt oder gar
neue Stellen geschaffen werden. Deshalb waren die Arbeitskimpfe des
Jahres 1984 und letztlich auch 1986/87 in der deutschen Metall- und
Druckindustrie besonders hartndckig und langwierig und konnten beim
wEinstieg” in die 35-Stunden-Woche im Jahre 1985 erst durch eine politi-
sche Schlichtung beendet werden. Obwohl durch einschldgige Untersu-
chungen bekannt war, daBl viele Arbeitnehmer eine Verkiirzung der Le-
bensarbeitszeit einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit vorziehen, hatten
die Arbeitgeberverbande dennoch die Solidarisierung der Arbeitnehmer
unterschitzt, die in einem Arbeitskampf entsteht.

Neben drastischen Arbeitszeitverkiirzungen pliddieren die Gewerkschaften
fiir eine Eindimmung der Schwarzarbeit, um der alarmierenden Arbeits-
marktentwicklung entgegenzuwirken. Hier ist nach ihrer Ansicht der Staat
gefordert, entsprechende Kontrollmechanismen zur Verhinderung der
Schwarzarbeit zu entwickeln. Obwohl die Bundesregierung geeignete

9 BDA (Hg.): Arbeitszeitverkirzungen schaden mehr als sie niitzen, Koln 1983. Auf dem
Priifstand: Die Verkiirzung der Arbeitszeit, Koln 1983,

% Vgl. Robak, B., Schlecht, M.: Arbeitszeitverkiirzung in Formen und Auswirkungen. Die
Mitbestimmung 7/1982.
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MafBnahmen einfiihren will, ist dennoch zu bedenken, ob nicht ein Uber-
maB an Kontrolle vorgenommen wird, das in keiner Relation zu seiner
Wirkung steht und letztlich auf das Kurieren von Symptomen hinauslduft.
Dariiber hinaus pladieren die Gewerkschaften fiir einen deutlichen Abbau
der Uberstunden (vgl. Abb. 35), um entsprechend mehr Arbeitsplitze be-
setzen zu konnen. Allerdings fallen die meisten Uberstunden nach einer
Untersuchung des Statistischen Bundesamtes in Kleinbetrieben an (zwi-
schen 3 und 4 Stunden pro Woche in Betrieben bis zu 500 Beschiftigten),
welche nur bedingt auf einen Abbau von Uberstunden durch Gesetz oder
Tarifvertrag mit der Einstellung zusétzlicher Arbeitskréfte reagieren kon-

nen.

Zu viele Uberstunden?
Jahrlich
1970 KLY Milliarden Stunden

geleistete
Uberstunden
aller

Arbeitnehmer

Das entspricht der Jahres-
. arbeitsleistung von
Abb. 35: Uberstunden 952 000 Arbeitnehmern

als gesellschaftliches Problem

Im Gegensatz zu den Arbeitgeberverbdnden sind die Gewerkschaften sehr
wohl der Meinung, daB durch Arbeitszeitverkiirzungen neue Arbeitsplatze
geschaffen werden. Dabei gehen sie meistens unter Hinweis auf das Insti-
tut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit
in Niirnberg von einem Beschiftigungseffekt von 50 % aus. Der Hinweis
auf die ,stille Reserve® am Arbeitsmarkt fehlt jedoch meistens, so dal} es
fiir Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften eigentlich keine Schwierig-
keiten bereiten diirfte, sich auf eine globale durchschnittliche Neueinstel-
lungsquote von ca. 30 % zu einigen. Dabei haben die Erfahrungen des Jah-
res 1984 und auch 1987 wiederum gezeigt, dal der dann getroffene Kom-
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promif} so beschaffen ist, daf} er wegen relativ geringer, wirtschaftlich ge-
rade noch vertretbarer Arbeitszeitverkiirzungen zu keinen nennenswerten
Entlastungseffekten auf dem Arbeitsmarkt fiihrt.

b) Kosten- und Produktivitiitseffekte

Wihrend die Arbeitgeberverbinde die Kosten von Arbeitszeitverkiirzun-
gen besonders betonen, gehen die Gewerkschaften, unter Hinweis auf
mogliche Produktivitdtszuwichse, z. B. durch Rationalisierungsmafinah-
men, Intensivierung und Organisation der Arbeit und andere Produktivi-
titssteigerungen, von einem niedrigeren Kostenanstieg aus. Insofern be-
stehen Kostenschidtzungen zwischen 1,1 % (Gewerkschaften) und 2,6 %
(Arbeitgeberverbidnde) fiir eine Stunde Arbeitszeitverkiirzung bei vollem
Lohnausgleich.

Grundsitzlich spricht einiges fiir die Argumentation der Gewerkschaften,
denn Produktivitdtssteigerungen hat es bisher immer gegeben und sie wer-
den, wenn wahrscheinlich auch auf einem etwas niedrigeren Niveau, auch
in Zukunft vorhanden sein. Das Problem liegt nur darin, daf3 der Vertei-
lungsspielraum einer Produktivitéitssteigerung von ca. 3 % verhéltnisma-
Big klein ist. Die Kosten von zusiétzlichen kollektiven Arbeitszeitverkiir-
zungen konnen insbesondere dann nicht mehr aufgefangen werden, wenn
die Inflationsrate ebenfalls diese GroBenordnung erreicht.

Dariiber hinaus besteht das grundsitzliche Dilemma, dall der Arbeits-
marktentlastungseffekt um so niedriger ausfallt, je hoher der Produktivi-
tatseffekt ist, weil dann Arbeitskrifte z. B. durch Maschinen ersetzt wer-
den. Andererseits miite die Produktivitit eine gewisse Mindestgréfe
iberschreiten, damit die Kosten von Lohnsteigerungen und Arbeitszeit-
verkiirzungen verkraftet werden kénnen. Aber zwei Dinge gleichzeitig,
ndmlich hohe Produktivitdtszuwdchse und eine hohe Neueinstellungsquo-
te, werden nicht zu erreichen sein. Deshalb sollten die Beschiftigungsef-
fekte von Arbeitszeitverkiirzungen auch aus diesen Griinden als nicht zu
hoch eingeschitzt werden.

¢) Auswirkungen auf den internationalen Wettbewerb

Die Gewerkschaften sind der Meinung®’, daBl durch Arbeitszeitverkiirzun-
gen keine Beeintrdchtigung der internationalen Wettbewerbsposition zu

97 Vgl. NGG, Daten, Fakten, Argumente zur Arbeitsmachtsituation und Arbeitzeitverkiir-
zung, Hamburg 1982,
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erwarten ist. Einerseits seien Lohnkostenunterschiede in starkem Malle
wechselkursbedingt, andererseits seien die Lohnstiickkosten von 1975 bis
1981 in den USA und Japan starker gestiegen als bei uns. Dariiber hinaus
wird auf die international allgemein sichtbare Tendenz zur Arbeitszeitver-
kiirzung hingewiesen.

Auch diese Argumente sind fiir sich zundchst stimmig und eben durch die
deutlichen Verdnderungen des Wechselkurses zwischen der Bundesrepu-
blik und den USA auch deutlich belegt. Nur ist es bei einem stark auf Ex-
port angewiesenen Industrieland wie der Bundesrepublik eben nicht zu
vermeiden, dafl Wechselkursdnderungen die internationale Preisstellung
beeinflussen und damit auch die Lohnkosten (ebenso wie andere groBe
Kostenblocke) den Kalkulationsspielraum drastisch einengen kénnen. In
diesem Zusammenhang ist denn auch zu bedenken, dafl Arbeitszeitverkiir-
zungen besonders in Europa vorgenommen werden, in den USA und Ja-
pan hingegen eine zweitrangige Rolle spielen. Insofern sind Arbeitszeitver-
kiirzungen sehr wohl zu beachten, wenn unsere internationale Wettbe-
werbsposition erhalten werden soll.

d) Wochen- oder Lebensarbeitszeit?

Weil die sofortige Einfithrung der 35-Stunden-Woche weder politisch
durchsetzbar noch kostenmiBig verkraftbar erscheint, plidieren viele Ge-
werkschaften fiir eine stufenweise Reduzierung der Wochenarbeitszeit.
Hinsichtlich der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit in kleinen Schritten
gibt insbesondere die Gewerkschaft Nahrung-GenuB-Gaststitten (NGG)
zu bedenken, daB3 Arbeitsmarktentlastungseffekte relativ gering seien,
und zieht eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit vor, ohne allerdings auf
die Forderung nach einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit mittelfristig
zu verzichten. Wihrend wir auf die Uberlegungen der NGG zur Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit, die insbesondere in dem sog. ,,Déding-Plan“
ithren Ausdruck finden, an anderer Stelle noch néher eingehen wollen,? sei
darauf hingewiesen, daB hier die NGG ebenso wie die Gewerkschaften
Bau/Steine/Erden, Bergbau und Energie, Chemie/Papier/Keramik sowie
Textil und Bekleidung, aber auch die OTV im Vergleich zu den anderen
DGB-Gewerkschaften eine gewisse Sonderstellung einnehmen. Bei diesen
liegt statt dessen eine eindeutige Tendenz zur Forderung nach einer ver-
kiirzten Wochenarbeitszeit vor, wihrend dem Gesetzgeber die Aufgabe

% Vgl S. 165ff. d. B.
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zugedacht wird, den vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand durch entspre-
chende Mafinahmen zu erleichtern.

e) Arbeitszeitverkiirzung mit oder ohne Lohnausgleich?

Unterschiede gibt es zwischen den einzelnen Gewerkschaften auch hin-
sichtlich der Frage des Lohnausgleichs. So hat die IG Druck und Papier
mehrfach betont, daB sie zusammen mit der IG Metall, der Gewerkschaft
HBYV und in regionalen Bereichen mit der Gewerkschaft Holz und Kunst-
stoff nach der Aufkiindigung der Manteltarifvertrdge zum 31. Dezember
1983 die Einfithrung der 35-Stunden-Woche in zwei Schritten zu je zwei-
einhalb Stunden bei vollen Lohnausgleich anstreben wolle.” Demgegen-
iiber sollte man nach Auffassung der Gewerkschaft Textil und Bekleidung
(GTB) den Mut haben, zwar fiir eine Arbeitszeitverkiirzung einzutreten,
den Arbeitnehmern aber auch zu verdeutlichen, daB3 dies nicht bei vollem
Lohnausgleich méglich sei. Ahnlicher Ansicht ist auch die Gewerkschaft
NGG und die Sozialdemokratische Partei Deutschlands.

Allerdings ist auch Leonhard Mabhlein von der IG Druck und Papier der
Meinung, und die Entwicklung der letzten Jahre gibt ihm recht, dafl immer
dann, wenn Arbeitszeitverkiirzungen vereinbart worden sind, die Lohner-
héhungen niedriger ausfallen.!® Angesichts der Tatsache, dal} praktisch
alle Gewerkschaftsfiithrer einschlielich der Deutschen Angestellten-Ge-
werkschaft deutliche Senkungen der Wochenarbeitszeit — mit einer ent-
sprechenden Kostenbelastung fiir die Unternehmen — fordern, ist dies nur
ein relativ schwacher Trost, weil es sich faktisch wohl um einen einmaligen
Nachla3 handelt, der jederzeit wieder ausgeglichen werden kann.

f) Starre oder flexible Arbeitszeitverkiirzung?

AbschlieBend sei bemerkt, daBl immer noch viele Gewerkschaften den Be-
strebungen mancher Arbeitgeber, betriebsindividuelle flexible Arbeitszeit-
regelungen einzufithren, ablehnend gegeniiberstehen. Teilzeitarbeit gilt
oftmals als gewerkschaftsschiddlich, weil Teilzeitbeschéftigte einen niedri-
geren Organisationsgrad aufweisen. Dariiber hinaus haben Teilzeitbe-
schaftigungen (z.B. halb- oder dreivierteltags) formale Ahnlichkeit mit
einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit ohne Lohnausgleich. Auflerdem
ist Teilzeitarbeit nur in wenigen Branchen, wie z. B. in der chemischen In-

% Vgl. z.B. die Frankfurter Rundschau v. 25. 02. 1983, S. If.
100 vgl. Sitdddeutsche Zeitung v. 15. 12. 1982, S. 26.
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dustrie, tarifvertraglich dhnlich umfassend geregelt und abgesichert wie
die Vollzeitarbeit:'%! u. E. ein Versdumnis beider Tarifpartner.

Obwohl die neuen Manteltarifvertrige in der Metallindustrie die Moglich-
keit der individuellen regelmiBigen wochentlichen Arbeitszeit zwischen 37
und 40 Stunden vorsehen, hat die IG Metall wiederholt bekriftigt, daB sie
auf die Einfithrung der 38,5-Stunden-Woche fiir méglichst alle Arbeitneh-
mer dridngen werde, jedoch keine Einwénde gegen das evtl. individuell un-
terschiedliche ,,Abfeiern® von Arbeitszeitguthaben habe.

Auch die IG Druck und Papier wehrt sich gegen ihrer Ansicht nach zu
weitgehende Flexibilisierungsvorstellungen der Arbeitgeberseite, z. B. hin-
sichtlich der Flexibilisierung der Jahresarbeitszeit und der Ausdehnung
der wochentlichen Arbeitszeit iiber Montag bis Freitag hinaus.

101 vgl. Doding, G.: Arbeitszeitflexibilisierung aus der Sicht der Gewerkschaften. In: Marr
R. (Hrsg.): Arbeitszeitmanagement, Berlin 1987, S. 45 — 53,
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III. Kollektive oder flexible Verkiirzung
der Wochenarbeitszeit?

1. Unvereinbare Standpunkte?

LaBt man noch einmal die erwdhnten Standpunkte der Tarifvertragspar-
teien Revue passieren, dann ist es nicht weiter verwunderlich, dal3 bei den
Arbeitskdmpfen des Jahres 1984 ein Kompromil} erst nach langen Ver-
handlungen zustande kam. Dabei ist sowohl fiir die Metallindustrie als
auch fiir die Druckindustrie kennzeichend, dall die wochentliche Arbeits-
zeit von 40 auf 38,5 Stunden gesenkt wurde. Zusitzlich wurden unter-
schiedliche Flexibilisierungsspielraume geschaffen. Wiahrend in der Me-
tallindustrie durch Betriebsvereinbarung niher ausgefiillt werden kann,
inwieweit die individuelle regelmiBige wochentliche Arbeitszeit zwischen
37 und 40 Stunden betrigt,'?2 sicht der Manteltarifvertrag fiir die Druckin-
dustrie vor, daB in Ausnahmefillen, in denen aus zwingenden Griinden
(insbesondere wegen der Standort- oder Wettbewerbssituation) die Ver-
teilung der Wochenarbeitszeit auf 5 Tage nicht moglich ist, diese auch auf
6 Tage verteilt werden kann. Hierzu bedarf es ebenfalls einer Betriebsver-
einbarung. Dariiber hinaus sind Arbeitszeitverteilungsplidne iiber mehrere
Wochen zuldssig.'?

Fiir die Volkswagenwerk AG gilt die Besonderheit, daf einerseits die regel-
méiBige betriebliche Wochenarbeitszeit 38,5 Stunden im Jahresdurch-
schnitt betrigt bei einer tiglichen betrieblichen Arbeitszeit von 8 Stunden
und andererseits ein Ausgleich erfolgt durch 9 bezahlte Freischichten, die
iiber das ganze Jahr, in 7 Zeitabschnitte verteilt, entnommen werden kdn-
nen.!™

Die 38,5-Stunden-Woche gibt es mittlerweile nicht nur in der Metall- und
Druckindustrie, sondern auch in der holzverarbeitenden Industrie,!% bei
verschiedenen Luftverkehrsunternehmen (z. B. Deutsche Lufthansa, Bri-
tish Airways),!% bei anderen Verkehrsunternehmen und auch in verschie-
denen Bereichen des Grof3- und AuBenhandels.

AbschlieBend sei erwihnt, daB in einigen Bereichen die 38,5-Stunden-Wo-
che auch unterschritten wurde. Dies gilt z. B. fiir die Eisen- und Stahlindu-

102 yg|. MTV Metallindustrie § 2, Abs. 1.
103 Vgl. MTV Druckindustrie § 3, Abs. 1.
I8 Vgl. WSI-Tarifbericht 1V 1984, S. 2.
105 A.a.0.8. 2.

106 A 30.8. 4.
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strie in Nordrhein-Westfalen, Bremen und Osnabriick (38-Stunden-Wo-
che bei Wegfall der bislang geltenden Altersfreizeiten) und fiir die ameri-
kanische Fluggesellschaft PanAm (37,5-Stunden-Woche).!97 , Spitzenrei-
ter“ diirften die deutschen Arbeitnehmer bei den amerikanischen Streit-
krdften in Siidhessen mit 36 Stunden pro Woche sein (seit dem 1. 1.
1988).108

Nachdem die wichtigsten Tarifvertrige des Jahres 1987 abgeschlossen
worden sind, in denen auch die Arbeitszeit Gegenstand von Verhandlun-
gen war, kann nun von folgender Situation ausgegangen werden: Wih-
rend im 6ffentlichen Dienst und im Bauhauptgewerbe sowie in der Chemi-
schen Industrie erst 1988 wieder iiber Arbeitszeitverkiirzungen verhandelt
wird — hier gibt es zur Zeit lingere Urlaubszeiten fiir dltere Mitarbeiter
bzw. Vorruhestandsregelungen — ist der Bereich Banken und Bauspar-
kassen nach Angaben der Gewerkschaft HBV der einzige Tarifbereich die-
ser Gewerkschaft, in dem noch die 40-Stunden-Woche existiert. Erst nach
lingeren Auseinandersetzungen — die Gewerkschaften wehrten sich z. B.
gegen die Forderung der Arbeitgeber auf Ausdehnung der Arbeitszeit auf
die Samstage und auf Abendzeiten — einigte man sich letztlich darauf, das
Thema Arbeitszeit erst einmal um ein Jahr zu vertagen und ,nur* das Ent-
gelt zu erhéhen.

Besondere Bedeutung kommt hingegen dem TarifabschluB in der Metall-
industrie zu, der zugleich von immenser Bedeutung fiir die Auseinander-
setzungen in der Druckindustrie war, die allerdings erst der Schlichtung
bedurften, um zu einem fiir beide Seiten akzeptablen Ergebnis zu kom-
men. So sieht der Abschlul} in der Metallindustrie eine Arbeitszeitverkiir-
zung von 38,5 Stunden auf 37 Stunden bei vollem Lohnausgleich vor. Dies
geschieht in zwei Stufen zum 1. 4. 1988 (um eine Stunde) und zum 1. 4.
1989 (weitere 30 Minuten). Bemerkenswert an diesem AbschluB ist die ta-
rifpolitische Festlegung beider Seiten auch fiir die Arbeitsentgelte fiir drei
Jahre. Letztlich bedeutet dies eine iibersichtlichere Kalkulationsbasis fiir
die Unternehmen und u. U. eingeschrinktere Handlungsmdglichkeiten fiir
die Gewerkschaften.

Abgesehen von der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit weiter in Richtung
35-Stunden-Woche in abgestufter Form wurde der Flexibilititsspielraum
gedndert, in dem die wochentlichen Arbeitszeiten schwanken kénnen.
Statt bisher 37 — 40 Stunden, handelt es sich nun um 34,5 bis 39,5 Stunden,

107 Vgl. a.a.0.,S. 1 bzw. 4.
108 Vgl. Praxis-Handbuch der Arbeitszeit-Gestaltung, Freiburgi.Br. 1987, Fach 1, Seite 21.
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die innerhalb eines Zeitraumes von sechs Monaten ausgeglichen sein miis-
sen. Damit konnten die Arbeitgeber ihren Standpunkt gegen den Wider-
stand der Gewerkschaften behaupten und teilweise ausbauen. Hierfiir wa-
ren vielleicht nicht nur 6konomische Griinde mafigebend und die politi-
sche Einsicht, die bei einem Kompromif} unerldBlich ist, sondern auch die
Erkenntnis, daBl Arbeitszeitflexibilisierung bei einem nicht unbetréchtli-
chen Teil der Mitarbeiter nicht auf Ablehnung, sondern auf Zustimmung
gestoflen ist. Dabei gibt es vielfiltige Moglichkeiten zur Flexibilisierung
der Wochenarbeitszeit, wie die folgenden Ausfithrungen zeigen:

2. Ansiitze zur Flexibilisierung der Wochenarbeitszeit

Teriet nennt folgende Ansitze zur Flexibilisierung der Wochenarbeitszeit
via Teilzeitarbeit.!%?

die Halbtagstétigkeit a 4 Stunden

— der 6-Stunden-Arbeitstag an 5 Arbeitstagen

— 3 Arbeitstage a 8 Stunden pro Woche

— Jahresarbeitszeitvertrage

— ein Kontingent von Freistunden oder Feiertagen innerhalb der Vollzeit-
arbeit

— Job-Sharing.

Allerdings ist eine Neugestaltung der Wochenarbeitszeit nicht immer mit
dem z.Zt. geltenden Arbeitsschutz, insbesondere mit den Bestimmungen
der Arbeitszeitordnung, vereinbar.!'9 Rechtlich zulassig wire z. B.

— die 40-Stunden-Woche mit 4 /2 Tagen

— die 40-Stunden-Woche mit 4 Tagen

— die 37 ¥2-Stunden-Woche mit 5 Tagen

— die 36-Stunden-Woche mit 4 Tagen

— die 35-Stunden-Woche mit 5 oder 4 Tagen

— die 30-Stunden-Woche mit 5 Tagen

— die Doppelwoche mit flexiblem Wochenende (4-Tage-Woche und 3
Tage Freizeit)

— die variable Woche (3 Kernarbeitstage, 2 Gleittage pro Woche).

|

109 Teriet, B.: Kasuistik ausgewi#hlter Ans#tze einer flexiblen Arbeitszeitordnung. Mitt AB

3/1979, S. 294,

110 Vgl. Linnenkohl, K. u.a.: Neugestaltung der Wochenarbeitszeit und Arbeitszeitschutz,
Betriebs-Berater 11/1983, S. 645ff., ders. Neugestaltung der Wochenarbeitszeit, Lohn
+ Gehalt 7/83, S. 271ff.
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Unter Umsténden ist das Verbot der Sonntagsarbeit und die Einhaltung
der tédglichen Hochstarbeitszeit von 10 Stunden zu beachten.

Unzulidssig wire hingegen bei den z. Zt. geltenden Bestimmungen z. B.:

— die 36-Stunden-Woche mit 3 Tagen (Hochstarbeitszeit von mehr als 10
Stunden téglich)

— die 9-day-fortnight (neun Arbeitstage pro Doppelwoche) wegen Uber-
schreiten der hochstzuldssigen Wochen- und Tagesarbeitszeit und Ver-
stof} gegen das Sonntagsarbeitsverbot.

Insgesamt bleibt jedoch festzuhalten, dal die Arbeitszeitordnung in der
z.Zt. geltenden Fassung geniigend Entfaltungsspielraum fiir unterschied-
liche Formen einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit, und zwar sowohl
auf Vollzeit- als auch auf Teilzeitbasis, iibrig l4Bt.

Der arbeitsmarktpolitische Effekt diirfte um so gréBer sein, um so mehr
im Rahmen differenzierter Regelungen Arbeitszeitverkiirzungen mit Ver-
zicht auf vollen Lohnausgleich erfolgen kénnen. Insofern ist Linnenkohl
u.a. zuzustimmen, ,,daB auch von den Arbeitgebern ein Beitrag zum Ab-
bau der Arbeitslosigkeit erwartet werden (kann), wenn die von den Ge-
werkschaften vertretene Arbeitnehmerseite zu einem entsprechenden
Lohnverzicht bereit ist. Dabei sollte nicht vergessen werden, daB sozialer
Friede, eine Grundvoraussetzung fiir erfolgreiches Wirtschaften, eben-
falls einen Preis hat“. Dies gilt wohlgemerkt fiir beide Tarifpartner, die zu
sinnvollen Kompromissen bereit sein miissen.

Eine Flexibilisierung der Wochenarbeitszeit ist nicht nur in der Bundesre-
publik Deutschland, sondern auch in anderen Lindern Europas iiblich.
Entsprechende Regelungen gibt es z. B. in Osterreich (insbesondere in der
metallverarbeitenden Industrie), Belgien (Textil-, Holz- und Brauindu-
strie), Frankreich und in den Niederlanden.!!! Z. B. kann in Frankreich bei
einem Jahresdurchschnitt von 39 Stunden pro Woche die Arbeitswoche
(ohne Uberstunden) bis zu 44 Stunden betragen. AuBerdem ist seit 1986
die Arbeit an Samstagen sowie Sonn- und Feiertagen zulissig.

Ist in der Bundesrepublik Deutschland die flexible Wochenarbeitszeit
mittlerweile salonfihig geworden, so wurde bereits 1987 deutlich, daB} die
»Forderung der Unternehmer nach einem erweiterten Flexibilisierungs-
rahmen und die Erwartung von Betriebsriten und Belegschaften auf Be-

11 Vgl. 0. V.: Working time in Countries, part 1, European Industrial Relations Review,
March 1987, S. 18ff.
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wahrung ihres Konkretisierungsspielraumes“!'2 im Rahmen von Betriebs-
vereinbarungen ,nur mit einem (noch) groBeren Flexibilisierungsspiel-
raum'!3 moglich sein wird. Dies bedeutet wiederum, dafl der Einfluf} der
Betriebsrite fiir die Gestaltung und Konkretisierung tariflicher Arbeits-
zeitnormen eher zu- als abnehmen wird.

Andererseits stand die Diskussion um die Verkiirzung der Wochenarbeits-
zeit in der Metallindustrie im Jahre 1987 in starkem Mafe in einem engen
Zusammenhang mit einer moglichen Ausdehnung der Betriebszeit auf die
bisher meist nicht zur regelmafigen Arbeitszeit zihlenden Samstage und
Sonntage. Nicht zuletzt hat die Parole der 50er Jahre ,Samstags gehort
Vati mir“ mit zu dem berechtigten BewuBtsein beigetragen, dall ein in ver-
schiedenen Arbeitskdmpfen errungener Fortschritt nicht wieder preisgege-
ben werden soll.

Dabei ist zwar einerseits zu beriicksichtigen, dafl dem arbeitsfreien Wo-
chenende nach wie vor eine grofe soziale und kulturelle Bedeutung zu-
kommt!!4 und eine entsprechende Ausdehnung der Arbeitszeit einem tie-
fen Schnitt in deutsche Lebensart“ gleichzusetzen ist,'!* doch sollte man
auch bedenken, daBl von dieser ,,Anpassung der Arbeitszeit an die Bediirf-
nisse einer modernen Industriegesellschaft“!'¢ auch in Zukunft nur eine
Minderheit betroffen sein wird, die zudem unter bestimmten Bedingungen
wie z. B. entsprechender Freizeitausgleich und keine strikte RegelméBig-
keit sogar mehrheitlich durchaus akzeptiert wird (vgl. Abb. 36).

Insgesamt ist festzuhalten, daB3 die Arbeit an Sonntagen in der Industrie
eine geringe Rolle spielt und sich in starkem MaBe auf Dienstleistungsbe-
rufe (z. B. Krankenhiuser, Altenheime, Gaststitten- und Hotelgewerbe)
konzentriert. Dagegen ist die Samstags-Arbeit etwas stiarker verbreitet. Sie
gilt etwa fiir 30 % aller im Handel und Verkehr beschiftigten Arbeitneh-
mer und fiir etwa denselben Prozentsatz der Staatsbediensteten. Im Pro-
duzierenden Gewerbe arbeiten dagegen nur etwa 10% der Beschiftigten
auch samstags, allerdings — vor allem aus Griinden der Wettbewerbsfi-
higkeit — mit zunehmender Tendenz (vgl. Abb. 37).

112 Schmidt, R., Trinczek, R.: Das Krifteverhiltnis von Kapital und Arbeit verschiebt sich,
FR.v. 14, 1. 1986, S. 10.

113 Ebenda

114 vgl. z. B. Rinderspacher, J. P.: Am Ende der Woche, Die soziale und kulturelle Bedeu-
tung des Wochenendes, Bonn 1987.

115 Sp ein gleichlautender Spiegel-Artikel in 20/1987, S. 76ff.

116 Vgl. 0. V. ,Das Samstagssyndrom, Wirtschaftswoche 5/87, S. 34ff.
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wNicht immer an »Hin und wieder «In einigen Wochen
jeden Tag auch samstags des Jahres linger
gleichlang arbeiten* arbeiten® arbeiten®
— Antworten in Prozent der Befragten —
ablehnen 17 24 21
ungern wahrnehmen 20 21 26
akzeptieren 59 51 49
keine Angaben 4 4 4

Abb. 36: Befragung zu Aspekien der flexiblen Arbeitszeit
Quelle: Emnid, Sample, Marplan; im Auftrage des Instituts der Deutschen Wirtschaft

Wer arbeitet am Samstag?
Von je 100 Arbeitnehmern
arbeiteten 1985
samstags

Abb. 37: Wer arbeitet am Samstag? Schule. Krankenhaus : Quelle v © Globus (5442
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Wie im Kapitel E noch zu zeigen sein wird, kommt es fiir die betroffenen
Arbeitnehmer vor allem darauf an, daB bei der Entkopplung von Betriebs-
zeit und individueller Arbeitszeit mit Hilfe ,intelligenter Schichtsysteme
trotz Samstagsarbeit grofere Freizeitblécke erhalten bleiben, die ihren pri-
vaten Neigungen und Bediirfnissen gerecht werden.

Zunichst soll jedoch im nichsten Kapitel dargestellt werden, welche
Aspekte und welche Entwicklungstrends von Bedeutung sind fiir die Ver-
kiirzung der Lebensarbeitszeit.




Verkiirzung der Lebensarbeitszeit 119

D Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

Die Lange der Lebensarbeitszeit ist individuell unterschiedlich. Sie ist ab-
hingig von der ,gesamten Erwerbsbiographie der im erwerbswirtschaftli-
chen Bereich Tétigen“!!'” und kann z. B. im Quervergleich zwischen einem
Volksschullehrer und einem Bauarbeiter zwischen ca. 48.000 und 108.000
Lebensarbeitsstunden schwanken (vgl. Abb. 38)!18,

Titigkeitsbereich Lebens- | Dauver der | Dauer der | Dauer der | Dauer der | Durch- Lebens-
daver vorberufl. Ruhe- Nichter- | Erwerbs- |schnitiliche | arbeits-
Lebens- stands- |werbstitig- | titigkeits- | Jahres- | Stunden*)
phasen phasen |keitsphasen| phasen | arbeitszeit

Volksschullehrer 75 1. 211]. 201, 41 J. 41 1410 h 47940 h
Ingenieur 751. 23 1. 10J. il 421, 2040 h 85680 h
Bankangestellter 73). 19 1. 7). 26. 47 ). 1880 h 88360 h
Bauarbeiter 68 1. 17 1. 3l 201, 48 J. 2240h | 107520 h

Quelle: Comissariat général du plan économie et planification, La Documentation Frangaise,
Paris 1974
*) Berechnungen von Bernhard Teriet

Abb. 38: Lebensarbeitszeit im Vergleich

Lebensarbeitszeit variiert nicht nur je nach Titigkeitsbereich, sondern
auch in Abhéngigkeit davon, in welchem Jahr der Eintritt in den Berufs-
start erfolgte. Dies geht sehr plastisch aus folgendem Jahrgangsvergleich
hervor!1? (Abb. 39).

Definiert man den Begriff der Lebensarbeitszeit sehr weit, dann wird hier-
unter die gesamte in einem Leben geleistete Arbeit verstanden. Verkiir-
zung der Arbeitszeitdauer wire dann gleichbedeutend mit der Verkiirzung
der Lebensarbeitszeit schlechthin.

17 Teriet, B.: Die Lebensarbeitszeit — eine vernachlissigte GroBe? Arbeit und Sozialpoli-
tik, 171979, 5. 6ff., vgl. auch ders.: Kasuistik ausgewéhlter Ansétze einer flexiblen Ar-
beitszeitordnung, MittAB 1979, S. 289ff,

118 A .a.0.,,8S.7.

119 Blatter fiir Vorgesetzte, Bundesarbeitgeberverband Chemie, 7/1986, S. 2.
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Geburtsjahr Durchschnittliche Lebensarbeitszeit
in Jahren
1892 43,8
1897 43,9
1900 44,6
1908 46,8
1911 47,1
1914 46,5
1920 44,5
1922 44,2
1925 45,0

Abb. 39: Lebensarbeitszeit und Geburtsjahr

Sinnvoller erscheint es hingegen, die Lebensarbeitszeit durch die Zeit-
punkte zu kennzeichnen, an denen sie begonnen, beendet oder unterbro-
chen wird. Verkiirzung der Lebensarbeitszeit wiirde dann u.a. bedeu-
ten:!20

— Herabsetzung des Rentenalters

— Ausweitung der Ausbildungszeiten vor Beginn der Berufstatigkeit

— Intensivierung der Fort- und Weiterbildung der Erwerbstétigen

— Finfithrung lingerer Abwesenheiten, z. B. fiir Miitter oder Viter
(,Babyjahr“, Erziehungsjahre) oder sog. Sabbaticals.

Uber die Notwendigkeit zur permanenten Aus- und Weiterbildung wéh-
rend des Erwerbslebens besteht wohl weitgehende Ubereinstimmung. Es
diirfte unbestritten sein, daB angesichts der immer weiter steigenden Men-
ge an zu verarbeitenden Informationen und ihrer zunehmenden Um-
schlagsgeschwindigkeit permanentes Lernen wihrend des ganzen Lebens
erforderlich sein wird. Dies bedeutet nicht nur die Notwendigkeit einer
qualifizierten breiten Ausbildung, sondern auch die Bereitschaft, das er-
worbene Wissen auf veridnderte Sachverhalte hin anzuwenden und, falls
erforderlich, zu erweitern.

In diesem Zusammenhang diirfte ein Wandel in der Arbeitszeit weniger in
einer Verldngerung der im internationalen Vergleich ohnehin schon sehr
langen Ausbildungszeiten (Allgemeinbildende Schulen, Hochschule, Be-
rufsausbildung) liegen als in einer zunehmenden Unterbrechung der
eigentlichen Berufstitigkeit durch mehrtagige oder mehrwéchige Weiter-

120 ygl. Winterstein, H.: Verklirzung der Lebensarbeitszeit, Wirtschaftsstudium 1983,
S. 67ff.
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bildungsmafnahmen. Dies kénnte wiederum bedeuten, daf} Jahresarbeits-
zeitkonzepte, Sabbaticals, Cafeteria- und Baukastensysteme als konkrete
Ausgestaltungsformen flexibler, individueller Arbeitszeitregelungen an
Bedeutung zunehmen werden. Diese Gesichtspunkte sollen in einem spe-
ziellen Kapitel vertieft behandelt werden.!?!

Somit kénnen wir uns im folgenden auf die Behandlung desjenigen Aspek-
tes einer Verkiirzung der Lebensarbeitszeit konzentrieren, der auch in der
aktuellen Diskussion eine wichtige Rollee spielt: die Verkiirzung der Le-
bensarbeitszeit durch eine Herabsetzung des Rentenalters bzw. des Ein-
trittsalters fiir den Ruhestand.

121 vgl. S. 198ff. d. B.
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I. Grundsiitzliche Aspekte einer Verkiirzung
der Lebensarbeitszeit

Die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit durch die Herabsetzung des Ren-
tenalters ist gleichermaflen beliebt wie aktuell. Sie wird bekanntlich von
den meisten Arbeitnehmern einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit vor-
gezogen, was nicht ausschliefit, daB bei den Betroffenen die Sehnsucht
nach dem Ruhestand mit zunehmendem Alter abnimmt. Gleichwohl be-
fiirwortet nach Untersuchungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit in Miinchen mehr als die Half-
te der iiber 45jdhrigen eine Vorziehung des Ruhestandes.!??

1. Motive fiir eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

Beliebt ist die Vorziehung des Ruhestandes wegen der in der Einleitung be-
schriebenen Mangelsituation auf dem Arbeitsmarkt. Sie wird von den Ge-
werkschaften entweder als Ergédnzung einer Verkiirzung der Wochenar-
beitszeit gefordert (z. B. 1G Metall) oder dieser Variante der Arbeitszeit-
verkiirzung sogar vorgezogen (z. B. Gewerkschaft NGG). Fiir den DAG-
Vorsitzenden Brandt gilt als Ziel, daB jeder Arbeitnehmer mit 60 Jahren in
den Ruhestand treten kann und 1984 der Einstieg in die 35-Stunden-Wo-
che erfolgt.'? Diesem Ziel sind wir mittlerweile schon ziemlich nahege-
kommen.

Dabei sind sich die meisten Experten einig, dall es die ,grofle Losung, die
gleichzeitige und generelle Verkiirzung von Lebens- und Wochenarbeits-
zeit“!24 kaum geben wird, weil keine ausreichenden finanziellen Mittel vor-
handen sind. Nicht von ungefidhr wird von der Regierungskoalition sogar
im stillen die Heraufsetzung der Ruhestandsgrenzen fiir Frauen von 60 auf
63 Jahre diskutiert. Das lange Zeit ausstehende Urteil des Bundesverfas-
sungsgerichtes iiber die VerfassungsmiBigkeit des unterschiedlichen Ren-
tenbeginns fiir Manner und Frauen scheint hier auch einen niitzlichen Vor-
wand darzustellen, um die Rentenfinanzen fiir einen ldngeren Zeitraum
wieder in Ordnung zu bringen. Schliellich macht eine héhere Lebenser-
wartung auch eine Neuberechnung der Lebensrente notwendig. Mittler-
weile ist die angezweifelte VerfassungsmaBigkeit jedoch bestétigt worden.

122 vgl. auch: Bicker, G.; Naegele, G.: Arbeitsmarkt, Altersgrenze und die Ausgliederung
dlterer Arbeitnehmer, WSI-Mitteilungen 1981, S. 686.

123 Bild-Zeitung, 9. Mai 1983.

124 Arbeitszeitverkiirzung — Abschied von Illusionen, Wirtschaftswoche 18/1983, S. 71.
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Hinzu kommen die — ebenfalls bereits in der Einleitung erwdhnten — de-
mographischen Uberlegungen, nach denen das Arbeitskrifteangebot nach
der Jahrhundertwende zuriickgehen wird.!?® Insofern miissen Regelun-
gen, die vorzeitige Pensionierungen ermdoglichen, zumindest reversibel
sein. Die Altersgrenze 65 oder 70 wire dann in einigen Jahren keine Utopie
mehr (vgl. auch S. 129ff. d. B.) — bei Selbstindigen und vielen Wissen-
schaftlern war sie es noch nie und ist sie es auch heute nicht. Viele Fiih-
rungskrifte arbeiten auch im Ruhestand weiter, gleichgiiltig, ob es sich um
den offiziellen Beruf handelt, wie das Durchschnittsalter 68 bis 71 bei japa-
nischen Managern zeigt, oder um eine Beratungstéfigkeit als Zweitberuf.

Nach Ansicht von Helmut Winterstein lassen sich die Griinde, nach denen
eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit notwendig ist, in drei Gruppen ein-
teilen:!26

— sozial- und gesundheitspolitische Griinde (abnehmende Leistungsfi-
higkeit bei dlteren Arbeitnehmern)

— nachtréigliche Absicherung des bereits faktisch Praktizierten

— die Arbeitsmarktsituation.

Diese Begriindungen haben im Zeitablauf wechselnde Prioritdten erfah-
ren. Standen friiher die sozial- und gesundheitspolitischen Uberlegungen
im Vordergrund, ist es heute die Arbeitsmarktsituation'?’” angesichts ver-
dnderter wirtschaftlicher und sozialer Rahmenbedingungen, gerade auch
im internationalen Zusammenhang. Sofern auch weiterhin sozialpoliti-
sche Uberlegungen in der Diskussion geblieben sind, dann insbesondere
wegen der besonderen Belastungen bei Nacht- und Schichtarbeit.

2. Bedenken gegen eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

Sollen vorzeitige Pensionierungen somit in erster Linie erfolgen, um der
gestiegenen Arbeitslosigkeit entgegenzuwirken, mull man sich zunéchst
fragen, ob dies auch im Sinne der Betroffenen liegt. Nach Ansicht der Psy-

125 Z.B. fiir viele: Miissen wir bald ldnger arbeiten? Blick durch die Wirtschaft v. 29, 2.
1980,

126 Vgl. Winterstein, H.: Verkiirzung der Lebensarbeitszeit, Wirtschaftliches Studium
1983, S. 67f.

127 Ruf, T.: Die Herabsetzung der Altersgrenze — ein Instrument der Arbeitsmarktpoli-
tik? Eichholz-Brief 2/82, S. 45ff.
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chologin Ursula Lehr wiire eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit fir viele
Betroffene als ein Danaer-Geschenk zu bezeichnen.!?

Viele Forschungsergebnisse der internationalen Gerontologieforschung
sprechen dagegen, erfahrene und leistungsfidhige Mitarbeiter im Alter ab
55 Jahren aus dem Erwerbsleben zu komplimentieren und sie ihrer Ar-
beitsfreude zu berauben. Es ist auch unredlich, diese Tatsachen zu negie-
ren und einen entsprechenden sozialen Druck auf die Betroffenen auszuii-
ben, um 10 Jahre spéiter mit verdnderter Argumentation die Anzahl der
Erwerbspersonen moglichst hoch zu halten. Bei einem iiberproportionalen
Anstieg des Anteils dlterer Menschen an der Bevolkerung werden dariiber
hinaus nicht nur mehr Renten zu zahlen sein. Es werden ,,auch mehr sozia-
le Dienste fiir mehr sehr alte Menschen gebraucht ... — bei gleichzeitig ge-
ringer werdenden finanziellen Mitteln“.!?® Flexibilitat der Altersgrenze
sollte auch als individuell wahlbare Moglichkeit der Arbeitszeitverldnge-
rung betrachtet werden. Dies geschieht zur Zeit allerdings mehr in der
Theorie. In der Praxis wird der generelle Eintritt in den Ruhestand konti-
nuierlich weiter nach vorne gezogen.

Nach Ansicht von Ursula Lehr geht man von mindestens fiinf falschen An-
nahmen aus, wenn man sich fiir eine einseitige Herabsetzung der Alters-
grenze einsetzt:!30

— Arbeit wird weniger als Last und Fluch erlebt, sondern als eine wesent-
liche Quelle des Wohlbefindens angesehen.

— Arbeit an sich schadet nicht dem gesundheitlichen Wohlbefinden. Viel-
mehr ist Arbeit das beste Lebenselexier, wenn man von extremen Fillen
der Schwer- und Schichtarbeit einmal absieht. Menschen, die sehr alt
geworden sind, haben in der Regel sehr friih regelméBig zu arbeiten be-
gonnen.

— Menschen arbeiten nicht nur des Geldes wegen. Soziale Kontakte im
Berufsleben sind mindestens ebenso wichtig.

— Vorzeitiger Ruhestand wird oft nicht als ein Geschenk, sondern als ein
Abgeschobenwerden in eine Problemgruppe empfunden.

— Altere Arbeitnehmer zeigen keine signifikanten Leistungseinbuflen
gegeniiber jiingeren Kollegen.

128 Lehr, U.: Lebensarbeitszeitverkiirzung — Fiir viele ein Danaer-Geschenk, Der Arbeit-
geber 1983, S, 73ff.

129 Lehr, U.,a.a.0.,S. 74.

130 A.a.0.,S. 741.
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Insgesamt kommt man somit aus gerontologischer Sicht zu dem parado-
xen Ergebnis, daB die Lebenserwartung der Menschen stdndig steigt und
der Beginn des Ruhestandes permanent nach vorne gezogen wird. Aus die-
sem Blickwinkel heraus handelt es sich tatsichlich um eine widerspriichli-
che Situation.

Unabhingig hiervon ist der Sachverhalt zu sehen, dal} viele Mitarbeiter
und insbesondere auch Fiithrungskrifte nur ungeniigend auf den Ruhe-
stand vorbereitet sind. ,,Es ist vielfach grotesk und geradezu peinlich mit-
anzusehen, wie da und dort um vertragliche Verldngerungsmdoglichkeiten
oder Beratungsvertrige gerungen wird, um den Ubergang in den Ruhe-
stand, der bei rechtzeitiger Planung und vor allem bei echten Persdnlich-
keiten eine durchaus aktive und ausgefiillte Zeit darstellen kann, hinauszu-
schieben.“!3! Sicherlich ist es nicht sinnvoll, wenn man mit seinem Unter-
nehmen gewissermafien ,verheiratet* ist. Zur Mobilitdt im Beruf gehort
auch das Vermogen, die Freizeit sinnvoll auszufiillen. Dies dndert jedoch
nichts an dem Grundproblem, daf der Ubergang in den Ruhestand zuneh-
mend zu einer Zeit erfolgt, in der viele Mitarbeiter noch einen tiefen Sinn
in ihrem Beruf sehen und die Arbeit als ,identititsstiftend“!3? bezeichnet
werden kann.

Sieht man von diesem fundamentalen Problem und den demographischen
Zusammenhingen einmal ab, werden im wesentlichen drei weitere Argu-
mente gegen eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit vorgebracht, zu denen
naturgemiB unterschiedliche Ansichten vorgebracht werden kénnen: '3

a) Das Unwirksamkeitsargument

Hier geht es um die Frage, welche Entlastungswirkung auf dem Arbeits-
markt durch eine Vorziehung der Altersgrenze erreicht werden kann. Er-
stens wird auf die faktisch heute schon vorhandenen Méglichkeiten ver-
wiesen, von denen auch reger Gebrauch gemacht wird. Zweitens gibt es
unterschiedliche Meinungen iiber den Anteil der Arbeitsplitze, der nach
dem Ausscheiden der Mitarbeiter wieder besetzt werden wird. Nach Mei-
nung von Gerhard Bécker und Gerhard Négele wire bei einer Vorziehung
auf das 60. Lebensjahr mit 110.000 Mitarbeitern zu rechnen, die von dieser

131 Bemerkungen zur Pensionierungsgrenze fiir Fihrungskrifte, Personalwirtschaft 12/82,

S. 22.

132 Klages, H.: Die ,sozialen Kosten* sind erschreckend, Blick durch die Wirtschaft v.
14. 6. 1983.

133 Kihlewind, G.: Zur Erweiterung der flexiblen Altersgrenze, Materialien aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 1982/3.
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Moglichkeit Gebrauch machen. Die offizielle Arbeitslosenstatistik wiirde
um ca. 62.000 Personen entlastet, die neben weiteren 20 % aus der ,,Stillen
Reserve“ einen freien Arbeitsplatz erhielten.!3* Etwas grofere Entla-
stungseffekte wiren bei einer weiteren Herabsetzung des Rentenalters,
z.B. bis zum 58. Lebensjahr zu erwarten. Kiihlewind rechnet hier pro
Jahrgang mit maximal etwa 120.000 Personen.!3S Die Entlastung des Ar-
beitsmarktes wird aber ebenfalls nur einen Teil dieses ,,Potentials“ ausma-
chen. Die Milderung der Arbeitslosigkeit 148t sich somit durch diese —
vergleichsweise teure — Mallnahme auch nicht anndhernd erreichen.

b) Das Produktivitiatsargument

Hier geht es um den Streit, wie viele der freiwerdenden Plitze tatsdchlich
wieder besetzt werden. Hier gibt es bekanntlich Schwankungen zwischen
ca. 20 und 65 %. Dabei ist zu beachten, daf} der beschifigungssteigernde
Effekt der Herabsetzung der Altersgrenze von den Unternehmen noch ver-
gleichsweise hoher eingeschitzt wird als bei anderen Formen der Arbeits-
zeitverkiirzung. Insgesamt ware es jedoch unrealistisch anzunehmen, dal3
in den Betrieben noch bedeutende Produktivititsreserven stecken und es
zu einem regelrechten Produktivitatsschub kdme.!36

¢) Das Finanzierungsargument

Eine Vorziehung der Altersgrenze ist entweder von den Beitragszahlern
bzw. ihren Sozialversicherungstriagern oder generell vom Staat zu finan-
zieren. Die aktuellen Stichworte lauten:

— versicherungsmathematischer Abschlag?

— Beteiligung der Bundesanstalt fiir Arbeit, entweder weil weniger Ar-
beitslose direkt zu finanzieren sind oder weil bis zum reguldren Ruhe-
stand ein bestimmter Zeitraum zu iiberbriicken ist.

— teilweise Ubernahme der Finanzierung durch Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer.

War Kiihlewind 1982 der Ansicht, ,dafl auch das ,Kostenargument‘ bei
gutem Willen aller Beteiligten entkréftet werden kann“,'37 sind angesichts
des ,,Diktats der leeren Kassen“ die Stimmen ruhiger geworden. Gleich-
wohl wire es zu wiinschen, wenn es den Parteien im Deutschen Bundestag

134 Bicker, G.; Naegele, G.,a.a.0., S. 688.
135 Kihlewind, G., a.a.0., S. 3.
136 Kihlewind, G., a.a.0., S. 4.
137 Kithlewind, G., a.a.0., S. 4.
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gelinge, eine Regelung fiir eine gréfere Flexibilisierung des Rentenein-
trittsalters zu finden, die auch finanzierbar ist.

Im iibrigen kann man — ebenso wie bei anderen Formen der Arbeitszeit-
verkiirzung — so auch hier einwenden, daf die freigewordenen Arbeits-
plitze wegen beruflicher, qualifikatorischer oder regionaler Strukturdis-
krepanzen nur schwer oder kaum wieder besetzt werden konnen.

3. Plidoyer fiir ein flexibles Lebensarbeitszeitkonzept

Wiigt man die vorgebrachten Argumente gegeneinander ab, wire es unso-
zial und unliberal, die Altersgrenze generell vorzuverlegen. Hier kann nur
der Grundsatz der Freiwilligkeit und der Flexibilitdt nach unten und nach
oben gelten.

Dariiber hinaus wird es aus Finanzierungsgriinden erforderlich sein, den
fritheren Rentenbezug — zumindest, wenn eine bestimmte Beitragsdauer
nicht erreicht worden ist — nur bei versicherungsmathematischen Ab-
schlidgen zu erméglichen. In diesem Zusammenhang sollte jeder Arbeit-
nehmer sein individuelles Lebensarbeitszeitkonzept selbst bestimmen kén-
nen. Das kénnte z. B. bedeuten, dafl der Beitragszahler, der schon friith in
das Erwerbsleben eingetreten ist, auch entsprechend frither wieder aus-
scheiden kann.

Bernhard Teriet!38 verweist zu Recht auf folgende Uberlegungen von Jean
Fourastié!3, aus denen die Umrisse eines flexiblen Lebensarbeitszeitkon-
zeptes entnommen werden kénnen:

,1. Die durchschnittliche Lebenserwartung betrdgt zum Ende unseres
Jahrhunderts 80 Jahre; multipliziert mit Tagen und Stunden ergibt dies
eine Lebenszeit von rund 700000 Stunden.

2. Die wochentliche Arbeitszeit wird bei 30 Stunden liegen, im Jahr
werden 40 Wochen gearbeitet und insgesamt sind 35 Berufsjahre zu ab-
solvieren; dies macht summa summarum 42000 Stunden Arbeitszeit.
Zieht man davon die Verspétungen und die Zeit fiir sonstiges Fehlen
ab, so ergibt dies eine tatsichliche Arbeitszeit von 40000 Stunden.

138 Teriet, B.: Die Lebensarbeitszeit — eine vernachlissigte GroBe? Arbeit und Sozialpolitik
1979/1, S. 6f.
139 Fourastié, J.: Die 40.000 Stunden, Frankfurt u.a., 1968, S. 9f.
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3. 700000 Stunden Lebenszeit abziiglich 40000 Stunden Arbeitszeit er-
gibt einen Restbetrag von 660000 Stunden. Davon entfallen ca. 300000
. Stunden auf biologische oder organisationsbedingte Aufwendungen,
i wie Schlaf, Essen, Sport, Fahrzeiten usw. Die zur Verfiigung stehende
Freizeit (im Sinne von erwerbswirtschaftlicher freier Zeit und nicht un-
bedingt im Sinne von Mulle im anspruchsvollen Sinne) betridgt mithin
etwa 360000 Stunden.*

In diesem Kontext kénnten die erwdhnten 35 Berufsjahre individuell un-
terschiedlich ausgefiillt werden. Uber- und Unterschreitungen dieses Zeit-
raumes wiirden sich dann konsequenterweise auf den individuellen Ren-
tenanspruch auswirken.

=
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I1. Faktische Formen des vorzeitigen Eintritts in den Ruhestand

1. Der faktische Beginn des Ruhestands

Das ,,offizielle* Pensionsalter 65 steht heute weitgehend nur noch auf dem
Papier. Seit 1973 die flexible Altersgrenze eingefiihrt worden ist, wéchst
nach den Unterlagen der Rentenversicherungstriager die Zahl der Friih-
rentner rapide an. Waren vorher noch rund 60 % der Méanner zwischen 60
und 65 bis zum Ende des 65. Lebensjahres erwerbstiitig, so waren es beim
Geburtsjahrgang 1910, der die flexible Altersgrenze beanspruchen konnte,
nur noch 40%. Zur Zeit diirften mehr als 75 bis 80 % der Anspruchsbe-
rechtigten vorzeitig in Rente gehen. Insofern kann man sagen, daf} gewis-
sermallen erdrutschartig ein Trend zur Rente mit 60'%° begonnen hat (vgl.
Abb. 40).

Immer frither
Abschied vom Arbeitsleben

60 jahrigen’
Mannern

waren ' _
Rentner yr Rentnerinnen
'( = s

- B0jahrigen’
A Frauen

= |

*Mitglieder der geset zhchen | Q
Abb. 40: Der Trend zur Rente ab 60 Rentenversicherung & Globus 5901

Ahnliche Entwicklungen sind bei den vorzeitigen Berentungen wegen
Schwerbehinderung oder Erwerbsminderung festzustellen, auf deren An-
spruchsvoraussetzungen noch néiher eingegangen werden soll.

Es versteht sich von selbst, dal} die deutliche Zunahme der Frithrenten be-
achtliche Mehrkosten bei der Rentenversicherung ausgeltst hat. Die Zah-

140 [ebensarbeitszeit, Handelsblatt v. 4. Aug. 1982.
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len zeigen aber auch, daB die vorzeitige Pensionierung sehr intensiv ge-
nutzt wird und bei den berechtigten Arbeitnehmern eine entsprechende

Nachfrage vorliegt.

Demnach werden die Altersrentner in der Bundesrepublik Deutschland
immer jiinger. Nur 19 von 100 Versicherten warteten 1982 noch ihren 65.
Geburtstag ab. Diese Entwicklung ist von den meisten Renten-Experten
unterschitzt worden. Insgesamt wird deutlich, daf} die ,reguldre® Alters-
rente ab 65 mittlerweile die Ausnahme darstellt.

Als Bedingung gilt in diesem Fall, daf3 37,5 Jahre lang Rentenbeitrédge ge-
zahlt worden sind. Die Rente betrigt etwa 70% des durchschnittlichen
Nettolohnes. Die Finanzierung erfolgt durch Inanspruchnahme bereits
vorhandener Riicklagen und durch Anleihen der Rentenkassen. Wegen
des langfristigen Riickgangs der Erwerbsbevolkerung gilt die Finanzierung
als unsicher. Gleichwohl ist der vorgezogene Ruhestand, wie die ersten Er-
fahrungen zeigen, von den Anspruchsberechtigten in groBem Umfang an-
genommen worden. Dies gilt auch fiir andere Industrienationen, bei denen
der Anteil der Erwerbstétigen im Alter von 60 bis 64 stindig abnimmt (vgl.
Abb. 41).

7 Im Alter noch arbeiten? .-~
7w, H A Von je 100 -'
{ L.~~~ 5  60- bis 64jahrigen stehen

\ & noch im Berufsleben

Abb. 41: Vorgezogener Ruhestand im internationalen Vergleich
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Aus Abb. 41 wird deutlich, daB im ehemals sozialdemokratischen Muster-
land Schweden der vorgezogene Ruhestand nicht sonderlich attraktiv zu
sein scheint. Spitzenreiter sind Frankreich und Osterreich. Die Bundesre-
publik Deutschland ist jedoch, im obersten Drittel liegend, nicht soweit
davon entfernt.

2. Rechtliche Voraussetzungen

Aufgrund welcher Regelung ist es nun besonders in unserem Lande mog-
lich, den Eintritt in den Ruhestand vorzuziehen?

Galt zu Beginn der gesetzlichen Rentenversicherung im Jahre 1889 zu-
néchst die Altersgrenze 70, so wurde sie 1916 auf das 65. Lebensjahr her-
abgesetzt. Seit 1957 gibt es verschiedene Méglichkeiten, ein »VOorgezoge-
nes“ Altersruhegeld zu erhalten. Dies galt insbesondere fiir Arbeitslose ab
dem 60. Lebensjahr, sofern sie zuvor mindestens ein Jahr ununterbrochen
arbeitslos waren, und fiir Frauen ab dem 60. Lebensjahr, wenn sie die letz-
ten 20 Jahre iiberwiegend versicherungspflichtig beschiftigt waren und 15
Jahre Versicherungszeit nachweisen kénnen. Seit 1957 besteht auch die
Flexibilitdt der Altersgrenze nach oben. Demnach kann wjeder Versicherte
den Bezug von Altersruhegeld iiber das 65. Lebensjahr hinaus beliebig
aufschieben, um dann ein entsprechend der verldngerten Beitragsdauer er-
hohtes ,,aufgeschobenes* Altersruhegeld zu beziehen®. 14! Allerdings ist es
verbreitete Praxis, dal Arbeitsvertrige mit Erreichen der Altersgrenze
automatisch enden oder gekiindigt werden; die Flexibilitit nach oben steht
nur auf dem Papier.

1972/1973 wurde die flexible Altersgrenze eingefiihrt und damit die starre
Altersgrenze fiir Ménner gedndert. Danach kénnen Versicherte ab dem
63. Lebensjahr selbst bestimmen, wann sie in Rente gehen wollen, sofern
sie mindestens 35 anrechnungsfihige Versicherungsjahre aufweisen.
Schwerbehinderte, Berufs- und Erwerbsunfihige kénnen seit dem 1. 1.
1980 mit 60 Jahren das flexible Altersruhegeld in Anspruch nehmen. Die
einzelnen Formen im Gesamtsystem der flexiblen Altersgrenze sind auch
aus der folgenden Abbildung 42 zu ersehen.

141 Naegele, G.: Arbeitnehmer in der Spatphase ihrer Erwerbstat igkeit, Koln 1981, S, 156.
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Personengruppe | Altersgrenze Voraussetzungen fiir Wahlmdoglichkeit
die Altersrente
Frauen 60 15 Beitrags- und 1. Weiterarbeit ohne
Ersatzjahre sowie Altersrente bis
121 Pflichtbeitrige in 65. Lebensjahr;
den letzten 20 Jahren anschlieBend héhere
Altersrente
2. Weiterarbeit ohne
Altersrente iib. d.
65. Lebensjahr
hinaus; anschl.
héh. Altersrente
und zusétzliche
Rentenzuschldge
Arbeitslose 60 15 Beitrags- und
Ersatzjahre sowie 1 Jahr
arbeitslos in den
letzten 1,5 Jahren
Schwerbehinderte 60 Versicherungs- und
und Berufs- oder Wartezeit von 15 Jahren,
Erwerbsunfahig- versicherungspflichtige
keitsrentner Titigkeit von mindestens
8 Jahren innerhalb der
letzten 10 Jahre
Alle Versicherten 63
Alle Versicherten 65 15 Beitrags- und Weiterarbeit ohne
Ersatzjahre Altersrente;
anschlieBend héhere
Altersrente
und zusétzliche
Rentenzuschlige

Abb. 42: Das gegenwiirtige System der flexiblen Altersgrenze

Da von den Moglichkeiten der flexiblen Altersgrenze reger Gebrauch ge-
macht wird, wird die reguldre Altersrente wegen Erreichen der Altersgren-
ze kaum noch in Anspruch genommen. Hierbei handelt es sich oft um Ar-
beitnehmer, die zu wenig Versicherungsjahre aufweisen und deshalb einen
zu geringen Rentenanspruch haben. Faktisch ist die Altersgrenze fiir die
Mehrheit der Arbeitnehmer auf weniger als 63 Jahre gesunken. Dabei ist
eben zu beriicksichtigen, dafl durch verschiedene gesetzliche Sonderbe-
stimmungen ein Altersrentenbezug bereits mit 60 Jahren méglich ist, ande-
re Regelungen, insbesondere auf betrieblicher und auf tarifvertraglicher
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Ebene in Verbindung mit dem Vorruhestands-Gesetz aber bereits vor der
60-Jahres-Grenze wirksam werden.

Insgesamt ist festzuhalten, dafl heute héchstens ein Drittel der abhingig
beschiftigten Ménner iiber 59 Jahre noch beruflich aktiv ist. Dabei spielen
nicht nur vorzeitige Pensionierungen, sondern auch der zunehmende Be-
zug von Erwerbsunféhigkeitsrenten eine wichtige Rolle. 42

Dabei gibt es begriindete Hinweise, daf3 die Erwerbsunfahigkeitsrente —
vor allem bei Frauen — mittlerweile die Funktion einer Altersrente einge-
nommen hat. Auffallend ist auch der deutliche Anstieg der Altersruhegel-
der wegen Arbeitslosigkeit. Somit kann man zusammenfassend von einer
zunehmenden Verschiebung der ,,normalen® Altersgrenzen zu vorzeitigen
Verrentungsformen sprechen.

3. Betriebliche Regelungen

Diese Tendenz wird durch betriebliche Regelungen individueller oder kol-
lektiver Art, z.T. in Verbindung mit der Abwicklung von Sozialpldnen
etwa bei Betriebsstillegungen noch unterstiitzt. Als Beispiel fiir viele sei
nachfolgende Regelung wiedergegeben:!43

Firmenbeispiel:
Richtlinie iiber vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeitsleben

l. Mitarbeiter, die das 59. Lebensjahr vollendet haben, kénnen vorzeitig
aus dem Arbeitsleben ausscheiden, falls dieses aus gesundheitlichen
Griinden angezeigt erscheint bzw. falls im Einzelfall ein geeigneter Ar-
beitsplatz fiir eine betriebliche Umsetzung nicht mehr gefunden werden
kann.

2. Voraussetzung fiir das vorzeitige Ausscheiden ist eine entsprechende
Vereinbarung mit dem betreffenden Mitarbeiter. Nach Abschiuf dieser
Vereinbarung wird firmenseitig die Kiindigung unter Beriticksichtigung
der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen ausgesprochen.

3. Die Firma garantiert den jeweils zuletzt bezogenen Nettolohn bzw. das
zuletzt bezogene Nettogehalt (Nettobeziige) bis zum Einsetzen der Al-

142 Bicker, G.; Naegele, G.: a.a.0., S. 681.

'43 Entnommen aus: BDA (Hrsg.): Altere Mitarbeiter, Praktische Arbeitshilfe fiir die Be-
triebe, 2. Aufl., Koln 1980, S. 131f. Nach inoffiziellen Schatzungen gibt es mindestens
60 Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland, bei denen eine vorzeitige Pensio-
nierung mdéglich und iiblich ist.
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Altersrente bzw. des vorgezogenen Altersruhegeldes. Hierbei wird, so-
fern bei Beendigung des Arbeitsverhdltnisses die Anspruchsvorausset-
zungen vorliegen, die bisherige tarifliche vermégenswirksame Leistung
dem Bruttobetrag hinzugerechnet, welcher der Berechnung der garan-
tierten Nettobeziige zugrunde gelegt wird. Die garantierten Nettobezii-
ge werden lingstens fiir einen Zeitraum von 12 Monaten gezahlt. Wah-
rend dieser Zeit eintretende allgemeine Tarifverdnderungen werden be-
riicksichtigt, Zahlungen aus der Arbeitlosenversicherung werden ange-
rechnet.

Sollte sich der Beginn der Rentenzahlung tiber die Frist von 12 Monaten
hinaus verzogern, kénnen von der Firma Vorschufizahlungen auf die
zu erwartende Rente verlangt werden.

. Nach Vorlage des Rentenbescheides zahit die Firma ein einmaliges
Ubergangsgeld in Hohe von 2% des zuletzt bezogenen monatlichen
Bruttogehaltes bzw. -lohnes fiir jeden vollen Monat zwischen dem vor-
zeitigen Ausscheiden und der Vollendung des 65. Lebensjahres.

. Soweit Angestellte der Pensionskasse angehdren, setzt mit dem vorge-
zogenen Altersruhegeld die Zahlung der Pensionskassenrente ein. Mit-
arbeiter, die nicht der Pensionskasse angehdren, erhalten von diesem
Zeitpunkt ab das Treuegeld nach der Pensionsordnung. Fiir die Errech-
nung des Treuegeldes werden die Dienstjahre zugrunde gelegt, die bis
zur Vollendung des 65. Lebensjahres erreicht worden widren.

. Wiirde der vorzeitig Ausgeschiedene bis zur Vollendung des 65. Le-
bensjahres ein Jubildum begehen, so erhilt er an diesem Tage eine Son-
derzahlung in Hohe des Jubildumsgeldes, das sich nach dem zuletzt be-
zogenen Einkommen richtet. Diese Sonderzahlung ist in voller Hohe
steuerpflichtig.

. Die Jahresgratifikation wird im Jahre des Ausscheidens anteilig ge-
wdhrt. Fiir die folgenden Jahre besteht kein Anspruch.

. Wird der vorzeitig Ausgeschiedene bis zur Erreichung des 65. Lebens-
Jjahres vom Arbeitsamt oder vom Versicherungstrdger vermittelt und
steht eine anderweitige Einstellung bevor, verpflichtet sich die Firma,
ihn wieder einzustellen, und zwar unter Anerkennung aller bisherigen
Rechte.

. In Anlehnung an die Bestimmungen der gesetzlichen Rentenversiche-
rung gelten die Punkte 4, 5, 6 und 8 in gleicher Weise bei Frauen bis zur
Vollendung des 60. Lebensjahres.
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10. Bewohnt ein vorzeitig Ausgeschiedener eine werksgebundene Woh-
nung, so bleibt das Mietverhdltnis unberiihrt.

11. Stirbt ein vorzeitig Ausgeschiedener innerhalb der ersten zwolf Mona-
te, werden die Hinterbliebenen so behandelt, als wire das Beschiifti-
gungsverhdltnis nicht aufgelost.

Bei einem anderen Unternehmen wird fiir das erste Jahr nach dem Aus-
scheiden des Mitarbeiters ein Ausgleich zum Arbeitslosengeld (= 100 %-
Nettoverdienst) gezahlt. Fiir das 2. und 3. Jahr nach dem Ausscheiden bis
hin zum 60. Lebensjahr werden 90 % des Nettogehaltes erreicht; ab dem 4.
Jahr 80%. Bei der Rente werden die Mitarbeiter so gestellt, als ob sie das
65. Lebensjahr erreicht hitten. Alle Zahlungen erfolgen jeweils unter An-
rechnung der Leistungen der Arbeitsverwaltung.

Dabei kann als Ergebnis von Befragungen vieler Unternehmen festgestellt
werden, daB3 der Anteil der Mitarbeiter um die 60-Jahres-Grenze sehr nied-
rig ist. In vielen Fillen ist weniger als 1 % der Mitarbeiter dlter als 60 Jahre
alt. Dabei spielte die sogenannte ,.59r-Regelung“ eine wichtige Rolle,
nach der Arbeitslose mit 60 Jahren in den Ruhestand eintreten kénnen, so-
fern sie in den letzten eineinhalb Jahren ein Jahr arbeitslos waren und 15
Beitrags- und Ersatzjahre nachweisen konnten. Dariiber hinaus mul} in
den letzten 10 Jahren eine versicherungspflichtige Tétigkeit von minde-
stens 8 Jahren (96 Monate) ausgeiibt worden sein. Inzwischen miissen die
Unternehmen in diesen Fillen das Arbeitslosengeld ibernehmen bzw. an
die Bundesanstalt fiir Arbeit zuriickerstatten, wodurch der Umfang der
59er-Regelung insgesamt zuriickgegangen sein diirfte.

4. Fazit: weit verbreitet und teuer

Bleibt abschlieBend festzuhalten, dafl die Vorziehung des Ruhestandes re-
lativ teuer ist. Fiir die Rentenversicherung ist die Herabsetzung der Alters-
grenze nicht kostenneutral, vor allem deshalb, weil sie die Vorverlegung
der Altersgrenze (Vermehrung der Rentenfille) vorfinanzieren muf.

So schligt der stellvertretende Vorstandsvorsitzende der Bundesversiche-
rungsanstalt fiir Angestellte folgende Regelungen im Hinblick auf einen
flexiblen Ubergang in den Ruhestand vor:!144

— der mathematische Abschlag pro Jahr fiir ein freiwilliges Ausscheiden
aus dem Beruf sollte etwa 5,1 % betragen. Dies lasse sich durchaus re-
geln, weil es fiir die Rentenversicherung kostenneutral sei.

144 Flexibler Ubergang in den Ruhestand, Hamburger Abendblatt vom 9. 2. 1987.
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— um den gleitenden Ubergang in den Ruhestand zu erleichtern, sollte ab
dem 60. Lebensjahr die Moglichkeit bestehen, einer Teilzeitarbeit
nachzugehen und dafiir eine Teilrente von 50 % der dann zustehenden
Rente zu erhalten.

So sinnvoll diese Vorschlidge auch sind, angesichts leerer Kassen miissen
sie Auerst sorgfiltig auf ihre Kostenneutralitédt hin untersucht werden.

Der Ausgleich durch Ersparnisse, die durch versicherungsmathematische
Abschlige erzielt werden konnten, tritt erst am Ende der durchschnittli-
chen Rentenbezugszeit ein. Hinzu kommt, dafl durch den mit der Herab-
setzung der Altersgrenze verbundenen Ausfall von Beitragszahlern das
Defizit der Rentenversicherung wichst, da alle heutigen Renten, die ja
ohne versicherungsmathematische Abschlége festgesetzt worden sind, im
Umlageverfahren kiinftig von einer kleineren Zahl von Beitragszahlern fi-
nanziert werden miifiten.

»Es ist beim Rentenumlageverfahren prinzipiell gar nicht méglich, bei
Vorziehen des Rentenalters ohne gleichzeitige weitere Anderungen lang-
dauernde Defizite zu vermeiden, selbst wenn die vorgezogenen Renten ma-
thematisch richtig gekiirzt werden.“!43

In diesem Zusammenhang ist auch zu beriicksichtigen, daf3 eine Herabset-
zung der Altersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung sich auch
auf die betriebliche Altersversorgung auswirken wiirde. Nach dem Be-
triebsrentengesetz von 1974 sind ndmlich einem Arbeitnehmer, der das Al-
tersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung vor Vollendung des
65. Lebensjahres in Anspruch nimmt, auf sein Verlangen nach Erfiillung
der Wartezeit und sonstiger Leistungsvoraussetzungen, Leistungen der be-
trieblichen Altersversorgung zu gewédhren. Wenn auch der Arbeitgeber
wegen der dann ldngeren Laufzeit der Betriebsrente versicherungsmathe-
matische Abschldge vornehmen darf, so kann eine Herabsetzung der Al-
tersgrenze trotzdem zu zusitzlichen Belastungen der Unternehmen fiih- '
ren, allerdings immer nur dann, wenn im Rahmen eines sogenannten Ge-
samtversorgungssystems die betriebliche Altersversorgung das gesetzliche
Altersruhegeld bis zu einer bestimmten Versorgungshdhe ergédnzt.

Trotz dieser Probleme gilt die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit als die be-
liebteste Form der Arbeitszeitverkiirzung sowohl bei vielen Arbeitneh-
mern als auch bei vielen Unternehmen, letzteres insbesondere im Hinblick
auf die Moglichkeit des gleitenden Ubergangs in den Ruhestand.

145 Kostenillusionen beim flexiblen Rentenalter, ,Neue Ziircher Zeitung® v. 15./16. 2. 1981.
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III. Der gleitende Ubergang in den Ruhestand

Beim gleitenden Ubergang in den Ruhestand handelt es sich um eine Form
der Arbeitszeitverkiirzung fiir dltere Mitarbeiter, die beim Vorliegen be-
stimmter Anspruchsvoraussetzungen (insbesondere Lebensalter, Betriebs-
zugehorigkeit) zum entsprechenden Zeitpunkt beginnt und spétestens mit
dem Eintritt in den Ruhestand endet.

1. Griinde fiir altersbezogene Arbeitsregelungen

Fiir die Einfithrung derartiger Regelungen kénnen folgende Uberlegungen
maligebend sein:

— Anpassung der Beschiiftigung an die riickldufige bzw. schwankende
Unternehmensentwicklung

— Ausweiten der Teilzeitarbeit durch Neu- oder Umbesetzung eines Teiles
der durch gleitenden Ruhestand freiwerdenden Arbeitsplitze

— Sozialpolitische Motive: abnehmende Belastbarkeit dlterer Mitarbeiter
unter bestimmten Arbeitsbedingungen, insbesondere bei Produktions-
und Schichtarbeit

— zum Teil begrenzte Lernfihigkeit beim Umgang mit neuen Technolo-
gien

— bessere Vorbereitung auf den Ruhestand, Vermeidung des sog. ,,Pen-
sionsschocks®.

Gerade in dem letztgenannten Aspekt sieht Terriet eine wichtige personal-
wirtschaftliche Aufgaben, deren Lésung dazu beitragen soll, ,dafl der
Ubergang in den Ruhestand nicht mehr zu einem unvorbereiteten Sturz ins
Leere wird*“.146

Betriebliche Programme zur Ruhestandsplanung und zur Vorbereitung
auf den Ruhestand kénnten viele Mitarbeiter vor dem Gefiihl bewahren,
abgeschoben zu werden, weil sie nicht mehr gebraucht werden.

Helmut Heymann und Lothar Seiwert sehen deshalb zu Recht nicht nur
Wirtschaftlichkeits- und Organisationsaspekte, sondern auch Beschifti-
gungs- und Humanisierungsaspekte, die mit einer Flexibilisierung der Al-
tersgrenze verbunden sind (vgl. Abb. 43).

146 Vgl. Teriet, B.: Der gleitende Ruhestand: eine neue personalwirtschaftliche Aufgabe,
Personal 1977, S. 48 ff.
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Abb. 43: Bezugsgruppen der flexiblen Pensionierung

2. Gleitender Ubergang in den Ruhestand
als internationales Phinomen

Einen umfassenden Uberblick iiber vorzeitige Ruhestandsregelungen und
die internationale Diskussion der Verkiirzung der Lebensarbeitszeit gibt
eine Studie des US-amerikanischen ,National Council for Alternative
Work Patterns“ wieder.'*® Diese Studie — nach umfangreichen empiri-
schen Untersuchungen vor allem in Europa — ist auf einer Konferenz iiber
Phased Retirement — Practical and Policy Implications am 29. 03. 1982 in
New York vorgestellt worden. Danach gibt es Erfahrungen mit der Ver-

147 Vgl. Heymann, H.; Seiwert, L. J.: Wann kommt die flexible Pensionierung? Manage-
ment-Zeitschrift io 1982, S. 285.
148 Swank, C.: Phased Retirement: The European Experience, Washington, D. C. 1982.
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kiirzung von Lebensarbeitszeit nach einem gestuften Ubergang in den Ru-
hestand vor allem in GroBbritannien, Belgien, Frankreich, Schweden und
den USA. AuBerdem liegen Erfahrungen aus Japan vor.!#

Programme eines vorzeitigen Eintritts in den Ruhestand sind von einzel-
nen Unternehmen initiiert, teilweise — ndmlich in Grof3britannien ebenso
wie in der Bundesrepublik — auf Druck der Gewerkschaften. Die einzige
Ausnahme bietet Schweden. Hier gibt es einen staatlichen Plan fiir eine
Teil-Pension.

MaBgebender Gesichtspunkt fiir alle von einzelnen Unternehmen ausge-
henden Pline sind nach der zitierten Studie von Swank das Gefiihl fiir so-
ziale Verantwortung und die Uberzeugung, da} die abrupte Beendigung
der Berufsarbeit zu physiologischen und psychologischen Folgen fiir die
Beschiftigten fiihrt.

Allen untersuchten Programmen ist gemeinsam, daf kein élterer Arbeit-
nehmer gezwungen wird, vorzeitig in Pension zu gehen. Allerdings dienen
sie auch nicht dazu, das Arbeitsleben des einzelnen iiber das ,normale
Pensionierungsalter* hinaus auszudehnen. Die meisten der untersuchten
Firmenprogramme waren also vom Prinzip der Freiwilligkeit beherrscht
und standen den Mitarbeitern aller betrieblichen Hierarchiestufen offen,
immer vorausgesetzt, die als Voraussetzung geforderten Lebens- und
Dienstalter waren erbracht.

a) Grofibritannien

In GroBbritannien ist eine Reihe von Modellen'’ eingefiihrt worden, die
sich vor allem mit der Losung der Probleme des abgestuften Ubergangs in
den Ruhestand beschiftigen:

— Carborundum-Modell: Die in Manchester ansdssige Firma mit rd.
1.000 Beschiftigten hat einen verbindlichen Plan, der fiir zwei Jahre
eine auf 4 Tage verkiirzte Arbeitswoche bei vollem Lohnausgleich vor-
siecht. Alle méannlichen Mitarbeiter — ausgenommen Fiithrungskrifte
— miissen vom vollendeten 63. Lebensjahr hieran teilnehmen. Dieses
Programm ist iibrigens bereits 1965 eingefiihrt worden.

1499 7y Regelungen in Europa vgl.: INTERNATIONAL: Pension provisions in 10 count-
ries, European Industrial Relations Review No. 115, 1983, S. 1317, zu Japan vgl.
Sodei, T.: A Description of Mandatory Retirement in Japan. Aging and Work 1981,
S. 109 — 114; Japanese Confederation of Labour (Domei): To the Realization of the
Organization for Job Creation; vgl. aber auch als generelle Einfihrung Gaugler, E.,
Zander, E. (Hg.): Haben uns die Japaner iiberholt? Heidelberg 1981.

150 Vgl Swank, a.a.0., S. 37ff.




140 Der gleitende Ubergang in den Ruhestand

— English-Abrasives-Modell: Dieses in Manchester und London anséssi-
ge Unternehmen mit rd. 500 Arbeitnehmern stellt — wie Carborundum
— Schleifmittel her. Dieses Modell arbeitet mit einem Ein-Jahres-Plan
der gestuften Verkiirzung der Wochenarbeitszeit bis zu 3 Tagen, und
zwar auf freiwilliger Basis und ebenfalls mit vollem Lohnausgleich.
Alle ménnlichen Mitarbeiter sind mit Vollendung des 64. Lebensjahres
anspruchsberechtigt. Voraussetzung sind 10 Dienstjahre. Das Pro-
gramm ist 1979 eingefiihrt worden.

— Newsome-Modell: Joseph Newsome, ein Textilfabrikant in West
Yorkshire, hat fiir seine etwas mehr als 200 Arbeitnehmer einen ver-
bindlichen Zwei-Jahres-Plan, der verldngerten Urlaub und stufenweise
Verkiirzung der Arbeitswoche bis zu 3 Tagen miteinander kombiniert,
und zwar ebenfalls bei vollem Lohnausgleich. Manager miissen mit
Vollendung des 63. Lebensjahres, Frauen mit vollendetem 58. Lebens-
jahr hiervon Gebrauch machen. Dieses Programm ist 1964 eingefiihrt
worden. Hinzu kommt eine Ergénzung aus dem Jahre 1975. Danach
arbeiten Vorarbeiter ab 64 und 59 Jahre alte Frauen nur noch die halbe
Zeit, und zwar ebenfalls mit vollem Lohnausgleich.

b) Frankreich

In Frankreich sind Modelle eines gestuften Ubergangs in den Ruhestand
von zwel Pharmaherstellern und einem Versicherungsunternehmen be-
kannt geworden. Es handelt sich dabei um

— Laboratoires Boiron, Lyon, mit 850 Beschéftigten. Hier ist seit 1977 ein
Programm eingefiihrt worden, das eine iiber eine 5-Jahresperiode hin-
weg jahrlich um 10 % anwachsende Verkiirzung der Wochenarbeitszeit
vorsieht, bis schlieBlich 50 % Arbeitszeitverkiirzung erreicht sind, und
zwar auch wiederum bei vollem Lohnausgleich. Teilnahmeberechtigt
sind alle Arbeitnehmer vom 60. Lebensjahr an, wenn sie 5 Dienstjahre
zuriickgelegt haben und mehr als 20 Stunden in der Woche arbeiten.

— Laboratoires Delalande, Paris, 550 Beschiftigte. Diese Gesellschaft hat
1972 ebenfalls ein auf dem Prinzip der Freiwilligkeit aufgebautes Pro-
gramm eingefiihrt, das iiber einen Zeitraum von 3 Jahren bezahlte Frei-
zeiten von 10, 20 und 30 Tagen im 62., 63. und 64. Lebensjahr vorsieht.
Die Inanspruchnahme ist allen Hierarchiestufen ge6ffnet. AuBerdem
erhalten alle Arbeiter im Alter von 55 bis 62 Jahren gestaffelt 1 bis 8
Tage bezahlte zusétzliche Freizeit.
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— G.A.M.F., (Groupe d’Assurance Mutuelle de France) Chartres, Paris,
rd. 1500 Arbeitnehmer. Diese Versicherungsgesellschaft hat 1972 eben-
falls eine verkiirzte Arbeitswoche bei vollem Lohnausgleich eingefiihrt.
Die Inanspruchnahme ist auch hier freiwillig und geht iiber einen Zeit-
raum von 5 Jahren, innerhalb dessen die Arbeitszeit von 5 bis zu 3 1/2
Tagen reduziert wird. Voraussetzung sind 15 Dienstjahre und die Voll-
endung des 60. Lebensjahres; die Versicherungsvertreter sind allerdings
ausgenommen.

¢) Schweden

Schweden gilt seit langem als Land, das viele Innovationen bei den Ar-
beitsbeziehungen und Arbeitsbedingungen hervorgebracht hat. Interes-
sant in diesem Zusammenhang ist der Teil-Pensionsplan vom 1. 7.
1976.15! Nach dieser Regelung diirfen éltere Arbeitnehmer ihre Wochenar-
beitszeit reduzieren, und zwar mindestens um 5 Stunden/Woche, jedoch
nicht unter insgesamt durchschnittlich 17 Wochenstunden. Der Arbeitge-
ber zahlt lediglich die betrieblich geleisteten Arbeitsstunden; daneben ent-
schidigt eine Teilpension die Arbeitnehmer fiir maximal 50% ihres
Brutto-Einkommens. Diese Teil-Pension wird durch eine Ergénzungsab-
gabe zur Lohnsteuer in Héhe von 0,5 % aufgebracht. Anspruchsvoraus-
setzungen sind:

— Lebensalter zwischen 60 und 65

— 10 Dienstjahre nach Vollendung des 45. Lebensjahres

— mindestens 5 Monate bezahlte Erwerbstitigkeit innerhalb der letzten
12 Monate vor Antragstellung.

Dieses schwedische Teil-Rentenprogramm ist am 1. Juli 1976 eingefiihrt
worden.

d) Belgien

Die Firma Bekaert/Zwevegen mit rd. 8.000 Beschéftigten gewéhrt in den
letzten 5 Jahren vor Eintritt in den Ruhestand eine bezahlte Freizeit im
Umfange eines halben Tages alle 2 Wochen, und zwar zweckgebunden
zum Besuch von Seminaren — zusammen mit dem Ehegatten — zur Vor-
bereitung auf den Ruhestand.

I51 Vgl Swank, a.a.0., S. 157ff.
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e) USA

Am 4, 12. 1981 hat das US-Arbeitsministerium verschiedene Anderungen
des Gesetzes iiber Beschéftigung, Eintritt in den Ruhestand und Einkom-
menssicherung (Employment, Retirement, Income Security Act (ERISA)
bekanntgegeben, dieam 1. 1. 1982 in Kraft getreten sind. Nach diesen Re-
gelungen kénnen Pensiondre bis zu 40 Stunden im Monat arbeiten, ohne
Rentenanspriiche zu verlieren. Wird die 40-Stunden-Grenze je Monat er-
reicht oder iiberschritten, so verliert der Pensionir seine Rentenanspriiche
fiir den betreffenden Monat. Betrieblichen Versorgungswerken wird ge-
stattet, Rentenanspriiche zu suspendieren, wenn der Versorgungsempfin-
ger eine Arbeit in derselben Branche oder im gleichen rdumlichen Bereich
aufnimmt.

Diese ERISA-Anderung ist ein kleines, aber typisches Beispiel fiir die Ent-
wicklung in den USA, die anders als in Europa verlduft. Wihrend in der
alten Welt Anderungen der Lebensarbeitszeit offenbar nur in einer Rich-
tung mdglich zu sein scheinen, namlich in der Form der Verkiirzung, 6ff-
nen die USA die Diskussion in beiden Richtungen. Das dort herrschende
Prinzip ist mehr Flexibilitit, und zwar auch in der Weise, dall Moglichkei-
ten der Verldngerung der Lebensarbeitszeit diskutiert und geschaffen wer-
den.

Nach einem Bericht des Gemeinsamen Wirtschaftsausschusses des US-
Kongresses's? wird sich infolge der niedrigen Geburtenrate die Zahl der
jiingeren Arbeiter in den USA im néchsten Jahrzehnt vermindern, wéh-
rend die iiber 65 Jahre alte Bevélkerung stdndig und betrédchtlich an-
wichst. Deshalb kénnten die iiber 65 Jahre alten Arbeiter demnéchst von
entscheidender Wichtigkeit fiir die Volkswirtschaft werden. Der Bericht
empfiehlt daher die Schaffung von Anreizen fiir die dlteren Arbeiter, da-
mit sie gegebenenfalls liber das ,eigentliche Pensionierungsalter” 65 hin-
aus auf ihren Arbeitsplitzen bleiben. Unter anderem schldgt der Ausschulfl
vor, daf} die von der staatlichen und betrieblichen Altersversorgung gegen-
iiber der Arbeit iiber 65 hinaus bestehenden Restriktionen gemildert wer-
den. AuBlerdem sollen im Falle hinausgeschobenen oder abgestuften Ru-
hestandes flexiblere Arbeitszeitregelungen zugunsten der élteren Arbeiter
sowie den personlichen Bediirfnissen angepalite sonstige Regelungen ge-
funden werden.

152 Joint Economic Committee, US Congress, Human Resources and Demographics: Cha-
racteristics of People and Policy, Special Study on Economic Change, A Staff Study,
November 1980.
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Eine vom amerikanischen Prisidenten eingesetzte Kommission's3 hat in
diesem Zusammenhang empfohlen, das normale Pensionierungsalter auf
68 Jahre zu erhohen, und zwar fiir 12 Jahre, beginnend ab 1990. Ein Son-
derausschuf} des Senats hat vorgeschlagen,!5 eine flexiblere Entgeltpolitik
gegeniiber ilteren Arbeitnehmern zu betreiben, Zeitarbeit zu erlauben,
Rentner periodisch zur Arbeit zuriickzurufen und Vorkehrungen dafiir zu
treffen, daB bereits ausgeschiedene Arbeitnehmer anderweitig wieder ein-
gestellt werden kénnen.

Alle Vorschlige lassen sich auf einen Nenner bringen: Lieber Beschifti-
gung als Ruhestand. Im Vordergrund steht dabei die Sorge vor einer Uber-
forderung der staatlichen und betrieblichen Versorgungssysteme ange-
sichts einer in den néchsten Jahrzehnten stéindig ansteigenden Zahl dlterer
Mitbiirger.

f) Japan

In der japanischen Bevolkerung nimmt der Anteil der &lteren Arbeitneh-
mer rapide zu. Dieser ProzeB verlduft sogar schneller als in den USA und
in Europa'ss (vgl. Abb. 44). Da die Entgelte sehr stark von Betriebszuge-
horigkeit und Alter abhéngen, wirkt sich der Veralterungsprozef stark auf
die Entgeltstruktur aus.

Deswegen ist es auch aus diesem Grunde verstdndlich, wenn das Pensions-
alter bei den einzelnen Unternehmen zwischen 55 und 60 Jahren betrégt.
Allerdings sind viele #ltere Arbeitnehmer auf Arbeit angewiesen, weil die
Altersrente nicht ausreicht und Abfindungen schnell von der Geldentwer-
tung aufgebraucht werden. Dies hat eine relativ hohe Arbeitslosigkeit in
dieser Altersgruppe zur Folge. Deshalb gibt es staatliche Programme, nach
denen die Unternehmen Primien erhalten, wenn z. B. der Anteil der mehr
als 55jahrigen mindestens 6 % betrigt. Ziel ist es, auf ein Pensionsalter von
mindestens 60 zu kommen.

Dariiber hinaus gibt es Berechnungen, das Senioritétsprinzip bei der Ent-
geltfestsetzung zugunsten qualifikationsbezogener Verfahren zu dndern.
Ob dies von Erfolg gekront sein wird, sei dahingestellt.

153 President’s Commission on Pension Policy, Coming of Age: Toward a National Retire-
ment Income Policy, February 1981.

154 Government Printing Office, Washington, D. C., Print-Nr.83-5210, Toward a National
Older Worker Policy, 1981.

155 Nodera, Y.: Japanese Employment Policies for Older Workers, aging and work 1981,
S. 101 ff.
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Abb. 44: Die Veralterung der Erwerbsbeviolkerung!*®

Ein gewisser Ausweg bote sich den Unternehmen an, wenn fiir dltere Ar-
beitnehmer mehr Moglichkeiten fiir einen gleitenden Ubergang in den Ru-
hestand bis 60 Jahren geboten werden kénnten. Allerdings sind die Arbeit-
nehmer immer noch stark auf das traditionelle Senioritdtsprinzip und das
abrupte Ausscheiden aus dem Beruf fixiert.!*” Auch die Tarifpartner sind
unterschiedlicher Ansicht. Wihrend die Gewerkschaften fiir eine Verlan-

156 Nodera, Y., a.a.0., S. 108,
157 Sodei, T.: A Description of Mandatory Retirement in Japan, a.a.0., S. 114.
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gerung des Pensionsalters bei Beibehaltung des Senioritidtsprinzips eintre-
ten, sind die Arbeitgeber fiir das Angebot von Teilzeitarbeit nach Eintritt
des reguldren Pensionsalters fiir 1 bis 3 Jahre bei vollem Lohnausgleich,
z.T. auch bei reduziertem Gehalt.

Insgesamt zeigt der Vergleich zwischen Europa, den USA und Japan, dal}
in den letztgenannten beiden Landern die Verldngerung der Lebensarbeits-
zeit und nicht ihre Verkiirzung ernsthaft diskutiert wird. Dies geschieht je-
doch aus unterschiedlichen Griinden. Sind in den USA eher gerontologi-
sche Uberlegungen maBgebend, handelt es sich in Japan vorwiegend um
materielle Griinde. Dabei zeigt das japanische Beispiel sehr eindringlich,
dal} Arbeitszeitverkiirzungen unterhalb des 60. Lebensjahres nur mdéglich
sind, wenn eine ausreichende Altersversorgung gewéhrleistet ist. Dies setzt
jedoch wiederum eine entsprechende Finanzierbarkeit voraus, die in den
westeuropdischen Landern allerdings kaum noch gegeben ist.

Trotzdem ist der gleitende Ubergang in den Ruhestand grundsitzlich sinn-
voll. Er hilft nicht nur, den ,,Pensionsschock“ zu vermeiden, sondern er-
mdoglicht auch die Einarbeitung des Nachfolgers in den betrieblichen Be-
reich, sofern der entsprechende Arbeitsplatz {iberhaupt wieder besetzt
wird. Vor diesem Hintergrund ist es sinnvoll, die in Deutschland zur Zeit
vorhandenen Mdoglichkeiten eines gleitenden Ubergangs in den Ruhestand
zu diskutieren.

3. Gleitender Ubergang in den Ruhestand
in der Bundesrepublik Deutschland

Bei den z.Zt. vorliegenden Regelungen in der Bundesrepublik Deutsch-
land handelt es sich entweder um eine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit
oder um eine Verkiirzung der Jahresarbeitszeit. In den meisten Fillen sind
es betrieblich vereinbarte Arbeitszeitverkiirzungen. Dariiber hinaus gibt es
auch einige tarifvertragliche Losungen. Angesichts vielfiltiger unterneh-
mensspezifischer und mitarbeiterindividueller Besonderheiten ist es aller-
dings nicht verwunderlich, da man kein Patentrezept fiir die Unterneh-
menspraxis erwarten kann.!%®

138 Heymann, H., Seiwert, L. J.: Gleitender Ruhestand und Tarifrente — Vorteile und Ko-
sten fiir wen? Personalwirtschaft 8/82, S. 18,
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a) Verkiirzung der Wochenarbeitszeit fiir dltere Arbeitnehmer
(1) Tarifvertragliche Losungen

Hier gibt es tarifvertragliche Lésungen z. B. in der Chemie und in der Ziga-
rettenindustrie. Wihrend die Regelung in der Chemie-Industrie 1983 ein-
gefithrt wurde, gehen die Erfahrungen in der Zigarettenindustrie etwas
langer zuriick, weil es vor Inkrafttreten der jetzigen manteltarifvertragli-
chen Regelung im Jahre 1981 bereits eine andere Vereinbarung aus dem
Jahre 1978 gab. Uber die praktischen Erfahrungen mit der Verkiirzung der
Lebensarbeitszeit in der Zigarettenindustrie wird an anderer Stelle noch zu
berichten sein.'s?

§ 2a (1) des Manteltarifvertrages fiir gewerbliche Arbeitnehmer und An-
gestellte in der chemischen Industrie lautet wie folgt:

., Arbeitnehmer, die das 58. Lebensjahr vollendet haben, erhalten mit Wir-
kung ab 1. September 1983 im Turnus von zwei Wochen je eine vierstiindi-
ge Altersfreizeit. Mit Wirkung ab 1. Januar 1987 erhalten diese Arbeitneh-
mer je eine vierstiindige Altersfreizeit je Woche.”

Zur Zeit kénnen in erster Linie die Tarif-Mitarbeiter von der beschriebe-
nen Moglichkeit Gebrauch machen. Offen ist es z.Zt., inwieweit auch
auBertarifliche Mitarbeiter und die leitenden Angestellten in den Ruhe-
stand gleiten konnen. Von seiten der Interessenverbédnde der leitenden An-
gestellten liegen jedenfalls entsprechende Forderungen vor.'®

§ 13 des Manteltarifvertrages in der Zigarettenindustrie vom 6. 7. 1981 be-
stimmt folgendes:

. Arbeitnehmer in Unternehmen mit mehr als 100 Arbeitnehmern, die dem
Unternehmen mindestens 15 Jahre angehoren, konnen in Ubereinstim-
mung mit Arbeitgeber und Betriebsrat bis zu 24 Kalendermonate vor dem
Zeitpunkt, zu dem sie Anspruch auf ein Altersruhegeld aus der geselz-
lichen Altersversicherung haben, entweder mit einer herabgeseizten Wo-
chenarbeitszeit von 20 Stunden beschéftigt oder von der Arbeitsleistung
grundsdtzlich freigestellt werden.™

159 vel.S. 171d. B.
160 _Altersfreizeiten® auch fir Fithrungskrifte in der chemischen Industrie? Der Leitende
Angestellte 5/1983, S. 8.
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Die herabgesetzte Arbeitszeit ist somit moglich fiir

Frauen ab 58 Jahren
Mainner ab 61 Jahren
Schwerbehinderte ab 58 Jahren.

Sie gilt grundsétzlich nicht fiir leitende Mitarbeiter.

Den manteltarifvertraglichen Bestimmungen in der Chemie- und in der Zi-
garettenindustrie ist gemeinsam, dal} das normale Arbeitsentgelt voll wei-
tergezahlt wird. Laut § 13 Ziff. 2b MTV Zigarettenindustrie werden auch
nicht die Jahressonderzahlung und evtl. vermégenswirksame Leistungen
gekiirzt. Die betriebliche Altersversorgung wird auf der Basis des unge-
kiirzten normalen Arbeitsentgeltes berechnet.

Auflerdem gibt es Bestimmungen, nach denen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat und natiirlich dem betroffenen Mitarbeiter Einigkeit dariiber
bestehen mufl, in welcher zeitlichen Anordnung bzw. Verteilung verkiirzt
gearbeitet wird. Der Manteltarifvertrag in der chemischen Industrie sieht
hierzu folgendes vor (§ 2a):

»(2) Die Lage der Altersfreizeiten kann zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat unter Beachtung des § 76 Abs. 6 Betriebsverfassungsgesetz
vereinbart werden. Vorrangig sollen Altersfreizeiten am Dienstag,
Mittwoch oder Donnerstag gewdhrt werden.

Ist aus Griinden des Arbeitsablaufs eine Zusammenfassung der Al-
tersfreizeiten zu einem freien Tag von 8 Stunden erforderlich, so kén-
nen sich die Betriebsparteien hierauf einigen, in diesem Fall verdop-
pelt sich der in Ziffer 1 genannte Turnus.

Einigen sich Arbeitgeber und Betriebsrat nicht, so fallen die Alters-
freizeiten auf den Mittwochnachmittag.

(3) Fiir Arbeitnehmer in voll- oder teilkontinuierlicher Wechselschicht
sind die Altersfreizeiten abweichend von Ziffer 1 und Ziffer 2 zu
Freischichten zusammenzufassen. Die Freischichten sind maéglichst
gleichmdpig verteilt in dem Verhdltnis auf Friih-, Spdt- und Nacht-
schichten zu legen, wie diese im Laufe des Kalenderjahres nach dem
Jeweiligen Schichtplan anfallen.

(4) Arbeitnehmer, deren hichstens 24-stiindige Anwesenheitszeit im Be-
trieb sich unterteilt in Arbeit, Arbeitsbereitschaft und Bereitschafts-
ruhe, erhalten mit Wirkung ab 1. September 1983 maglichst gleich-
mdfig verteilt jahrlich nach dem vollendeten 58. Lebensjahr sechs
weitere 24-stiindige Freizeiten als Altersfreizeiten. Mit Wirkung ab
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1. Januar 1987 erhalten diese Arbeitnehmer zwolf weitere 24-stiindi-
ge Freizeiten als Altersfreizeiten.”

Aus diesen Ausfithrungen wird deutlich, daBl u. U. aus arbeitsorganisatori-
schen Griinden, d. h. insbesondere bei Schichtarbeit, eine Verkiirzung der
Jahresarbeitszeit vorgenommen wird. In der Zigarettenindustrie ist es
ebenfalls méglich, von der 20-Stunden-Woche abzuweichen. D.h., dal}
die halbe Arbeitszeit nicht nur pro Woche, sondern auch fiir ldngere Zeit-
raume (z. B. 14 Tage, Monate, Quartale, halbe Jahre) ,genommen*“ wer-
den kann. Die konkrete Ausgestaltung der Arbeitszeitverkiirzung ist von
arbeitsorganisatorischen Fragen und den Wiinschen der Mitarbeiter ab-
hingig.

Wie die nachfolgende Ubersicht zeigt, gibt es auch eine beachtliche Anzahl
von betrieblichen Losungen, durch die ein gleitender Ubergang in den Ru-
hestand bei Verkiirzung der Wochenarbeitszeit ermoglicht wird. Aller-
dings sei darauf hingewiesen, dal} sie oft eher als eine Moglichkeit der
,sanften“ Rationalisierung als der Entlastung des Arbeitsmarktes durch
Schaffung neuer Arbeitspldtze angesehen werden kénnen.

(2) Betriebliche Losungen

Relatives Aufsehen erregte die 1981 eingefiihrte Regelung bei der Daimler-
Benz AG. Dieses Aufsehen war jedoch wohl mehr auf die Tatsache zu-
riickzufithren, daB es sich um ein renommiertes Unternechmen der Metall-
industrie handelte, die wiederum lange Zeit auf Arbeitgeberseite als beson-
ders engagierter Gegner von Mafinahmen zur Arbeitszeitverkiirzung anzu-
sehen war.

Geflissentlich wurde iibersehen, daf} es sich bei dieser Malinahme, die von
der 1G Metall als ,,Rente mit 61 bei Daimler-Benz*“ publik gemacht wurde,
um einen Einzelpunkt verschiedener Regelungen fiir Mitarbeiter im
Schichtbetrieb handelte. Von seiten der Daimler-Benz AG wurde dann
auch betont, daf} es sich nicht um eine generelle Verkiirzung der Arbeits-
zeit, insbesondere nicht der Lebensarbeitszeit handelt, sondern die Rege-
lung nur fiir Mitarbeiter gilt, die im Drei-Schichtbetrieb arbeiten. Dariiber
hinaus gab es bereits vor 1981 dhnliche bzw. weitergehende Regelungen
bei anderen Unternehmen, so daBl das erwdhnte Aufsehen eigentlich von
der Sache her nicht gerechtfertigt war.

Die Betriebsvereinbarung iiber Malnahmen fiir Mitarbeiter im Schichtbe-
trieb vom 12. 6. 1981 bei der Daimler-Benz AG sieht vor, dafl Mitarbeiter




Der gleitende Ubergang in den Ruhestand 149

im Drei-Schichtbetrieb frithestens mit 60 Jahren und nach mindestens 10-
jahriger Tatigkeit im Drei-Schichtbetrieb fiir héchstens 36 Monate mit der
Hilfte der regelméfigen Arbeitszeit beschéftigt werden konnen.

Die bisherigen Brutto-Beziige werden 6 Monate lang zu 100 % ausgezahlt,
dann 10 Monate lang jeweils um 2% gekiirzt (bis 80 %) und schlieBlich
maximal 20 Monate lang zu 80 % ausgezahlt.

Vorher gab es bereits dhnliche Regelungen in der MineralSlindustrie, die
allerdings fiir einen gréBeren Personenkreis gelten. So hat die Deutsche
BP AG fiir ihre Beschéftigten ein Programm des stufenweisen Abbaus der
Arbeitszeit im letzten Jahr vor der Pensionierung eingefiihrt. Die Teilnah-
me ist freiwillig und steht Mitarbeitern aller Hierarchiestufen offen. Wie
Erfahrungen auch in anderen Unternehmen zeigen, sind Fithrungskrifte
durchaus sehr stark interessiert.

Im Zusammenhang mit dem relativ drastischen Abbau von Kapazititen in
der Mineraldlindustrie und den hierbei auch erfolgenden Gemeinkosten-
wertanalysen wurden in praktisch allen Unternehmen der Mineral6lindu-
strie Regelungen zur vorzeitigen Pensionierung und zum gleitenden Uber-
gang in den Ruhestand entwickelt, die im Industrievergleich relativ weitge-
hend sind. Andererseits zeigen sie, auf welche Weise kapitalintensive Un-
ternehmen bemiiht sind, die betriebsbedingte Kiindigung als die drasti-
schere Freisetzungsalternative zu vermeiden.

Danach koénnen in einem Unternehmen der Mineralolindustrie in einem
befristeten Zeitraum u. a. auch verkiirzte Arbeitszeiten im Gemeinkosten-
bereich vereinbart werden. Diese Regelung gilt fiir Arbeitnehmer ab dem
47. Lebensjahr. Die moégliche Dauer der Teilzeitarbeit kann flexibel festge-
legt werden, maximal jedoch fiir drei Jahre.

Die verkiirzten Arbeitszeiten kénnen je nach betrieblichem Erfordernis
flexibel gestaltet werden. Mdgliche Alternativen sind insbesondere:

— Verkiirzung der tiglichen Arbeitszeit
— Vereinbarung einer 4- bzw. 3-Tage-Woche
— Verkiirzung der monatlichen bzw. jdhrlichen Arbeitszeit.
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Fiir die Vergiitung wihrend der vereinbarten Teilzeitarbeit gilt die folgen-
de Staffel:

Im Jahr Bei ... % Arbeitszeit

80% 60 % 50%

Vergiitung in % vom Vollzeit-Bruttoentgelt

1. 95 % 85% 80 %,
2. 90 % 75 % 70 %
3. 85% 65% 60 %

Abb. 45: Regelung in der Mineralolindustrie

Nach Ablauf von maximal drei Jahren, also frithestens mit Erreichen des
50. Lebensjahres, ist die vorzeitige Pensionierung auf der Grundlage einer
sog. erweiterten redundancy-Regelung moglich, nach der neben einem be-
trieblichen Ruhegeld verschiedene Ausgleichszahlungen bis zum Eintritt in
den vorgezogenen Ruhestand mit dem 60. Lebensjahr geleistet werden.

Sind gleitende Ubergiinge in den Ruhestand in der kapitalintensiven Mine-
ralélindustrie iibliche Praxis, iiber die in den Medien kaum berichtet wird,
so hat seinerzeit das Pieroth-Modell mit den gréf3ten Bekanntheitsgrad er-
fahren. Danach kénnen Mitarbeiter, die das 60. Lebensjahr vollendet ha-
ben, wochentlich 35 Stunden arbeiten und erhalten 37,5 Stunden vergiitet.

Mitarbeiter, die das 63. Lebensjahr vollendet haben, arbeiten wochentlich
30 Stunden und bekommen dafiir 35 Stunden vergiitet. Dariiber hinaus
bzw. alternativ kénnen Mitarbeiter mit 63 bzw. 65 Jahren in den Ruhe-
stand treten und einen zusdtzlichen Arbeitsvertrag (bis maximal DM
1.000) erhalten.!®! (vgl. Abb. 46)

Freiwillige Weiterarbeit bei Pieroth neben der gesetzlichen Altersrente und
der Firmenrente. Die Arbeitszeit wird individuell bestimmt, z. B. 20 Std.
wochentlich.

Alternativ: vorzeitiges Altersruhegeld und Weiterarbeit bei Pieroth fiir ein
maximales Entgelt von DM 1000, — monatlich.

161 Vgl auch Teriet, B.: Kasuistik ausgewihlter Ansitze einer flexiblen Arbeitszeitordnung,
MittAB 3/79, S. 296f.
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Freiwillige Weiterarbeit bei Alternativ:
Pieroth neben der gesetzlichen vorzeitiges Alters-
Altersrente und der Firmenrente. ruhegeld und
= Die Arbeitszeit wird individuell Weiterarbeit bei
-, bestimmt, z.B. 20 Std. woéchentl. Pieroth fir ein
maximales Entgelt
65 ® von DM 1000,-
monatlich.
35 Stunden werden bezahit.
63
37,5 Stunden werden bezahit.
60
10 15 20 25 30 35 40
Wochenarbeitszeit

Abb. 46: Die Pieroth-Regelung'%

Einzelheiten sind der nachstehenden Betriebsvereinbarung zu entneh-
men: 163

, 1. Die Regelung ,,Gleitender Ubergang in den Ruhestand® kénnen alle
tariflichen Mitarbeiter in Anspruch nehmen, die das 60. Lebensjahr
vollendet haben, deren laufende Beziige ausschlieflich aus Lohn oder
Gehalt bestehen und die der Firma linger als 10 Jahre angehéren.

2. Der gleitende Ubergang in den Ruhestand kann hierbei nach freier
Entscheidung des Mitarbeiters auf zwei Wegen erfolgen, und zwar:

1. durch Verringerung der Arbeitszeit bei Weiterarbeit bei ... oder

2. durch Inanspruchnahme des vorzeitigen Altersruhegeldes aus der
gesetzlichen Rentenversicherung mit der Méglichkeit eines Hinzu-
verdienstes bei . ..

3. Die beiden Wege konnen auch nacheinander begangen werden, und
zwar z. B. so, daf der Mitarbeiter bis zur Vollendung des 63. Lebens-
Jjahres die Verringerung der Arbeitszeit und danach das vorzeitige
Altersruhegeld wihlt.

162 ygl, Engel, P.: Der ,Gleitende Ubergang in den Ruhestand*, in: Friedrichs, G.; Gaug-
ler, E.; Zander, E. Personal-Perspektiven 1982/1983, S. 136.
163 BDA (Hg.): Altere Mitarbeiter, a.a.0., 8. 101f.
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Verringerung der Arbeitszeit, Einkommensausgleich

1. Fiir Mitarbeiter, die nach Vollendung des 60. Lebensjahres weiterarbei-
ten, verringert sich auf deren Antrag die regelmdfige wochentliche Ar-
beitszeit gemdf der derzeit giiltigen Arbeitszeitregelung des Innendien-
stes wie folgt:

1. Bis zur Vollendung des 63. Lebensjahres reduziert sich die wochent-
liche Arbeitszeit um 12,5 %.

2. Von Vollendung des 63. Lebensjahres bis zur Vollendung des 65.
Lebensjahres reduziert sich die wochentliche Arbeitszeit um 25 %.

2. Der Einkommensausgleich erfolgt dadurch, daf die laufenden Beziige
(Lohn, Gehalt einschlieflich iibertariflicher Zulagen) — wie fiir die re-
gelmdpige Wochenarbeitszeit von 40 Stunden gezahlt — in gleichem
Ausmap gekiirzt werden, in dem die Arbeitszeit verringert wiirde, und
die Firma die Halfte des Unterschiedsbetrages als Ubergangsausgleich
bis zum Ruhestand bezahlt. Bei einer um 12,5 % verringerten Arbeits-
zeit ab dem vollendeten 60. Lebensjahr bzw. bei einer um 25 % verrin-
gerten Arbeitszeit ab dem vollendeten 63. Lebensjahr zahlt das Unter-
nehmen 50 % der ausgefallenen Arbeitszeit.

3. Durch diesen Ubergangsausgleich wird die Vergiitung (Lohn, Gehalt)
Jje Stunde nicht erhéht. Zuschlige fiir Mehrarbeit werden erst bei Uber-
schreiten der regelmdfigen werktdglichen Wochenarbeitszeit von z. ZI.
40 Stunden gezahlt.

Das Pieroth-Modell ist nicht als arbeitsmarktpolitisches Instrument, ,,son-
dern ausschlieBlich als Beitrag zur Humanisierung der Arbeitswelt zu se-
hen.“1%4 Bemerkenswert ist die ,tatsdchliche Flexibilitdt der flexiblen Al-
tersgrenze“!%s {iber das 63. Lebensjahr hinaus. Nach Angaben der Firma
Pieroth hat etwa jeder Dritte nach Erreichen der flexiblen Altersgrenze
weitergearbeitet. Wenn diese Erfahrungen auch noch relativ jung sind,
sollte dieser Sachverhalt den Friithpensionierungs-Enthusiasten dennoch
zu denken geben.

Die Firma Siemens hat ebenfalls die Moglichkeit eroffnet, dlteren Arbeit-
nehmern durch die Moglichkeit einer Teilzeitbeschiftigung den Ubertritt
in den Ruhestand zu erleichtern. Danach kénnen Mitarbeiter bei Vorlie-
gen betrieblicher Voraussetzungen ab 55 Jahren und bei mindestens 20

164 Bei Pieroth ist die kurze Arbeitswoche Wirklichkeit, Die Welt v. 5. Juni 1979.
165 Verrentet und vergessen, Wirtschaftswoche, 44/1981, S. 38.
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Dienstjahren fiir héchstens 4 Jahre und ldngstens bis zum 63. Lebensjahr
zu 20 Wochenstunden beschaftigt werden. Nach Ablauf dieser Teilzeitbe-
schiftigung erfolgt der Ubergang in den Ruhestand.

Das Bruttoentgelt betrdgt 75 % des Entgelts bei Vollzeitbeschiftigung. Die
Erfolgsbeteiligung wird anteilig ermittelt. Hinsichtlich der betrieblichen
und der gesetzlichen Altersversorgung wird durch die Zahlung von Versi-
cherungsbeitrdgen durch den Arbeitgeber dasselbe Leistungsniveau wie
bei Vollzeitarbeit gewihrleistet.

Das Unternehmen hélt es fiir denkbar, daBl mittlere und héher qualifizierte
Arbeitskrifte von dieser Moglichkeit einer Teilzeitbeschiftigung mehr Ge-
brauch machen kénnten als Arbeiter und einfache Tarifangestellte. Aller-
dings haben bisher nur 578 von insgesamt ca. 13 300 anspruchsberechtig-
ten Mitarbeitern von diesem Angebot Gebrauch gemacht.!66

Die ersten Erfahrungen bei Siemens zeigen, daB ebenso wie in der Mineral-
Olindustrie Fithrungskréfte durchaus bereit sind, vorzeitig in Pension zu
gehen. Die Vorstellung vom Manager, der starr an seiner Position und
dem damit verbundenen Status festhilt, ist also zu einfach. Vielleicht trifft
sie eher fiir die erfolgreichen Manager zu, die kein Ende ihrer Schaffens-
kraft im Berufsleben erkennen kénnen, oder fiir diejenigen Fithrungskrif-
te, die nicht wissen, was sie mit ihrer Freizeit anfangen kénnen. Umge-
kehrt wire es denkbar, dal entweder die im Beruf Frustrierten aber auch
diejenigen, die relativ freizeitorientiert sind bzw. in Vereinen und Verbin-
den oder freiberuflich engagiert sind, einer vorzeitigen Pensionierung
recht aufgeschlossen gegeniiberstehen, solange keine allzu starken mate-
riellen Einbriiche zu erwarten sind.

Wiihrend eine starke Bindung an den Beruf die Anpassung an die Pensio-
nierung erschwert, gibt es insofern Unterschiede zwischen Angestellten
und gewerblichen Arbeitnehmern, daB letztere eher bereit sind, vorzeitig
aus dem Berufsleben auszuscheiden, ,sofern die Kasse stimmt“. Dies
konnte mit den hoheren korperlichen Belastungen zusammenhingen.
Auch in GroBunternehmen zeigt sich eine gréBere Bereitschaft zur Friih-
pensionierung als in Klein- und Mittelbetrieben. 67

166 Siemens/Arbeitszeit: Teilzeitarbeit dlterer Arbeitnehmer vorgesehen, Handelsblatt v.
28. 10. 1982. Siemens-Angebot stiel auf positive Resonanz, Handelsblatt v. 19. 2. 87,
aber auch Siemens: GroBziigige Regelung zum gleitenden Ruhestand kaum erfolgreich,
Praxis-Handbuch der Arbeitszeitgestaltung (PDA), Heft | v. 25. 8. 1987, S. S0f.

167 Verrentet und vergessen, a.a.0., S. 38.
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AbschlieBend sei noch die Pegulan-Regelung erwihnt, die eine stufenwei-
se Verkiirzung der Wochenarbeitszeit um 25% bei halbem Entgeltaus-

gleich vorsieht.

. Fiir Mitarbeiter tiber 60 Jahre kann auf freiwilliger Basis die Wochenar-
beitszeit wie folgt verkiirzt werden:

1. Verkiirzung um 2 Stunden pro Tag oder

2. Verkiirzung um I Tag pro Woche plus | Tag zusdtzlich in 4 Wochen
oder

3. Verkiirzung um I Woche pro 4 Wochen.

Der Einkommensausfall wird zur Hilfte vom Unternehmen itibernom-
men.*“

Bemerkenswert sind hier die alternativen Reduzierungsmdoglichkeiten der
Wochenarbeitszeit.

Es liegt auf der Hand, daB eine reduzierte Wochenarbeitszeit fiir dltere Ar-
beitnehmer einen ,begriiBlenswerten organischen Ubergang in den Ruhe-
stand ermoglicht* . 168

Allerdings ist sie aus Kostengriinden nur in wenigen Unternehmen bei vol-
lem Entgeltausgleich durchfiihrbar. Dariiber hinaus kann es arbeitsorga-
nisatorische Grenzen geben, die einer Arbeitsplatzteilung entgegenstehen.

b) Verkiirzung der Jahresarbeitszeit

Tarifvertraglich vereinbarte Altersfreizeiten hat es in relativ groflem Aus-
mal insbesondere in der Nahrungs- und GenuBmittelbranche gegeben,
z.B. in den Tarifbezirken der Brauwirtschaft. Mittlerweile sind sie weitge-
hend durch tarifvertraglich vereinbarte Vorruhestandsregelungen abgelost
worden (sog. ,, Tarifrente®), auf die wir im ndchsten Abschnitt noch ndher
eingehen wollen. Als Beispiel sei auf die folgende Regelung verwiesen:!%

» Arbeitnehmer, die das 60. Lebensjahr vollendet haben und eine ununter-
brochene 12jihrige Betriebszugehorigkeit aufweisen, haben Anspruch auf
eine zusdrzliche Freistellung von 18 Arbeitstagen fiir jedes volle Beschiifti-
gungsjahr nach Vollendung des 60. Lebensjahres. Bei vorzeitigem Aus-
scheiden aus betrieblichen Griinden oder wegen Invaliditdt geht der jahrli-
che Anspruch nicht verloren.

165 BDA (Hg.): Altere Mitarbeiter, a.a.0., S. 38.
169 3 a.0., S. 98.
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1. Die Freistellung des Arbeitnehmers erfolgt entweder im jeweiligen Be-
schdftigungsjahr nach Vollendung des 60. Lebensjahres — wobei der
Anspruch auf bezahlte Freistellung erst nach mindestens neunmonati-
ger Tdtigkeit im jeweiligen Beschiiftigungsjahr entsteht — oder gutge-
schrieben und zusammenhdngend unmittelbar vor Beendigung des Ar-
beitsverhdltnisses.

2. Der Anspruchszeitraum endet mit Beendigung des Arbeitsverhdltnis-
ses, spdtestens jedoch mit dem friithestmdglichen Zeitpunkt, ab dem
vorgezogenes Altersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung
beansprucht werden kann.

3. Der Zeitpunkt der Inanspruchnahme ist 6 Monate vorher anzumelden.
Die Freistellung soll nach Médglichkeit zusammenhdngend gewdhrt
werden. Beim Zeitpunkt der Inanspruchnahme ist auf betriebliche Be-
lange Riicksicht zu nehmen.

4. Die Entgeltfortzahlung bemift sich nach dem durchschnittlichen Ar-
beitsverdienst, den der Arbeitnehmer in den letzten 13 Wochen unmit-
telbar vor der Freistellung oder in den letzten abgerechneten Lohnpe-
rioden erhalten hat, sofern sie einen Zeitraum von 13 Wochen oder von
3 Monaten einschlieflen.

Bei Verdiensterhohungen nicht nur voriibergehender Natur, die wih-
rend des Berechnungszeitraums oder der Freistellung eintreten, ist von
dem erhohten Verdienst auszugehen.

Verdienstkiirzungen, die im Berechnungszeitraum infolge von Kurzar-
beit, Arbeitsausfillen oder unverschuldeter Arbeitsversdumnis eintre-
ten, bleiben fiir die Berechnung der Entgeltfortzahlung aufier Betrachi.

5. Mit Beendigung des Arbeitsverhdiltnisses erlischt der Anspruch.

6. Die Regelung gilt nicht fiir Unternehmen mit weniger als 20 Beschdiftig-
ten.

7. Im Falle der Unterbrechung des Arbeitsverhdltnisses wird eine friihere
Beschdftigungszeit angerechnet, wenn die Unterbrechung nicht ldnger
als 1 Jahr gedauert hat.

Eine friihere Betriebszugehorigkeit wird auch dann angerechnet, wenn
eine Arbeitnehmerin das Arbeitsverhdltnis aus Anlaff einer Nieder-
kunft bis zur Dauer von 2 Jahren unterbrochen hat.*
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Altersfreizeiten gab es seit 1985 auch im &ffentlichen Dienst, nicht zuletzt,
weil eine Vorruhestandsregelung oder ein gleitender Ubergang in den Ru-
hestand von der Arbeitgeberseite aus Kostengriinden abgelehnt worden
war. Danach hatten z. B. Bundesbeamte, welche das 58. Lebensjahr voll-
endet hatten, Anspruch auf Freistellung vom Dienst unter Fortzahlung der
Beziige fiir einen Arbeitstag pro Kalenderhalbjahr. Diese Regelung wurde
mit Wirkung vom 1. Januar 1986 auf das 50. Lebensjahr erweitert. Seit
dem 1. Januar 1987 gilt sie fiir alle Beamte (§ 1a Abs. 1 Satz 1 AZV). Da-
mit liegt letztlich keine Altersfreizeit mehr vor, sondern ein verldngerter
Jahresurlaub fiir alle.

Altersfreizeiten gibt es vereinzelt auch auf betrieblicher Ebene. Dies gilt
z.B. fiir Mohndruck (Bertelsmann), wo 58- bis 60jdhrige Mitarbeiter in
der auftragsschwachen Zeit ca. 2- bis 4wdchige Altersfreizeiten in An-
spruch nehmen kénnen.

4. Folgerungen fiir die Anwendung
gleitender Ruhestandsregelungen

Auch zusitzlich bezahlte Freizeiten kdnnen — je nach Branche unter-
schiedlich schnell — auf wirtschaftliche Grenzen stoflen. Naturgemal sind
sie jedoch billiger als eine Halbierung der Arbeitszeit, die ohnehin nur von
wenigen Unternehmen bei vollem Entgeltausgleich finanziert werden
kann. Daneben gibt es arbeitsorganisatorische und auch sozialpolitische
Grenzen, weil der normale Jahresurlaub bereits in der Regel 6 Wochen
umfafBt. Deshalb ist eine grundsitzliche Stagnation hinsichtlich der weite-
ren tarifvertraglichen Vereinbarung von Altersfreizeiten festzustellen.

Insgesamt scheint jedoch der gleitende Ubergang in den Ruhestand,
gleichgiiltig ob durch Reduzierung der Wochen- oder der Jahresarbeits-
zeit, eine Moglichkeit der Arbeitszeitflexibilisierung zu sein, die von den
Berechtigten akzeptiert wird'’® und dann finanziell tragbar sein kann,
wenn auch von den Arbeitnehmern ein Teil der Finanzierung iibernom-
men wird.

FafBt man die bisher vorgetragenen Uberlegungen zum gleitenden Uber-
gang in den Ruhestand zusammen, so sollte man von folgenden allgemei-
nen Anforderungen ausgehen:

170 Stitzel, M.; Finkelmeyer, A.: Der gleitende Ubergang in den Ruhestand, Teilprojekt I,
HSBw Miinchen, 0.J., S. 17ff.
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— Regelungen zum gleitenden Ubergang in den Ruhestand sollten die spe-
zifischen Gegebenheiten der einzelnen Unternehmen in ihrer Branche

beriicksichtigen.

— Ob die Wochen- oder die Jahresarbeitszeit verkiirzt wird, sollte primér
von betrieblichen Belangen abhiéingig gemacht werden.

— Sozialpolitische Uberlegungen sprechen dafiir, Regelungen zum glei-
tenden Ubergang in den Ruhestand fiir mindestens zwei Jahre vorzuse-
hen.

— Die gleitende Verkiirzung der Arbeitszeit sollte sich nicht nur auf die
Moglichkeit der Halbtagsarbeit beziehen und insofern z.B. auch
»23 Y-Spriinge* einschlieflen.

Dabei sollten dem Arbeitnehmer, sofern es betrieblich méglich ist, ent-
sprechende Wahlmdoglichkeiten eingerdumt werden.

— Grundsitzlich sollte das Bruttogehalt zeitanteilig gewdhrt werden. Da-
bei hidngt es von unternehmens- und branchenspezifischen Faktoren
ab, inwieweit ein teilweiser oder voller Lohnausgleich betriebswirt-
schaftlich vertretbar ist.

Fiir die betreffenden Mitarbeiter konnte die Relation zwischen bisheri-
gem Bruttoentgelt und méglichem Arbeitslosengeld als Untergrenze
gelten.

— Vom gleitenden Ubergang in den Ruhestand diirfte nur dann ein relativ
hdufiger Gebrauch gemacht werden, wenn keine nennenswerte Schmi-
lerung der gesetzlichen und der betrieblichen Altersversorgung zu er-
warten ist. Insofern werden die betrieblichen Zusatzleistungen nicht im
Ausmal der Arbeitszeitverkiirzung zuriickgenommen werden kénnen.

Dies kénnte z. B. bedeuten, dall das Grundentgelt zeitanteilig berechnet
und die Kosten fiir das iiber die Arbeitszeitverkiirzung hinausgehende
Niveau an Zusatzleistungen vom Arbeitgeber und Arbeitnehmer ge-
meinsam getragen werden.

Dabei sind gerade auch die Belange von Klein- und Mittelbetrieben zu
beriicksichtigen.
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IV. Die Vorruhestandsregelung — Chancen und Probleme

Seit Ende 1981 wurden verschiedene Vorschlidge diskutiert, nach denen per
Tarifvertrag das freiwillige Ausscheiden eines Arbeitnehmers mit z. B. 58
oder 60 Lebensjahren ermdéglicht werden soll. Im Gegensatz zur tarifver-
traglichen Losung in der Zigarettenindustrie ist hier nicht die Wahlmdog-
lichkeit zwischen der teilweisen und der vollstindigen Reduzierung der Ar-
beitszeit vorgesehen. Im Vordergrund steht statt dessen der vorzeitige Ein-
tritt in den Ruhestand, der je nach Vorschlag in unterschiedlichem Aus-
mal} von den Tarifpartnern, der Bundesanstalt fiir Arbeit und den Orga-
nen der Sozialversicherung finanziert werden soll.

1. Die Tarifrente in der tarifpolitischen Diskussion

Diskutiert wurden insbesondere die Modelle der IG Chemie und der IG
Metall, der Gewerkschaft NGG (,,Doding-Plan®) sowie der SPD (Ehren-
berg-Plan). Sowohl von der sozialliberalen als auch von der christlich-libe-
ralen Bundesregierung wurden entsprechende Uberlegungen aufgegriffen
und zum AnlaB fiir die Entwicklung von Gesetzesvorlagen genommen.

In diesem Buch wurde bereits an anderer Stelle deutlich gemacht, daB die
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit von den meisten Arbeitnehmern einer
Verkiirzung der Wochenarbeitszeit vorgezogen wird.!”! In den Gewerk-
schaften bestand denn auch nie eine einheitliche Meinung, welcher Alter-
native der Vorrang zu geben ist. Dies geht z. B. aus nachfolgender Uber-
sicht hervor, in der aus Gewerkschaftssicht die Vor- und Nachteile der Ta-
rifrente diskutiert wurden (vgl. Abb. 47).172 Die Union der Leitenden An-
gestellten (ULA) stand der Verkiirzung der Lebensarbeitszeit vor allem
deshalb skeptisch gegeniiber, weil aufgrund der langen Ausbildungszeit
vieler Fithrungskrifte der Vorsprung im Gesamteinkommen, den untere
Einkommensbezieher vor den Fithrungskriften haben, erst ab dem 55. Le-
bensjahr eingeholt wiirde.!”3

171 Vel. S. 119d. B.
172 Tarifbericht Extra 11/82 des WSI, Diisseldorf, August 1982.
173 Gewerkschaftsreport 8/81, Institut der Deutschen Wirtschaft, Koln 1981, S. 38.
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Ende 1981 schien es jedenfalls so zu sein, da3 die Anhédnger einer Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit in den DGB-Gewerkschaften sichtlich an Ein-
fluB gewonnen hitten. Mittlerweile haben sich die Gewichte jedoch wieder
verschoben. Nachdem ein Gesetz zur Erleichterung des Ubergangs vom
Arbeitsleben in den Ruhestand verabschiedet worden war, stimmte die IG
Metall erst nach lingerem Arbeitskampf 1985 einer Vorruhestandsrege-
lung zu, weil die Arbeitgeber gleichzeitig bei der Verkiirzung der Wochen-
arbeitszeit nachgaben. Mittlerweile propagieren alle Arbeitgeberverbdnde
die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit, weil sie entsprechend der o.g. ge-
setzlichen Grundlage nur fiir einen Zeitraum von 5 Jahren gilt und auf
einen begrenzten Personenkreis — dltere Arbeitnehmer — zugeschnitten
ist. Davor waren die Arbeitgeberverbidnde gegen eine Verkiirzung der Le-
bensarbeitszeit.

Die Arbeitgeberverbinde begriindeten ihren Widerstand einerseits mit den
relativ hohen Personalkosten, ndmlich mit mindestens 1% der Brutto-
lohn- und Gehaltssumme sowie mit der in den meisten Modellen enthalte-
nen Pflicht, fiir jeden vorzeitig ausscheidenden Arbeitnehmer eine Neu-
einstellung vornehmen zu miissen (Wiederbesetzungspflicht), weil sie
letztlich auf die Zementierung volkswirtschaftlicher Strukturunterschiede
hinauslaufen wiirden: Strukturanpassungen, wie sie z. B. in der deutschen
Stahl- und der deutschen Werftindustrie unbedingt erforderlich sind, wiir-
den verzdgert, wenn nicht sogar verhindert.

2. Tarifrenten-Modelle

Die folgende Darstellung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts des DGB aus dem Jahre 1982 zeigt insbesondere,!7 dafl damals in
der Industriegewerkschaft Metall eine intensive Diskussion zwischen ver-
schiedenen Varianten einer tariflichen Verkiirzung der Lebensarbeitszeit
im Gange war. Aus ihr geht aber auch hervor, wie stark gerade in der grof3-
ten demokratischen Einzelgewerkschaft der Welt an der Fiktion des vollen
Lohnausgleiches festgehalten wurde. Hier bestand ein wichtiger Unter-
schied im Vergleich zu den Modellen der anderen Gewerkschaften, der
Bundesanstalt fiir Arbeit sowie der FDP, CDU und SPD, bei denen zu-
mindest von einer gewissen Schmélerung der Entgelte ausgegangen wird
(s. Kasten).

174 Tarifbericht Extra I[1/82, WSI Diisseldorf, August 1982.
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Einige Modelle zur Tarifrente

IGM: tarifliche Verkiirzung der Lebensarbeitszeit mit vollem Lohnaus-
gleich.

— Lohnfortzahlungsmodell:
59- oder 60jdhrige Arbeitnehmer werden auf Wunsch mit vollen Beziigen
(einschl. Sozialbeitrigen) von der Arbeit freigestellt.

— Stuttgarter Modell:
59jihrige Arbeitnehmer konnen aus dem Arbeitsleben ausscheiden,
38jdihrige Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit auf die Hilfte und 57jihrige um
ein Viertel reduzieren — bei jeweils ungeschmdlertem Nettoeinkommen
(Lohnfortzahlungsmodell) bis zum gesetzlichen Rentenbezug.

— Rentenmodell:

59- oder 60jihrige Arbeitnehmer kdnnen aus dem Arbeitsleben ausschei-
den und erhalten bis zum Bezug der gesetzlichen Rente eine (abgaben-
Jreie und teilweise steuerfreie) Tarifrente in Héhe von 100 v. H. des letz-
ten Nettoeinkommens bzw. entsprechenden Prozentsatz des leizten
Bruttoeinkommens; Minderung der gesetzlichen Rente aufgrund fehlen-
der Beitragsjahre wird vom Arbeitgeber bis zum Lebensende ausgegli-
chen (Ausgleichsrente).

— IG Chemie:

58jihrige konnen mit 75 v. H. des letzten Bruttoeinkommens als Tarif-
rente aus dem Arbeitsleben ausscheiden; mit 59 Jahren erhalten sie Ar-
beitslosengeld finanziert vom Arbeitgeber plus 15 v. H.; ab 60 Jahren
vorgezogener Bezug der gesetzlichen Rente.

Tarifrente, Sozialversicherungsbeitrige (bezogen auf 75 v. H. des friihe-
ren Bruttoeinkommens) im 1. Jahr sowie 15 v. H.-Zuschlag im 2. Jahr
werden unter der Bedingung von Neueinstellungen fiir jeden ,, Tarifrent-
ner” finanziert aus einem Branchenfonds auf der Basis des seit 1975 in
der chemischen Industrie existierenden Unterstiitzungsfonds fiir arbeits-
lose Chemiebeschidftigte. Die von den Unternehmen fiir diesen Fonds
aufzubringenden Mittel werden auf Erhohung der Tariflohne und -ge-
hdlter angerechnet (ca. 1 v. H. der Bruttolohn- und -gehaltssumme der
chemischen Industrie in 1982 sollte aufgebracht werden durch verzdger-
tes Wirksamwerden der Tariferhéhung). Regelung soll jahrlich neu ver-
handelt werden, Bedingung fiir den Abschluf eines Tarifvertrages: Neu-
einstellungsgarantie (Belegschaft wird entsprechend der Abginge in die
Tarifrente erginzi).
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- NGG:
ditere Arbeitnehmer kénnen mit 75 v. H. des letzten Nettoeinkommens
(dynamisiertes und steuerfreies Vorruhestandsgeld) aus dem Arbeitsle-
ben ausscheiden; freiwerdende Arbeitsplitze miissen mit Arbeitslosen
beserzt werden, Renten- und Krankenversicherung, bezogen auf letztes
Bruttoeinkommen, werden zu je 50 v. H. von der Bundesanstalt fiir Ar-
beit und vom Arbeitgeber bis zum Erreichen der flexiblen Altersgrenze
weiterbezahlt, Vorruhestandsgeld wird zu einem Drittel entsprechend ta-
rifvertraglicher Vereinbarung durch den Arbeitgeber und zu zwei Drit-
teln von der Bundesanstalt fiir Arbeit finanziert; Regelung gilt nur, so
lange es die wirtschaftlichen Verhiltnisse erfordern.

- BMA:
wie NGG, allerdings Vorruhestandsgeld in Héhe des Arbeitslosengeldes.

- FDP:

Absenkung der flexiblen Altersgrenze auf 60 Jahre fiir Midnner und 58
Jahre fiir Frauen; ,, Versicherungsmathematische Abschldge” der Rente
JSiihren zu Renteneinbufen von 21 v. H. nach Angaben der FDP, von ca.
30 v. H. nach Berechnungen des WSI bei 3 Jahren fritherem Rentenbe-
zug,; Tarifpartner sollen ,,Lohnausgleichsangebote™ bei vorgezogenem
Rentenbezug vereinbaren. Einfiihrung einer ,, Teilrente™ mit entspre-
chenden Abschligen fiir dltere Arbeitnehmer, die eine Teilzeitarbeir dem
Ruhestand und der Vollzeitarbeit vorziehen.

- CDU:

Absenkung der flexiblen Altersgrenze auf 60 Jahre mit versicherungsma-

thematischen Abschldgen der Rente; Ausgleich fiir Renteneinbufe ent-
. weder durch Arbeitgeber, die Beitrige an die Rentenversicherung fiir
weitere 3 Jahre zahlen, so daf sich vom 63. Lebensjahr an die ,, volle*
Rente ergibt, oder Bundesanstalt fiir Arbeit bzw. Bund zahlen fiir 3 Jah-
re ,, Uberbriickungsrente®™ an den Friihrentner oder die Rentenversiche-
rungstrdger.

- SPD:

58jdhrige Arbeitnehmer kénnen mit 68 v. H. des letzten Nettolohnes in
L den Ruhestand treten, der Ruhestandslohn sowie die Sozialbeitrige (be-
1 zogen auf friiheren Bruttolohn) werden zu je 50 v. H. von den Tarifpar-
i teien und der Arbeitslosenversicherung (nur bei Neubesetzung des frei-
|
i

werdenden Arbeitsplatzes) gezahlt; Leistungen der Tarifparteien sollen
auf die Ergebnisse der Tarifrunden mit schdtzungsweise | v. H. ange-
rechnet werden.

Quelle: WSI des Deutschen Gewerkschaftsbundes, Disseldorf 1982
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So weit ein kurzer Uberblick iiber die am meisten diskutierten Tarifrenten-
Modelle. In der Offentlichkeit wurde ihnen durchweg viel Beachtung ge-
schenkt. Dies gilt insbesondere fiir den Vorschlag der Gewerkschaft NGG,
den sog. Doding-Plan. Dies hiangt sicherlich mit der Féhigkeit des NGG-
Vorsitzenden zusammen, unkonventionelle und dennoch pragmatisch
wirkende Wege in der Tarifpolitik zu beschreiten. Dariiber hinaus haben
sicherlich auch die bislang erzielten Regelungen in der Nahrungs- und Ge-
nuBmittelbranche dazu beigetragen, diese relativ positive Wirkung in der
Offentlichkeit zu begiinstigen.

3. Die Vorruhestandsregelung

Das von der Gewerkschaft NGG entwickelte Tarifrenten-Modell hatte
nicht nur in der Offentlichkeit eine breite Resonanz gefunden.!” Auch von
den Parteien wurden diese Uberlegungen aufgegriffen. So sprach der da-
malige Bundesarbeitsminister Westphal auf dem NGG-Kongref§ 1982 in
Niirnberg von einem ,Bonner Flankenschutz fiir Arbeitsverkiirzun-
gen“.!76 Vor der Bundestagswahl 1983 erkliarten prominente Politiker aller
grofen Parteien ihre Zustimmung zum NGG-Vorschlag einer Vorruhe-
standsregelung. Nicht von ungefihr beruhen sowohl der Ehrenberg-Plan
(SPD) als auch der 1983 im Bundesrat eingebrachte Gesetzentwurf des
Landes Hessen iiber ein ,,Vorruhestandsgeld“ und das im April 1984 durch
den Deutschen Bundestag verabschiedete ,Gesetz zur Erleichterung des
Ubergangs vom Arbeitsleben in den Ruhestand“ (Vorruhestandsgesetz, im
folgenden VRG genannt) im Kern auf den Vorschldgen des sogenannten
,Doéding-Planes“, wenn man einmal von dem Unterschied absieht, dali
der ,Vorruhestindler* je nach Plan 65, 68 oder 75 %o des letzten Nettoent-
geltes erhalten soll.

Das soeben erwihnte Vorruhestandsgesetz sieht vor, dafl, sofern bestimm-
te Voraussetzungen vorliegen, mit Vollendung des 58. Lebensjahres eine
Tarifrente bezogen werden kann. Die Zahlung erfolgt bis zum frithest-
méglichen Rentenbeginn (Ménner 63 Jahre, Frauen und Schwerbehinder-
te 60 Jahre) durch den Arbeitgeber. Die Regelung wird auf die Jahrginge
1926 bis 1930 begrenzt, gilt aber auch fiir alle fritheren Jahrgénge. Die Ta-

175 Doding, G.: ,Mit 58 in Rente — und 500.000 haben wieder Arbeit“, Bild am Sonntag
vom 6. 2. 1983; Doding: Rente mit 58 ist prima, Bild Hamburg vom 22. 1. 1983; Der
Plan ,mit 58 in Rente* gewinnt immer mehr Freunde, Hamburger Abendblatt vom
21. 2. 1983.

176 Handelsblatt vom 8. 9. 1982.
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rifrente betrégt 65 % des letzten Brutto-, d. h., ca. 70 % des letzten Netto-
entgelts. Die Inanspruchnahme der Regelung kann nur freiwillig erfolgen
und braucht sich nur auf héchstens 5 % der Arbeitnehmer eines Betriebes
beziehen.

Die Bundesanstalt fiir Arbeit gewédhrt dann den Arbeitgebern Zuschiisse
zu den Aufwendungen fiir Vorruhestandsleistungen an Arbeitnehmer,
wenn ein entsprechender Tarifvertrag oder eine Einzel-Vereinbarung vor-
liegt und dariiber hinaus die Wiederbesetzung des frei werdenden Arbeits-
platzes durch einen Arbeitslosen oder arbeitsuchenden Jugendlichen
glaubhaft gemacht worden ist. Nur dann zahlt die Bundesanstalt 35 % des
Vorruhestandsgeldes auf der Basis von 65 % des letzten Monatsgehaltes
(ohne Sonderzahlungen). Durch einen Tarifvertrag kann eine Aufstok-
kung der Leistungen durch den Arbeitgeber vereinbart werden. Die Lei-
stungen der Bundesanstalt bleiben hiervon unberiihrt.

Das Vorruhestandsgesetz von 1984 ist ein politischer Kompromif3, der in
starkem Malle durch die eingeschriankten finanziellen Handlungsméglich-
keiten des Bundes geprégt ist. Obwohl zunichst von vielen Gewerkschaf-
ten abgelehnt oder als unzureichend empfunden (von vielen Wirtschafts-
verbdnden dagegen als zu weitgehend bezeichnet), gab es bereits im Herbst
1984 diverse Tarifvertrdge mit Vorruhestandsregelungen. Dies gilt z. B.
fiir bayerische Elektrizitdtsversorgungsunternehmen (OTV), den Rheini-
schen Braunkohlenbergbau (IG Bau, Steine, Erden), die Metallindustrie
als Bestandteil des ,,Leber-Kompromisses“ zur flexiblen Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit, die Textilindustrie und in besonders starkem MaBe die
Nahrungs- und GenuBmittelindustrie.!”

4. Anwendungsprobleme

Vorruhestandsregelungen fithren zu einem verstdrkten Druck auf die Ar-
beitnehmer, Altersrenten moglichst frith zu beantragen, wodurch die Bela-
stung der Rentenversicherungstriger steigt. Zweitens fithren Vorruhe-
standsregelungen zu einer zusitzlichen Belastung der Tarifparteien, die
letztlich durch eine Erhéhung der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberanteile
zur Arbeitslosenversicherung zu finanzieren sind.

177 WSI-Tarifbericht IV 1984, Diisseldorf, S. 10ff.
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a) Belastungen fiir die Triiger der gesetzlichen Sozialversicherung

Die Belastungen, die infolge verstédrkter Renteninanspruchnahme auf die
Sozialversicherungstriger zukommen, kénnten zwar langfristig durch ver-
sicherungsmathematische Abschlige aufgefangen werden. Kurz- und mit-
telfristig miissen die frithzeitiger in Anspruch genommenen Renten aber
vorfinanziert werden.!”

Eine Reduzierung der Lebensarbeitszeit auf 58 Jahre miifite, um kosten-
neutral zu sein, mit einem versicherungsmathematischen Abschlag von
16 % erkauft werden. Unter Beriicksichtigung der Tatsache, dal} weniger
Versicherungsjahre anfallen, wire dies mit einer Rentenminderung um
25% gleichzusetzen.!” Gleichwohl wiirde, wie bereits erwahnt, fir die
Rentenversicherungstrager eine Vorfinanzierungslast entstehen. Dies wiir-
de fiir 1983 bis 1990 rund 60 Milliarden DM betragen, bei einer geringeren
Reduzierung der Lebensarbeitszeit entsprechend weniger. Um diese Fi-
nanzierungslast zu vermeiden, miifiten alle zur Zeit vorhandenen gesetz-
lichen Mdglichkeiten des vorzeitigen Ruhestands vor dem 63. Lebensjahr
abgebaut bzw. riickgéingig gemacht werden — eine sehr wirklichkeitsfrem-
de Schlul3folgerung.

Aber auch dann, wenn man generell vom Pensionierungsalter 63 ausgeht
und den ,,Vorruhestand“ vom 58. bis zum 63. Lebensjahr durch Leistun-
gen der Bundesanstalt fiir Arbeit und der Tarifparteien tiberbriickt, ist fiir
die Bundesanstalt fiir Arbeit keine Kostenneutralitat gewdhrleistet: Altere
Arbeitnehmer wiirden im Durchschnitt hohere Leistungen als Arbeitslose
im Durchschnitt erhalten. Dariiber hinaus miiite eine moglichst generelle
Wiederbesetzungspflicht fiir alle zundchst freiwerdenden Arbeitsplitze
bestehen, und dies miiBite einwandfrei kontrollierbar sein. 180

Man braucht kein Prophet zu sein, um festzustellen, daB die Arbeitgeber-
verbande sich mit allen rechtlichen Mitteln gegen eine generelle Wiederbe-
setzungspflicht wehren wiirden. Auch auf tarifpolitischem Wege kdnnten
sie hierzu nicht zustimmen. Je kleiner die Wiederbesetzungsquote ist, de-
sto hoher ist das Risiko fiir die Bundesanstalt fiir Arbeit, zusétzliche La-
sten zu iibernehmen.

178 Weis, P.: Okonomische Auswirkungen einer Herabsetzung der Altersgrenzen — Tarif-
rente, flexible Altersgrenze, Der Betrieb 1983, S. 498.

179 Lowisch, M.: Zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit, Blick durch die Wirtschaft v.
11. 5. 1983,

180 [ swisch, M., ebenda.
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Nur wenn man unterstellt, dall sowohl die faktisch vorhandenen Mdglich-
keiten des Bezugs einer Altersrente vor dem 63. Lebensjahr nicht mehr
moglich wiren und dariiber hinaus die Arbeitgeber in jedem Falle, in dem
sie keine Wiederbesetzung eines durch Vorruhestandsregelung freiwerden-
den Arbeitsplatzes vornehmen, die vollen Kosten iibernihmen, kann man
davon ausgehen, dalB} fiir die Triger der gesetzlichen Sozialversicherung
keine zuséitzlichen Kosten entstehen.

b) Belastungen fiir die Tarifvertragsparteien

Dann miifiten die Tarifparteien die entsprechenden Mehrkosten iiberneh-
men. Dabei mull man sich vor Augen fiithren, dal} die Kostenbelastung
durch Vorruhestandsregelungen nicht zu unterschétzen ist, wie aus folgen-
der Uberblicksrechnung hervorgeht:'8!

»Dies ldft sich leicht nachrechnen. Gegenwirtig sind in der Gesamtwirt-
schaft etwa 1 Million Arbeitnehmer zwischen 58 — 65 Jahren tiitig. Unter-
stellt man, dafi davon die Hiilfte eine Tarifrente in Anspruch nehmen wiir-
de, und weiter, daf diese Personen ein Ubergangsgeld i. H. v. 68 % des
letzten Netto-Verdienstes erhalten, so ergibt sich — einschlieflich Renten-
und Krankenversicherungs-Beitrdgen und Lohnsteuer — ein Gesamtauf-
wand von 13 bis 14 Milliarden DM. Bei 2/3 Inanspruchnahme, und wenn
(wie nach IG Chemie und IG Metall) ein Ubergangsgeld von gar 75 % oder
90 % des letzten Netto-Verdienstes gezahlt wiirde, wiirde die Summe auf
20 Milliarden anwachsen. (Nur zum Vergleich: Dieser Betrag entspricht
etwa dem Volumen der Geldleistungen der Bundesanstalt fiir Arbeit im
vergangenen Jahr). Nach Auferungen des Arbeitsrings Chemie wiirden
die Kostenbelastungen — nach den Vorstellungen der IG Chemie — einer
Sfast 4 %igen Tariferhohung entsprechen.”

Diese globalen Uberlegungen zeigen, daBl die potentiellen Kosten von Vor-
ruhestandsregelungen recht betrichtlich sind. Die bisherige und die vor-
aussehbare Kostenentwicklung fiir die vorzeitige Pensionierung und den
gleitenden Ubergang in den Ruhestand nach § 13 des Manteltarifvertrages
in der Zigarettenindustrie stimmen hiermit iiberein.

Je hoher nun aber die Kosten fiir die Tarifparteien sind, desto niedriger ist
ihre Neigung, sich an Vorruhestands-Modellen zu beteiligen. Dabei bedeu-

181 Schukai, M.: Tarifrente 16st nicht Arbeitsmarktprobleme, a.a.0.,S. 2570, Wer will darf
gehen, Bericht der FAZ vom 15. 12. 83 iiber eine Fernsehdiskussion u.a. mit Norbert
Bliim, H. Rappe (IG Chemie, Papier, Keramik), E. Zander (Reemtsma), U. Lehr (Uni
Bonn).
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tet diese Aussage faktisch, daB die Arbeitgeber auch bei einer gewissen
Steigerung der Arbeitsproduktivitdt um so mehr belastet werden, je weni-
ger die Gewerkschaften bereit sind, auf Entgeltsteigerungen oder zumin-
dest grof3e Teile davon zu verzichten.

Dies bedeutet aus Arbeitgebersicht, da Vorruhestandsregelungen nur
dann akzeptabel sind, wenn nicht nur die Arbeitgeber, sondern auch die
Arbeitnehmer (durch versicherungsmathematische Abschlidge, Anrech-
nung der Kosten bei Entgelterh6hungen), aber auch die Tréger der Ren-
tenversicherung und der Arbeitslosenversicherung sowie das Finanzamt
durch Steuererleichterungen zur Finanzierung herangezogen werden.

Umgekehrt kann man auch so argumentieren: Je weniger die Gewerk-
schaften bereit sind, Abstriche bei den Entgeltverhandlungen in Kauf zu
nehmen oder sogar der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit oberste Priori-
tit einrdumen, desto geringer sind die Aussichten fiir die umfassende Ein-
fithrung tarifvertraglich abgesicherter Vorruhestandsregelungen. Hinzu
kommt die schwierige finanzielle Situation bei der Renten- und der Ar-
beitslosenversicherung. Je weniger es nun dem Bundesarbeitsminister ge-
lingt, die Vorgabe der Kostenneutralitit fiir diese Institutionen einzuhal-
ten, desto unwahrscheinlicher ist es, da} eine gesetzliche Rahmenregelung
verabschiedet wird. Insofern war es schon eine Erleichterung fiir die tarif-
vertragliche Ausfiillung von Vorruhestandsregelungen und ihre Akzep-
tanz bei den Anspruchsberechtigten, dafl das Vorruhestandsgeld in den
Grenzen des § 3 Ziff. 9 Einkommensteuergesetz, also mit maximal 36000
DM steuerfrei gewihrt wird.!82

Mittlerweile hat das Vorruhestandsgesetz seine Einfithrungsphase hinter
sich. Obwohl die in der Tarifrunde 1984 abgeschlossenen Vorruhestands-
vereinbarungen in den Betrieben auf positive Resonanz gestofien sind, ha-
ben viele #ltere Arbeitnehmer nur zogernd von der Méglichkeit Gebrauch
gemacht, freiwillig vorzeitig aus dem Berufsleben auszuscheiden. Das In-
stitut der Deutschen Wirtschaft sprach insofern im Jahr 1985 von Start-
problemen der Vorruhestandsregelung.'®3

Auch nach der Halbzeit des auf fiinf Jahre befristeten Gesetzes kann von
einem groBen Durchbruch eigentlich keine Rede sein: Sind wéhrend der
gesamten Laufzeit des Gesetzes nach Angaben des Arbeitsministers rund

182 Vgl. Glaubrecht, H.: Betriebliche Erfahrung mit Regelungen zur Lebensarbeitszeitver-
kiirzung. In: Knebel, H., Zander, E. (Hg.): Arbeitszeit-Flexibilisierung und Entgelt-Dif-
ferenzierung, Freiburg i. Br. 1986, S. 85-95.

183 Jwd 26/85,S. 7vom 27. 6. 1985.
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300000 Ménner und Frauen anspruchsberechtigt, rechnet das Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit in Niirn-
berg mit ca. 60000 Vorruhestdndlern, welche Zuschiisse zu den Vorruhe-
standskosten beantragt haben. Dabei ist insbesondere im Baugewerbe
mittlerweile eine riickldufige Tendenz festzustellen.!® Dariiber hinaus
wurde eine Wiedereinstellungsquote von etwa einem Drittel ermittelt. Ins-
gesamt also eine eher erniichternde Bilanz, welche eben bei realistischer
Betrachtung aber auch nicht weiter iiberrascht.

Wie sehen nun im Vergleich hierzu die praktischen Erfahrungen mit Rege-
lungen zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit in einem Unternehmen der
Nahrungs- und GenuBmittelindustrie aus? Die soll im nédchsten Abschnitt
ndher dargestellt werden.

184 Immer weniger gehen in den Vorruhestand, FR vom 9. 1. 87.
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V. Praktische Erfahrungen mit Regelungen
zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

1. Praktische Erfahrungen in der deutschen Zigarettenindustrie!**

Die Zigarettenindustrie in der Bundesrepublik besteht aus 10 Unterneh-
men mit etwa 15000 Beschiftigten. Die Industrie ist in einem Arbeitgeber-
verband, dem Arbeitgeberverband der Cigarettenindustrie, organisiert.
Dieser Verband hat die Gewerkschaft Nahrung-GenuB-Gaststitten im
Deutschen Gewerkschaftsbund als Tarifpartner. Seit 1981 besteht ein
Manteltarifvertrag, der fiir alle Unternehmen der Zigarettenindustrie gilt
und in dem u.a. auch Fragen der Arbeitszeit geregelt sind.

Die Sonderregelung fiir dltere Arbeitnehmer betrifft 7 der 10 Zigaretten-
unternechmen, und zwar solche, die mehr als 100 Arbeitnehmer beschifti-
gen.

Die Zigarettenindustrie ist eine dullerst kapitalintensive und hochmechani-
sierte Branche mit allerdings nicht zu unterschitzenden Personalkosten.

In der Mitte der 70er Jahre begannen in der Zigarettenindustrie ernsthafte
O6konomische Probleme, die sich bis heute fortgesetzt und sogar in be-
trachtlichem Umfange verstidrkt haben. Diese Probleme sind einmal durch
die Diskussion um das Thema ,,Rauchen und Gesundheit“ sowie die damit
in Zusammenhang stehende bekannte Anti-Raucher-Kampagne verur-
sacht worden. Eine zweite Ursache fiir die Stagnation des Zigarettenmark-
tes liegt in der vor allem durch fiskalische MaBnahmen bewirkten stiandi-
gen Verteuerung des Produkts Zigarette: Nach einer Steuererhéhung von
18 % im Jahre 1977 hat eine Steueranhebung von nahezu 40 % per 1. 6.
1982 zu deutlichen Absatzriickgidngen und drastischen Marktverdnderun-
gen gefiihrt. Diese von auBlen kommenden Markteinfliisse fithrten schon
fiir sich genommen zu erheblichen Beschaftigungsproblemen, erzwangen
BetriebsschlieBungen und Entlassungen. Die Beschiftigungsproblematik
wird aber seit Jahren zunehmend durch die Entwicklung und Einfithrung
hochwirksamer Produktions- und Verpackungsmaschinen verschirft.
Wurde Mitte der 70er Jahre noch mit Zigarettenmaschinen gearbeitet, die
2.500 Zigaretten pro Minute produzierten, so stellen die heutigen Maschi-
nen 7.000 bis 8.000 Stiick pro Minute her. Die Einfithrung von Maschinen
mit einer Leistungsfahigkeit von 10.000 Zigaretten pro Minute ist nicht
mehr weit entfernt.

Auf mittlere und ldngere Sicht miissen diese Entwicklungen zu einem sub-
stantiellen Verlust an Arbeitspldtzen in der Zigarettenindustrie fithren.

185 Vgl. S. 146f.d. B.
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Diese bereits Mitte der 70er Jahre abzusehenden Konsequenzen haben bei
den Unternehmen der Zigarettenindustrie, dem Arbeitgeberverband und
bei den Gewerkschaften betrichtliche Besorgnisse ausgeltst und vielfalti-
ge Initiativen hervorgerufen. Beide Sozialpartner verbanden sie mit dem
Willen, die psychischen und physischen Belastungen zu mildern, denen
vor allem die dlteren Arbeitnehmer durch die neue Technologie ausgesetzt
waren. Aulerdem erschien die Gelegenheit geeignet, deren Ubergang in
den Ruhestand zu erleichtern.

Die Gewerkschaft NGG benutzte die Gelegenheit zur Vorlage eines umfas-
senden tarifpolitischen Konzepts, dessen Kern in dem Vorschlag bestand,
die Wochenarbeitszeit vom 50. Lebensjahre an stufenweise zu reduzieren,
und zwar bei vollem Lohnausgleich. Diese Vorschlidge muf3ten von den Ar-
beitgebern als finanziell und sozialpolitisch untragbar zuriickgewiesen
werden.

Zwischen 1977 und 1978 wurde schlieBlich in langwierigen und schwieri-
gen Verhandlungen zwischen der NGG und den Vertretern der Zigaretten-
firmen ein Kompromif gefunden, der als Sonderregelung fiir 4ltere Ar-
beitnehmer bekanntgeworden ist.

Diese Sonderregelung stellte — rechtlich gesehen — eine Vereinbarung sui
generis dar. Es handelte sich nicht um einen Tarifvertrag. Die Erkldrung
des Arbeitgeberverbandes der Zigarettenindustrie vom 8. 6. 1978, in der
der Inhalt der Vereinbarung enthalten war, hatte folgenden Wortlaut:

» Wir erkldren, daff unsere Mitgliedsunternehmen, die stédndig mehr als 100
Arbeitnehmer beschdftigen, folgende Regelung ab 1. 9. 1978 anwenden
werden:

1. Arbeitnehmer, die das 60. Lebensjahr vollendet haben und dem Unter-
nehmen mindestens 10 Jahre angehdren, kénnen im Einvernehmen mit
Arbeitgeber und zustindigem Betriebsrat bis zum friihestmoglichen
Bezug einer Rente aus der gesetzlichen Rentenversicherung alternativ

a) von der Arbeit bei Fortzahlung von 75 % ihrer Bruttobeziige ein-
schliefilich Jahressonderzahlung freigestellt
oder

b) bei herabgesetzter Wochenarbeitszeit von 20 Stunden mit vollem
Arbeitsentgelt beschdftigt

werden.

Ein Wechsel zur Alternative a) ist maglich.
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Bei Freistellung nach Alternative a) wird die betriebliche Altersversor-
gung auf der Basis der vollen Beziige (100 %) berechnet.

2. Es ist das Ziel der Branche, insgesamt so viele Neueinstellungen ein-
schlieflich Auszubildenden vorzunehmen, wie durch diese Regelung
Mitarbeiter ganz oder teilweise freigestellt werden.

3. Uber die Auswirkung der Regelung werden wir mit Ihnen Anfang 1979
beraten.

4. Eine gemeinsame Arbeitsgruppe wird Mafinahmen zur Milderung der
Jugendarbeitslosigkeit priifen.

5. Um dem Interesse an Teilzeitarbeit entgegenzukommen, werden die
Unternehmen mit den Betriebsrdten beraten, ob und wie mehr Teilzei-
tarbeitsplitze geschaffen werden konnen.

Nach den Bestimmungen der Sonderregelung waren Frauen von Anfang
an von der Teilnahme praktisch ausgeschlossen, da der Zeitpunkt einer
moglichen Inanspruchnahme des vorgezogenen Altersruhegeldes (Vollen-
dung des 60. Lebensjahres) mit dem frithestmdglichen Zeitpunkt der Ge-
wihrung derVorteile aus der Sonderregelung (ebenfalls Vollendung des
60. Lebensjahres) zusammenfiel.

Eine dhnliche Entwicklung vollzog sich bei den schwerbehinderten Min-
nern, fiir die der Gesetzgeber das Pensionierungsalter (vorgezogenes Al-
tersruhegeld) in Stufen vom 62. auf das 60. Lebensjahr zuriickverlegte.

Im Ergebnis waren daher allein die nichtschwerbehinderten ménnlichen
Arbeitnehmer von den Bestimmungen der Sonderregelung fiir dltere Ar-
beitnehmer begiinstigt.

Im Herbst 1979 schlug die NGG daher dem Arbeitgeberverband vor, den
Geltungsbereich der Sonderregelung auszuweiten. Mit Riicksicht auf den
experimentellen Charakter der Sonderregelung wurde seinerzeit diese An-
regung vom Arbeitgeberverband zuriickgewiesen.

Im Jahre 1980 begannen Verhandlungen iiber den Neuabschluff des am
31. 12. 1980 ablaufenden Manteltarifvertrages fiir die Zigarettenindustrie.
In diesen Verhandlungen spielte die Sonderregelung eine erhebliche Rolle.
Ein KompromiB wurde schlieBlich darin gefunden, die Sonderregelung
nunmehr zum Bestandteil des Manteltarifvertrages zu machen, ihren Um-
fang fiir die bisher allein begiinstigten nichtschwerbehinderten M#nner zu
kiirzen und statt dessen die Frauen und Schwerbehinderten einzubeziehen.
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Die Dauer der Inanspruchnahme wurde von 3 auf 2 Jahre gesenkt, die als
Voraussetzung geforderte Dienstzeit von 10 auf 15 Jahre verldngert. Zu-
kiinftig konnen im Ergebnis alle Arbeitnehmer 2 Jahre vor dem friihest-
moglichen Zeitpunkt der Inanspruchnahme von Altersruhegeld die Son-
derregelung in Anspruch nehmen. In praxi also Frauen und Schwerbehin-
derte ab 58, nichtschwerbehinderte Ménner ab 61.

Die Regelung findet sich jetzt in dem bereits erwidhnten § 13 Ziff. 2 des
Manteltarifvertrages der Zigarettenindustrie.!86. 187, 188

Die Inanspruchnahme der Sonderregelung kann nicht erzwungen werden.
Vielmehr setzt die Teilnahme an dem Programm die Zustimmung des Ar-
beitnehmers, des Unternehmens und des Betriebsrats voraus. Verweigert
auch nur einer dieser drei Parteien seine Zustimmung, so muf} nach einer
anderen Lésung gesucht werden, die fiir alle akzeptabel ist.

Die erzielten Vereinbarungen sind Gegenstand einer gesonderten vertragli-
chen Regelung, die sich an Mustern orientiert, die fiir jede der beiden Al-
ternativen entwickelt worden sind:

Mustervertrag
Halbe Freistellung
Firma
und
FHOTTLITRGEE +-55:55:0: 000505000 6w 0o 50
SEPHBCIIPIE GOMRD - o ¢ a0 oo 0 o
folgenden Zusatzvertrag, der Inhalt des Arbeitsvertragesvom. . . . ..
.......... wird:
I

a) Herr/Frau . .......... verpflichtet sich, das Altersruhegeld aus

der gesetzlichen Rentenversicherungab . . . . . mit Vollendung des

60./61./ 62./63./64./65. Lebensjahres in Anspruch zu nehmen
und erklirt, dazu nach Auskunft der Landesversicherungsan-
stalt/Bundesversicherungsanstalt berechtigt zu sein.

186 Vgl. S. 146d. B.

I87 Swank, a.a.0., S. 101 ff.
188 Vgl. S. 147d. B.
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DY Herr Frl .o vivvaiis wirdab ...... BlS o mit einer
Wochenarbeitszeit von (durchschnittlich) 20 Stunden beschidftigt
und von der dariiber hinausgehenden Arbeitsleitstung grundsditz-
lich freigestelir.

Seine/Ihre Arbeitszeit betrdgt arbeitstdglich 4 Stunden. Seine/
Thre Arbeitszeit wird aufgeteilt auf die Tage Montag, Mittwoch
und Freitag — Dienstag, Mittwoch, Donnerstag — Montag bis
Mittwoch — Mittwoch bis Freitag. Seine/Ihre Arbeitszeit wird
so eingeteilt, daf} er/sie eine um die andere Kalenderwoche —
einen um den anderen Kalendermonat — arbeitet.

c¢) Herr/Frau . . .............. erklirt sich bereit, bei besonderem
Bedarf auf Anforderungvon . ........... in Ubereinstimmung
mit dem Betriebsrat voriibergehend iiber die nach b) festgelegte
Arbeitszeit hinaus Arbeit zu leisten. Diese Arbeitsleistung wird
innerhalb eines Zeitraums von 3 Monaten durch entsprechende
Freizeit ausgeglichen.

d) Herr/Frau .............. ist verpflichtet, wihrend der Laufzeit
dieses Vertrages grundsdizilich keine auf Erwerb gerichtete Ne-
benbeschdftigung auszuiiben, in jedem Fall vor Aufnahme einer
solchen Titigkeit die schriftliche Zustimmungvon . . ..........
einzuholen.

I

" | R P ist verpflichtet, Herrn/Frau . . ............ das
normale Arbeitsentgelt, die Jahressonderzahlung, die vermo-
genswirksame Leistung und die Pauschale fiir Bankzahlung wah-
rend der Laufzeit dieses Vertrages in unverdnderter Hohe zu be-
zahlen.

b) Freizigaretten werden vorbehaltlich der Nichtbeanstandung
durch die Finanzverwaltung hinsichtlich der Steuerfreiheit in der
bisher iiblichen Weise gewdhrt.

i

a) Herr/Frau . . ........... ist verpflichtet, . ............ wie bei
Vollbeschdftigung jede seine/ihre Arbeitsunfihigkeit ausldsende
Erkrankung durch Vorlage einer Arbeitsunfihigkeitsbescheini-
gung auch dann zu melden, wenn die Arbeitsunfihigkeit wih-
rend der arbeitsfreien Zeit eintritt.
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b) Fiir die Zeit der Arbeitsunfihigkeit gelten die Bestimmungen des
Mantelrarifvertrages.

IV

Der Urlaubsanspruch richtet sich nach dem Manteltarifvertrag. Die
Hiilfte der Urlaubstage wird auf die arbeitsfreie Zeit angerechnet.

V

a) Dieser Zusatzvertrag und der Arbeitsvertrag enden, ohne daf es
einer Kiindigung bedarf, mit dem Zeitpunkt, von dem ab Herr/
FOm .o vivvinaiviivs eine Berufs- oder Erwerbsunfdhigkeitsrente |
beanspruchen kann, spdtestensam .. ........

Er/Sie erkliirt sich damit ausdriicklich einverstanden.

b) Herr/Frdt . ... ...couuevesi ist verpflichtet, auf Verlangen einen
personlichen Versicherungsverlauf der zustdndigen Landes- bzw.
Bundesversicherungsanstalt vorzulegen, den entsprechenden
Rentenantrag rechtzeitig zustellenund . . . . ... ...... davon un-
verziiglich zu unterrichten.

VI

a) Die tariflichen und gesetzlichen Vorschriften iiber die Kiindigung
des Arbeitsvertrages und die Kiindigung aus wichtigem Grund
bleiben unberiihrt.

b) Herr/Frau . .............. ist darauf hingewiesen worden, daff
ein Verstoff gegen die Bestimmungen dieses Vertrages, insbeson-
dere die Pflichten nach Id), Illa) und V, die auferordentliche
Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses begriinden kann.

Unterschrift
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Mustervertrag
Volle Freistellung
Firma
und
Herr/Frau . . ....... .. i reinennn.

schliefien gemdf . . . folgenden Zusatzvertrag, der Inhalt des Arbeits-
vertragesvom . ......... wird:

I
i) HerriFYm ...oavinaivi verpflichtet sich, das Altersruhegeld aus
der gesetzlichen Rentenversicherung ab . . ........ mit Vollen-

dung des 60./61./62./63./64./65. Lebensjahres in Anspruch zu
nehmen und erkldrt, dazu nach Priifung des Versicherungsver-
laufs berechtigt zu sein.

b)Herr/Frau............... wirdab . ......... vonder Arbeits-
leistung freigestellt.
Er/Sie bleibt Arbeitnehmervon . . ... ..... und verpflichtet sich,
bei besonderem Bedarfauf Anforderungvon . . . ....... in Uber-

einstimmung mit dem Betriebsrat nach angemessener Ankiindi-
gungsfrist voriibergehend fiir zumutbare Arbeiten zur Verfii-
gung zu stehen.

) Herv /Bt . oo ist verpflichtet, wihrend der Laufzeit
dieses Vertrages grundsitzlich keine auf Erwerb gerichtete Ne-
benbeschdftigung auszuiiben, in jedem Falle vor Aufnahme einer
solchen Tdtigkeit die schriftliche Zustimmungvon . . . .........
einzuholen.

17

a) DieFirmaist verpflichtet, Herrn/Frau . . ............. wdhrend
der Laufzeit dieses Vertrages das normale Arbeitsentgelt, die
Jahressonderzahlung, die vermdgenswirksame Leistung und die
Pauschale fiir Bankzahlung in Héhe von jeweils 75 % zu zahlen.
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Das normale Arbeitsentgelt betrdgt deshalb zur Zeit . . . . . . .. DM
brutto. Die Anspriiche dndern sich mit der Anderung der ent-
sprechenden Leistungen fiir vollbeschdftigte Arbeitnehmer (z. B.
Tariferhohungen).

b) Fiir die Zeit einer voriibergehenden Heranziehung zur Arbeitslei-
stung
eriidlt Herr/Eralh . . i i sisssvminmeminesssitm s aae se s
anstelle der Beziige zu a) anteilig das ungekiirzte normale Ar-

beitsentgell.

c) Freizigaretten werden der Menge nach weitergewdhrt, miissen
aber zu Lastenvon Herrn/Frau . . ............... als abgaben-
pflichtiger Sachbezug (zur Zeit 90, — DM monatlich) in der Ent-
geltabrechnung berticksichtigt werden.

d) Die Betriebsrente wird so berechnet, als wenn fiir die Zeit der
Freistellung die vollen Bruttobeziige bezahlt worden widren.
I

a) Herr/Frau . ................. ist verpflichtet, jede die Arbeits-
unfihigkeit auslosende Erkrankung Reemitsma durch Vorlage
einer Arbeitsunfihigkeitsbescheinigung wie bei Vollbeschifti-
gung zu melden.

b) Fiir die Zeit der Arbeitsunfdhigkeit gelten die Bestimmungen des
Manteltarifvertrages.

v
Die Urlaubsanspriiche sind mit der Freistellung abgegolten.

V

a) Dieser Zusatzvertrag und der Arbeitsvertrag enden, ohne daf es
einer Kiindigung bedarf, mit dem Zeitpunkt, von dem ab Herr/
[ 5 P eine Berufs- oder Erwerbsunfihigkeits-
rente beanspruchen kann, spiitestensam 19 . . . . ..
Er/Sie erklirt sich damit ausdriicklich einverstanden.

e SR R
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b) Herr/Frau........ ist verpflichtet, auf Verlangenvon . . . . .. ..
.......... einen personlichen Versicherungsverlauf der zustdn-
digen Landes- bzw. Bundesversicherungsanstalt vorzulegen, den
entsprechenden Rentenantrag rechtzeitig zustellenund . . . . . . ..
.......... davon unverziiglich zu unterrichten.

Vi

a) Die tariflichen und gesetzlichen Vorschriften iiber die Kiindigung
des Arbeitsvertrages und die Kiindigung aus wichtigem Grund
bleiben unberiihrt.

BY Herr/Frmt . c covvivvisivvnia ist darauf hingewiesen worden,
daf ein Verstof gegen die Bestimmungen dieses Vertrages, insbe-
sondere die Pflichten nach Ic), Illa) und V, die auferordentliche
Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses begriinden kann.

Unterschrift

Die Vertridge konkretisieren die in § 13 Ziff. 2¢) MTV Zigarettenindustrie
enthaltene Verpflichtung des Arbeitnehmers, sich auf Anforderung des
Arbeitgebers fiir zumutbare Arbeitsleistungen zur Verfiigung zu halten. In
der Regel wird es sich um einen zeitweisen Arbeitseinsatz bei dringenden
betrieblichen Erfordernissen handeln. Demnach ist keiner der unter § 13
Ziff. 2 des Manteltarifvertrages fallenden Arbeitnehmer im eigentlichen
Sinne in den vorzeitigen Ruhestand getreten, und zwar selbst dann nicht,
wenn er die Alternative A gewihlt hat, also voll freigestellt ist. Vielmehr
gelten die dlteren Arbeitnehmer nach wie vor im Rechtssinne als Beschif-
tigte des Unternehmens. Konsequenterweise ist allen verwehrt, eine ander-
weitige Beschiéftigung widhrend der Dauer der Inanspruchnahme der Son-
derregelung anzunehmen.

Die Beteiligung an der Sonderregelung ist in den vergangenen Jahren stdn-
dig angestiegen, und zwar von urspriinglich 70,3 % der Berechtigten auf
93,6% zum 1. 1. 1987. Abb. 48 zeigt die Inanspruchnahme in den Unter-
nehmen der Zigarettenindustrie zum 1. 1. 1987.
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Die Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme sind vielfaltig. Sie liegen z.T.
in den betrieblichen Gegebenheiten, die es — wie beispielsweise im Auflen-
dienst — etwa unméglich machen, eine Teilfreistellung (Alternative B) an-
zubieten, so daf} der Mitarbeiter gen&tigt wire, sich voll freistellen zu las-
sen, eine Alternative, die er aber wegen der damit verbundenen Kiirzung
seiner Beziige scheut. Zum anderen liegen sie aber auch in rein personli-
chen Griinden, wie etwa dem Wunsch, weiter Vollzeit zu arbeiten.

In der verhiltnismaBig kurzen Geschichte der Sonderregelung hat sich der
Schwerpunkt der Inanspruchnahme verschoben. Hatten urspriinglich
noch 2/3 der Berechtigten die Alternative B gewéhlt, so hat sich das Ver-
hiltnis in letzter Zeit deutlich umgekehrt. Mehr als 74 % der Arbeitnehmer
entscheiden sich jetzt fiir die volle Freistellung.

Diese Verdnderung ist zum einen auf die Einbeziehung der Frauen in die
Sonderregelung zuriickzufiihren, die in héherem MaBe zur vollstdndigen
Freistellung tendieren, zum anderen aber auch darauf, daB3 die Mitarbeiter
sich dessen bewuf3t geworden sind, wie relativ gering der finanzielle Unter-
schied zwischen beiden Alternativen ist, eine bedauerliche Auswirkung der
progressiven Besteuerung. Schliellich hat die skizzierte Situation in der
Branche auch zum Personalabbau gendtigt und dies ist letztlich gleichbe-
deutend mit voller Freistellung.

Firma Berechtigte Arbeitnehmer laufende Inanspruchnahme
1.9.78—1. 1. 87 davon 1. 1. 87 laufend 75 % halbe AZ
An- erfillt %o An- erfillt L m W m W
spruch spruch

1 24 21 87,50 5 5 100 1 2 1 1
2 314 283 90,13 79 72 91,14 29 13 22 8
3 405 361 89,14 22 22 | 100 12 9 1

4 83 76 | 91,57 22 22 [ 100 10 12
3 107 107 | 100 29 29 (100 10 8 8 3
6 430 368 85,58 76 70 91,01 30 24 8 8
7 165 143 86,67 46 4] 89,13 22 13 4 2
insges. | 1528 1359 88,94 279 261 93,55| 114 81 43 23

74,71 % 25,29 %

Abb. 48: Freistellung iilterer Arbeitnehmer gemif § 13 Nr. 2 Manteltarifvertrag
der Zigarettenindustrie (Stand: 1. 1, 1987)
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In lindlichen Gebieten iiberwiegt der Anteil derjenigen, die sich fiir die
volle Freistellung entschieden haben, schon seit Bestehen der Regelung.
Hier ist zu berticksichtigen, daB viele Arbeitnehmer noch einen Nebener-
werbsbetrieb bewirtschaften.

Bleibt abschlieBend die Frage der Reversibilitdt der o.g. manteltarifver-
traglichen Regelung. Aus den bisherigen Ausfithrungen ist bereits zu erse-
hen, daf} die neue Regelung fiir die nicht schwerbehinderten Minner eine
Verschlechterung darstellt. Hier hatte die Gewerkschaft Nahrung-Genuf3-
Gaststétten mit schweren Widerstdnden an ihrer ,,Basis“ und in ihrer gro-
Ben Verhandlungskommission zu kimpfen.

Da die Anzahl der berechtigten Arbeitnehmer ab 1985 verstirkt zugenom-
men hat und auch eine gewisse arbeitsmarktpolitische Entspannung zu er-
warten ist, wird der § 13, 2 MTV grundsitzlich wieder zur Disposition ge-
stellt werden. Bis dahin bleibt allerdings abzuwarten, welche Initiativen
der Gesetzgeber ergreift und welche Veridnderungen in anderen Tarifberei-
chen erfolgen. Die gilt nicht zuletzt fiir Tendenzen der Arbeitszeitflexibili-
sierung und der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit.

Der Wandel zur vollen Freistellung ist zu bedauern, denn die Alternative B
wird sehr viel mehr einem der Hauptanliegen der Sonderregelung gerecht,
namlich der Vermeidung des Pensionierungsschocks durch die Méglich-
keit eines gleitenden Ubergangs in den Ruhestand.

Die Kosten der Sonderregelung werden allein vom Arbeitgeber getragen.
Sie betrugen urspriinglich 1% der Lohn- und Gehaltssumme, Hochrech-
nungen fiir die zukiinftigen Kosten zeigen aber, daB sie in den nichsten
Jahren auf etwa 3 % ansteigen werden.

Die Griinde hierfiir liegen einmal in der Altersstruktur der Unternehmen,
zum anderen in der Einbeziehung der Frauen und Schwerbehinderten.

Die Lage der Zigarettenindustrie 146t es als zweifelhaft erscheinen, ob die
bisherige Regelung zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit iiber die Lauf-
zeit des gegenwirtigen Manteltarifvertrages im Jahre 1988 hinaus unver-
dndert beibehalten werden kann.
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2. Praktische Erfahrungen in der deutschen Brauwirtschaft

Vorruhestandsgesetz / Tarifvertrag
Vorruhestand Brauereien

Voraussetzungen: Regelungsinhalt:
@ 10 Dienstjahre ® 75% Bruttoentgelt
(ohne Einmalzahlungen)

® Vollendung 58. Lebens-
jahr (bis 31. 12. 1988) @ ZuschuB des Arbeitsamtes
bei Wiederbesetzung

8 Autiisung ey AuneRs: (30 % der Aufwendungen)

verhiltnisses

® Zeitliche Aussetzung
bzw. Ablehnung aus
betrieblichen Griinden
moglich

i w ————

Abb. 49: Vorruhestand in der Brauwirtschaft

Abbildung 49 zeigt, wie die Konditionen in der Brauwirtschaft sind: 10
Dienstjahre, das 58. Lebensjahr mufl vollendet sein, und zwar bis zum
31. 12. 1988. Das Arbeitsverhiltnis wird hier aufgelést durch Vereinba-
rung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, wobei nach der tariflichen
Bestimmung diese Auflosung des Arbeitsverhiltnisses zeitlich ausgesetzt
bzw. aus betrieblichen Griinden abgelehnt werden kann. Man kann sich
leicht vorstellen, daf der Begriff , betriebliche Griinde* nicht unumstritten
ist.

Der Regelungsinhalt ist hier: 75 % des Bruttoentgelts, ohne Beriicksichti-
gung von Einmalzahlungen. Der Zuschuf} des Arbeitsamtes bei der Wie-
derbesetzung belduft sich auf etwa knapp 30 % der Aufwendungen.

Was die Inanspruchnahme angeht, so fehlen noch zuverldssige Angaben.
Dafiir ist der Beobachtungszeitraum noch zu kurz. Allerdings ist schon zu
sehen, daB die Inanspruchnahme relativ gering ist. Sucht man nach Griin-
den hierfiir, so bieten sich zunichst einmal die unvermeidlichen Anlauf-
probleme an, z. B. Zeitverzogerungen bei den administrativen Durchfiih-
rungsbestimmungen, Unsicherheit iiber Riickstellungsregelungen, auch
geringe Erfahrung der Arbeitnehmer, relativ lange Ankiindigungsfristen
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(6 —7 Monate in einigen Fillen) und auch, daB eine Reihe von Tarifvertri-
gen erst 1985 abgeschlossen worden sind. Es handelt sich aber offensicht-
lich auch um Attraktivitdtsprobleme bei den Arbeitnehmern, wenn man
von 65 bis 75 % der Bruttobeziige ohne Einmalzahlungen als Regelleistung
ausgeht.

Dem stehen erhebliche Kostenprobleme bei den Unternehmen gegeniiber.
Die Bundesanstalt fiir Arbeit hat geschétzt, daB die Durchschnittsbela-
stung nach Abschlufl des Zuschusses ohne Dynamisierung, gerechnet auf 5
Jahre, bei 80000 DM pro Vorruhestindler liegen soll. Der Zuschuf betragt
in der Regel nur 34 %, weil viele Tarifvertrige keine Insolvenzregelung ha-
ben, also nur 34 % von 65 % des Bruttoentgeltes und daher bei einem Vor-
ruhestandsgeld von 75% — das war unser Beispiel — nur knapp 30 % der
Aufwendungen des Arbeitgebers. Kein Wunder also, daB die wirtschaftli-
che Lage in einer ganzen Reihe von Fillen zur Begriindung der Ablehnung
beigetragen hat, zum Teil auch unter Berufung auf die bekannte Uberfor-
derungsklausel, die in einigen Fillen nicht sehr hoch liegt, z. B. bei 2 %.

Will man aus diesen Erfahrungswerten SchluBfolgerungen ziehen und
gleichzeitig versuchen, Anliegen fiir zukiinftige Vereinbarungen zu formu-
lieren, dann kommt man zu folgenden Ergebnissen: Vorruhestandsrege-
lungen werden wohl dann gern angenommen, wenn sie attraktiv sind. Im-
merhin schienen sie der Gewerkschaft NGG so attraktiv, daB sie fiir eine
Verldngerung dieser Regelung bis 1988 fiir diesen Zeitraum auch die 40-
Stunden-Woche, wie man heute sagt, festgeschrieben hat. Kein Zeichen
dafiir, daB es sich um eine Regelung handelt, die von den Mitarbeitern
nicht akzeptiert wird. Die Zahlen zeigen es. Wenn die Regelung attraktiv
ist, dann ist sie allerdings auch — mangels ausreichender Beteiligung der
Offentlichen Hand — fiir die Unternehmen teuer, méglicherweise eines
Tages zu teuer. Man wird deshalb 1988, wenn die Regelung auslduft, prii-
fen miissen, ob die wirtschaftliche Situation und die Entwicklung auf dem
Arbeitsmarkt eine Verldngerung der Vorruhestandsregelung nétig und —
wegen der dann hoffentlich festgestellten Arbeitsmarktentlastungswir-
kung — auch vertretbar machen.

Eine Verbesserung der Vorruhestandsregelung wird man sich einmal da-
von versprechen diirfen, dafl zwar nicht, wie in einigen Zeitungen gemel-
det wurde, das Vorruhestandsgeld vollstindig steuerfrei bleibt, sogar
riickwirkend steuerfrei bleibt, aber doch immerhin in den Grenzen des § 3
Ziff. 9 des Einkommensteuergesetzes, also in Hohe der Abfindungsbetri-
ge von maximal 36000 DM. Damit sind aber die Unternehmen noch nicht
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entlastet. Eine Entlastung der Unternehmen kénnte man sich vorstellen,
indem man den Zuschuf} erhéht, etwa auf 45 oder 50 %, und zwar nicht
bezogen auf 65 %, sondern auf die tatsdchlichen Aufwendungen. Mittel
dafiir hédtten z. B. 1985 durchaus zur Verfiigung gestanden, weil nidmlich
die eingestellten Mittel erheblich iiber dem liegen, was tatsichlich in An-
spruch genommen worden ist. Die Regierung hat es aber fiir richtig gehal-
ten, sie fiir die Verbesserung anderer Leistungen fiir dltere Arbeitnehmer
zu verwenden, etwa fiir die Verlingerung der Hochstanspruchsdauer fiir
das Arbeitslosengeld. AuBBerdem wire zu iiberlegen, den Zuschuf trotz al-
ler Schwierigkeiten in der Struktur zu verdndern. Gegenwirtig wird der
Zuschuf allein fiir unmittelbare Wiedereingliederung von Arbeitslosen ge-
wiihrt, d. h. es wird im Grunde nur ein Teil des effektiven Arbeitsmarktef-
fektes mit Zuschiissen versehen. Es wire aber zu priifen, ob zukiinftig
nicht auch die Vermeidung von Entlassungen zuschuBfihig sein kénnte.
Z.B. gibt es in der Bauindustrie 30000 Vorruhestandsfille, von denen so
gut wie keiner oder sehr wenige zuschuf3fihig sind, weil die Situation in der
Bauindustrie Wiedereinstellungen nicht zuldft. Das Institut fiir Arbeits-
markt und Berufsforschung hat dabei véllig richtig erkannt, dafl vermie-
dene Entlassungen fiir den Arbeitsmarkt von derselben Bedeutung sind
wie Wiederbesetzungen. Deswegen werden sich wohl Regelungen zur Ver-
kiirzung der Lebensarbeitszeit nur dann behaupten und den Arbeitsmarkt
entlasten kénnen, wenn die Lasten solcher Regelungen angemessener als
bisher verteilt werden.
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E Lage der Arbeitszeit

Im folgenden wollen wir diejenigen Arbeitszeitregelungen vorstellen, die
eine Auflockerung des traditionellen Prinzips der Kongruenz von Be-
triebszeit und personlicher Arbeitszeit zur Folge haben.

Ein erster Schritt in diese Richtung ist die Gleitende Arbeitszeit, die sich
bereits in vielen Unternehmen praktisch bewdhrt hat. Indem generell Be-
ginn und Ende der Arbeitszeit individuell festgelegt werden kann, kom-
men wir im né4chsten Schritt zu variablen Arbeitszeitregelungen, die sich
konsequenterweise nicht nur auf die tégliche, sondern auch auf die wo-
chentliche, monatliche oder jdhrliche Arbeitszeit beziehen kénnen. Diese
Flexibilisierung der Arbeitsdauer 146t sich umgekehrt auch auf den Jahres-
urlaub anwenden.

Letztlich ist die Lidnge von Arbeits- und Urlaubszeit entgeltabhéngig und
entgeltbestimmend. Insofern miifite sie im Rahmen eines Cafeteria-Sy-
stems individuell wihlbar sein.

Arbeitszeit ist auf unterschiedliche Weise teilbar: Dies gilt sowohl fiir die
traditionelle Teilzeitarbeit, deren Anwendungsmdéglichkeiten noch ldngst
nicht erschépft sind, als auch fiir die Partner-Teilzeitarbeit, die unter dem
Schlagwort ,,Job-sharing“ fast schon als Modethema lebhaft diskutiert
wird. Diese Formen der Teilzeitarbeit kénnen in vielféltiger Form zur Ar-
beitszeitflexibilisierung eingesetzt werden. Wegen ihrer gro3en Bedeutung
fiir die Personalpraxis sollen sie in einem gesonderten Kapitel dargestellt
und diskutiert werden.
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I. Das Prinzip der Kongruenz von Betriebszeit
und personlicher Arbeitszeit

Zu den tiefverwurzelten Mythen der abendldndischen Industriegesell-
schaft gehort die Uberzeugung, die Arbeitszeit des einzelnen Arbeitneh-
mers miisse mit der Betriebszeit prinzipiell deckungsgleich sein. Das sich
hierauf griindende, einst sicher berechtigte Dogma von der starren Ar-
beitszeit ist weithin ungebrochen. Selbst der Siegeszug der Gleitzeit hat es
bisher nicht nachhaltig vermocht, die Vorstellung auszurotten, wer nicht
anndhernd ,,piinktlich®, d.h. zu Beginn der ldngst abgeschafften fritheren
starren Arbeitszeit, also etwa 8.00 Uhr, an seinem Arbeitsplatz sei, konne
unmdoglich fleiBig und zuverléssig sein. Das belegt im iibrigen auch die Tat-
sache, dal} sich variable Arbeitszeiten, d.h. flexible Regelungen, die auf
die Festlegung einer Kernzeit verzichten, bisher nicht in nennenswertem
Umfang haben durchsetzen kénnen, sich aber weiter auf dem Vormarsch
befinden. Die Gleitzeit ist das AuBerste der Gefiihle. Und so beschrinkt
sich die Flexibilitidt auf Beginn und Ende der Arbeitszeit, so daf3 die Kon-
gruenz von Betriebszeit und persénlicher Arbeitszeit weitgehend erhalten
geblieben ist.

Nicht wesentlich anders als mit der Beweglichkeit bei der Lage der Arbeits-
zeit verhilt es sich auch mit ihrer Dauer. Die verkiirzte Arbeitszeit ist nach
wie vor eine Doméne der Frau. Nur knapp 3 % der Teilzeitbeschéftigten
sind Ménner. Schon hieran zeigt sich, daB} die Teilzeit im wesentlichen ein
Zweitverdiener-Phdnomen ist. Keinesfalls kann sie bisher als Ausdruck
eines durchgreifend neuen Arbeitszeitverstandnisses aufgefaflt werden.

Um ein beliebtes Modewort aufzunehmen: Die Arbeitszeitstrukturen sind
nach wie vor ,verkrustet“. Erst die Beschiftigungskrise seit Ausgang der
70er Jahre und die Diskussion um die Verkiirzung der Wochenarbeit
1984/85 haben wieder Leben in die Arbeitszeitdiskussion gebracht.Hier ist
es vor allem die Arbeitszeitflexibilisierung, die die Phantasie anregt und
Hoffnungen weckt. Das gilt insbesondere fiir variable und fiir flexible Ar-
beitszeiten.

Variable und flexible Arbeitzeiten haben nicht nur eine rein zeitliche (tem-
porale) Dimension. Dariiber hinaus bestehen immer auch qualitative
Aspekte hinsichtlich der Aufgaben-Zuordnung und quantitative Aspekte
im Hinblick auf die Arbeitskrifte-Zahl.'® Insofern sind vielfiltige orga-

189 Vgl Hamel, W.: Flexibilisierung der Arbeit aus betriebswirtschaftlicher Sicht, Personal-
wirtschaft 1985, S. 377—385, insb. S. 381.
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nisatorische Aspekte mit der Variation der Arbeitszeit verbunden, die sich
auch auf Fiihrungsfragen beziehen (z. B. die verdnderte Leistungsspanne
bei Job-sharing oder verinderte Delegationsspielrdume)!% (vgl. Abb. 50).

Liange tigliche Arbeitszeit gleitende Arbeitszeit
der
Arbeitszeit

wichentliche Arbeitszeit Teilzeitarbeit

saisonale Arbeitszeit Saison-Arbeit

jéhrliche Arbeitszeit ein Jahr:
Jahresarbeitsvertrige

mehrere Jahre:
Langzeiturlaub

Bandbreitenmodelle
flexible Altersgrenze
Lebensarbeitszeit Vorruhestand .
gleitender Ubergang
in den Ruhestand

Lage Tag- oder Nachtarbeit Baukastensysteme
der Werktage, versetzte Schichten
Arbeitszeit Sonn- und Feiertage Kurzschichten/

Schichtarbeit AnschluBschichten

Dimensionen der Arbeitszeitflexibilisierung

Ausmal Stelle
der arbeitsplatzbezogen Abteilung/Bereich
Arbeitszeit Unternehmen

individuell
personenbezogen gruppenbezogen
kollektiv

kapazititsorientierte
kapazititsorientiert variable Arbeitszeit
(KAPOVAZ)

Abb. 50: Formen der flexiblen Arbeitszeitgestaltung
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1% Vgl. Wagner, D., Arbeitszeit und Organisation. Zeitschrift Forschung und Organisation
1985, S. 257—260.
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Dabei kénnen die einzelnen Dimensionen der Arbeitszeitgestaltung auch
miteinander verkniipft werden. Insofern sind unterschiedliche Flexibili-
tatsgrade hinsichtlich verschiedener Flexibilititsmerkmale zu errei-
chen.'”V Dies gilt z. B. fiir Gleitzeitsysteme ohne Kernzeiten, deren Gleit-
zeitsaldo z. B. fiir einen Langzeiturlaub angerechnet werden kann.

Bei der Darstellung flexibler Arbeitszeiten darf die Gleitzeit nicht fehlen,
ist sie doch die verbreitetste Form beweglicher Arbeitszeit und die histo-
risch erste dazu. Der Siegeszug der Gleitzeit in den sechziger Jahren schlug
die erste Bresche in die Front starrer Arbeitszeiten. Zugleich darf aber die-
ses Kapitel in einer Darstellung des Wandels der Arbeitszeit keinen groBen
Raum beanspruchen; denn Gleitzeit ist schon weitgehend Historie, wenn-
gleich noch immer nicht véllig problemlos.

191 Vgl. z.B. Beyer, H. T.: Betriebliche Arbeitszeitflexibilisierung zwischen Utopie und

Realitét, Minchen 1986, S. 7.




Auflockerung des Kongruenz-Prinzips 189

II. Auflockerung des Kongruenz-Prinzips von Betriebszeit
und personlicher Arbeitszeit

1. Die Gleitende Arbeitszeit

Das Wesen der Gleitzeit besteht darin, dal der Mitarbeiter im gewissen
Umfange Beginn und Ende seiner Arbeitszeit und damit zugleich den Um-
fang der Arbeitszeit selbst bestimmt, um sie auf diese Weise besser seinen
personlichen Bediirfnissen und seinem individuellen Arbeitsrhythmus an-
passen zu konnen.

Neben der Erweiterung des Freiheitsspielraumes fiir den einzelnen Arbeit-
nehmer waren auch 6ffentliche und Interessen des Arbeitgebers fiir Ein-
filhrung und Erfolge der Gleitenden Arbeitszeit ma3gebend. So hat die
Gleitzeit in gewissem Umfange dazu beigetragen, Verkehrsiiberlastungen
im Berufsverkehr zu mildern. Der Arbeitgeber profitiert von der Rege-
lung, weil fiir ihn das Piinktlichkeitsrisiko praktisch entféllt und Arztbesu-
che, Behordenginge und andere private Besorgungen so gelegt werden
kénnen, daB Dienstbefreiungen regelméBig nicht erforderlich sind.

Die Einfithrung der Gleitenden Arbeitszeit ist allerdings im wesentlichen
auf die Verwaltungen und Dienstleistungsbetriebe beschridnkt geblieben;
in der Produktion hat sie sich hingegen in gréBerem Umfang nicht durch-
setzen konnen, obgleich sie hier prinzipiell nur dann undurchfithrbar er-
scheint, soweit im Takt oder am FlieBband gearbeitet wird. Tatséchlich
hat sie in der Regel nicht einmal in den taktungebundenen Werkstétten fiir
langerfristig angelegte Reparatur- und Wartungsanlagen Einzug halten
konnen. Falsch verstandene Gleichbehandlung hat sogar oft genug verhin-
dert, daB wenigstens die produktionsnahen Verwaltungsstellen ebenso in
den Genuf} der Gleitzeitregelung kommen wie die Mitarbeiter in den Zen-
tralen.

a) Grundmuster der Gleitenden Arbeitszeit

Wenn es eine Mutter der Gleitzeit gibt, dann ist es Christel Kimmerer. Ih-
rem Wirken und dem auf ihren Gedanken aufbauenden sogenannten Ot-
tobrunner Modell der Messerschmidt-Bélkow-Blohm GmbH!"92 ist der
Erfolg dieser Form flexibler Arbeitszeit zu danken. Vielleicht ist es auf die-
sen Umstand der Entstehung im wesentlichen aus einer Quelle zuriickzu-

192 ygl, Haller. W.: Stichwort ,,Arbeitszeit, gleitende®, in Personalenzyklopédie, Band 1,
Miinchen 1977.
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fithren, daf} die Gleitzeitordnungen — bei aller Verschiedenheit im Detail
— einen weitgehend identischen, sozusagen typischen Inhalt haben.

Dieses Grundmuster der Gleitzeitordnung besteht aus folgenden Elemen-
ten:

— Die Gesamtarbeitszeit (sog.,,Bandbreite®) wird in einem festen Teil —
Kernzeit — und variable Abschnitte — Gleitzeit — zerlegt. Dabei liegen
die Gleitrdume iiblicherweise vor Beginn und nach Schlul} der Kernzeit,
also beispielsweise zwischen 7.00 und 9.00 Uhr und zwischen 16.00 und
18.00 Uhr. Gelegentlich wird eine weitere Gleitzeitspanne um die Mit-
tagspause gelegt.

— Wihrend der Kernzeit besteht Priasenzpflicht; dagegen kann Beginn
und Ende der tiglichen Arbeitszeit wihrend der beiden Gleitrdume frei
gewdhlt werden.

— Bestimmte Funktionsstellen oder Mitarbeitergruppen werden hiufig —
nicht immer allerdings aus liberzeugenden Griinden — ganz oder teilwei-
se aus der Gleitzeitregelung ausgenommen. Typischerweise gilt dies fiir:

® Allgemeine Verwaltungsdienste, wie Kantine, Fahrbereitschaft,
Hausreinigung, Pfortner,Poststelle, Telefonzentrale etc.

® Datenverarbeitung

® Vorstandssekretariate

® Teilzeitbeschiftigte

® Fiihrungskrifte

— Als Soll-Arbeitszeit figuriert in der Regel die tarifliche Wochenarbeits-
zeit. Uberschreitungen des Solls fiithren zu Gleitzeitguthaben, Unter-
deckungen zur Zeitschuld. Beide sind meistens auf 10 Stunden/Monat
limitiert. Guthaben oder Defizit werden auf den folgenden Abrech-
nungszeitraum iibertragen. Dariiber hinausreichende Guthaben oder
aber eine groflere Unterdeckung kdnnen nur im Falle zuldssiger Recht-
fertigung — wie etwa bei Krankheit — iibertragen werden.

— Aus seinem Gleitzeitguthaben kann der Mitarbeiter Freizeit auch wih-

rend der Kernzeit nehmen. Die Inanspruchnahme ist zumeist begrenzt,
etwa auf 2 halbe Tage oder einen ganzen Tag im Monat, oft mit der wei-
teren Einschrdnkung, daf} diese Freizeiten nicht auf einen Montag oder
Freitag fallen diirfen. In der betrieblichen Praxis wird das Gleitzeitgut-
haben auch oft fiir sog. Briickentage freigegeben, also Tage zwischen
dicht beieinander liegenden Feiertagen oder anderen arbeitsfreien Ta-
gen.
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— Die Zeiterfassung erfolgt regelmiBig durch mechanische oder elektro-
nische Systeme: Vereinzelt findet sich auch die Selbstaufschreibung;
richtig angewendet, bietet die von ihr ausgehende soziale Kontrolle kei-
ne geringere Richtigkeitsgewahr als die technischen Uberwachungsein-
richtungen.

— Da die Bandbreitenregelung es erlaubt, an einem Tag auch mehr als die
Normalarbeitszeit von 8 Stunden abzuleisten (Uberarbeit), taucht die
Frage nach der Abgrenzung zur Mehrarbeit auf. Regelmifig wird bei-
des getrennt gehalten und auch getrennt verarbeitet. Voraussetzung fiir
die Bewertung der Uberarbeit als Mehrarbeit ist in der Regel die aus-
driickliche Anordnung durch den Vorgesetzten unter Beteiligung des
Betriebsrats gemdl} § 87 Abs. 1 Ziff. 3 BetrVG.

Unter diesen Voraussetzungen wird eine angeordnete zusitzliche Arbeits-
leistung auBerhalb der Bandbreite stets als Mehrarbeit, innerhalb der
Bandbreite regelméBig dann als Mehrarbeit anzusehen sein, wenn und so-
fern dadurch die tigliche Sollarbeitszeit, wie z. B. 8 Stunden, liberschritten
wird.

b) Rechtliche Aspekte

Als die Arbeitszeitordnung 1938 in Kraft trat, waren Begriff und Einrich-
tung der Gleitzeit unbekannt. Die Gleitzeitwelle Ende der sechziger, An-
fang der siebziger Jahre l6ste umfangreiche Diskussionen dariiber aus, ob
und bei welcher Gestaltung Gleitzeitregelungen mit dem 6ffentlich-recht-
lichen Arbeitszeitrecht zu vereinbaren seien.!%%

(1) Probleme des offentlich-rechtlichen Arbeitszeitschutzes

Im Vordergrund stand dabei die Pausenordnung, insbesondere die Vor-
schriften der §§ 18 AZO und 11 Jugendarbeitsschutzgesetz, nach denen
fiir Frauen und Jugendliche die Pausen von vornherein bestimmt sein
miissen. Die Praxis hat diese — vorwiegend theoretisch interessanten Pro-
bleme — in der Regel dadurch geldst, daB bestimmt worden ist, in be-
stimmten Zeitabstinden seien Pausen einzulegen. %9

Gewichtiger war da schon das Problem der Hochstarbeitszeiten. Hier ist
aber inzwischen allgemeiner Konsens dahingehend erreicht worden, dal3 es

193 Vgl. die Literatur-Nachweise bei Schaub, G.: Arbeitsrechts-Handbuch, 5. Aufl., Min-
chen 1983, S. 930, Anm. 1.
194 Schaub, G.: a.a.0., S. 931ff.
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§ 4 AZO bei sinnvoller Anwendung zulaf3t, die an einem Tag unter dem
Soll (8 Stunden) bleibende Arbeitszeit an den iibrigen Werktagen dieser,
der vorangehenden und der folgenden Woche auszugleichen. Dabei darf
allerdings die gemil § 4 Abs. 3 AZO hochstzuldssige Tagesarbeitszeit von
10 Stunden nicht iiberschritten werden.

(2) Betriebsverfassungsrecht

Betriebsverfassungsrechtlich unterliegt die Einfithrung und Ausgestaltung
der Gleitenden Arbeitszeit der paritdtischen Mitbestimmung des Betriebs-
rats gemdl § 87 Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG. Im Falle der Nichteinigung kén-
nen Regelungen durch die Einigungsstelle erzwungen werden, § 87 Abs. 2
BetrVG. Dem Betriebsrat steht ein Initiativrecht zu; er kann also die Ein-
fithrung der Gleitenden Arbeitszeit — soweit sachliche Griinde nicht ent-
gegenstehen — notfalls mit Hilfe der Einigungsstelle durchsetzen.

Ist der Betrieb nicht betriebsratsfahig oder existiert aus anderen Griinden
ein Betriebsrat nicht, so kann der Arbeitgeber die Gleitende Arbeitszeit
einseitig, aufgrund seines Direktionsrechtes, einfiihren.

(3) Betriebsvereinbarungen

Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats hat dazu gefiihrt, daf3 hinsicht-
lich der Gleitenden Arbeitszeit die Betriebsvereinbarung als Regelungsin-
strument vorherrscht. Tarifvertragliche Regelungen sind dagegen selten.
Als Beispiel mag die Betriebsvereinbarung der Hauptverwaltung eines
Konzerns der GenuBmittelindustrie dienen (Abb. 51)

Muster einer Betriebsvereinbarung iiber Gleitende Arbeitszeit

Betriebsvereinbarung

zwischen der Unternehmensleitung und dem Betriebsrat der Haupt-
-verwaltung der Firma . ........... tiber

Gleitende Arbeitszeit

1. Praambel .

Die Gleitende Arbeitszeit (GLAZ) soll den Mitarbeitern die Madg-
lichkeit geben, Beginn und Ende ihrer tiglichen Arbeitszeit selbst zu |
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bestimmen, um sie besser den personlichen Bediirfnissen und dem
personlichen Arbeitsrythmus anzupassen.

Die GLAZ setzt ein kooperatives und verantwortungsbewuftes Ver-
halten aller Mitarbeiter voraus. Das Mehr an personlicher Freiheit,
das die GLAZ bietet, darf nicht dazu fiihren, daf die Aktionsfihig-
keit des Betriebes beeintrdchtigt wird.

2. Geltungsbereich
Die GLAZ gilt:

2.1 Raumlichkeit: Fiir die in der Hauptverwaltung beschdftigten
Mitarbeiter, auch soweit sie auflerhalb des Hauptverwaltungs-
bereiches untergebracht sind.

Ausgenommen sind derzeit von der GLAZ folgende Bereiche:

— Gesundheitsdienst

— Betriebsrat

— Casino

— Datenverarbeitung (Maschinen- und Lochraum, Arbeitsvor-
bereitung, Versand)

— Empfang

— Fahrbereitschaft

— Freizeitanlage

— Gdrtnerei

— Hausreinigung

— Heizerdienst

— Pfortnerdienst

— Postdienst

— Sozialberatung

— Telefonzentrale

— Vorstandssekretdrinnen

— Zentrallager

2.2 Personlich: Fiir alle Mitarbeiter, auch Teilzeitbeschdftigte, mit
denen ein achtstiindiger Arbeitstag an vier Wochentagen verein-
bart wurde. Ausgenommen sind:

a) Mitarbeiter, die — durch besonderen Arbeitsauftrag bedingt
— zeitweise auflerhalb des Bereiches der Hauptverwaltung
ttig sind.

b) Teilzeitbeschdftigte und Aushilfen.
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3. Arbeitszeiten

3.1 Gesamtarbeitszeit (Bandbreite)
Die Gesamtarbeitszeit umfafit den Zeitraum von

7.00 bis 18.00 Uhr.

Eine Arbeitsleistung vor 7.00 Uhr und nach 18.00 Uhr sowie
samstags und an Sonn- und Feiertagen bedarf der Zustimmung
der Personalwirtschaft und des Betriebsrates.

z
:
I’-
5
]
|
|
1

3.2 Gleitzeit:
Die Mitarbeiter kénnen innerhalb folgender Grenzen den Ar-
beitsbeginn und das Arbeitsende selbst bestimmen:

Gleitzeitspanne morgens: zwischen 7.00 und 9.00 Uhr.
Gleitzeitspanne abends: zwischen 16.00 und 18.00 Uhr.

Dieses Recht kann aus betrieblichen Erfordernissen nach Uber-
einstimmung zwischen Personalwirtschaft und Betriebsrat ein-
geschrinkt werden.

3.3 Kernzeit

Wihrend der Kernzeit, arbeitstiglich zwischen 9.00 und 16.00
Uhr, miissen alle Mitarbeiter anwesend sein. Ein Arbeitsbeginn
nach 9.00 Uhr und ein Arbeitsende vor 16.00 Uhr ist nur aus
zwingenden Griinden mit Genehmigung des Vorgesetzten zulds-
sig. Unter diesen Voraussetzungen gilt als Beginn bzw. Ende der
Arbeitszeit der Beginn bzw. das Ende der Kernzeit. In der Kern-
zeit ist 1 Stunde nicht anrechenbare Pausenzeil (Friihstiicks- und
Mirttagspause) enthalten.

i 4. Sollarbeitszeit

} Die monatliche Sollarbeitszeit ergibt sich aus der tarifvertraglich
# vereinbarten Arbeitszeit.
]

5. Abweichungen von der Sollarbeitszeit

5.1 Die Sollarbeitszeit darf am Ende eines Monats um hochstens 10
Stunden unter- bzw. tiberschritten werden.

: 5.2 Kann ein Mitarbeiter ein Zeitguthaben bzw. ein Zeitdefizit von
| mehr als 10 Stunden infolge von Umstdnden, die er nicht zu ver-
\ treten hat (z. B. Krankheit), innerhalb desselben Monats nicht
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mehr ausgleichen, ist der Ausgleich nach Behebung der Hinder-
ungsgriinde, maglichst im darauffolgenden Monat, durchzu-
fithren. Die Genehmigung des Ubertrags in den niichsten Monat
hat in einem solchen Fall durch den Vorgesetzten zu erfolgen.

6. Freizeitausgleich/Sonderregelungen

6.1 Freizeit kann auch wihrend der Kernzeit genommen werden:
a) zweimal im Monat bis zu 4 Stunden
oder
b) einmal im Monat bis zu 6 Stunden
Diese Zeiten miissen mit dem Vorgesetzten abgestimmt werden;
betriebliche Belange sind dabei zu berticksichtigen.

6.2 Falls Betriebsvereinbarungen, die die Arbeitszeit zwischen den
gesetzlichen Feiertagen regeln, abzuschliefen sind, besteht die
Moglichkeit, bei der auszugleichenden Arbeitszeit Zeitguthaben
zu verrechnen.

T L P R IR

7. Mehrarbeit

7.1 GLAZ und Mehrarbeit sind grundsdtzlich getrennt zu betrach-
ten und in einem Zeitbuchungssystem getrennt zu verarbeiten.

7.2 Mehrarbeit ist an die zu beachtenden Regelungen gemdf MTV,
AZO und BetrVG gebunden.
Jegliche angesetzte Arbeitszeit auflerhalb der Bandbreite — also
vor 7.00 Uhr und nach 18.00 Uhr sowie an Sonnabenden, Sonn-
tagen und Feiertagen — ist grundsitzlich Mehrarbeit.

7.3 Innerhalb der Bandbreite werden angesetzte Mehrarbeitsstun-
den dann abgerechnet, wenn die Anwesenheit pro Arbeitstag 8
Stunden (excl. Pausen) iiberschreitet.

Verursacht ein Mitarbeiter an seinem Arbeitsplatz durch den
Aufbau eines Gleitzeitdefizits einen Arbeitsriickstand, darf der
Abbau dieses Arbeitsriickstandes nicht zur Bezahlung von
Mehrarbeitsstunden fiihren; die zum Abbau des Arbeitsriick-
standes notwendigen Arbeitsstunden sind gegen das Gleitzeitde-
fizit aufzurechnen.

7.4 Daneben besteht im gegenseitigen Einvernehmen die Moglich-
keit, Mehrarbeitsstunden durch Gewdhrung von Freizeit abzu-
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gelten, wobei die tariflichen Mehrarbeitszuschlige zu beriick-
sichtigen sind.

8. Ganztiitige Abwesenheit

Fiir ganztitige Abwesenheitszeiten werden 8 Stunden Arbeitszeit
angerechnet, wenn sie bedingt sind durch:

a) Freistellungen gemdf § 9 MTV,

b) Ausfallzeiten infolge hoherer Gewallt,
¢) Dienstreisen,

d) Urlaub bzw. Sonderurlaub.

9. Zeiterfassung
9.1 Die Zeiterfassung erfolgt durch ein Zeitbuchungssystem.

9.2 Mitarbeiter, die an der GLAZ nicht teilnehmen (vgl. Punkt 2.1.
und 2.2.b) werden nicht in das Zeitbuchungssystem einbezogen.

10. Gesetzliche Bestimmungen

Die Arbeitszeitordnung sowie Arbeitszeiten, die durch Gesetze,
Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen geregelt werden, sind
zu beachten.

11. Ausscheiden

Bei Kiindigungen sind Zeitguthaben und Zeitdefizite auszuglei-
chen.

12. Verstiolle

Verstofe gegen die Betriebsvereinbarung sowie der Mifbrauch
von Zeitbuchungsautomaten kdénnen arbeitsrechtliche Foigen
nach sich ziehen.

13. Streitigkeiten

Streitigkeiten, die sich aus Verstéfien oder unterschiedlichen
Auslegungen dieser Vereinbarung ergeben, werden durch einen
paritdtisch besetzten Ausschuff von Unternehmensleitung und

Betriebsrat (3 Arbeitgeber-, 3 Arbeitnehmervertreter) innerbe-
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trieblich geregelt. Ist eine Einigung nicht méglich, entscheidet
die Einigungsstelle nach BetrVG verbindlich.

14. Inkraftreten/Kiindigung

Diese Betriebsvereinbarung trittzum . ........... in Kraft und
kann mit einer Frist von drei Monaten zum Jahresschluf gekiin-
digt werden.

Der Geltungsbereich dieser Vereinbarung kann im Einverneh-
men zwischen Personalwirtschaft und Betriebsrat jederzeit ge-
dndert werden, wenn von einer Seite eine Verhandlung dariiber
gewiinscht wird.

Abb. 51: Betriebsvereinbarung iiber Gleitende Arbeitszeit

¢) Probleme der Anwendung

Die Gleitende Arbeitszeit hat sich in den Verwaltungen verbreitet durchge-
setzt und bewihrt, in der 6ffentlichen Verwaltung ebenso wie in der Pri-
vatwirtschaft. Nur selten wird von der Abschaffung von Gleitzeitregelun-
gen berichtet.

Die Gleitzeit wird — was Wunder — von den Mitarbeitern akzeptiert. Mit
der innerlichen — nicht der deklamatorischen — Akzeptanz bei Fithrungs-
kraften, insbesondere beim Top Management, hapert es dagegen noch im-
mer. Denn Gleitzeit bedeutet Einschrankung der jederzeitigen Verfiigbar-
keit des Mitarbeiters, mindestens wihrend der Betriebszeit. Uberhaupt ist
die fortbestehende Sorge des Managements nicht zu iibersehen, die Gleit-
zeitregelung konne milbraucht werden. Nur so sind z. B. die Einschrédn-
kungen des Verwendungsspielraums fiir Gleitzeitguthaben zu verstehen,
etwa die vielfach anzutreffenden Verbote, den Gleittag in Zusammenhang
mit dem Urlaub oder am Montag oder Freitag zu nehmen. Offenbar soll
mit diesen Beschrinkungen der Anreiz vermindert werden, Uberzeiten
ohne sachlichen Grund abzuleisten, um etwa aus dem auf diese Weise ent-
stehenden Gleitzeitguthaben eine Verlidngerung des Urlaubs zu bestreiten.
Es liegt auf der Hand, daB damit typische Fiihrungsméngel, ndmlich feh-
lende Ubersicht iiber die Arbeitslast des Mitarbeiters, mit administrativen
Mitteln ausgeglichen werden sollen.
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2. Variable Arbeitszeiten

Trotz verschiedener Ansitze ist es bislang nur relativ vereinzelt gelungen,
die Gleitzeitregelungen zu variablen Arbeitszeitregelungen fortzuentwik-
keln. Der Unterschied beider Systeme liegt in dem Verzicht auf eine zeit-
liche Fixierung der Prasenzpflicht bei der variablen Arbeitszeit. Mit ande-
ren Worten: Die Unterscheidung zwischen Kernzeit und Gleitzeit entfillt;
jeder Mitarbeiter kann dann prinzipiell innerhalb eines — allerdings fixier-
ten — Gesamtrahmens pro Tag, pro Woche oder pro Jahr selbst entschei-
den, wann er anfangen und wann er aufhéren will. Z. B. kénnte eine erwei-
terte Gleitzeitregelung fiir CAD-Arbeitsplitze eingefiihrt werden. Ein ent-
sprechendes Modell mit einer Gleitzeitspanne von 6.00 bis 22.00 Uhr und
einem Gleitzeitkonto von 20 Stunden pro Monat zeigt Abb. 52.199

Arbeitszeitmodell
Situation Situation
vorher: nachher:
Normal- Gleitzeit-
arbeitszeit : 8.00—-17.00 Uhr regelung: 6.00 —22.00 Uhr
max. max.
Betriebsmittel- Betriebsmittel-
nutzungszeit : 8 Std. nutzungszeit : 16 Std.
effektive effektive
Anlagen- Anlagen-
nutzungszeit : 7 Std. nutzungszeit : 11 Std.
Mindest-
arbeitszeit : 6,5 Std./Tag
Gleitzeit-
konto: + 20 Std./Monat

Die individuelle tdgliche Arbeits-
zeit wird mit dem Vorgesetzten
abgestimmt.

Abb. 52: Gleitende Arbeitszeit an CAD-Arbeitsplitzen

195 Vgl. Schusser, W.H.: Betriebswirtschaftliche Beurteilung der Arbeitszeitflexibilisierung
in der Metallindustrie, 39. Deutscher Betriebswirtschafter-Tag 1985 in Berlin.
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Da jeder Vollzeittatige ohnehin das Wochensoll tariflicher Arbeitszeit er-
bringen muB, wird der Arbeitnehmer im Mittel jeden Tag 8 Stunden an sei-
nem Arbeitsplatz verweilen miissen. Beobachtungen bei der Praxis der
Gleitzeit haben im iibrigen gezeigt, daB der einzelne Arbeitnehmer in der
Regel seine Arbeit ohnehin Tag fiir Tag etwa zur selben Zeit aufnimmt und
verlafit. Die Schwankungsbreite liegt selten hoher als bei einer halben
Stunde.

Gleichwohl ist die Sorge, ein Verzicht auf die Kernzeit kénne das Unter-
nehmen funktionsuntiichtig werden lassen, so grof3, dafl die vollvariable
Arbeitszeit immer noch in den Anfiangen steckt.

Aussichtsreicher erscheint da schon eine andere Form flexibler Gestaltung
der Arbeitszeit, nahmlich die , kapazit4tsorientierte variable Arbeitszeit®,
haBlich ,Kapovaz* abgekiirzt. Aussichtsreicher deshalb, weil sie dem Mit-
arbeiter niitzt und zugleich die zeitliche Bestimmungsmacht des Unterneh-
mens aufrechterhilt. Allerdings gibt es in der Bundesrepublik — nicht zu-
letzt wegen der gerade in Arbeitszeitfragen sehr restriktiven Regelungen
sowie wegen des Widerstandes der Gewerkschaften — kaum praktische
Beispiele. 199

Anders scheint es in einigen anderen europdischen Lindern zu sein, wenn
man von bundesdeutschen Unternehmen des Lebensmitteleinzelhandels
einmal absieht. 197

In einigen Tarifvertrdgen in der Bundesrepublik Deutschland findet sich
die Bestimmung, daB Mehrarbeit grundsétzlich auszuzahlen und ein Aus-
gleich in Freizeit nicht moglich ist. Dabei konnte der Abgeltung von Mehr-
arbeit durch Freizeit bei schwankendem Beschiftigungsgrad sehr wohl
eine nicht unerhebliche Ausgleichsfunktion zukommen.

In den folgenden Abschnitten soll auf variable Arbeitszeitregelungen ein-
gegangen werden, bei denen derartige betriebliche Belange im Vorder-
grund stehen. Hierbei handelt es sich insbesondere um schwankenden Ar-
beitsanfall oder um die Notwendigkeit der gleichméfigen Auslastung der
Produktionsstiitten. Auch aus dieser Sicht kénnen Arbeitszeitregelungen
angeboten werden, die den individuellen Belangen vieler Arbeitnehmer
entgegenkommen und dabei die traditionelle Aufteilung der Arbeitswoche
in Frage stellen. Dabei bieten Jahresarbeitszeitvertriige und Baukastensy-

196 Kritisch hierzu: Variable Arbeitszeit — Anspruch und Wirklichkeit, WSI Mitteilungen
1983, S. 469—480.
197 Vgl. Teriet, B.: Weg von den alten Trampelpfaden, Die Zeit 2/1983, S. 21.
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steme mit flexibler Dauer und Lage tiglicher, wéchentlicher, monatlicher
oder jahrlicher Zeit-Eckwerte interessante Wahlmdoglichkeiten fiir die be-
troffenen Arbeitnehmer, wobei jeweils davon ausgegangen wird, daB die
Arbeitszeit der Beschiftigten und die Betriebszeit der Arbeitsplitze nicht
iibereinstimmen. 9%

Diese Ubersicht soll insbesondere zeigen, wie vielfiltig die Méglichkeiten
der Arbeitszeitgestaltung sind. Aufgabe eines modernen Zeitmanage-
ments'?) sollte es dabei sein, bereits in strategischer Hinsicht — und somit
nicht nur taktisch reagierend — diejenige Arbeitszeitform in Zusammen-
arbeit mit den Betriebs- und Sozialpartnern auszuwihlen, welche am be-
sten geeignet ist, bestimmte Problemfelder bei der Marktanpassung sowie
in kostenméBiger, organisatorischer und personaler Hinsicht besser zu be-
wiltigen.

a) Jahresarbeitszeitvertrige

Jahresarbeitszeitvertrage kénnen einen wichtigen Beitrag ,,zur Uberwin-
dung der Dichotomie zwischen Voll- und Teilzeitarbeit“2%9 bilden. Ein
Jahresarbeitszeitvertrag gilt als ,,varibaler Teil eines normalen Arbeitsver-
trages, der zu Beginn eines jeden Arbeitsjahres zwischen den Vertragspart-
nern neu zu regeln ist. “200

(1) Das Jahresarbeitszeitkonzept:

Beispielsweise kann eine bestimmte Anzahl von Arbeitsstunden vereinbart
werden, die jdhrlich abzuleisten ist. Dabei kann offenbleiben oder unter-
schiedlich detailliert festgelegt werden, bei wieviel Stunden pro Tag, Wo-
che oder Monat die festgelegte Gesamtstundenzahl erfiillt wird. Unter Be-
achtung der durch die Arbeitszeitordnung festgelegten Grenzen ist es z. B.
mdoglich, 150 Tage zu 10 Stunden (bei maximal ca. 235 regulidren Arbeitsta-
gen pro Jahr) oder 187,5 Tage zu je 8 Stunden zu arbeiten. Das Jahresar-
beitszeitkonzept wird in Schweden, Frankreich, den USA oder der
Schweiz hdufiger angewandt als in der Bundesrepublik Deutschland.

198 Vgl. z. B. Doding, G.: Arbeitszeitflexibilisierung aus der Sicht der Gewerkschaften. In:
Marr, R. (Hrsg.): Arbeitszeit-Management, Berlin 1987, S. 45 ff.

199 Vgl. z. B. die Beitrige bei Marr, R. (Hrsg.): Arbeitszeit-Management, a.a.0., und Heg-
ner, F.: Flexibles Zeitmanagement im Betrieb: Ansatzpunkte fiir eine weniger starre
Kupplung von Arbeits- und Betriebszeiten. Handbuch der Beschiftigungi. V.

200 Teriet, B.: Zeitokonomie, Zeitsouverénitat und Zeitmanagement — in der Bundesrepu-
blik Deutschland — eine Zwischenbilanz, Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft 1978/2,
S. 117.

201 Ebenda.




e —

Auflockerung des Kongruenz-Prinzips 201

(2) Anwendungsbeispiele:

Bei der Firma Albert, einer schweizerischen Textilfirma (Kinderbeklei-
dung) ist der Arbeitsanfall groen Schwankungen unterworfen. Spitzenar-
beitsbedarf herrscht zwischen November und Mirz sowie zwischen April
und Juni. Ende Mérz und Ende Oktober dagegen liegen ausgesprochene
Totzeiten.202)

Das Unternehmen hat schon im Dezember 1978 eine Lsung fiir das damit
zusammenhédngende Arbeitszeitproblem gefunden: das Zeitkonto. Es
wird einfach mehr gearbeitet, wenn viel Arbeit vorhanden ist, und weniger
oder iiberhaupt nicht, wenn der Arbeitsanfall gering ist.

Die maximale Wochenarbeitszeit betrigt 45 Stunden. In der Praxis iiber-
schritt die héchste Wochenarbeitszeit in den Spitzenarbeitszeiten im Jahre
1979 nie 8 Stunden 40 Minuten, das sind 43 Stunden 20 Minuten pro Wo-
che.

Die iiber die 40 Wochenstunden hinaus abgeleisteten Stunden (3h20) wer-
den als vorgezogene Stunden betrachtet, die jedoch auch noch zusitzlich
wie Uberstunden mit einem Aufschlag von 25 % bezahlt werden. Ausbe-
zahlt wird zu der Zeit, zu der die Uberstunden geleistet werden, jedoch nur
der Aufschlag, so daf} der Arbeitnehmer ein Stundenguthaben zusammen-
bringt, wihrend der Betrieb Stundenschulden ansammelt.

Diese Stundenschulden des Betriebs werden in Zeiten der Arbeitsunterbre-
chung abgegolten. In den Totzeiten wird das Personal nach Hause ge-
schickt. Dieser Zwangsurlaub wird vollvergiitet, da nun die in den Spitzen-
zeiten angesammelten Zusatzstunden zum normalen Satz ausbezahlt wer-
den.

Die Bilanz fiir das Unternehmen ist positiv: In den Spitzenarbeitszeiten
konnten die Kosten fiir Drittzulieferer gesenkt werden, da praktisch keine
Arbeit mehr nach auswiirts vergeben wird, und die Termine konnten bes-
ser eingehalten werden.

Fiir die Arbeitnehmer ist der Zusatzurlaub eine herrliche Sache, weil sie
sich z. B. ohne EinbuBBe am Gehalt ihren Hobbys widmen kénnen.

In Deutschland bietet das Jahresarbeitskonzept als Variante der konven-
tionellen Teilzeitarbeit bei den z.Zt. vorhandenen arbeitsrechtlichen, ta-
rifvertraglichen und sozialversicherungsrechtlichen Rahmenbedingungen

202 ygl, ,argus“, Presseberichte Manpower, Planen und Leisten GmbH, Nr. 141, S. 9.
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die relativ geringsten Anwendungsprobleme. Schwierig wird es immer
dann, wenn Jahresarbeitszeitvertrage den vereinzelten, individuellen An-
wendungsbereich iiberschreiten sollen und dann kollektivrechtliche Ver-
einbarungen erforderlich sind.

Tarifvertragliche Vereinbarungen iiber Jahresarbeitszeitregelungen beste-
hen beim Volkswagenwerk (Haustarif), im Bereich der Gewerkschaft
Holz sowie in der Landwirtschaft. Dort schwankt die Arbeitszeit — eben
in Abhéngigkeit vom Arbeitsanfall — zwischen 38 Stunden pro Woche
von Dezember bis April, 30 Stunden pro Woche im Mai, 40 Stunden im
Juni und Juli, 43 Stunden im September und Oktober sowie 46 Stunden im
August und im November.

Bei VW gibt es bei einer wochentlichen Arbeitszeit von 38,5 Stunden neun
bezahlte Freischichten pro Jahr und eine Jahresarbeitszeit um 2008 Stun-
den. Die variable Jahresarbeitszeit richtet sich nach den Auftragsschwan-
kungen im Jahresverlauf.

Beyer nennt als weiteres Beispiel das Sportmodehaus Willy Bogner in
Miinchen. In der Hauptsaison betrigt die Wochenarbeitszeit 45 Stunden.
Ein Zeitausgleich erfolgt durch verldngerte Ferien an Ostern, im Mai/Juni
sowie im September und zwischen Weihnachten und Neujahr.203)

b) Bandbreitenmodelle

Jahresarbeitszeitvertrige sind insofern Bandbreitenmodelle, weil um eine
bestimmte Standardarbeitszeit Zu- oder Abschldge von z.B. §, 10, 15, 20
% festgelegt werden kénnen.Insofern kénnte ein Mitarbeiter z. B. die 36-
Stunden-Woche wihlen ( d. h. einen Abschlag von 10 % in Anspruch neh-
men) und doch den Status einer Vollzeitkraft beibehalten.

So ist es bei dem bereits erwdhnten Santa-Clara-Bandbreitenmodell den
Mitarbeitern einer Kommunalverwaltung in Kalifornien mdéglich, halb-
jahrlich zu wiéhlen, ob sie 40 Stunden oder bei geringem Gehalt zu einer re-
duzierten Wochenstundenzahl arbeiten wollen,204

Dieses Modell wurde urspriinglich als Solidaritidtsaktion gegen drohende
Entlassungen entwickelt. Insofern ist es durchaus geeignet, gefdhrdete Ar-
beitspldtze zu sichern. Neue Arbeitspldtze werden hierdurch jedoch nicht
unbedingt geschaffen.

203 Vgl. Beyer, H. T., a.a.0., S. 80.
204 Flexible Arbeitszeit — Modelle fiir morgen, Wirtschaftswoche 1980/18, S. 40.
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In der Bundesrepublik Deutschland wiirde das Santa-Clara-Modell recht
schnell auf schwierige kollektivrechtliche Grenzen stoflen und Gefahr lau-
fen, mit einer Geschichte vom Heiligen St. Nikolaus verwechselt zu wer-
den. Nehmen wir einmal an, in einer Hauptverwaltung seien wegen drasti-
schen Absatzriickganges etwa 20 % der Arbeitsplitze in Gefahr. Hier bote
es sich fast zwingend an, das zuriickgegangene Arbeitsvolumen auf eine
entsprechend reduzierte Arbeitszeit (bei entsprechend reduziertem Ent-
gelt) umzuverteilen. Die Alternative wire, mittels einer relativ aufwendi-
gen Gemeinkostenwertanalyse die nicht mehr erforderlichen Leistungen
festzustellen und die zu ,realisierenden® 20 % der Mitarbeiter zu ermitteln,
von denen sich das Unternehmen trennen miifite.

Wer sich in Grofverwaltungen etwas auskennt,wird zugeben, daf3 die An-
wendung des Prinzips ,,20 % weniger Arbeit — 20 % weniger Entgelt” mit
wesentlich geringerem Analysenaufwand durchgefiihrt werden konnte.
Natiirlich gibt es Bereiche mit stark abweichendem Auslastungsgrad. Inso-
fern ist es erforderlich, EngpaBbereiche zu schonen und andere Abteilun-
gen stérker zu belasten.

Die kollektive Anwendung des betreffenden Bandbreitenmodelles in
Deutschland wiirde am einfachsten gelingen, wenn die zustindige Ge-
werkschaft zu einer tarifvertraglichen Regelung bereit wire. Eine gleich-
lautende Betriebsvereinbarung mit dem zustindigen Betriebsrat konnte
hingegen nur auf freiwilliger Basis erfolgen. Die gewiinschte Arbeitsplatz-
sicherung auf breiter Front wire dann u. U. nicht durchsetzbar.

Vom Ansatz her sind Bandbreitenmodelle und Jahresarbeitszeitvertrage
jedoch geeignet, Beschaftigungsschwankungen auszugleichen und dem
Bediirfnis von Arbeitnehmern nach reduzierter Arbeitszeit entgegenzu-
kommen.

Wegen der Neufestlegung der vertraglichen Arbeitszeit in bestimmten Ab-
stinden (z. B. 6 oder 12 Monate ) sind sie auch reversibel und beriicksichti-
gen dabei den Sachverhalt, dal der Wunsch nach reduzierter Arbeitszeit
von zeitlich befristeten privaten Uberlegungen abhidngen kann, die eigent-
lich in allen Lebensphasen auftreten kénnen.

Kombination von Bandbreitenmodell und Jahresarbeitszeitvertrag liegt
vor, wenn Jahresarbeitszeit nicht nur alleine nach betrieblichen Belangen,
sondern auch noch nach individuellen Gesichtspunkten variiert. In diesen
Fillen liegt eine individuelle Jahresarbeitszeit vor, die letztlich auf relativ
weitgehende Gleitzeit-Systeme mit einer entsprechenden modernen Zeiter-
fassung hinauslauft. Praktische Beispiele mit einer derartigen »Arbeitszeit
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nach Maf“, etwa bei der Landert-Motoren-AG in der Schweiz oder beim
Textilhaus Beck zeigen, daB eine Vereinbarung individueller und betriebli-
cher Belange durchaus mdéglich ist. Dabei zeigt das Arbeitszeitmodell der
Volksbank Bad Cannstadt, daBl auch eine gruppenweise Arbeitszeitflexibi-
lisierung moglich ist.209

Jahresarbeitszeitvertrdge konnen somit vielfdltig eingesetzt werden,
gleichgiiltig ob im gewerblichen Bereich oder im Dienstleistungssektor, in
der Konsum- oder in der Investitionsgiiterindustrie. Schusser hilt im
GroBanlagenbau, wo mehrjéhrige Projekte an der Tagesordnung sind, so-
gar einen Zeitausgleich iiber mehrere Jahre fiir sinnvoll. Auch hier bedarf
es wieder einer engen Zusammenarbeit mit dem Betriebs- und Sozialpart-
ner, damit z. B. mehrjidhrige Zeitguthaben ihre Giiltigkeit behalten.

¢) Baukastensysteme
(1) Grundkonzept

Baukastensysteme gehen primér von der jeweiligen Betriebszeit aus. Dabei
beschreibt Willi Haller zu Recht den Sachverhalt, daB3 einer Tendenz zur
Arbeitszeitverkiirzung (durch Gesetz, Tarif, ,hohere Gewalt oder freiwil-
ligen Verzicht“2%9) in vielen hochtechnisierten Betrieben eine Tendenz zur
Betriebszeitverlingerung, ,,zur Verldngerung der Nutzungsdauer kostspie-
liger Maschinen und Einrichtungen, vorlidufig vor allem durch Uberstun-
den und Mehrschichtbetrieb“207 gegeniibersteht.

(2) Anwendungsbeispiele
Bernhard Teriet nennt folgende Méglichkeiten der Anwendung:20®)

a) Der Futurologe Herman Kahn schligt vor, Arbeitszeitmodule von je
zwei Stunden anzubieten, die ,,a la carte“ zusammengestellt, im Zeitab-
lauf je nach gegebenen Notwendigkeiten variiert werden kénnen.

b) Eine andere Md&glichkeit besteht darin, die Berufstitigen z. B. in drei
Gruppen einzuteilen und sie unter drei Méglichkeiten wihlen zu lassen:

205 Vgl. die entsprechenden Beitréige bei Marr, R. (Hrsg.): Arbeitszeitmanagement, a.a.O.,
S. 117ff. sowie, Fritz. K.: Individuelle Flexibilisierung der Arbeitszeit, Personalwirt-
schaft 1985, S. 162—166.

206 Haller, W.: Optimale Betriebszeiten, Personal 3/1981, S. 119.

207 Ebenda, vgl. auch Haller, W., Neher, H.: Arbeiten wir zeitgemaB? Flexible Arbeitszeit
als unternehmerische Chance, Wiesbaden 1986, S. 54ff.

208 Teriet, B.: Arbeitszeit aus dem Baukasten, Manager Magazin 10/1981, S. 152.
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die Gruppe A arbeitet von Montag bis Donnerstag, hat Freitag und
Samstag frei;

die Gruppe B arbeitet von Mittwoch bis Samstag, hat Montag und
Dienstag frei;

die Gruppe C arbeitet von Freitag bis Dienstag, hat Mittwoch und Don-
nerstag frei.20?

Diese Losung wére bei einem woéchentlichen Arbeitszeitsoll von 40
Stunden und damit einer téglichen Arbeitszeitvorgabe von 10 Stunden
nur in bestimmten Bereichen attraktiv. Bei kiirzeren Wochenarbeits-
zeiten gewinnt das Modell an praktischer Bedeutung, an Nutzwert.

¢) Der Unternechmer und Arbeitszeitberater Willi Haller?!? r#t, die Be-
triebszeit von téglich acht auf neun Tagesstunden, die méglichen Ar-
beitstage von fiinf auf sechs zu erweitern. Die 54 Stunden Betriebszeit
werden dann in 12 Rastereinheiten a 4,5 Stunden aufgeteilt; der Mitar-
beiter kann die Zeiteinheiten zu einem ,Arbeitspaket“ zusammenstel-
len — gegebenenfalls in jeder Woche in einer anderen ,,Komposition“.

Haller hilt folgende Arbeitszeitvereinbarungen fiir denkbar:

wArbeitszeitvereinbarung 1

9 Halbschichten (Rastereinheiten) zu je 4,5 Stunden, davon 8 Halbschich-
ten als Normalarbeitszeit fest eingeteilt und eine knappe Halbschicht (4
Stunden) als Reserve fiir Ausfiille.

Arbeitszeitvereinbarung 2

8 Halbschichten zu je 4,5 Stunden als 4-Tage-Woche fest eingeteilt, ohne
Reserve, also eine 36-Stunden-Woche fiir den ,,Quasi-Vollzeitbeschiftig-
ten” (90 %).

Arbeitszeitvereinbarung 3

7 Halbschichten zu je 4,5 Stunden als 3-Tage-Woche fest eingeteilt mit
einer Halbschicht als Reserve fiir Ausfille, also eine 31,5-Stunden-Woche
(78,75 % der Regelararbeitszeit).

209 Vgl ebenda.
210 Haller, W.: a.a.0., S. 120f.
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Arbeitszeitvereinbarung 4

6 Halbschichten zu je 4,5 Stunden als 3-Tage-Woche oder als sechs Halb-
tage fest eingeteilt, ohne Reserve, also eine 27-Stunden-Woche (67,5 % der
Regelarbeitszeit).

Arbeitszeitvereinbarung 5

5 Halbschichten zu je 4,5 Stunden, als 2-Tage-Woche fest eingeteilt, mit
einer Halbschicht als Reserve fiir Ausfille oder als fiinf Halbtage, etwa
von Montag bis Freitag, also eine 22,5-Stunden-Woche (56,25 % der Re-
gelarbeitszeit).

Arbeitszeitvereinbarung 6

4 Halbschichten mit insgesamt 18 Wochenstunden, eigentlich nur fiir Aus-

hilfen sinnvoll, da die kritischen 19 Wochenstunden unterschritten wer-
den.

Wihrend mit den Arbeitszeitvereinbarungen 1 und 2 das vorstehend be-
schriebene Organisationsmodell realisiert werden kann, fiillen Mitarbeiter
mit Arbeitszeitvereinbarung 3 oder 4 jeweils als Paar einen Arbeitsplatz
mit der angestrebten Betriebszeit. Bei Arbeitszeitvereinbarung 5 sind dazu
drei Mitarbeiter erforderlich.

Mit diesen fiinf Arbeitszeitvereinbarungen wire es moglich, mit Voll- und
Teilzeitkréften eine gegeniiber der Regelarbeitszeit um 35 % erweiterte Be-
triebszeit zu realisieren, ohne zur Arbeit in den Abend- oder gar Nacht-
stunden gezwungen zu sein. Natiirlich ist es dazu notwendig, eine verniinf-
tige Personaleinsatzplanung zu betreiben, wie es in manchen Bereichen der
Wirtschaft und der 6ffentlichen Dienste seit langem erforderlich ist.2!!

(3) Probleme der Anwendung

Es liegt auf der Hand, daB auch Jahresarbeitszeitvertridge und Baukasten-
systeme miteinander kombiniert werden koénnen. Ihre umfassende An-
wendung setzt jedoch voraus, da nicht nur die gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen (z.B. im Sozialversicherungsrecht) anzupassen sind, sondern,
daf auch die Tarifpartner umdenken miissen.

Diese Umstellungsbereitschaft gilt nicht nur fiir die Gewerkschaften, die
flexiblen Regelungen schon aus organisationspolitischen Griinden skep-

21l A a.0.




Auflockerung des Kongruenz-Prinzips 207

tisch gegeniiberstehen (weniger fiir die Betriebsrite, die bei entsprechen-
den Mitwirkungsmdoglichkeiten Losungen in ,,ihrem* Betrieb aufgeschlos-
sener sind), sondern auch fiir die Unternehmen und die Mehrzahl der Fiih-
rungskrifte. Allerdings gibt es inzwischen einige konkrete Modelle (z. B.
BASF Werk Ettenheim, Fulda Reifen, das Volvo- und das Siemens-Mo-
dell mit Wochenendschichten), bei denen die Betriebszeit verldngert und
die individuelle Arbeitszeit dennoch verkiirzt wurde. Sie sind jedoch, wenn
auch bei zunehmender Tendenz, eher die Ausnahme als die Regel.

»Das geht doch nie“, ,Das war schon immer so“, sind beliebte Abwehriu-
Berungen, um tiefverwurzelte Denkgewohnheiten nicht aufgeben zu miis-
sen. In dieser Hinsicht miissen die Unternehmen und die Arbeitgeberver-
bédnde noch manche Uberzeugungsarbeit in ihren eigenen Reihen leisten.
Dies gilt nicht zuletzt auch fiir den Langzeiturlaub.

d) Langzeiturlaub (Sabbaticals)

Nicht nur die Arbeitszeit 148t sich variabel gestalten. Prinzipiell gilt dassel-
be auch fiir den Urlaub.

Dabei bieten Langzeiturlaube (Sabbaticals) die Méglichkeit des zeitweili-
gen Abstandnehmens vom Beruf und sind insofern auf die Lebensarbeits-
zeit bezogen.

Es ist nicht so sehr beabsichtigt, daf} ein Arbeitnehmer alle X Jahre, also in
einem dogmatisch festgelegten Rahmen ein sogenanntes Sabbatjahr
Hhimmt“. Vielmehr sollen individuelle Unterbrechungen des Erwerbs-
lebens erméglicht werden. ,Vorliegende internationale Erfahrungen mit
dem Sabbatical belegen eindrucksvoll ein fast unendlich breites Spektrum
zeitweiliger Alternativen zum Arbeitsalltagstrott“212 — Bezogen auf die
Anzahl aller Arbeitsverhiltnisse wird es sich jedoch um einen sehr niedri-
gen Anteil handeln. Ungewd6hnlich ist die Sabbatical-Idee nicht. Im Prin-
zip gilt sie bereits fiir mehrwochige Wehriibungen, Kuraufenthalte oder
den Mutterschaftsurlaub.

Sie kénnten ebenso gelten fiir:

— Bildungszwecke, Titigkeiten in sozialen Hilfsdiensten, Auslandsauf-
enthalte, die Vorbereitung auf den Ruhestand, personliche Zwecke.

Nach Untersuchungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung in Niirnberg sowie des Bundesinstituts fiir Berufsbildung in Berlin

212 Teriet, B.: Mit mehr Zeitsouveriinitit zu einer neuen Arbeitszeitpolitik, WSI-Mitteilun-
gen 12/1980, S. 172ff.
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wiren vor allem Arbeitnehmer unter 35 Jahren an Langzeiturlauben inter-
essiert. In den USA gibt es einige Firmen, die alle 7 Jahre bis zu 12 Monate
Langzeiturlaub gewéhren.

Nachstehende Ubersicht zeigt einige Anwendungsbeispiele2!

Betrieb Modell
Nixdorf Computer AG, Zusdtzliche Freizeitwoche pro Jahr fiir alle AT-
Paderborn Angestellten, die zum Langzeiturlaub angespart
werden kann (— Nixdorf-Freizeitmodell)
Rank-Xerox GmbH, Freistellung bis zu sechs Monaten bei vollem Gehalt
Disseldorf fiir Tatigkeiten im sozialen Bereich
(— Rank-Xerox-Sozialdienstmodell)
Bayer AG, Zusitzlich zum Jahresurlaub gewihrter Pensions-
Leverkusen urlaub von drei Monaten (Arbeiter) bzw, sechs

Monaten (Angestellte)

Klockner-Humboldt-Deutz, AG, | Unterbrechungsjahr fiir Mitarbeiter

Koln zwischen 50 und 58 Jahren

Rolm Corporation Voll bezahltes Unterbrechungsjahr
(Kalifornien) alle sieben Jahre

Ciba-Geigy Finanziell geforderte, mehrmonatige Beratungs-
(Schweiz) tédtigkeit in der Dritten Welt

Wie im nédchsten Abschnitt noch darzustellen ist, ist die Abzweigung von
Langzeiturlauben kein allzu grof3es Problem, wenn man bedenkt, daB der
gesetzlich vorgeschriebene Mindesturlaub 18 Tage (§ 3 Abs. 1 BUrL.G)
und der Regelurlaubanspruch fast 30 Tage betrigt. Bei dieser einfachen
Betrachtung wird bereits deutlich, daB alle 5 bis 10 Jahre Langzeiturlaube
zwischen 60 und 120 Tagen zusitzlich zum dann geltenden Urlaubsan-
spruch moéglich wiren. Wenn sich der Arbeitnehmer an der Finanzierung
beteiligen sollte (unbezahlter Urlaub) oder Teile seines Einkommens
(Mehrarbeit, Weihnachtsgeld, Jahressonderzahlung, Urlaubsgeld) in
Arbeitszeit umrechnen l4aBt, wiirde der Langzeiturlaub noch betrichtlich
hoher sein kénnen.

Unseres Erachtens ist die Inanspruchannahme von Langzeiturlauben we-
niger ein finanzielles Problem: dafiir ist das bereits erreichte Entgeltniveau
und der Anspruch auf Jahresurlaub so hoch, daB zeitliche Umverteilungen

213 Vgl. Beyer, H. T.: a.a.0., S. 84.
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moglich wiren. Dies kdnnte fiir den Facharbeiter ebenso gelten, der ein
halbes Jahr an dem Bau seines Eigenheimes beschéftigt ist, wie fiir den
promovierten Akademiker, der ein einjdhriges post-graduate-Studium ab-
solvieren mdchte.

Das Hauptproblem diirfte in der Wiedereingliederung des Langzeiturlau-
bers liegen. Da es sich um eine mehrmonatige Abwesenheit vom Arbeits-
platz handelt, ist der Ersatz durch Aushilfen oder einen Stellvertreter oder
Platzhalter kaum méglich. Umgekehrt lohnt es sich nicht, fiir diesen relativ
kurzen Zeitraum das ,,job-rotation-Karussell“ in Gang zu setzen und befri-
stete Versetzungen vorzunehmen. Insofern ist das Wiedereingliederungs-
problem fast schwieriger als bei einem mehrjdhrigen Auslandseinsatz.

Andererseits handelt es sich auch hier wie bei vielen anderen Arbeitszeit-
fragen um das Umdenken der verantwortlichen Fithrungskréfte. In vielen
Féllen wird es sich um das Unbehagen handeln, dafl der Langzeiturlauber
fiir sein Unternehmen zu unabhéngig wird und eventuell seine Neigung
wichst, das Unternehmen zu wechseln. SchlieBlich sind die Unternehmen
in der Regel bereit, wenn es aus betrieblichen Griinden erforderlich ist,
auch langere Weiterbildungsveranstaltungen zu finanzieren.

Insgesamt diirften die Fille, in denen Langzeiturlaube in Anspruch ge-
nommen werden, eher begrenzt sein: Auch der Arbeitnehmer méchte sich
in der Regel nicht ,allzu weit“ von seinem Unternehmen entfernen. Aufler-
dem ist es nicht selbstverstidndlich, Teile des Urlaubsanspruch zu akkumu-
lieren und in spéteren Jahren fiir etwas zu verbrauchen, das so gut wie
nicht der Erholung mit der Familie dient. Insofern sind auch keine groB3en
Beschiftigungswirkungen durch Langzeiturlaube zu erwarten. Im Interes-
se einer groBeren individuellen Flexibilitit wire es jedoch wiinschenswert,
wenn Langzeiturlaube an Verbreitung zunidhmen. AuBerdem kénnte
durch die stdrkere Beriicksichtigung von Cafeteria-Systemen gleichzeitig
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit erfolgen.

e) Cafeteria — Systeme

Der ,,Cafeteria“-Ansatz geht von der Uberlegung aus, daB es im Ermessen
des Mitarbeiters stehen soll, zwischen bestimmten vom Unternehmen an-
gebotenen Zusatzleistungen je nach seinen persénlichen Bediirfnissen frei
wihlen zu kénnen.2'4

214 vgl. insbesondere Thierry, H.: Participation in the Design of the Income Package,
4. EFPS/EAPM International Conference on Work, Perfomance, and Pay, the Hague
1977, Wagner, D.: Cafeteria-Systeme, Deutschland, PERSONAL 1982, S. 234—238,
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Diese Auswahl kann sich auf folgende Personalaufwendungen beziehen:

@ Die jdhrlichen Entgeltsteigerungen (zusammengesetzt aus tariflicher
beziechungsweise auBlertariflicher Entgeltanpassung) sowie Entgeltsteige-
rungen infolge von Hohergruppierungen beziehungsweise Aufstieg auf
hoéherwertigere Positionen;

@ die vom Unternehmen angebotenen Zusatzleistungen, sofern nicht ihre
Verwendung durch gesetzliche, tarifliche oder betriebliche Regelungen
zwingend festgelegt worden ist.

Folgende Leistungen kommen fiir eine individuelle Auswahl in Betracht:

1. Auszahlung des individuell zustehenden Betrages in bar, entweder
@ als Entgelterh6hung oder
® Auszahlung in einer Summe oder
® Auszahlung eines Darlehens.

2. Verrechnung der Leistungen mit Arbeitszeit. Dies kann sich insbeson-
dere auswirken als
@ friithere Pensionierung
@ ldngere Urlaubszeit
@ kiirzere Wochenarbeitszeit
® kiirzere Jahresarbeitszeit
® kiirzere Tagesarbeitszeit

3. Inanspruchnahme von Versicherungsleistungen, beispielsweise
® gegen Krankheit, Invaliditét
® Lebensversicherung (Direktversicherung).

4. Beruicksichtigung als zusitzliche Altersversorgung in Form erhdéhter
Ruhegeldzahlungen.

5. Inanspruchnahme von Sachleistungen:
® Werkswohnungen, Hauser
® Dienstwagen

6. Beteiligung am Produktivvermdégen.

ders.: Moglichkeiten und Grenzen von Cafeteria-Systemen in der Bundesrepublik
Deutschland, BFuP 1986, S. 16—27, ders. mit A. Grawert: Einsatzmoglichkeiten und
Grenzen von Cafeteria-Modellen, Lohn und Gehalt 1986, S. 329—334, 349—356.
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Cafeteria-Modelle werden insbesondere in den USA praktiziert, und zwar
durchaus erfolgreich. Dies bedeutet wiederum nicht, daB} sie ohne weiteres
auf bundesrepublikanische Verhéltnisse iibertragen werden kénnen. So ist
grundsitzlich zu beriicksichtigen, daf} das Niveau der gesetzlichen Sozial-
leistungen in den USA niedriger ist und deshalb individuelle, gruppen-
oder unternehmensbezogene Versicherungspline notwendiger und somit
auch iiblicher sind.

An den Cafeteria-Modellen ist grundsétzlich zu begriien, da3 der einzel-
ne Arbeitnehmer zwischen verschiedenen Leistungen frei wéhlen kann.
Diese Freiheit hat er jedoch auch jetzt schon im Hinblick auf die Verwen-
dung seines Netto-Einkommens. Zusitzliche Leistungen sind insofern nur
dann attraktiv fiir ihn,

@ wenn sich durch die angebotenen Wahlmdéglichkeiten das bisherige
Netto-Einkommen direkt oder indirekt, aber individuell mef3bar, erh6ht
oder

@ fiir ein bestimmtes Brutto-Einkommen iiber die Inanspruchnahme von
rechtlich zulédssigen Steuervorteilen ein hdheres Netto-Einkommen erzielt
wird.

Die Priifung konkreter Anwendungsmoglichkeiten fiir ein Cafeteria-
System erfolgt in zweierlei Hinsicht:

1. Welche Mittel kénnen unter Beachtung der Kostenneutralitét fiir ein
Cafeteria-Budget zur Verfiigung gestellt werden (Angebotsseite)?

2. Welche Arten von Zusatzleistungen sind fiir den Arbeitnehmer so at-
traktiv, daB sich sein bisheriger Einkommensstatus erhéht (Nachfrage-
seite)? Dabei interessiert hier insbesondere die Verrechnung von Perso-
nalaufwand mit Arbeitszeit.

(1) Angebotsseite

Wie eingangs erwihnt, miiBten die Mittel fiir ein Cafeteria-Modell entwe-
der aus den jihrlichen Entgeltsteigerungen und/oder durch eine Neustruk-
turierung der bisher angebotenen Zusatzleistungen beschafft werden.

Die Mittel aus den Entgelterh6hungen sind allerdings individuell verschie-
den. Sie hingen insbesondere ab vom Entgeltniveau (Tarifgruppe) und
vom Prozentsatz der Entgelterh6hung.
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Allerdings i1st bei den meisten Unternehmen festzustellen, dafl ein be-
trachtlicher Teil der betrieblichen Sozialleistungen durch Gesetze und Ver-
einbarungen festgelegt ist.

Am leichtesten wiiren sicherlich die freiwilligen Aufwendungen neu zu ver-
teilen. Dabei stellen in vielen Unternehmen Priimien den groBten Teil die-
ser Gruppe dar. Eine individuelle Zurechnung nach Leistungsgesichts-
punkten liegt jedoch bei dieser Aufwandsgruppe bereits vor. An diesem
Prinzip sollte deshalb auch festgehalten werden. Die Leistungen fiir Tren-
nungsentschddigung, Familienheimfahrten, Umzugskosten und Jubilden
sind oft relativ niedrig im Hinblick auf eine mégliche Umverteilung. Hin-
sichtlich der Aufwendungen fiir persénliche Anldsse (etwa Geburt,Konfir-
mation, Hochzeit) ist zu iiberlegen, ob sie nicht fiir dienstliche Anlésse,
beispielsweise Jubilden, bestimmt sein sollten.

Gesetzliche Sozialaufwendungen scheiden fiir derartige Vorhaben ohne-
hin aus. Bei den tariflich beziehungsweise betrieblich vereinbarten Auf-
wendungen kdmen lediglich — Zustimmung der Gewerkschaft bzw. des
Betriebsrates vorausgesetzt — folgende Positionen in Betracht:

@ Jahressonderzahlung
@ vermdgenswirksame Leistungen

(2) Verrechnung von Personalaufwand mit Arbeitszeit

Grundsétzlich kann sowohl das Basisentgelt als auch der Personalzusatz-
aufwand in Zeitdquivalenten ausgedriickt werden. Dies gilt auch fiir die
Entgelterh6hungen, die nicht nur in Form von Geldzahlungen, sondern
auch in Form von Arbeitszeitdquivalenten ,angerechnet“ werden kénn-
ten. Unterstellt man nun eine Entgeltsteigerung um 3 %, so entspricht dies
bei ca. 1850 Arbeitsstunden pro Jahr ca. 55 Stunden oder 7 Arbeitstagen
pro Jahr.

Eine Umwandlung von zwei Monatgehdltern Jahressonderzahlung ent-
sprdche 346 Arbeitsstunden pro Jahr bzw. 43,25 Arbeitstagen.

Weitere Arbeitszeiten kdnnten ,,genommen® werden, wenn bei einem Ur-
laubsanspruch von 30 Tagen pro Jahr derjenige Teil, der iiber den gesetz-
lichen Mindesturlaub von 18 Tagen hinausgeht, das sind 12 Tage, iiber
mehrere Jahre kumuliert werden koénnte.

Insgesamt kénnten somit in einem Jahr bei Verzicht auf Entgeltsteigerung
und Jahressonderzahlung sowie Inanspruchnahme des Mindesturlaubs ca.
62 Arbeitstage eingespart werden.
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Geht man von 260 Arbeitstagen pro Jahr aus, entspriche dies einer Rate
von ca. 24 % . Anders ausgedriickt, konnte nach vier Jahren eine vorzeitige
Pensionierung von einem Jahr erfolgen oder ein ,Sabbatjahr“ wire mog-
lich.

Sicherlich kénnen Arbeitszeitverkiirzungen gegen Entgeltverzicht in viel-
faltiger Form zur Anwendung kommen (einmaliger Sonderurlaub von
mehr als 30 Tagen, teilweiser Entgeltverzicht, Teilzeitarbeit). Allerdings
miiBte ausgelotet werden, welche Haltung die zustindigen Gewerkschaf-
ten zu dieser Frage einnehmen. Dariiber hinaus mii3te aus arbeitsorganisa-
torischen Griinden die Moglichkeit zur verkiirzten Arbeitszeit von der Zu-
stimmung des Arbeitgebers abhidngig gemacht werden.

Vieles klingt hier utopisch und bleibt vielleicht auch blanke Theorie. Aber
es sollte dennoch einmal bedacht werden, welche betridchtlichen Zeitdqui-
valente in den wichtigsten Positionen des Personalaufwands enthalten
sind und fiir eine Flexibilisierung der Arbeitszeit zu nutzen sind.

3. Variable und flexible Arbeitszeiten — eine Zwischenbilanz

Von den dargestellten Mdoglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeitszeit
ist in der Bundesrepublik Deutschland erst ein kleiner Teil verwirklicht
worden. Allerdings waren die zaghaften Schritte in der Metall-, Holz- und
Druckindustrie im Jahre 1984 zugleich auch erste Schritte in tarifpoliti-
sches Neuland. Die tarifpolitischen Auseinandersetzungen von 1987 zeig-
ten, daf} die Arbeitszeit-Flexibilisierung nicht mehr riickgéngig gemacht
werden kann: hierzu sind viele technisch-organisatorische und betriebs-
wirtschaftliche Zwinge zu grofl. Dariiber hinaus sind viele Flexibilisie-
rungsmodelle auch von den Mitarbeitern ,angenommen* worden: eine
Entwicklung, an der Betriebsrite und Gewerkschaften auch nicht vorbei-
gehen kénnen.

Andererseits kann keine Rede davon sein, daf} sich flexible Arbeitszeiten
besonders rasch und umfassend ausgebreitet haben. Obwohl z. B. von den
Arbeitgeberverbdnden mehrere Broschiiren mit diversen , Flexi“-Model-
len angeboten werden,2!5) haben es viele Firmen vorgezogen, die 38,5-
Stunden-Woche einheitlich fiir alle Mitarbeiter anzuwenden.?!® Anderer-

215 Vgl, z. B. Gesamtmetall (Hrsg.): Bewegliche Zeitgestaltung im Betrieb. Arbeitszeit-Be-
triebszeit-Freizeit, K6In 1986.

216 Vgl. z. B.: Klotze, G.: Arbeitszeitregelungen in der Praxis, Personal-Sonderheft Arbeits-
zeit 1985, S. 22ff.
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seits haben sich andere Betriebe die Miihe gemacht, die tarifvertraglichen
Moglichkeiten in entsprechenden Betriebsvereinbarungen so weit wie
mdoglich zu nutzen,?!”) wobei die Betriebsrite und Gewerkschaften bei ent-
sprechend intensiven Verhandlungen durchaus an konstruktiven Lésun-
gen mitgewirkt haben.2'® Ein Muster fiir den Aufbau einer entsprechen-
den Betriebsvereinbarung zeigt Abb. 53219,

Dieses Betriebsvereinbarungs-Muster kann jedoch nicht mehr als ein Rah-
men sein. Im wahrsten Sinne des Wortes muBl das konkrete Modell auf die
betrieblichen Verhiltnisse zugeschnitten werden, um es mit Leben zu er-
fiillen.

Flexible Arbeitszeitregelungen sind stets vor dem Hintergrund der Anwen-
dungsbedingungen zu sehen. Hierzu zihlen z. B. die Branche, die techni-
sche und die 6konomische Situation, der Qualifikationsgrad der Fiih-
rungskrédfte und der Mitarbeiter. Auch Familienstand, Kinderzahl und die
Entfernung zwischen Wohnung und Arbeitsplatz, die verkehrsmiBige An-
bindung und der Unterschied zwischen Stadt und Land kénnen die Ent-
scheidung fiir eine bestimmte Arbeitszeitform beeinflussen. Die entspre-
chenden Prozesse sind oft sehr zdhfliissig. So hat sich nach Untersuchun-
gen des Wissenschaftszentrums Berlin ,,der Prozef3 der Vorbereitung und
Umsetzung meist iiber mehrere Jahre hingezogen.“220 Dabei bestehen
auch hohe Anforderungen an den ProzeB der Einfiihrung und Umsetzung
neuer Arbeitszeitformen: dies gilt insbesondere fiir das Ausbalancieren
der unterschiedlichen Interessen aller Beteiligten und Betroffenen und
rechtzeitige organisatorische und personale Vorkehrungen. Dabei unter-
scheidet Schildknecht zwischen der Einfithrung eines neuen Arbeitszeit-
systems als ganzes oder als Pilotprojekt und verschiedenen Schritten einer
stufenweisen Einfithrung (vgl. Abb. 54).22D

217 Vgl. z. B. die Beitrdge von Schaible und Schusser in: Knebel, H., Zander, E. (Hg.): Ar-
beitszeit-Flexibilisierung und Entgelt-Differenzierung, a.a.O., S. 57ff. und 70ff. und
die Beitrdge von Hoff, Schlochauer und Klein im PdA: Praxis-Handbuch der Arbeits-
zeit-Gestaltung, Gruppe 3: Innovative Arbeitszeiten, Freiburgi.B. 1987,

218 Vgl. z.B. den Beitrag von Riester im selben Buch, S. 96ff.

219 vgl. Neifer, E. Arbeitszeitflexibilisierung, Leistung ist Lohn, Januar 1987.

220 Vgl. Hegner, F.: Flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten — empirische Befunde aus zwei
aktuellen Studien, Vortrag Bonn 28./29. 11. 85, S. 14,

221 vgl. Schildknecht, M.: Wie man flexible Arbeitszeiten plant und einfithrt. Zirich 1986,
S. 52.
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Betriebsvereinbarung

Geltungsbereich

§ 1 Die Betriebsvereinbarung gilt
rdumlich
— fiir den Produktionsbereich (Verwaltungsbereich, Gesamtun-
ternehmen) der Miiller KG

personlich
— fiir Arbeiter (Angestellte, alle Arbeitnehmer) ggf. ohne Meister
und Auszubildende
zeitlich
— fiirdie Zeitvom 1. 4. 19...... bis3]. 12.°19.:.... -
oder alternativ:
sietrittam . ......... in Kraft.
Sie ist erstmalig kiindbar zum .......... mit einer Kiindi-

gungsfristvon . .........

Gegenstand

§ 2 Verteilung der Arbeitszeit
2.1 Allgemeine Grundsitze der Arbeitszeitgestaltung
2.2 Verteilung der Arbeitszeit im einzelnen
2.3 Zeitausgleich, Verteilung des Zeitausgleichs, Ubertragungsmog-
lichkeiten
2.4 Zeiterfassung, Verrechnung von Zeitschulden und Zeitguthaben
2.5 Mehrarbeit
§ 3 Entgeltfragen in bezug auf die Arbeitszeit
§ 4  Urlaubsfragen bei ungleichmdpiger Verteilung der Arbeitszeit
§ 5 Freistellung/Verrechnung arbeitsfreier Zeiten

Unterschrift
Miiller Meyer
Arbeitgeber Betriebsrat

Abb. 53: Muster-Betriebsvereinbarung fiir flexible Arbeitszeiten




'
1
|
R
i
§

=

rmen—

216 Auflockerung des Kongruenz-Prinzips

Eine griindliche Einfithrung ist wichtig fiir die Akzeptanz jeder Arbeits-
zeitregelung. Dies gilt damit auch fiir die Arbeitszeitflexibilisierung durch
verschiedene Moglichkeiten der Teilzeitarbeit und des Job-sharing, die im
nidchsten Kapitel eingehend diskutiert werden sollen.

Alternative Anwendungskriterien

1) Einfihrung als Ganzes — kleines System

— kleine Unsicherheiten bei relevanten
EinfluBfaktoren

— wenige, nicht komplexe MaBnahmen

2) Pilotprojekt - umfangreiches Gesamtsystem

— grofBe Unsicherheiten bei relevanten
EinfluBfaktoren, die durch ein Pilot-
projekt verringert werden kdnnen

J) Stufenweise Einfilhrung — viele, komplexe MaBnahmen

a) bezogen auf MaBnahme (schrittweise — ungeniigende Projektleitungskapazitat
Realisierung der MaBnahmen) fiir gesamte Realisierung

b) bezogen auf Flexibilitét (schrittweise — Wirkungen der Mafinahmen und der
Erhohung der Arbeitszeit-Flexibilitit) Flexibilitdt mit relevanten Unsicher-

¢) bezogen auf Teilsysteme (unterschied- heiten verbunden
liche Einfithrungszeitpunkte in - stark unterschiedliche Realisierungs-
verschiedenen Teilsystemen) dauer der Maflinahmen in verschiedenen

Teilsystemen

4) Pilotprojekt und stufenweise Einfilhrung | — umfangreiches System
— grofle Unsicherheiten

— viele, komplexe MaBnahmen

o e et ©

Abb. 54: Einfiihrungsmoglichkeiten der Arbeitszeit-Flexibilisierung
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F Arbeitszeitflexibilisierung durch Teilzeitarbeit
und Job-sharing

I. Teilzeitarbeit

1. Begriff der Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist nicht eindeutig definiert. Die Personalzyklopidie?2 for-
muliert:

»Im allgemeinen wird darunter ein Arbeitsverhiltnis verstanden, fiir
das zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer freiwillig eine
unter der iiblichen — meist tariflichen — Norm liegende Arbeitszeit-
dauer vereinbart worden ist.“

Das Beschéiftigungsforderungsgesetz 1985 (BeschFG) bringt in seinem § 2
Abs. 2 eine Legaldefinition, wonach teilzeitbeschiftigt derjenige ist, des-
sen regelméBige Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die der vergleichbaren
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmer. BezugsgréBe fiir die Teilzeitarbeit ist
demnach die sogenannte regelmaBige Wochenarbeitszeit, also 40 Stunden,
oder 38,5 Stunden je Woche. Der Umfang der hierauf bezogenen Teilzeit-
arbeit ist variabel; in Prozenten ausgedriickt liegt er zwischen 1 und 99. In
der betrieblichen Praxis kommen in der Tat die unterschiedlichsten Gestal-
tungen vor. Mdgen auch die Teilzeit-Beschéftigen mit einer 20stiindigen
Wochenarbeitszeit bzw. einer Tagesarbeitszeit von 4 Stunden das Gros bil-
den, so gibt es auch Arbeitnehmer mit 39 Wochenstunden und solche, die
nur eine Arbeitsstunde je Woche zu leisten verpflichtet sind.

Demnach unterscheidet sich Teilzeitarbeit von Vollzeitarbeit grundsitz-
lich lediglich durch den Umfang der Arbeitszeit und des Entgelts. Sie darf
daher nicht mit befristeten Arbeitsverhiltnissen verwechselt werden, bei
denen es auf die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses ankommt, also auf
die Dauer des Arbeitsverhiltnisses. Ein teilzeitbeschéftiger Arbeitnehmer
kann daher — wie der Vollzeitbeschiftigte — zur Probe, fest, befristet
oder aber unbefristet angestellt werden und unterliegt grundsitzlich den
gleichen arbeitsrechtlichen Bestimmungen. Ausnahmen kénnen sich ledig-
lich aus dem Umfang der Arbeitszeit und damit regelméBig auch des Ent-
gelts ergeben.

222 Bd. 3, S. 465ff., Miinchen 1978.
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Die Probleme beim Verstdndnis des Phidnomens , Teilzeitarbeit“ ver-
schwinden vermutlich erst, wenn wir auf diesen Begriff ginzlich verzich-
ten und einfach von ,Arbeit“ sprechen. Denn erst dann haben wir uns vom
Dogma der normierten PackungsgroBe ,,40-Stunden-Woche* bzw. ,,8-
Stunden-Tag*“ gel6st und Arbeit nicht mehr als Inkarnation uralter Unter-
werfungsverhiltnisse begriffen, sondern als Leistungsportionsstiicke be-
liebiger GroBe, fiir die es ein Entgelt gibt, allerdings nicht beliebiger, son-
dern entsprechender GroéfBe. Der Schritt vom Reich des Arbeitszeitzwan-
ges in das der Arbeitszeitfreiheit ist erst getan, wenn einer zu uns kommt
und fragt: , Ich brauche 2000 Mark netto im Monat; wie lange muf} ich da-
fiir arbeiten?*

2. Arten der Teilzeitarbeit
a) Allgemeine Formen der Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist in den vielfiltigsten Formen anwendbar; hierin liegt eine
der besonderen Stidrken dieser Art von Arbeitszeitflexibilitdt: Die Arbeits-
zeit kann den unterschiedlichsten betrieblichen und persénlichen Gege-
benheiten der Vertragspartner angepalit werden. Aus dem Formenreich-
tum seien die fiinf wichtigsten Anwendungsfille herausgegriffen:

— Verkiirzung der Arbeitszeit an allen Arbeitstagen, z. B. auf arbeitstig-
lich 4 Stunden.

In der Praxis liegt das Schwergewicht auf der Arbeit an Vormittagen;
ihr Anteil kann auf 73 bis ¥4 aller Teilzeitarbeitspldtze geschitzt werden.

— Verkiirzung der Arbeitszeit nur an bestimmten Arbeitstagen, z. B. frei-
tags nur 4 Stunden.

— Ausfall der Arbeitszeit an bestimmten Wochentagen, z. B. Montag
oder Dienstag, gegebenfalls auch im Wechsel: 1. Woche: Montag/
Dienstag; 2. Woche: Donnerstag/Freitag.

— Ausfall der Arbeitszeit in bestimmten ldngeren Zeitrdumen, z.B. jede
2. Woche bzw. jeden 2. Monat.

— Kurzschichten,

z.B. 3 x 6 Stunden.

Teilzeitarbeit kommt in der Produktion ebenso vor wie in der Verwaltung,
im Handel und im Dienstleistungsbereich. Die berufliche Qualifikations-
hohe der Teilzeitbeschéftigten scheint allerdings in der Fertigung einer-
seits, in Verwaltung, Handel und Dienstleistung andererseits vollig unter-
schiedlich zu sein: In der Produktion dominieren die unteren Lohngrup-
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pen, wihrend es sich bei den teilzeitbeschéftigten white collar workers in
der Regel um mittlere und hohere Berufsklassen handelt.

Bei empirischen Untersuchungen haben sich bestimmte Schwerpunkte von
Teilzeittétigkeiten herausgeschalt.??

Angestellte Arbeiter
1. Tédtigkeiten der Sekretérinnen, 1. Servier- und Kiichenarbeiten
Schreibkrifte und der Fernschrei-
berinnen
2. Registratur-, Karteiarbeiten, 2. Qualitatives und quantitatives Priifen
Kontoristentétigkeiten (beim Eingang von Waren, Qualitits-
und Funktionskontrollen in der
Fertigung)
3, Tatigkeiten der Datentypistinnen 3. Mechaniker und Zusammenbau-
arbeiten
4. Kfm. Bearbeiten von Auftréigen, 4, Elektromontage

Kalkulieren, Erstellen und Priifen
von Rechnungen

5. Erstellen von technischen 5. Gebdude- und Raumpflegearbeiten
Zeichnungen, Stiicklisten, Tabellen

6. Bilrodienste 6. Wickeln von Dréhten

7. Titigkeiten im Einkauf und Vertrieb 7. Schalten und Verdrahten
(iiberwiegend Verwaltungstatig-
keiten)

8. Titigkeiten der Personal- 8. Lagerarbeiten
Verwaltung, -Abrechnung, -Bericht-
erstattung und -Auswertung

9. Forschen, Entwickeln, Projektieren, 9. Bitrohilfe und Botengéinge
Berechnen, Konstruieren

10. Tétigkeiten in der Datenverarbeitung 10. Létarbeiten

(ohne Datentypistinnen)

In der Praxis der Teilzeitarbeit herrscht noch immer die 20-Stunden-Wo-
che vor. Das scheint nicht mit den Mitarbeiter-Wiinschen zu korrespon-
dieren. Befragungsergebnisse?* lassen jedenfalls den Schlufl zu, daf3 ein
nicht unerheblicher Teil der Vollzeitbeschiftigten den 6-Stunden-Tag
wihlten, wenn sie konnten. Gewil finden auch die 4-Tage-Woche oder
der 3-Wochen-Monat Interesse.

223 Bierig, G., Teilzeitarbeit, ,Der Arbeitgeber 1980, S. 1257.

224 Vgl. z.B. Mertens, D., Neue Arbeitszeitpolitik und Arbeitsmarkt, Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1979, S. 266, und v. Henninges, ebenda, S. 270ff.
Fiir eine weitere Flexibilisierung vgl. auch: Bundesarbeitgeberverband Chemie: Flexible
Teilzeitarbeit, Wiesbaden 1983,
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Ein sozusagen standardisiertes Teilzeitangebot enthilt das inzwischen zu
den Klassikern der Teilzeitprogramme zu zdhlende Santa-Clara-Tarifab-
kommen22

AGREEMENT
BETWEEN
LOCALS & 535. SERVICE EMPLOYEES INTERNATIONAL
UNION
AND
THE COUNTY OF SANTA CLARA

Locals 715 and 535. Service Employees International Union, and the
County of Santa Clara hereby agree to establish a Voluntary Reduced
Work Hours Program for workes represented by the above two Unions to
reduce work hours and a commensurate amount of pay on a voluntary ba-
sis. This Agreement modifies the existing Master and Unit Agreements
between the parties only to the extent stated.

The following shall constitute the conditions of this programm:

1. All workes will be notified in writing on July 16, 1976 regarding the
program specifics and the sign up options. Such written notice to be
mutually agreed upon by the parties.

2. The program will be made up of three options:

a. 5% trade for 21 pay periods for 102 days off (13 days per year)
b. 10% trade for 21 pay periods for 21 days off (26 days per year)
¢. 20% trade for 21 pay periods for 42 days off (52 days per year)

3. The deadline for sign up will be July 27 at 5 p. m. The program will be-
gin September 6, 1976. All persons in the program will return to their
previous status as of June 27, 1977 unless program is extentded
through negotiations.

4. Joint Union/County meetings on an agreed basis for as many workes
as possible will be held during the period of the sign up to explain the
program.

5. Full and timely disclosure of actual sign ups and any analysis devel-
oped will be made available to both the County and the Unions.

225 Entnommen aus Teriet, B.: Kasuistik ausgewihlter Ansitze einer flexiblen Arbeitszeit-
ordnung, aus: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1979,
S. 298ff.; vgl. auch S. 196ff. d.B.
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6. Inidvidual works who volunteer will take the program providing ac-
ceptable scheduling of working hours can be arranged for that wor-
ker. If a actually agreed schedule cannot be reached by August 6,
1976, that workers’s application shall be deemed withdrawn unless the
date is extended by the parties. Any scheduling conflicts between wor-
kers in functionally related work units (e. g. Divisions/Bureaus, etc.)
will be determined by days of accruen service as stated on the pay
check.

7. It is understood by the County that due to this program there may be
lower levels of service.

8. It is agreed that the workload standards referred to in the Memoran-
dum of Agreement between Santa Clara County and Local 535 in Ar-
ticle 9 and Appendix D will be reduced for each employee proportio-
nate to each employee’s reduction in hours.

9. This agreement governs as to the Voluntary Reduced Work Hours
Program but will in no way alter the meaning of the Unions and Coun-
ty Agreements currently in effect. This will include any Departmental,
Master, Unit, Sideletter Agreements etc.

10. This agreement is entered into without prejudice to either party’s posi-
tion with respect to Reduction of Hours of Work and/or the meaning
of Article 23 of the 715/County and Article 21 of the 535/County
Agreements. —

LOCAL 715, SEIU COUNTY OF SANTA CLARA LOCAL 535, SEIU

Dieses Bandbreitenmodell er6ffnet dem Mitarbeiter — neben der ,Nor-
malarbeitszeit“ von 40 Stunden je Woche — die Mdglichkeit, in verkiirzter
Arbeitszeit bei jeweils verkiirztem Entgelt zu arbeiten. Die Kiirzungsmog-
lichkeiten sind standardisiert, und zwar auf Kiirzungen um 5, 10 oder
20%. Die von diesem Modell profitierenden Mitarbeiter der Kreisverwal-
tung von Santa Clara, USA, konnen eine dieser vier Optionen jeweils im
Abstand von sechs Monaten wéhlen.

b) Sonderformen

Eine Sonderform der Teilzeitarbeit erprobte die britische Rank Xerox.#
Unter dem Druck wachsender Kosten ist mit einigen Managern und Spe-
zialisten ein Teilzeitvertrag besonderer Art abgeschlossen worden. Diese
Fithrungskrifte werden nicht nur auf Teilzeitarbeit gesetzt (2 Tage je Wo-

226 Rudolph J.: Fithrungskréfte in Heimarbeit in: FAZ v. 7. 8. 1982, S. 11.
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che), sondern auch auf Heimarbeit (kein Biiro mehr!) und schlief3lich noch
auf Honorarbasis. Sie haben also auf ihr Arbeitsverhiltnis verzichtet und
arbeiten als freie Mitarbeiter an 2 Tagen in der Woche zu Hause auf ihrem
bisherigen Arbeitsgebiet. Der allerdings durch Abfindungen erleichterte
Verlust von Gratifikationen, Altersversorgung, Dienstwagen, Kantinen-
essen, Biiro und Sekretérin ist ihnen weiter dadurch versiiit worden, daf3
ihre Honorare bis zur H6he der fritheren Grundbeziige gew&hrt werden.
AulBlerdem hilft ihnen Rank Xerox bei der Beschaffung einer Biiroeinrich-
tung.

Bei Lichte betrachtet handelt es sich demnach wohl in erster Linie um Ent-
lassungen, die auf vornehme britische Art abgefedert worden sind. Das
dndert indessen nichts daran, dal Arbeitsbeziehungen dieser Art, vor al-
lem unter Einbeziehung der neuen elektronischen Kommunikationsmittel,
durchaus zukunftsweisend sein kdnnen.

Neuland hat auch die BASF mit einer Regelung fiir eine Teilzeitarbeit fiir
AT-Angestellte und Leitende Angestellte beschritten. Danach k&énnen
Mitarbeiter dieses Personenkreises vom 58. Lebensjahr an ihre Arbeitszeit
zwischen 20% und 50 % reduzieren, wenn die betrieblichen Gegebenhei-
ten es zulassen??’. Maximale Laufzeit dieser Regelung ist 5 Jahre; danach
ist Pensionierung vorgesehen. Es handelt sich demnach bei dieser ,,Alters-
teilzeitarbeit-Regelung® um eine Form des gleitenden Ubergangs in den
Ruhestand.

Teilzeitarbeit eignet sich auch fiir eine ganze Reihe unterschiedlicher Kom-
binationsmoglichkeiten, bei denen 2 oder mehr Mitarbeiter beteiligt wer-
den. Eine von ihnen ist unter dem Stichwort ,, Tandemarbeitszeit“ be-
kanntgeworden. Bei diesem Modell vertreten sich zwei gleich qualifizierte
Arbeitskriifte in der Weise, dafl beide am Ende der Abrechnungsperiode
das volle Arbeitszeitsoll erreichen, auch wenn der eine wegen der Vertre-
tung des anderen zuvor eine hthere Stundenzahl erreicht hatte.

Bei der Tandemarbeit handelt es sich demnach um eine Abwandlung des
Job-sharing?®#, also der Partner-Teilzeitarbeit, bei der sich zwei oder
mehr Mitarbeiter gemeinsam ein bestimmtes Arbeitsvolumen teilen. Wird
dieses Modell auf eine gréfere Zahl von Mitarbeitern ausgedehnt, so spre-
chen wir von group jobs.

227 Handelsblatt v, 20./21. 12. 1985, S. 28.
228 Vpgl. dazu ausfithrlich unter Kap. II.
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3. Rechtliche Aspekte der Teilzeitarbeit

a) Arbeitsvertragsrecht

Da sich das Teilzeit-Arbeitsverhiltnis nur durch den Umfang der Arbeits-
zeit sowie demzufolge — jedenfalls regelmiBig — durch die Hohe des Ent-
gelts von einem entsprechendem Vollzeitarbeitsplatz unterscheidet, gelten
grundsitzlich fiir das Arbeitsrechtsverhiltnis des teilzeitbeschéftigten Mit-
arbeiters die gleichen Regeln wie fiir seinen in Vollzeitarbeit stehenden
Kollegen. § 2 Abs. 1 BeschFG bringt diese Auspragung des Gleichbehand-
lungsgebots auf die Formel, der TZ-Beschiftigte diirfe ,nicht wegen der
Teilzeitarbeit“ gegeniiber Vollzeitbeschiftigten unterschiedlich behandelt
werden.

Danach besteht keine Gefahr der Umgehung arbeitsrechtlicher Schutzvor-
schriften. Das unterscheidet den Teilzeitvertrag vom befristeten Arbeits-
verhiltnis, dessen Rechtsbestand vom Vorhandensein eines sachlich recht-
fertigenden Grundes abhingt. Grund fiir diese von der Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts herausgearbeitete Rechtsschranke ist die vorge-
sehene automatische Beendigung des Arbeitsverhiltnisses, nicht aber ihr
zeitlicher Umfang.

Daher kommt es fiir die Umwandlung eines Vollarbeitsverhiltnisses in
einen Teilzeitarbeitsvertrag nicht notwendig auf das Einverstdndnis des
Arbeitnehmers an; moglich ist vielmehr auch der Weg iiber eine Ande-
rungskiindigung.??® Andererseits wird bei der Priifung einer Beendigungs-
kiindigung erwogen werden miissen, ob nicht die durch eine Anderungs-
kiindigung zu bewirkende Umstellung auf Teilzeitarbeit zur Erreichung
der betriebsbedingten Zwecke ausreichend ist.3° Allerdings wird man
nicht so weit gehen diirfen, durch Anderungskiindigung aller Mitarbeiter
auf Teilzeit setzen zu wollen, um eine ansonsten erforderliche Beendi-
gungskiindigung zu vermeiden.?!

Von der Kurzarbeit unterscheidet sich Teilzeitarbeit dadurch, daf} Teilzeit-
arbeit auf Dauer, Kurzarbeit dagegen nur auf eine voriibergehende Zeit

angelegt ist.

Nach den Regeln iiber die rechtliche Zulissigkeit von Zweitbeschéftigun-
gen ist es zuldssig, einen Teilzeitjob neben einer Vollzeitarbeit oder aber

229 Gibel, J.: Seelmann, A.: BeschFG 1985, Koln 1985, Rdnote 157 zu § 2.

230 ArbG Miinster v. 8. 12. 1982 (BB 1983, S. 444),
231 So aber ArbG Bocholt v. 22. 6. 1982 (DB 1982, S. 1938) aufgehoben durch LAG Hamm

v. 15, 12. 1982 (DB 1983, S. 507).
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mehrere Teilzeitstellen nebeneinander zu unterhalten. Allerdings ist dann
darauf zu achten, daB} die gesetzlich zuldssige Hochstarbeitszeit nicht iiber-
schritten wird.

Die unterschiedlichen Anwendungsformen der Teilzeitarbeit nétigen zu
sinnvoller Anwendung der fiir die Vollzeitbeschiftigten entwickelten ar-
beitsrechtlichen Regelungen.

Fiir die individualrechtlichen Beziechungen bedeutet dies im einzelnen:

— Dienstzeit

Fiir die Dauer der Dienstzeit kommt es auf den zeitlichen Bestand des Ar-
beitsverhiltnisses an. Wer also nur jede 2. Woche arbeitet, hat gleichwohl
nach 6 Monaten Kiindigungsschutz,232

— Vergiitung

Grundsétzlich besteht Anspruch nur auf den dem Arbeitszeitteil entspre-
chenden Lohn. Jede dariiber hinausgehende Vergiitung miilte einzelver-
traglich vereinbart werden.

— Voriibergehende Verlingerung der Arbeitszeit

Zusitzliche Arbeit muB der Teilzeitbeschiftigte nur leisten, wenn er hierzu
aufgrund einer besonderen individualrechtlichen Vereinbarung verpflich-
tet ist.233 Diese Uberstunden sind bis zur tariflichen oder betriebsiiblichen
Wochenarbeitszeit mit dem einfachen Stundensatz — ohne Mehrarbeits-
zuschlag — zu vergiiten.?** Erst wenn der Teilzeitbeschiftigte Mehrarbeit
i.S. einer Uberschreitung der allgemeinen Normarbeitszeit (z. B. 40 Stun-
den oder 38,5 Stunden je Woche) leistet, entsteht ein Anspruch auf Mehr-
arbeitszuschlige.

~ Urlaub

Bei der Bemessung des Urlaubs miissen die arbeitsfreien Tage mitberiick-
sichtigt werden, d. h. Urlaubszeit ist wie beim Vollzeitbeschiftigten zu er-
rechnen. Ist z. B. der Teilzeitbeschiftigte nur jede 2. Kalenderwoche titig
und lautet der Urlaubsanspruch auf 30 Arbeitstage, so diirfen insgesamt
im Kalenderjahr nur 15 Urlaubstage auf Kalendertage entfallen, an denen
der Arbeitnehmer zur tatsdchlichen Arbeitsleistung verpflichtet ist.

232 Ebenso Schaub, G.: Arbeitsrechtshandbuch, 5. Aufl., 1983 S. 188.
233 Rohsler, W.: Die Arbeitszeit, Berlin 1973, S. 124,
234 BAGv. 23. 2. 1977, DB 1977, S. 959.
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b) Kollektives Arbeitsrecht

Gegner der Teilzeitarbeit nehmen ihre Zuflucht gelegentlich zu juristi-
schen Argumenten. Richtiger Ansicht nach schreiben jedoch weder das
Gesetz noch irgendwelche Tarifvertrige Vollzeitarbeit vor. Die tariflich
vereinbarten Regelarbeitszeiten sind — insofern nicht ausdriicklich etwas
anderes vereinbart ist — nicht Mindest-, sondern Hochstarbeitszeiten. Sie
koénnen daher durch einzelvertragliche Vereinbarungen unterschritten

werden.

Was die Betriebsverfassung angeht, so hat der Betriebsrat gemif § 87
Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG ein Mitbestimmungsrecht u.a. bei der Festlegung
des Beginns und des Endes der tiglichen Arbeitszeit, vorausgesetzt, diese
Regelung hat einen kollektiven Bezug. Da in § 87 Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG
nicht nur — wie in Ziff. 3 — die betriebliche Arbeitszeit erfafit ist, sondern
jede Art der Arbeitszeit, féllt auch die Teilzeitarbeit hierunter.?3’ Das gilt
jedoch nur fiir generelle Teilzeitregelungen, also z. B. fiir Gruppen von Ar-
beitnehmern. Jedoch beschrinkt sich auch in diesen Fiéllen sein Mitbestim-
mungsrecht auf die Lage der Arbeitszeit. Eine erzwingbare Regelung be-
steht hinsichtlich der der Dauer der tédglichen Arbeitszeit dagegen ebenso
wenig wie in Bezug auf die wochentliche Arbeitszeit.236 Kein Mitbestim-
mungsrecht hat dagegen der Betriebsrat, wenn mit einzelnen Arbeitneh-
mern, ohne daB sie in einem abstrakt-generellen Bezug zueinander stiin-
den, Teilzeitvereinbarungen abgeschlossen werden sollen.

Das Bundesarbeitsgericht hat allerdings den Begriff des kollektiven Be-
zugs mehr und mehr ausgedehnt.?7 So wird man regelmiBig bereits dann
ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrat bejahen miissen, wenn die Um-
stellung auf Teilzeit nicht ausschlieBlich auf den Wunsch eines Mitarbei-
ters zuriickzufiihren ist, sondern z. B. auf einen Umstellungsplan der Per-
sonalabteilung, und zwar selbst dann, wenn nur zwei Mitarbeiter betrof-
fen sind oder in einem extremen Fall sogar — z. B. in einer bestimmten Ab-
teilung — nur einer.

In diesem Zusammenhang sei auch an das Mitwirkungsrecht des Betriebs-
rats bei der Personalplanung erinnert, vgl. § 92 BetrVG.

235 Ebenso Dietz-Richardi, BetrVG, 6. Aufl. 1982, Randnote 204 zu § 87: LAG Rhein-
land-Pfalz v. 13. 1. 1986 (NZA 1986, S. 618); BAG v. 13. 10. 1987 (BB 1987, S. 2091).

236 LAG Rheinland-Pfalz a.a.O.

A Vgl. z.B. Entscheidung v. 8. 6. 1982 (BB 1983, S. 59).
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4. Teilzeitarbeit und Mitarbeiterwiinsche
a) Arbeit im Wandel

Die weitere Entwicklung der Teilzeitarbeit héingt entscheidend von der
Einstellung und den Wiinschen der Arbeitnehmer bzw. der Arbeitssuchen-
den ab.2® Hier zeigen zufillige, aber iibereinstimmende Beobachtungen
und auch empirische Untersuchungen einen ausgesprochen positiven
Trend. Vor allem Frauen, zunehmend aber auch die Manner der jiingeren
Generation bzw. der rentennahen Jahrgédnge stehen dem Gedanken einer
Teilzeittdtigkeit trotz des damit verbundenen Entgeltverzichtes aufge-
schlossener gegeniiber. Die Motive sind allerdings nicht bei allen Gruppen
gleich.

So entspricht der Wunsch nach Teilzeitarbeit bei Angehorigen der jlinge-
ren Generation einer gewandelten Einstellung zur Arbeit und zum Gelder-
werb: Nicht wenigen wird ein Mehr an Freizeit zunehmend wichtiger als
eine héhere Entlohnung. Die sozial abgefederte Wohlstandsgesellschaft
ldBt die Befriedigung der menschlichen Grundbediirfnisse als so selbstver-
stdndlich erscheinen, dafl die Entscheidung mdéglich ist, sich mit diesem
Grundbedarf zu begniigen, der dann auch durch Teilzeitarbeit erworben
werden kann. Das gilt um so mehr, als staatliche Subventionen aller Art,
wie Wohngeld, Bafég oder Wohnungsbauprdmien, an relativ niedrige
Einkiinfte gekniipft sind, so daB sogar ein Anreiz bestehen kann, einen ge-
ringeren Verdienst auszuweisen. Auch kénnen insbesondere Eheleute oder
auf andere Weise zusammenlebende Partner bei Teilzeitarbeiten ein fiir
ihre Bediirfnisse ausreichendes Arbeitseinkommen erzielen. Dabei sind
Unterschiede im Teilzeit-Verhalten von Arbeitern und Angestellten prinzi-
piell nicht zu erkennen.

Wer anders oder wie es heute auch gern heil3t: ,,alternativ® leben mdéchte,
muB} im {ibrigen beruflich nicht unbedingt ein Versager sein. Vorurteile
entstehen hier leicht, aber es lohnt sich durchaus, einen Versuch zu
machen. Freilich ist es dafiir erforderlich, das tradierte Bild vom starren
Vollzeitarbeitnehmer (8.00 bis 17.00 Uhr) in den Hintergrund zu riicken.
Vielleicht gelingt es dafiir, einen Mitarbeiter zu gewinnen, der diesen Na-
men verdient.

238 ygl. S. 25ff. d.B.
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b) Altere Arbeitnehmer

Weniger mit Wertewandel als mit dem fortschreitenden Lebensalter hdngt
die Nachfrage auch &lterer und behinderter Mitarbeiter nach Teilzeitar-
beitsmoglichkeiten zusammen. Im {ibrigen bietet gerade die Teilzeitarbeit
die Moglichkeit, édltere Mitarbeiter nicht abrupt, sondern gewissermalien
gleitend in den Ruhestand zu entlassen.?¥ Hier wird zugleich ein weiterer
Umstand sichtbar, der Teilzeitarbeit begiinstigt, und das ist die zunehmen-
de finanzielle Unabhéngigkeit von Arbeitnehmern, die immer friither in
den Ruhestand gehen oder geschickt werden und auf diese Weise die Mog-
lichkeit gewinnen, eine neue, aber zeitlich stirker begrenzte Tétigkeit auf-
zunehmen.

¢) Frauen

Besonders attraktiv ist Teilzeitarbeit fiir Frauen. Dies hingt einmal mit der
— trotz aller Emanzipation — bei ihnen verbliebenen Doppelbelastung
durch Beruf und Haushalt sowie mit der Mutterrolle der Frauen zusam-
men. Kinderlose Frauen mit kleinem Haushalt oder Frauen nach Ab-
schluf} der Kinderphase suchen oft Teilzeitarbeit nicht in erster Linie aus
wirtschaftlichen Griinden, sondern wegen der mit der Tétigkeit verbunde-
nen sozialen Kontakte oder um zusitzliches Taschengeld zu verdienen,
manche auch, weil sie in der Berufsarbeit die sogenannte Selbstverwirkli-
chung suchen. Die Frauen geraten daher — sieht man einmal von der Illu-
striertenfigur des Hausmanns ab?% — ungleich stdrker als Ménner in eine
Doppelbelastung, aus der die Teilzeitarbeit als Ausweg erscheint.

1984 arbeitete rund ¥s aller weiblichen Erwerbstétigen teilzeit; das sind 1,7
Mio. Frauen.?4!

Der Trend nach mehr Teilzeitarbeit hilt bei den Frauen unvermindert an.
Wiihrend teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmerinnen selten den Wunsch nach
einer Vollzeitbeschiftigung duflern, wiinschte sich bei einer Repréisentativ-
befragung bereits im Jahre 1978 die Hilfte der vollarbeitenden Frauen eine
Teilzeitbeschaftigung (vgl. Abb. 55).242

239 Sjehe dazu auch S. 145ff. d.B. und S. 221a.

240 Zu diesem Ergebnis, ist auch die Forschungsstelle Sozialokonomik und Arbeit der FU
Berlin gelangt; vgl. Forschungsbericht Mai 1987.

241 Globus Kartendienst, KA 5988,

242 Vgl. Brinkmann, Ch.: Der Wunsch nach Teilzeitarbeit bei berufstitigen und nicht be-
rufstdtigen Frauen, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1979,
S. 403 ff.
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d) Gesamtiibersicht

Uber das AusmaB des Wunsches nach Reduktion der Arbeitszeit trotz da-
mit verbundener Einkommensverluste bestehen in der Offentlichkeit of-
fenbar nur unklare Vorstellungen. Immerhin haben Befragungen ergeben,
daB sich 88,3 % der Befragten fiir eine Arbeitszeitverkiirzung unter Lohn-
verzicht ausgesprochen haben. Allerdings diirfen solche Befragungsergeb-
nisse nicht mit den Realisierungsméglichkeiten gleichgesetzt werden. Eige-
ne Erfahrungen der Autoren mit der betrieblichen Umsetzung zeigen ndm-
lich, da3 einmal die Rezession eine dimpfende Wirkung auf die Bereit-
schaft zum Ubergang auf Teilzeitarbeit hatte: Die berufstitige Ehefrau
héilt an ithrem Vollzeitjob fest, wenn der Ehemann arbeitslos ist oder aber
wenn Arbeitslosigkeit droht. Aullerdem ist es offenbar eine Sache, sich bei
einer unverbindlichen Befragung eine kiirzere Arbeitszeit zu wiinschen,
und eine andere, die damit — wenn es ernst wird — verbundenen Einkom-
menseinbuflen auch hinzunehmen.

Dabei scheinen die Beamten und Angestellten eher bereit, diese Einkom-
menseinbuflen in Kauf zu nehmen als die Arbeiter und die jiingeren Ar-
beitnehmer eher als die mittleren Jahrgénge, Fiihrungskrifte sind weniger
bereit als die unteren Lohngruppen, sogenannte Doppelverdiener mehr als
Alleinberufstitige, Eltern weniger als kinderlose Arbeitnehmer.

Die Einzelheiten kénnen den folgenden Tabellen??” entnommen werden:

zusitzlicher Pausierung Verkiirzung der Wochen- Insgesamt
Urlaub/ arbeitszeit auf weniger als
vorzeitige 40 Stunden
Pensionierung ja nein

ja ja 34,2 9,8 44,0

ja nein 12,6 8,8 21,4

nein ja 8,0 4,9 12,9

nein nein 10,0 11,7 21,7

insgesamt 64,8 35,2 100,0

Tabelle 1: Priferenzen vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer in bezug auf die in der Befragung
vorgegebenen Formen der Arbeitszeitverklirzung — in %o
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Gewiinschte Monatliches Bruttoeinkommen
Wochenarbeitszeit

1000DM | 2000 DM | 3000 DM

b. unter b. unter b. unter b. unter 4000 DM

1000DM | 2000DM | 3000DM | 4000 DM | und mehr
weniger als 20 Std. 1 1,7 5 0,8 “+ 0,7 2 1,4] 3 5,2
20 bis unter 25 Std. 3 511 25 39| 13 2.3 2 1,4 1 )
25 bis unter 30 Std. 4 6,8 23 3,6 8 1,4 6 42| 2 34
30 bis unter 35 Std. 12 20,3] 8 14,0 57 10,2] 20 13,9| 2 3.4
35 bis unter 40 Std. 30 508|293 46,2]| 267 47,7) 48 33,3| 24 414

40 Std. und mehr 9 15,3| 200 31,5| 211 37,7| 66 458| 26 449
insgesamt 59 100,0| 634 100,0] 560 100,0( 144 100,0| 58 100,0

Tabelle 2: Gewiinschte Wochenarbeitszeit vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer nach der
Hohe des monatlichen Bruttoeinkommens (absolut und in %)

Gewiinschte Alter der Beschiftigten
Wochenarbeitszeit
b.unter | 25b. unter | 35b. unter | 45b. unter | 55 Jahre
25 Jahre 35 Jahre 45 Jahre 55 Jahre und élter
abs. " |abs. % |abs. % |abs. % |abs. %
weniger als 20 Std. 1 0,4 4 1,0 6 1,4 3 1,0 2 1,1
20 bis unter 25 Std. 12 48| 17 4,1 9 2,3 5 1,8 5 2.8
25 bis unter 30 Std. 6 24| 21 5,1 13 3,1 5 1,8 2 1,1
30 bis unter 35 Std. 46 18,8] 48 11,9 49 12,0| 26 94| 18 10,2
35 bis unter 40 Std. 117 47,8| 165 40,7 184 45,01 127 457 91 51,5
40 Stunden u. mehr 63 258|151 37,2| 148 36,2 112 40,3 59 333
insgesamt 245 100,0| 406 100,0| 409 100,0| 278 lOO.[]lt 177 100,0

Tabelle 4: Gewiinschte Wochenarbeitszeit von Vollzeitarbeitnehmern verschiedenen Alters

Gewiinschte Ehegatte
Wochenarbeitszeit .
S, berufstitig im Haushalt
abs. % abs. o

weniger als 20 Std. 5 1,2 4 0,7
20 bis unter 25 Std. il 7.6 5 1,0
25 bis unter 30 Std. 22 5,4 9 1,6
30 bis unter 35 Std. 51 12,5 48 8,6
35 bis unter 40 Std. 158 38,6 268 48,2
40 Stunden und mehr 142 34,7 222 39,9
insgesamt 409 100,0 556 100,0

Tabelle 5: Gewiinschte Wochenarbeitszeit von verheirateten Arbeitnehmern nach der Er-
werbstitigkeit des Ehegatten (nur Vollzeitarbeitnehmer)
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Gewiinschte Kinder Anzahl der Kinder
Wochenarbeitszeit
M nein ja IKind | 2Kinder | 3Kinder
und mehr
abs. % |abs. % |abs. % |abs. % |abs. %
weniger als 20 Std. 8 1,3 7 08 - - 3 o8 4 21
20 bis unter 25 Std. 27 43| 21 2,3 7 2,0 9 2.5 5 2,6
25 bis unter 30 Std. 23 3,71 25 28| 10 29| 13 3.6 2 1,0
30 bis unter 35 Std. 109 17,5 84 9.3 33 9.4 34 9.4 17 8,9
35 bis unter 40 Std. 269 43,2| 420 46,6| 167 47,7 176 48,9 77 40,1
40 Std. u. mehr 187 30,0| 345 38,2 133 38,0| 125 34.8| 87 45,3
insgesamt 623 100,0( 902 100,0| 360 100,0| 350 100,0| 192 100,0

Tabelle 6: Gewiinschte Wochenarbeitszeit von Vollzeitarbeitnehmern nach der Anzahl ihrer

Kinder
Zusétzlich Urlaub Status
ohne Bezahlung/
vorzeitig in den 3
Ruhestand Arbeiter Angestellter Beamter
ja,
Urlaub ohne Bezahlung 92 13,3 142 23,0 29 16,5
ia,
vorzeitiger Ruhestand 333 48,0 278 45,0 103 58,5
nein 268 38,7 198 32,0 44 25,0
insgesamt 693 100,0 618 100,0 176 100,0

Tabelle 7: Inanspruchnahme anderer Formen der Freizeitvermehrung bei vollzeitbeschéftig-
ten Arbeitern, Angestellten und Beamten — absolut und in %

5. Auswirkungen auf die Arbeitnehmer

Sinnvolle Schaffung von Teilzeitarbeitspldtzen setzt Lohnteilung voraus.
Denn jede Arbeitszeitverkiirzung fiir einen einzelnen Arbeitnehmer bei
vollem oder auch nur teilweisen Lohnausgleich erh6ht die Kosten des Un-
ternehmens und 148t mehr Arbeitspldtze durch Verlust der Wettbewerbs-
fahigkeit verlorengehen.?#3. 244 Jede Arbeitszeitteilung muBl daher weit-
gehend kostenneutral durchgefiihrt werden. Vollig kostenneutral ist die

243 Vgl. v. Henninges, H.: Gewilnschte Arbeitszeit vollzeitbeschiftigter Arbeitnehmer, in:
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1979, S. 370ff.
244 Suminski, A.: Umverteilung von Arbeit, FAZ, 25. 1. 1983.
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Schaffung von zwei Teilzeitarbeitsplitzen anstelle eines Vollarbeitsplatzes
ohnehin nicht, denn die Arbeitsorganisation ist aufwendiger, und der Per-
sonalverwaltungsaufwand verdoppelt sich.

Teilzeitarbeit mit vollem Lohnausgleich wird — anders als die allgemeine
Verkiirzung der Wochenarbeitszeit — nicht einmal von den Gewerkschaf-
ten gefordert. Teilzeitarbeit bedeutet daher immer Teil-Vergiitung, gemes-
sen an der bei Vollzeitarbeit erzielbaren Vollvergiitung.

Die damit verbundenen EinbuBlen werden allerdings erheblich durch
steuerliche Erleichterungen gemildert (siche Beispiele 1—4 auf Seite
234).245

Das gilt insbesondere bei sogenannten Doppelverdienern, bei denen die
Steuerprogression bekanntlich besonders zu Buche schldgt. Die Milderung
der Progressionswirkung durch die niedrigere Brutto-Gesamtvergiitung
148t das Nettoentgelt unter Umstédnden erheblich weniger absinken als es
dem Verhiltnis der Vollarbeitszeit zur herabgesetzten Arbeitszeit entspré-

che.

Vermindert werden auch Anspriiche aus der gesetzlichen wie der betriebli-
chen Altersversorgung. Die Leistungen aus der Sozialversicherung richten
sich bekanntlich nach den Beitragsleistungen, die wiederum von der Hohe
des Arbeitsentgeltes abhéngen. Das Berechnungssystem der Sozialversi-
cherung fiihrt indessen dazu, daB z. B. bei einem bisher in Vollzeit tédtigen
Arbeitnehmer der Ubergang zur Teilzeitarbeit eine relativ geringere Ren-
tenminderung auslst (siche Beispiele 1 — 3 auf Seite 234).246

Entsprechendes gilt fiir die betriebliche Altersversorgung. Hier wird sich
in der Regel die Hohe des Ruhegeldes nicht nach dem ,Zufall“ der Voll-
zeit- oder Teilzeitarbeit im Zeitpunkt der Pensionierung richten. Vielmehr
wird der Anspruch Vollzeitarbeit und Teilzeitarbeit im Verhéltnis ihrer
Anteile an der gesamten Berufstitigkeit beriicksichtigen.

245 Bihl, G. in: Personalfithrung, 8 + 9/82, S. 192.
246 Bihl, G., in: Personfiithrung, 8 + 9/82, S. 192.
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Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf die individuelle Rente
(gesetzliche Rentenversicherung)

Durch den proportional zum Einkommen steigenden Rentenanspruch, der unabhén-

gig von der zeitlichen Lage der Versicherungsjahre entsteht, wird Teilzeitarbeit gerade

filr langjahrige Vollzeitmitarbeiter besonders interessant, da die Renteneinbube fiir
sie relativ gering ist.

Beispiel 1: Mitarbeiter A, 53 Jahre alt, 38 Versicherungsjahre, iberlegt, ob er fr die
letzten zehn Jahre seines Berufslebens auf 50prozentige Teilzeit wechseln
soll:

Alternative [: weiterhin Vollzeit, Rentenanspruch 100 Prozent.

Alternative II: ab jetzt Teilzeit, Rentenanspruch 89,6 Prozent, d.h. pro
Jahr Teilzeitbeschiftigung entsteht eine Verminderung
des Rentenanspruchs von ca. ein Prozent.

Beispiel 2: Mitarbeiter B, 55 Jahre alt, schwerbehindert, 40 Versicherungsjahre,
{iberlegt, ob er die letzten finf Jahre auf S0prozentige Teilzeit wechseln
soll:

Alternative I: weiterhin Vollzeit, Rentenanspruch 100 Prozent.

Alternative II: Teilzeit 5 Jahre, Rentenanspruch 96,7 Prozent, d. h. pro
Jahr Teilzeitbeschiftigung entsteht eine Verminderung
des Rentenanspruchs von ca. 0,7 Prozent.

Etwas anders sieht die Situation dann aus, wenn der Mitarbeiter bisher nur wenige Be-

rufsjahre aufzuweisen hat, z. B. wegen Unterbrechung des Berufslebens aus familid-

ren Griinden (Ehefrau mit Kindern).

Beispiel 3: Mitarbeiter C, 40 Jahre alt, zehn Versicherungsjahre, iberlegt, wie sich
eine langjihrige SOprozentige Teilzeitarbeit auf die Rente auswirkt:
Alternative 1: Vollzeit noch 20 Jahre, Rentenanspruch 100 Prozent.
Alternative II: Teilzeit noch 20 Jahre, Rentenanspruch 66,6 Prozent,

d.h. pro Jahr Teilzeitbeschiftigung entsteht eine Vermin-
derung des Rentenanspruchs von ca. 1,7 Prozent.

Andererseits bietet die Teilzeit fiir den Mitarbeiterkreis, der die notwendige Mindest-

zahl an Versicherungsjahren noch nicht erreicht hat und fiir den eine Vollzeittétigkeit

aus familidren oder sonstigen Griinden nicht in Frage kommt, die einzige Moglich-
keit, (iberhaupt einen Rentenanspruch zu erwerben. Die gewihlten Beispiele gehen
aus Vereinfachungsgriinden von jeweils proportional zum Durchschnittseinkommen
der berufstatigen Bevolkerung steigenden personlichen Einkommen aus. Bei ,Karrie-

resprilngen oder bei iiber der Beitragsbemessungsgrenze liegenden Einkommen k&n-

nen sich im Einzelfall hthere oder auch geringere Einbuflen ergeben.

6. Stellung der Gewerkschaften zur Teilzeitarbeit

Die Gewerkschaften stehen der Teilzeitarbeit iiberwiegend ablehnend
gegeniiber. Sie fiirchten in erster Linie um ihren Einflufl und um Beitrags-
zahler. Denn Teilzeitbeschéftigte sind erfahrungsgeméf schwerer zu orga-
nisieren und fiihlen sich weniger abhéngig. Sie entwickeln daher ein ge-
ringeres Bediirfnis, ihre soziale Situation durch Mitgliedschaft in einer Ar-
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beitnehmerkoalition zu verbessern. Auch sind die Tarifvertrdge in der Re-
gel auf Vollzeitbeschéftigte zugeschnitten, wiahrend bei Teilzeitbeschéftig-
ten der individuelle Regelungscharakter deutlicher hervortritt. Auflerdem
steht eine stidrkere Ausbreitung der Teilzeitarbeit der gewerkschaftlichen
Strategie der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit bei vollem Lohnausgleich
entgegen.

Der gewerkschaftliche Argumentationsrahmen?¥7 146t sich wie folgt dar-
stellen: Die Arbeitsmarkteffekte der Teilzeit lieBen sich kaum quantifizie-
ren. Jedenfalls gehe die Zunahme der Teilzeitarbeitsplitze auf Kosten des
Vollzeitangebotes. Ferner wiirden gerade bei Teilzeitarbeit gesetzliche und
kollektivrechtliche Schutzbestimmungen unterlaufen und die Konflikte
von der tariflichen auf die betriebliche bzw. individuelle Ebene verlagert.
AulBlerdem wiirde Teilzeitarbeit vor allem von Frauen nachgesucht. Die
Verbesserung von deren Arbeits- und Lebensbedingungen werde aber nur
durch gleiche Arbeitszeiten fiir Manner und Frauen erreicht, und das hei-
3e: Arbeitszeitverkiirzung fiir alle. Dagegen verfestige die Teilzeitbeschif-
tigung die Einordnung der Frauen in weniger qualifizierte Berufstitigkei-
ten.

7. Auswirkungen der Teilzeitarbeit auf die Unternehmen
a) Teilbarkeit von Arbeitsplitzen

Widerstdnde gegen die Einfithrung von Teilzeitarbeit regen sich nicht zu-
letzt auf der Seite der Unternehmen. Das hat eine Reihe von Ursachen.
Eine von ihnen ist die Notwendigkeit arbeitsorganisatorischer Anderun-
gen, insbesondere eine verbesserte ablauforganisatorische Planung. Einige
Arbeitspldtze sind sozusagen teilzeitresistent. Gewisse Schliisselpositionen
sind beispielsweise so personenbezogen besetzt, dall jede Arbeitsplatztei-
lung zu unlésbaren sachlichen und persénlichen Konflikten fithren miif3te.

Jedoch darf die Existenz dieser Positionen, es sind zumeist Fithrungsposi-
tionen, nicht als Vorwand benutzt werden, um die arbeitsorganisatorische
Problematik zu iiberh6hen. Nach einer Studie des rheinland-pfilzischen
Ministeriums fiir Soziales, Gesundheit und Sport aus dem Jahre 1978 lie-
Ben sich ungefdhr 60% von rd. 10000 untersuchten Arbeitspldtzen tei-
len.2#8 Dabei handelt es sich indessen um eine Quote theoretischer Teilbar-

247 Vgl. statt vieler Robak, B.; Schlecht, M.: Arbeitszeitverkiirzungen — Formen und
Auswirkungen, Die Mitbestimmung, Heft 7/82.
248 Zitiert nach Gaugler, E.: Praktische Erfahrungen mit Teilzeitarbeit 3/81, S. 105.
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keit: denn erst beim praktischen Vollzug stellt sich heraus, ob eine solche
theoretische Arbeitsplatzteilung“ auch wirtschaftlich wére. Fiigt man
diesen zweiten Aspekt hinzu, dann zeigt sich ein erheblich eingeschrénktes
Realisierungspotential. Nach einer Praxisuntersuchung bei Siemens?*
liegt die realistische Teilbarkeitsquote bei 20 bis 40 %, bei Arbeitspldtzen,
die iiberwiegend von Ménnern besetzt sind, sogar erheblich darunter. Eine
wichtige Rolle spielt dabei der Umstand, daB theoretisch teilbare Arbeits-
plitze oft mit Mitarbeitern besetzt sind, die nicht von der Vollarbeitszeit
lassen wollen. In praxi lduft dies hiufig auf Arbeitsplatzteilungen im Zu-
sammenhang mit Fluktuation oder bei geplanten Erweiterungen hinaus.

Zum Zwecke der Beschiftigungsférderung verpflichtet der Gesetzgeber
den Arbeitgeber, seine Arbeitnehmer {iber Moglichkeiten der Teilzeitar-
beit im Betrieb zu informieren, vgl. § 3 BeschFG.

Fiir die Unternehmen ergeben sich im iibrigen aus der Einfiihrung von
Teilzeit eine ganze Reihe von Vorteilen:

b) Bessere Auslastung der Betriebsmittel

Die frither selbstverstindliche starre Kopplung von Betriebszeit und Ar-
beitszeit hat dazu gefiihrt, daB sich im Zuge der Arbeitszeitverkiirzungen
auch die Betriebszeiten immer mehr verkiirzten. Immer teurere Anlagen
und Biiros sind daher in immer geringerem Umfange geniitzt worden.
Schichtarbeit hat hierbei nur in bescheidenem Umfange Abhilfe leisten
kénnen.

Das Abkoppeln der persénlichen Arbeitszeiten von der Betriebszeit wird
daher mehr und mehr zu einem dringenden Gebot, ja im Hinblick auf et-
waige weitere tarifliche Arbeitszeitverkiirzungen geradezu unerldflich.
Um die Rentabilitit des eingesetzten Kapitals zu gewahrleisten, werden die
Betriebszeiten deutlich ldnger sein miissen als die Arbeitszeiten der einzel-
nen Mitarbeiter. Eine stirkere Gewdhnung daran, daB Betriebszeiten und
individuelle Arbeitszeiten nicht identisch sein miissen, kann schlieBlich
auch die jetzt verhirtete Diskussion um den LadenschluB} beleben. Die ge-
genwirtigen LadenschluBzeiten werden erstaunlicherweise von der Bevél-
kerung geduldig ertragen, obwohl sich ihr Widersinn jedem Nachdenken-
den ohne Miihe sofort erschlieBt: Unsere Liden sind getffnet, wenn die
Mehrzahl der Arbeitnehmer arbeitet, sie sind geschlossen, wenn diese
Mehrzahl frei hat.

249 ygl. den Bericht iiber eine Siemens-Studie von G. Bierig in ,Der Arbeitgeber® 1980,
S. 1257.
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Die gegenwirtigen LadenschluBzeiten werden vor allem von der Gewerk-
schaft unter Hinweis auf die sonst drohende Uberforderung der Arbeit-
nehmer verteidigt. Dieses Argument verlore bei Vereinbarungen individu-
eller Teilzeitregelungen betridchtlich an Gewicht.

¢) Kosteneffekte

Bihl*® hat die Kosteneffekte der Teilzeitarbeit eingehend beschrieben
(Abb. 56) und dabei fiir sein Unternehmen herausgefunden, daf3 bei Auftei-
lung eines bisherigen Vollarbeitsplatzes auf mehrere Mitarbeiter die direkten
Kosten um 3 % steigen, wihrend im Falle des Ubergangs zur Teilzeit ohne
Erhéhung der Mitarbeiterzahl die direkten Kosten spiirbar sinken. Das ist
vor allem eine Folge der Reduzierung der Entgeltkosten. In beiden Fillen je-
doch stehen neben der Steigerung der direkten Kosten bzw. deren drastischer
Senkung eine Reihe von indirekten Kosteneinsparungen erheblichen Um-
fangs. Sie ergeben sich einmal aus der bekannten und schon hiufig beschrie-
benen gréfleren Effektivitdt der Teilzeitkrifte. Sie ist zwar nicht exakt quan-
tifizierbar, kann aber nach unserer Erfahrung mit bis zu 50 % angesetzt wer-
den, mit anderen Worten: Bei Reduzierung der Vollzeitarbeit auf 4 Stunden
ergibt sich derselbe Effekt wie bei Vollzeitarbeit nach 6stiindiger Arbeitszeit.

Dieses Ergebnis wird nicht durch Arbeitshetze und Ausbeutung erreicht,
sondern weil Teilzeitkriafte ausgeruhter sind, da der natiirliche Leistungs-
abfall nach 4 bis 5 Stunden keine Auswirkungen zeigt, was insbesondere
bei monotonen Arbeiten von Bedeutung ist. Die Teilzeitkrifte konnen da-
her mit groBerer Intensitdt und Konzentration arbeiten. Der weitaus groi-
te Teil der Teilzeitkrifte besteht aus verheirateten oder verwitweten Frau-
en, also Arbeitnehmern mit Lebenserfahrung und Reife. Wegen ihrer Le-
bensstellung sind in dieser Gruppe auch die Ausfallzeiten geringer, was
man den Fehlzeitenstatistiken ohne weiteres entnehmen kann.

Die Leistungssteigerung durch Arbeitszeitverkiirzung macht sich vor al-
lem dort bemerkbar, wo hohe Konzentration gefordert ist oder wo die Ar-
beit relativ schnell zur Ermiidung fithrt.>% Von Fithrungskréiften wird vor
allem eine h6here Motivation, Belastbarkeit und Flexibilitdt hervorgeho-
ben.2!

250 Bihl, G.: Die Bedeutung flexibler Arbeitszeitsysteme, in: Personalfithrung 1982,
S. I86fT.

250aBjhl, G., a.a.O.

251 Vgl. Gaugler, E.: Praktische Erfahrungen mit Teilzeitarbeit in Friedrichs, H./Gaugler,
E./Zander, E.: Personal-Perspektiven 1983/1984, Diisseldorf, Miinchen 1983, S. 116.
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@ Sozialversicherung
@ sonstige Personal-
zusatzkosten etc,

konstant

Teilzeit- | Ubergang auf Teilzeit Teilzeit ohne Erhdhung
variante | mit Erhohung der Mit- der Mitarbeiterzahl
Kosten- arbeiterzahl
faktoren
Direkte Personalkosten Bei im (ibrigen unveridnder- | die direkten Personalkosten
e Lohn ten Bedingungen bleiben sinken ganz erheblich, wenn
@ Gehalt direkten Personalkosten die bisherige Aufgaben-

stellung in einer kiirzeren
Arbeitszeit erfiillt wird.

Arbeitsstunden.

Arbeitgeberanteile Diese Kosten steigen nur Der links genannte Nachteil
Sozialversicherung dann, wenn das Entgelt des | tritt nicht ein, wenn keine
Vollzeitbeschiiftigten vor der | volle Substitution der Voll-
Arbeitsteilung liber den zeitkraft durch eine Er-
Versicherungs- u. Beitrags- | hohung der Mitarbeiterzahl
bemessungsgrenze lag und erfolgt.
nach der Arbeitsteilung
beide Teilentgelte voll
beitragspflichtig werden.
Lohnfortzahlung Anspruch auf Lohnfort- Das links Gesagte gilt hier
im Krankheitsfall zahlung entfillt fiir Arbeiter, | ebenso.
wenn die Wochenstunden-
zahl zehn Stunden nicht
{ibersteigt (§ 1 Abs. 2 Satz2
Lohnfortzahlungsgesetz).
Uberstundenzuschlige Kostensenkung, da bis zur | Das links Gesagte gilt hier
Erreichung der tariflichen ebenso.
Arbeitszeit keine Mehr-
arbeitszuschlidge anfallen,
d. h. die bei Vollzeit-Mit-
arbeitern erforderlichen
Mehrarbeitszuschlidge
entfallen.
Anlern- bzw. Steigen bei Teilzeitkriften Fallen nicht an, da hier
Einarbeitungskosten in Relation zur Zahl der vorhandene, d. h. bereits

eingearbeitete Mitarbeiter
auf Teilzeit iibergehen.
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Teilzeit- | Ubergang auf Teilzeit Teilzeit ohne Erh6hung
variante | mit Erh6hung der Mit- der Mitarbeiterzahl

Kosten- arbeiterzahl

faktoren

Erweiterung Sog. sprungfixe Kosten Unveréindert
der Filhrungsspanne konnen entstehen, d. h. bis

zu einer bestimmten Mit-
arbeiterzahl werden die
Kosten unverdndert sein,
dariiber hinaus werden sie
durch die Notwendigkeit
zusitzlicher Fiihrungskrifte
steigen.

Aufwand fir Eigen-
information und Infor-
mation des im Wechsel
tédtigen Mitarbeiters

Insbesondere bei hoher
qualifizierten Tatigkeiten
muf ein gewisser Teil der
Arbeitszeit fiir Infor-
mationszwecke genutzt
werden. Dieser Teil steigt
bei Teilzeitarbeit in Relation
zur Zahl der Arbeitsstunden
iiberproportional an.

Das links Gesagte gilt hier
ebenso.

Kosten durch gesetzliche
Bestimmungen

® Zahl und Freistellung
von Betriebsriten

® Zahl der Betriebsdrzie

@ Zahl der Sicherheits-
fachkrifte

® Zahl der Pflichtplétze
fitr Schwerbehinderte

Kostensteigerung dadurch,
daB Teilzeitkrifte wie Voll-
zeitkrifte gezdhlt werden.

Ausgleichsabgabe steigt.

Keine Kostenauswirkungen

Weitere Abgaben
® Berufsgenossenschaft

In der Regel unverindert,
da Teilzeitkrifte bei den
meisten BG anteilig
berechnet werden.

Sinken bei anteiliger
Anrechnung der Teilzeit-
krifte.

e VBM Unverdndert, da abhéngig Sinken mit der Lohn-
von der Lohn- u, Gehalts- u. Gehaltssumme.
summe.
Personalbeschaffungs- Steigen, da zusatzliche Unverdndert, da sich die
kosten Mitarbeiter beschaffi Zahl der Mitarbeiter nicht

werden missen.

andert.
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und Betreuungskosten

da sich die Zahl der zu be-
treuenden Mitarbeiter er-
hoht (anstelle einer Vollzeit-
kraft sind zwei oder mehrere
Teilzeitkréfte zu betreuen).

Teilzeit- | Ubergang auf Teilzeit Teilzeit ohne Erhhung
variante | mit Erhdhung der Mit- der Mitarbeiterzahl
Kosten- arbeiterzahl
faktoren
Personverwaltungs- Werden in der Regel steigen, | Unverindert, da sich die

Mitarbeiterzahl nicht &ndert.

beitstag erfolgt, steigt die
Summe der Fahrtkostenzu-
schliige, wenn die Mitarbeiter
an jedem Arbeitstag verkiirzt
arbeiten; sie bleibt unverén-
dert bei ,,en bloc*-Teilzeit.

Kantinenkosten Die Zahl der Essen erhéht Negativer Kosteneffekt, da
sich, damit ergibt sich ein sich die Zahl der Essen durch
héherer ,,Deckungsbeitrag” | ,en bloc“-Teilzeit verringert.
= ein positiver Kosteneffekt.

Fahrtkostenzuschufl Da die Erstattung pro Ar- Die Fahrtkostenzuschiisse

bleiben unveréndert, wenn
der auf Teilzeit iibergehende
Mitarbeiter an jedem Ar-
beitstag verkiirzt arbeitet; sie
sinken bei ,en bloc*-Teilzeit.

Kontofithrungsgebiihren

Die Kosten fiir die Er-
stattung steigen mit zuneh-
mender Mitarbeiterzahl.

Unveréndert.

Altersversorgung

Der Gesamtaufwand sinkt
tendenziell, da die Betriebs-
zugehdrigkeit von Teilzeit-
kriften hiufig nicht so lange
ist, daB ein Anspruch auf
Altersversorgung entsteht.
Dieser Effekt schwicht sich
ab, wenn Teilzeit zukiinftig
zur Norm werden sollte.

Das links Gesagte gilt hier
ebenso.

Kalkulatorische Kosten
des Arbeitsplatzes

Unverindert, wenn der Ar-
beitsplatz weiterhin voll
genutzt wird (Vorausset-
zung: Einsatz der Teilzeit-
krifte erfolgt nacheinander,
z.B. vor- und nachmittags).
Die Kosten steigen, wenn
wegen der groBeren Mitar-
beiterzahl zusitzliche Ar-
beitsplétze bendtigt werden.

Die kalkulatorischen
Kosten sinken, soweit die
freiwerdenden Arbeitsplatz-
kapazititen anderweitig
genutzt werden.

Abb. 56: Direkte Kosteneffekte der Teilzeitarbeit
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SchlieBlich schlagen die geringeren Kurzfehlzeiten von Teilzeitbeschiftig-
ten ebenso zu Buche?3'2 wie die Einsparungen durch Wegfall von Uberstun-
denzuschligen fiir Zusatzarbeit bis zur regelméfBigen Wochenarbeitszeit.

d) Anpassung an Beschiftigungsschwankungen

Teilzeitkridfte konnen durch Vereinbarung von Block-Teilzeitarbeit, z. B.
in den ersten 10 Tagen des Monats oder in den Abendstunden, ausgezeich-
net zur Abdeckung von Arbeitsspitzen eingesetzt werden. Zugleich steckt
in den Teilzeitkriften eine kurzfristig zu mobilisierende Kapazitétsreser-
ve.?52 Denn teilzeitbeschiftige Mitarbeiter kénnen bei Bedarf auch iiber
die vereinbarte Zeit hinaus eingesetzt werden.

Zahlreiche kapitalintensive Biiro- oder Maschinenarbeitsplédtze sind ge-
genwirtig nur einschichtig, d.h. 8 Stunden am Tage besetzt. In der Regel
ist eine Besetzung durch zwei Vollschichten 4 8 Stunden weder moglich
noch sinnvoll. Anders sieht es mit einer Ausnutzung durch Kurzschichten
von 5- oder 6stiindiger Dauer aus. Auf diese Weise konnten die Arbeits-
plédtze wirtschaftlich viel besser genutzt werden.

Auch der Ubergang vom 3-Schichten- in den 4-Schichtbetrieb gehort hier-
her. Eine solche Verkiirzung der Schichtarbeit von 8 auf 6 Stunden leistete
zugleich einen bedeutenden Beitrag zur Humanisierung der Arbeit.

SchlieBlich liegt mehr Arbeitszeitflexibilitdt auch im Interesse unterneh-
merischer Personalpolitik. Sie wird um so erfolgreicher sein kdnnen, je
groBer der individuelle Freiheitsspielraum ist, den sie den Mitarbeitern
hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung l4B8t. Phantasie und schépferische
Gestaltungskraft bei der Arbeitszeitteilung kénnen gerade hier die Chance
verwirklichen, die Interessen der Unternechmen mit den Winschen der
Mitarbeiter zu vereinen.

Trotz der scheinbaren Paradoxie muf} in diesem Zusammenhang daran
erinnert werden, da ungeachtet einer Millionenzahl von Arbeitslosen be-
stimmte qualifizierte Arbeitskréfte knapp sind. Teilzeitkrifte kénnen da-
her helfen, diese Liicke zu schlielen. Denn nach den Angaben der Dienst-
stellen der Arbeitsverwaltung gibt es ein Angebots-/Nachfrageverhéltnis
auf dem Markt der Teilzeitkréfte von 1:20. Unter den nachfragenden Teil-
zeitkriften sind mit Sicherheit auch qualifizierte Bewerber, die anstelle
von sonst nicht zu beschaffenden Vollzeitkriften treten kdnnten.

251a Frey, H.: Flexible Arbeitszeit, Miinchen 1985, S. 86.
252 ygl. Bihl G., a.a.0.
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8. Auswirkungen der Teilzeitarbeit auf den Arbeitsmarkt

Ob und in welchem Umfange die Arbeitszeitteilung ein geeignetes Mittel
zur Bewiltigung der Beschéftigungskrise sein kann, ist umstritten. Zwei-
felhaft ist vor allem, ob die Reduzierung von Vollzeitarbeit wirklich zu
Neueinstellungen bzw. zur Sicherung vorhandener Arbeitsplétze fiihrt.

Fiir die Vergangenheit gilt, dafl die Produktivitiit bereits seit Ende der 60er
Jahre stidrker gewachsen ist als das Sozialprodukt. Das hatte eine Abnah-
me des Arbeitsvolumens zur Folge. Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit hat errechnet, da3 allein in
den Jahren von 1973 bis 1979 824000 Arbeitsplitze verlorengegangen wé-
ren, hitte man in diesen Jahren die Arbeitszeit nicht kontinuierlich ver-
kiirzt. Auch die tarifliche Einfiihrung der 40-Stunden-Woche zwischen
1956 und 1967 hat voll auf die effektive Arbeitszeit durchgeschlagen.

Diese Erfahrungen der Vergangenheit lassen sich allerdings nicht ohne
weiteres auf die Zukunft iibertragen, denn in der Zwischenzeit ist durch
den Ausbau des sozialen Netzes jede Neueinstellung zu einem erheblichen
wirtschaftlichen Belastungsfaktor geworden. Entlassungen sind vor allem
durch die Rechtsprechung der Gerichte erheblich erschwert und durch die
Fehlentwicklungen rund um den Sozialplan erheblich verteuert worden.

Diese Entwicklungen zwingen die Unternehmen notwendigerweise dazu,
konjunkturelle Nachfrageerh6hungen durch Mehrarbeit auszugleichen
und im iibrigen durch Rationalisierung den Arbeitskréftebedarf ganz all-
gemein niedrig zu halten.

Nach Untersuchungen des IFO-Instituts und des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung betrug die Produktivitétssteigerung aus Ar-
beitszeitverkiirzung nicht weniger als 50 %. Immerhin wiirde danach noch
ein gewisser Beschiftigungseffekt bestehen bleiben. Allerdings ist dabei zu
beachten, daB} Teilzeitarbeitsplédtze — wie schon oben ausgefiihrt — regel-
miBig ohnehin eine héhere Arbeitsproduktivitidt haben als Vollarbeits-
plitze.

Bei solchen RationalisierungsmafAinahmen geht es nicht nur um Wirkun-
gen durch den Einsatz neuer Maschinen und Produktionstechniken oder
durch effizientere Arbeitsabldufe und bessere Organisation. Noch zuvor
wird in den betroffenen Betrieben und Verwaltungen die verdeckte Ar-
beitslosigkeit abgebaut, d. h. aber in offene Arbeitslosigkeit umgewandelt.
In den vergangen Jahrzehnten hatten viele, vor allem gréf3ere Unterneh-
men, erhebliche Personalreserven angesammelt. Solange die Zeiten gut
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waren, mochte niemand so recht an den Abbau dieser betriebswirtschaft-
lich nicht mehr benétigten Arbeitskrifte denken. Die Neigung zu kono-
mischer Rationalitéit wurde auch entscheidend durch die Mitwirkungs-
rechte der Betriebsridte und durch Pressionen der Gewerkschaften ge-
bremst. Dadurch unterblieben Strukturanpassungen und Betriebsein-
schrinkungen bzw. Stillegungen. Es sind sogar Fille bekanntgeworden, in
denen Unternehmen sich verpflichten mufiten, im Gegenzug zur Schlie-
Bung eines Betriebes einen anderen auszubauen, obgleich beide Fabriken
— betriebswirtschaftlich gesehen — {iiberfliissig waren. Man kann in sol-
chen Fillen von Sozialwerken sprechen.

Da sich diese Vorgéinge regelmiBig nicht im Lichte der Offentlichkeit ab-
spielten, ja gelegentlich in ihrer wahren Bedeutung sogar den Handelnden
verborgen blieben und sie im BewuBtsein der betriebswirtschaftlichen Un-
vernunft eine solche Entscheidung nicht getroffen hitten, lassen sich zu-
verldssige Aussagen iiber den Umfang dieser verdeckten Arbeitslosigkeit
nicht machen. Hier sind wir auf Vermutungen ebenso angewiesen wie bei
der Schitzung des Anteils der Arbeitsunwilligen unter den Arbeitslosen.
Jedoch mag die Zahl dieser verdeckten Arbeitslosen bei ca. 750 000 Ar-
beitnehmern liegen.

Schuld an dieser Entwicklung trugen ohne Zweifel in erheblichem Umfan-
ge die Tarifpartner. Beide Seiten — Arbeitgeber wie Gewerkschaften —
haben, wenn auch in unterschiedlichem Male, die Illusion entstehen las-
sen, man kénne mehr verteilen als erwirtschaftet wird und weniger leisten
als bezahlt wird. Gesiindigt haben beide Seiten: Die einen durch unmégi-
ges Fordern, die anderen durch zu grof3e Nachgiebigkeit. Allerdings waren
die Karten auch schlecht gemischt. Das wirtschaftliche Wachstum, rei-
chlich sprudelnde Gewinne in einigen Branchen, wachsende Mirkte und
der schier unerschiitterliche Glaube, man werde die Lohnkosten schon
durch flotte Preisgestaltung iiberholen kénnen, beherrschten die Szene.

Das war der Boden, auf dem die Nominall6hne zwischen 1970 und 1985
kontinuierlich gestiegen sind. Beinahe noch verhdngnisvoller wirkte sich
der stdndige Anstieg der Personalzusatzleistungen aus. Diese, neben dem
vertraglich geschuldeten Entgelt gewdhrten Leistungen, oft auch als 2.
Lohn bezeichnet?5?, umfassen z. B. vermdgenswirksame Leistungen, Ver-
dienstsicherungen und die betriebliche Altersversorgung, die bei Teilzeit-
arbeit oft proportional héher sind als bei Vollzeitarbeit.

253 Vgl. Knebel, H./Zander, E.: Der zweite Lohn, Bonn 1982 und Glaubrecht, H., Die Be-
teiligungsrechte des Betriebsrats beim Abbau von Personalzusatzleistungen, HBV,
Gr. 4, S. 185, Freiburg 1987,
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Zwar sind diese Zusatzleistungen in der Regel als freiwillige Sozialleistun-
gen ins Leben getreten, jedoch kann urspriinglich freiwillig Gewdhrtes
nicht auch ohne weiteres abgebaut werden. Denn die Personalzusatzlei-
stungen haben oft'Entgeltcharakter und vermitteln, vor allem im praktisch
wichtigen Fall der betrieblichen Altersversorgung, gelegentlich sogar ei-
gentumsihnliche Positionen, deren Entzug als unzuldssige Enteignung an-
gesehen wird. AuBerdem sind wegen des Entgeltcharakters Beteiligungs-
rechte des Betriebsrats zu beriicksichtigen.

Ein weiteres Problem ist die unzureichende Qualifikation und Mobilitét
vieler Erwerbsloser, jedenfalls gemessen an den Anforderungen. Ein Sy-
stemanalytiker in Fiirth mag statistisch durch einen arbeitslosen Drucker
in Hamburg ersetzt werden kénnen, aber eben nur statistisch. Auch die zur
Problemldsung angebotenen Umschulungs- und WeiterbildungsmafBnah-
men schaffen hier nur unvollkommene Abbhilfe.

Aus alledem folgt: Arbeitszeitteilungen, d.h. Kiirzungen der Arbeitszeit
bei Beschiftigten, schaffen zwar einen gewissen Spielraum fiir die Einstel-
lung bisher Beschiftigungsloser, aber eben keineswegs im Verhiltnis von
1:1. Als grobe Schitzung mag vielleicht ein Verhltnis von 3:1 oder 4:1 er-
reichbar sein, d.h. wenn die Arbeitszeit von 3 oder 4 Arbeitnehmern je-
weils um die Hilfte verkiirzt wird, mag dies zur Schaffung eines Teilzeitar-
beitsplatzes fiithren.

Jedenfalls gilt das in Verwaltungen, anders mag es weiterhin in der Pro-
duktion aussehen. Immerhin sollte es méglich sein, die gegenwirtige Quo-
te von rd. 13,6 % sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschéftigen wei-
ter zu steigern. (Vgl. Abb. 57)

AuBerdem muB erwartet werden, daB Staat, Kommunen und private
Haushalte als Inhaber von derzeit 8 Mio. Arbeitsplatzen gleichfalls in der
Lage sind, etwa im Bereich der Schulen, Behorden, Gerichte, der Schicht-

dienste, im Krankenhaus- und Pflegehausbereich, bei Polizei etc. etwa
750000 Voll-Arbeitspldtze umzugestalten zu 30-Stunden-Arbeitspldtzen
mit dem Effekt, daB 250000 Arbeitslose kostenneutral mit 30-Stunden-
Vertridgen eingestellt werden konnen. Ferner miiiten weitere 10%
(= 800000) Arbeitsplitze in diesem Bereich voll geteilt werden, so daf fiir
weitere 400000 Arbeitslose Platz geschaffen wiire.

Wenngleich diese Zahlen einigermafBen optimistisch erscheinen, geben sie
doch eine Vorstellung von den Méglichkeiten, die in der Arbeitszeitteilung
liegen.
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Wo gibt es
Teilzeit-Arbeitsplatze ?

TR

davon
beschaftigt bei

Haushalten,

Organisationen w.a.
Banken,
Versicherungen

Abb. 57: Verbreitung der Teilzeitarbeit

Verbreitet ist die Teilzeitarbeit gegenwirtig vor allem bei Kirchen und Or-
ganisationen, im O6ffentlichen Dienst sowie im Handel und im Dienstlei-
stungsbereich (Abb. 51).

Der Trend zur Teilzeitarbeit ist weltweit steigend. In den Vereinigten Sta-
ten leisten z. Zt. ca. 14,4 % aller Beschiftigten Teilzeitarbeit. In den Staa-
ten der Europiischen Gemeinschaft sind es zur Zeit 12,1% (vgl. IWD
v. 3. 10. 85, Anlage) in Schweden dagegen bereits 25 %.

Gegenwiirtig ist die Kluft zwischen dem Angebot an Teilzeitpldtzen und
der Nachfrage nach ihnen noch betrichtlich. Es wird erheblicher Anstren-
gungen bediirfen, sie zu schlieBen.
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II. Partner-Teilzeitarbeit (,,Job-sharing®)

1. Bedeutung und Begriff
a) Bedeutung der Partner-Teilzeitarbeit

Eine Form der Teilzeitarbeit ist in den vergangenen Jahren in besonderem
MaBe diskutiert worden, ndmlich die Partner-Teilzeitarbeit. Sie ist im all-
gemeinen auch bei uns noch besser unter ihrer Ursprungsbezeichnung ,,Job
sharing® bekanntgeworden, unter der sie in den USA einen jedenfalls lite-
rarischen Siegeszug* vollzogen hat. Allerdings klaffen auch hier — wie so
hdufig — Schein und Wirklichkeit weit auseinander. Der Umfang prakti-
scher Anwendung in den USA, jedenfalls auBBerhalb des 6ffentlichen Dien-
stes, sollte nicht iiberschitzt werden; auch in der Bundesrepublik gibt es
bisher weniger Anwendungsfille als die reichlich vertffentlichten Modelle
vermuten lassen.?? Ein untriigliches Zeichen dafiir diirfte sein, daB die sel-
tenen Praxisfille noch immer hohen Nachrichtenwert genieflen.256

Gleichwohl lohnt eine nidhere Beschiftigung, weil Job-sharing eine Form
der Teilzeitarbeit ist, die Vorteile fiir Unternehmen und Mitarbeiter mit-
einander verkniipft.

b) Begriff der Partner-Teilzeitarbeit

Unter Partner-Teilzeitarbeit (,,Job-sharing®) wird eine Teilzeitgestaltung
verstanden, bei der sich zwei oder mehr Arbeitnehmer einen Vollarbeits-
platz voriibergehend oder dauernd in der Weise teilen, daf} sie selbst auf-
grund zwischen ihnen bestehender Vereinbarungen dem Arbeitgeber da-
fiir verantwortlich sind, daf} der Arbeitsplatz stindig besetzt ist. Damit ist
es den Arbeitnehmern iiberlassen, Dauer und Lage der Arbeitszeit jedes
Partners selbst zu bestimmen. Sie kénnen sich bei der Besetzung des Ar-
beitsplatzes also tage-, wochen- oder auch monatsweise abwechseln. Mog-
lichkeiten unterschiedlichster Gestaltung zeigt die Abb. 58.%57

254 Vgl. statt vieler: Mc Carthy, M.; Rosenberg, G.: Work Sharing, Kalamazoo, Michigan
1981 und Schiiren, P., Job-sharing, Heidelberg 1983.

255 Hoff, A.: Arbeitsmarktentlastung durch Erméglichung freiwilliger Teilzeitarbeit in:
Kutsch-/Vilmar: Arbeitszeitverkiirzung, Opladen 1983; auch Heymann, H. H./Seiwert,
L.: Job-sharing — Flexible Arbeitszeit durch Arbeitsplatzteilung, Grafenau 1981; Pie-
roth, E.: Job-sharing pp. in Friedrichs, H.: Gaugler, E.; Zander, E: ,Personal-Perspek-
tiven 1983/1984%, Diisseldorf/Miinchen 1983, S. 122.

256 _Sie predigt und er zimmert*, Rheinischer Merkurv. 14. 1. 1983, S. 18. Zu optimistisch
denken, Danne, H.: Das Job-sharing, Neuwied/Darmstadt 1986, S. 4ff.

257 Aus Heymann, H. H./Seiwert, L.: Job-sharing pp., Personalfithrung 1981, S. 258.
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Position Tagesplan
Mo i Mi Do Fr

Bankkassierer

Di
Summe der geleisteten
Arbeitszeit :
A=16 B=24 '

Verkaufsreprisentant

Summe der geleisteten [
A=20 B=20
(A und B arbeiten beide

freitags 4 Stunden)

Betriebsingenieur
Summe der geleisteten

Arbeitszeit: |
A=20 B=20 |
(A und B teilen sich einen

7 Stunden-Tag, wobei sich

eine Stunde jeweils iber-
schneidet)

Lehrer

Summe der geleisteten |
Arbeitszeil : |
(A und B arbeiten beide

mittwochs 8 Stunden)

Workshop-Koordinator

Summe der geleisteten
Arbeitszeil:

A=20 B=20

(A und B arbeiten zusammen

an vier 5 Stunden-Tagen,
wobei freitags frei ist)

Anmerkung: Dic schraffierten Flichen zeigen die Zeitrdume an,
in denen A und B gleichzeitig arbeiten.

Abb. 58: Moglichkeiten fiir Job-sharing-Arbeitszeiten

Der Vorteil fiir den Arbeitgeber liegt klar auf der Hand: Er braucht sich im
Urlaubs- oder Krankheitsfall oder bei Bummelei nicht zu sorgen; die Ar-
beitnehmer selbst sind dafiir verantwortlich, dal der Arbeitsplatz besetzt
ist. Der Nachteil fiir den Arbeitgeber besteht darin, daB er keinen Einfluf3
mehr darauf hat, welcher Arbeitnehmer zu welchem Zeitpunkt den Ar-
beitsplatz einnimmt.
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Der Vorteil fiir den Arbeitnehmer besteht in der relativen Unabhéngigkeit
vom Arbeitgeber: Er ist nicht mehr von dessen Willen abhéngig, sondern
entscheidet selbst, in welchem Umfange und wann er arbeiten will. Damit
gewinnt er ein groBeres Stiick Zeitsouverdnitdt. Allerdings gerét er zu-
gleich in eine neue Abhzngigkeit, namlich die vom Partner. Mit ihm muf}
er sich tunlichst einigen. Hier liegt sein Risiko; er muf} z. B. zur Verfiigung
stehen, wenn der an sich verpflichtete Partner krank wird.

Die Teilung des Arbeitsplatzes ist im iibrigen nicht nur dem Zeitanteil nach
moglich; die Partner konnen auch die Arbeit den Inhalten nach unter sich
aufteilen.

Das Partner-Teilzeitarbeit-Modell ist demnach dadurch gekennzeichnet,
daB die betriebliche Arbeitszeitstruktur nicht geindert werden muf. Es
bleibt vielmehr beim Grundmuster des Vollarbeitsplatzes, obgleich den
Arbeitnehmern die Flexibilitdt der Teilzeitarbeit eingerdumt ist. Das Mo-
dell hat also einen Januskopf: Es vereinigt Ziige der Vollzeitarbeit und der
Teilzeitarbeit.

2. Auswirkungen der Partner-Teilzeitarbeit
auf Betrieb und Arbeitnehmer

Eine Gegeniiberstellung positiver und negativer Auswirkungen der Part-
ner-Teilzeitarbeit zeigt die Abbildung 59.258

Die in dieser Ubersicht beschriebenen méglichen Auswirkungen des Job
Sharing als einer besonderes ausgestalteten Form der Teilzeitarbeit decken
sich weitgehend mit den Annahmen iiber die Auswirkungen von Teilzei-
tarbeit iiberhaupt.2® Diese sollten sowenig iiberschitzt werden wie jene.

Daneben stehen jedoch Vorteile, die das Partner-Teilzeitarbeit-Modell
von der konventionellen Teilzeitarbeit abheben.26 Da ist einmal die denk-
bare Eignung auch fiir héherwertige Arbeitsplitze. Da sich job sharing fiir
den Betrieb im wesentlichen wie herkémmliche Vollzeitarbeit auswirkt,
entfillt der Einwand, der sonst hiufig gegen die Umwandlung von an-
spruchsvollen Arbeitspldtzen in Teilzeitpldtze erhoben wird, der Einwand
nimlich, eine nur zeitweise Besetzung sei nicht ausreichend.26!

258 Aus Heymann, H. H./Seiwert, L.: Job-sharing, manager magazin 1982, Heft 2.
259 giehe oben Kap. F., S. 235ff. d.B.

260 Vgl. auch Pieroth, E., a.2.0., S. 123.

261 So etwa Kroger, 1., in: Der Leitende Angestellte, 1981, Nr. 10, S. 8.
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Positive Wirkungen des Job-sharing

“1rkur|gen auf die Arbeitssituation der Arbeitnehmer
Individuelle Gestaltung der Arbeitszeit (mehr Freizeit)
— Verminderung der Anspannung durch kiirzere Arbeitszeiten
— Hohere Anforderungen und gréBere Selbstindigkeit (Eigeninitiative)
— Leistungserleben und Selbstverwirklichung durch individuelle Lebensgestaltung
— Zunahme des Interesses an und mehr Befriedigung in der Arbeit
— Verstédrkte soziale Kontakte, zwischenmenschliche Beziechungen
— Bessere Kommunikation in der Arbeit
— Zunahme der Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmoral
— GroBere Flexibilitdt in der Aufgabenerledigung

Wirkungen auf die Effizienz der Arbeitsabliufe

— GrobBere Flexibilitidt in der Betriebs- und Arbeitszeitplanung

— GroBere Beweglichkeit und Anpassungsfihigkeit des Fertigungsvorgangs

— Abbau iiberfliissiger Spezialisierung

— Giinstigere Einstellung hinsichtlich der Eigenverantwortlichkeit und des eigenen
Einsatzes

— Bessere Mdglichkeiten zur Fehlererkennung und Mingelbeseitigung

— Verringerung der hierarchischen Positionen durch Verlagerung von Einrichtungs-
und Kontrollfunktionen

— Verbesserung des Betriebsklimas

— Verkiirzte Informations- und Kommunikationswege innerhalb des Arbeitsteams

— Verstirktes Engagement der Arbeitnehmer im Betriebsgeschehen

Wirkungen auf die Wirtschaftlichkeit der Produktion

— Hohere Arbeitsproduktivitdt durch kiirzere Arbeitszeiten und groBere Arbeits-
motivation der Teammitglieder

— (Stindige Besetzung eines Arbeitsplatzes durch ein Teammitglied)

— Verbesserung der Produktqualitéit durch geringere AusschuBquoten (Ausbringungs-
menge) durch gestiegene Fachkenntnisse und Fertigkeiten

— Erhéhung der Produktquantitit

— Riickgang der Fehl- und Kontrollzeiten sowie Fluktuationsraten

— Bessere Elastizitit beim Einsatz der Produktionskapazitit

—  Mehr Verbesserungsvorschlige

— Zusitzliche Zeitersparnis, wenn Einstellung und Wartung der Maschinen von den
Arbeitsteams selbst vorgenommen werden

— Erhohte Personalunabhingigkeit durch flexible Einsatzmoglichkeiten der Job-
Sharing-Mitarbeiter

— Halten von wertvollen Fachkriften in der Organisation. Alternativen fiir bestimmte
Arbeitnehmergruppen, zum Beispiel Frauen und éltere Arbeitnehmer

— Zusiitzliche Werbung auf dem Arbeitsmarkt durch den Ruf einer guten Arbeits-
organisation

— ErschlieBung eines gréBeren Arbeitsmarktpotentials (Teilzeitarbeitskrifte)
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Negative Wirkungen

Kostenwirkungen

= Hohere Personalkosten, zum Beispiel durch komplizierte Personalauswahl und
aufwendigere Personalverwaltung

— Hohere Lohnnebenkosten (unter anderem Lohnfortzahlung im Krankheitsfall)

— Hohere Anlern- und Ausbildungskosten durch Verlingerung der Einarbeitungszeiten

- Kosten durch teilweise hheren Platzbedarf

- Koordinationskosten fiir die gegenseitige Abstimmung der einzelnen Mitarbeiter oder
Job-sharing-Gruppen

— Hohere Fertigungskosten durch zusétzliche Kontrollgerite, Werkzeugsétze etc. sowie
griBere Zwischenldger

— Kosten durch héhere Kapitalbindung

Abb. 5§9: Auswirkungen des Job-sharing

Hervorzuheben ist ferner die hohe Flexibilitit der Gestaltung von Arbeits-
zeiten und Arbeitsinhalten. Je nach individuellem Wunsch kann die Ar-
beitszeit in vollig beliebiger Form, also nach Stunden, Tagen, Wochen,
Monaten oder gar Jahresteilen gestaltet werden; entsprechendes gilt fiir
die Vergiitung.

Aber nicht nur die Arbeitszeit ist beliebig teilbar. Auch hinsichtlich der In-
halte ist eine Teilung denkbar. So kénnte beispielsweise der bisherige Voll-
arbeitsplatz eines Unternehmensjuristen mit den beiden Schwerpunkten
Arbeitsrecht und Wettbewerbsrecht in der Weise auf zwei Juristen aufge-
teilt werden, daf3 jeder in der Hauptsache eines der beiden Gebiete bearbei-
tet und sich lediglich im Vertretungsfall auch dem jeweils anderen Rechts-
bereich zuwendet.

Auf diese Weise kénnte es auch gelingen, einen und denselben Arbeits-
platz, fiir den zwei unterschiedliche Spezialkenntnisse erforderlich sind
und der deshalb entsprechend schwer zu besetzen ist, durch zwei Partner
auszufiillen, von denen jeder die jeweils erforderliche Einzelqualifikation
aufweist.

SchlieBlich eignet sich die Partner-Teilzeitarbeit mit ihrem ausgekliigelten
System der Vertretung besonders gut fiir junge Familien, in denen Vater
und Mutter abwechselnd fiir die Pflege der Kinder und die Fithrung des
Haushalts zur Verfiigung stehen wollen.
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3. Gewerkschaften und Unternehmen zum Job-sharing
a) Haltung der Gewerkschaften zur Partner-Teilzeitarbeit

Die DGB-Gewerkschaften, die der Teilzeitarbeit ohnehin kritisch gegen-
iiberstehen%?, lehnen Job-sharing kategorisch ab.263 Hauptargument ist
die Sorge vor einem Unterlaufen der Schutzvorschriften des Arbeitsrechts.
Als Beleg wird gern der Mustervertrag des Arbeitsrings Chemie2®4 heran-
gezogen, der eine betriebsbedingte Kiindigung fiir den Fall vorsieht, daf3
fir einen ausgeschiedenen Teilzeitpartner kein Ersatz gefunden werden
konnte. Auch die Verpflichtung zur Vertretung des Partners bei Urlaub
oder Krankheit wird kritisiert. AuBerdem scheinen die gewerkschaftlichen
AuBerungen von der Sorge beherrscht, mit der Propagierung der Partner-
Teilzeitarbeit kdnne es den Arbeitgebern gelingen, den gewerkschaftlichen
Forderungen nach Verkiirzung der Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich
zu begegnen. Insgesamt stelle die Partner-Teilzeitarbeit nichts anderes als
ein besseres Instrument zur Ausbeutung der Arbeitskraft dar.265

Mit den Gewerkschaften stimmt die SPD in der Ablehnung iiberein: ,,Bil-
ligldsung fiir Frauen* 266

Die Kritiker bezweifeln nicht nur, daB diese Form der Teilzeitarbeit als
Mittel geeignet sei, Arbeitslosigkeit abzubauen. Sie fiirchten vielmehr den
Verlust von Vollzeitarbeitspldtzen und einen hieraus resultierenden An-
stieg der Arbeitslosigkeit von Vollzeitarbeitnehmern.26” Moderater ist die
Stellungnahme der DAG, deren Gewerkschaftsrat den Job-sharing-Ge-
danken grundsitzlich begrii3t hat, wenngleich im einzelnen eine Reihe von
Vorbehalten gemacht wird.2%® Insbesondere die sogenannte ,partnerbe-
dingte Kiindigung* st6t verstiandlicherweise auf Ablehnung.

b) Einstellung der Unternehmen

Die Haltung der Unternehmen zur Partner-Teilzeitarbeit entspricht ihrer
Einstellung zur Teilzeitarbeit {iberhaupt. So wird zwar einerseits auf die

262 Ygl, oben Kap. F. 1.6, S. 235.

263 Vgl. die Nachweise bei Schilren, P., Job-sharing, Heidelberg 1983, Rdnote 173; Ulber
J./Frerichs J., Das ,job-sharing“-Instrument zur Aushéhlung des Arbeitnehmerschut-
zes, Arbeitsrecht im Betrieb 1981, S. 180.

264 Dazu ndher unten, S. 258.

265 Zitiert nach Ulber, J./Frerichs, J., a.a.0.

266 Sozialdemokratischer Pressedienst, Wirtschaft, 3. 12. 1981.

267 Zu den personal- und arbeitsmarktpolitischen Implikationen im einzelnen, Eich,
R.-A., Das Job-sharing-Arbeitsverhiltnis, Der Betrieb, Beilage 9/82, S. 2.

268 RdA 1982, S. 178,
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héheren Personalnebenkosten fiir die Einstellung und Einarbeitung hinge-
wiesen sowie auf den gréBeren administrativen Aufwand und die hdheren
Personalzusatzkosten, etwa fiir freiwillige Sozialleistungen. Zum anderen
werden aber auch die positiven Aspekte nicht verkannt.26%

4. Rechtliche Aspekte des Partner-Teilzeitverhiltnisses

Das Job-sharing-Modell ist vor allem in den USA mit seinem vollig ande-
ren, fiir derartige Entwicklungen offeneren Arbeitsrechtssystem entstan-
den, wenngleich die amerikanische Praxis offenbar nicht so rigide ist, wie
hdufig angenommen wird.2’° Jedenfalls fiihrt die Ubertragung des ameri-
kanischen Modells auf unsere Verhéltnisse zu einer Fiille von Problemen,
von denen die wichtigsten im folgenden behandelt werden.?7!

a) Verhiltnis Arbeitgeber — Teilzeitpartner

Die Diskussion®’? hat sich einige Zeit mit der theoretisch interessanten
Frage beschiftigt, ob die Teilzeitpartner dem Arbeitgeber rechtlich als so-
genannte Eigengruppe, d. h. als BGB-Gesellschaft, gegeniiberstehen oder
aber, ob sie als Betriebsgruppe, d.h. als Sonderadressat des Direktions-
rechts des Arbeitgebers anzusehen sind. Nach einigem Hin und Her sind
schlieBlich beide Lésungen verworfen worden.2”3

Nach jetzt herrschender Meinung?™¥ kommt nur eine individualrechtliche
Losung in Betracht. Auf diesem Gedanken beruhen auch die beiden be-
kanntesten Musterentwiirfe.2’

Diese einzelvertragliche Lésung betont den Arbeitnehmerstatus des Teil-
zeitpartners, so dafl schon vom Ansatz her gesichert ist, da die Normen
des Arbeitsrechts, insbesondere auch seine Schutzvorschriften, vollen

269 Vgl. statt vieler Esser, O., Pressedienst der deutschen Arbeitgeberverbinde vom 10. 7.
1981.

270 Vgl. Schiiren, P., Gegenseitige Vertretungspflicht der Teammitglieder beim Job Sha-

ring, Betriebs-Berater 1983, S. 706 und Job-sharing, a.a.0., Rdnote 155ff.

Zuden hier nicht erérterten sozialrechtlichen Fragen vgl. Hoyningen-Huene, G. v., Job-

sharing und Sozialversicherung, Betriebs-Berater 1982, S. 1490.

272 Vgl. z.B. die Beitrige von Linnenkohl, K./Bauerochse, F.-R., Betriebs-Berater 1981,
S. 1846 und Hoyningen-Huene, G. v., Rechtliche Gestaltungsmdglichkeiten beim Job-
sharing-Arbeitsverhiltnis, Betriebs-Berater1982, S. 1240,

273 Womdglich beruht die ganze ,Gruppendiskussion® ohnehin lediglich auf einem MiBver-
stdndnis der US-Praxis; vgl. dazu Schiiren, P., Betriebs-Berater 1983, S. 706 fT.

274 Vgl. Eich, R.-A., 2.a.0., S. 6.

275 Siehe unten, S. 258 ff.
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Umfangs Anwendung finden; das gilt insbesondere auch fiir den Arbeits-
zeitschutz.

b) Verhiltnis der Teilzeit-Partner untereinander

Die Partner untereinander schlieBen keinen Vertrag ab. Soweit sich zwi-
schen ihnen Rechtsbeziehungen ergeben, sind sie lediglich eine Widerspie-
gelung der zwischen dem Arbeitgeber und dem anderen Partner existieren-
den Beziehungen.

Das gilt etwa fiir das autonome Arbeitszeitverteilungsrecht der Partner, es
steht ihnen kraft Ubertragung durch den Arbeitgeber zu, ist also abgeleitet
und fallt deshalb konsequenterweise im Falle einer Entscheidungsblocka-
de durch Nichteinigung der Partner an den Arbeitgeber zuriick.276

(1) Gegenseitige Vertretung

Zu den umstrittensten Rechtsfragen des Partner-Teilzeitverhiltnisses ge-
horte die Pflicht zur gegenseitigen Vertretung. In der Sache ging es um die
Frage, ob und in welchem Umfange ein Partner verpflichtet sein soll, die
Arbeit des anderen mitzuerledigen, falls dieser wegen Krankheit, Urlaub
oder durch schlichte Bummelei ausfallt. Oder anders ausgedriickt, ob und
in welchem Umfange der Partner verpflichtet sein soll, temporir Vollzeit-
arbeit zu leisten.

Umstritten ist, ob die Vertretungspflicht zur US-amerikanischen Job-sha-
ring-Praxis gehort. Wihrend Eich?”” die — wenn auch eingeschrinkte —
Vertretungspflicht zur conditio sine qua non eines ,echten“ Job-sharing-
Arbeitsverhéltnisses erhebt, bestreitet Schiiren?’® dies fiir die amerikani-
sche Praxis.

Zur Losung des Problems hier sind mehrere Vorschldge gemacht worden;
sie reichen von der automatischen Vertretung iiber die Anordnung des Ar-
beitgebers bis zum Verzicht auf jede Vertretungspflicht.

(1.1) Automatische Vertretung

Das Gebot automatischer Vertretung verwirklicht den Kerngedanken des
Job-sharing — Arbeitsplatzteilung in Verantwortung der Partner — am
klarsten. Diesem Gebot folgte z.B. das Modell des Arbeitsrings Che-
276 Eich, R. A.,a.a.0.,S. 5.

277 A.a.0.,S. 1.
278 A.a.0., und Job-sharing, a.a.0., S. 85,
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mie.2” Es verpflichtete die Teilzeitpartner, die Besetzung des Arbeitsplat-
zes wihrend der Betriebszeit zu gewihrleisten, mit anderen Worten, sie
sollten sich — aufgrund partnerinterner Absprachen — jederzeit wechsel-
seitig vertreten — Prinzip der automatischen Vertretung.?

Der wohl gewichtigste Einwand gegen diese Gestaltung war der der Uber-
wilzung eines typischen Arbeitgeberrisikos, nimlich des Risikos bedarfs-
gerechter Personaleinsatzplanung auf den Arbeitnehmer.28! Der nicht ar-
beitende Teilzeitpartner befindet sich sozusagen im Stande der unbezahl-
ten Rufbereitschaft wihrend der iiblichen Betriebszeit.?82 Personalpoli-
tisch erschien ein solcher Verfiijgungsanspruch wenig anziehend, rechtlich
zulissig sollte er allenfalls dann sein, wenn die Vertretungspflicht auf Fille
beschrinkt blieb, in denen dem zur Vertretung herangezogenen Teilzeit-
partner die Ubernahme der Arbeit subjektiv méglich und billigerweise zu-
mutbar ist.283

Ohne diese Einschrinkung erschien die Risikoiiberwilzung jedenfalls un-
billig.284 Dieser Makel haftete der Regelung ohne Riicksicht darauf an, ob
der Arbeitsvertrag auf einem Vertragsmuster beruhte oder aber individuell
ausgehandelt wurde.285

(1.2) Anordnung des Arbeitgebers

Den Einwand unbilligen Verhaltens versuchten andere Entwiirfe?%¢ da-
durch zu vermeiden, daB sie auf die Automatik der Vertretungspflicht ver-
zichteten und statt dessen eine ausdriickliche Vertretungsanordnung des
Arbeitgebers forderten. Damit wird indessen das grundsitzliche Bedenken
gegeniiber einer Lastverschiebung zuungunsten des Arbeitnehmers nicht
ausgeraumt: Es kann keinen Unterschied machen, ob sie generell durch
vorgingige Vereinbarung oder jeweils ad hoc durch einseitige Leistungsbe-
stimmung erfolgt.

279 Sjehe dazu unten S. 258.

280 Ebenso der Mustervertrag von Marienhagen, Heidelberger Mustervertrige, Heft 60,
Heidelberg 1982 sowie der Randstad-Mustervertrag v. 31. 3. 1983 — allerdings jeweils
zeitlich begrenzt.

281 §o Linnenkohl, K./Bauerochse, F. J., Betriebs-Berater 1981, S. 1845.

282 Schiiren, P., a.a.0., Betriebs-Berater 1983, S. 706.

283 Nach einem Vorschlag von Eich, R.-A., a.a.0.

284 Hoyningen-Huene, G. v., a.a.0., Betriebs-Berater 1982, 5. 1240.

285 Gegen Schiiren, P., a.a.0.

286 7 B. Tengelmann-Entwurf, abgedruckt bei Schiiren, P., Job-sharing, Heidelberg 1983,
Anhang I1.
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(1.3) Verzicht auf die Vertretungspflicht

Das sich in den Bedenken gegen die automatische oder einzeln verfiigte
Vertretungspflicht offenbarende Dilemma hatte dann im Entwurf der
CDU/CSU?7 zum Verzicht auf jede Vertretungspflicht gefiihrt. Die Zu-
ldssigkeit eines solchen Verzichts stand auller Zweifel, nur war damit zu-
gleich auch die Kernidee des Teilzeit-Partnerverhiltnisses beriihrt, genau-
er: aufgegeben, namlich die Arbeitnehmer-Verantwortung fiir die Beset-
zung des Vollarbeitsplatzes. Eich® spricht deshalb in diesem Zusammen-
hang von blofem ,job splitting“: Was bleibt, sei die Verkniipfung von
zwei ,normalen® Teilzeitarbeitsverhiltnissen zum Zwecke der Besetzung
eines Vollzeitarbeitsplatzes.

(1.4) Regelung nach dem Beschiiftigungsforderungsgesetz

Diesen Weg des geringsten Widerstand ist der bundesdeutsche Gesetzge-
ber mit seinem BeschFG 1985 gegangen. Zutreffend begniigt er sichin § §
mit der Uberschrift , Arbeitsplatzteilung®, mehr ist es nicht. Jedenfalls
kann kaum von einer ,Partner-Teilzeitarbeit“ die Rede sein, wenn nach
dieser Vorschrift eine vorherige allgemeine Vertretungsregelung nicht ge-
troffen werden kann. Vielmehr muB fiir jeden einzelnen Vertretungsfall
eine besondere Vereinbarung getroffen werden; es sei denn, ein Tarifver-
trag erlaubt eine solche automatische Vertretung. Lediglich fiir den Fall
eines dringenden betrieblichen Erfordernisses 1463t der Gesetzgeber eine ge-
nerelle Vorabregelung zu. Allerdings kann der Arbeitnehmer den Ein-
wand erheben, die Vertretung sei ihm nicht zuzumuten.

Es gehort wenig Prophetie zu der Vorhersage, dal damit das ohnehin bis-
her kaum praktizierte Job-sharing-Modell endgiiltig den Rang einer rein
akademischen Veranstaltung erhielt.?®¥ Die Partner-Teilzeitarbeit teilt da-
mit das Schicksal der Cafeteria-Idee, die in der Praxis der Personalarbeit
bislang lebenfalls keine Bedeutung erlangen konnte.

(2) Bestandsschutz

Eher noch leidenschaftlicher war der Bestandschutz fiir die Arbeitsver-
héltnisse der Teilzeitpartner umstritten. Der Mustervertrag des Arbeits-
rings Chemie?® beispielsweise sah vor, dal dem Arbeitnehmer A aus be-

287 Siehe S. 261f.d. B.

288 A.a.0.,8.6.

289 Ebenso Mager pp. a.a.0., Rdnote 311 zu § 5.
%0 Siehe unten S. 258 d. B.
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triebsbedingten Griinden gekiindigt werden kénne, wenn sein Teilzeitpart-
ner B wegen einer Leistungsstérung (z. B. Krankheit) ausscheidet und er —
A — die Vertretung nicht iibernehmen kann oder will.

Zur Begriindung wurde auch hier auf den Kerngedanken des Partner-Teil-
zeitvertrages verwiesen, der in der Verpflichtung der Partner bestehe, die
Vollzeitbesetzung des fraglichen Arbeitsplatzes sicherzustellen. Diese Ver-
pflichtung sei aber verletzt, wenn der Arbeitsplatz faktisch nur teilzeit be-
setzt sei. Dem wurde entgegengehalten?!, daf die allgemeine Verpflich-
tung des Arbeitnehmers zur Ubernahme von Vertretungen nicht in der
Weise iiberspannt werden diirfe, daB er nunmehr auch noch fiir die Ver-
tragserfiillung durch seinen Partner einstehen solle.

Die Bedenken gegen die Rechtfertigung der betriebsbedingten Kiindigung
eines Arbeitnehmers aus dem Verhalten oder der Person eines Dritten
fithrten zur Forderung nach vollem Kiindigungsschutz fiir jeden Teilzeit-
partner, d.h. vollig losgeldst von Griinden, die in der Person oder dem
Verhalten des Teilzeitpartners liegen.

Der Mustervertragsentwurf der CDU/CSU?? versuchte dieser Forderung
dadurch gerecht zu werden, daB er ausdriicklich bestimmte, das Ausschei-
den eines Partners sei kein Grund fiir die Kiindigung des anderen.

Dem ist der Gesetzgeber in § 5 Abs. 2 BeschFG gefolgt. Nach dieser Vor-
schrift ist eine ordentliche Beendigungskiindigung wegen des Ausschei-
dens eines Teilzeit-Partners unwirksam.

Im iibrigen gelten fiir die rechtliche Gestaltung des Job-sharing-Arbeits-
verhiltnisses die Grundsitze entsprechend, die fiir die — einfache — Teil-
zeitarbeit entwickelt worden sind.?%4.

5. Partner-Teilzeitmodelle in Deutschland

Der amerikanische Job-sharing-Gedanke hat in der Bundesrepublik jeden-
falls insofern geziindet, als er geradezu einen Boom der Erfindung von ent-
sprechenden Modellen ausgeltst hat. Vorreiter war der Arbeitsring Che-
mie, der mit seinem Mustervertrag 5a) den Reigen er6ffnet hat. Er verkor-

291 Linnenkohl, K./Bauerochse, F.-R, a.a.O.

292 Sjehe unten S. 261 d. B.

293 Hiergegen Eich, R.-A., a.a.0., S. 9, sofern dadurch auch eine betriebsbedingte Kundi-
gung ausgeschlossen werden solle.

294 Vgl. S. 223ff. d. B.
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pert die Idee der Arbeitsplatzteilung unter Arbeitnehmerverantwortung
am reinsten, 18ste dadurch allerdings auch die meisten Kontroversen aus.
Unter der Geltung des Beschiftigungsférderungsgesetzes ist es nur noch
mit entsprechenden Einschrankungen anwendbar. Das gilt mutatis mutan-
dis auch fiir die tibrigen Entwiirfe, so z. B. fiir den Entwurf der CDU/CSU
5b), der nahezu denselben Bekanntheitsgrad hat wie der Vorreiter aus dem
Lager der Chemie-Arbeitgeber. Weniger bekannt, aber literarisch zuneh-
mend behandelt, sind der Vorschlag des Berliner Internationalen Instituts
fiir Management und Verwaltung 5c) sowie der Mustervertrag der auch
sonst sehr rithrigen Randstad-Organisation 5d). Daneben sind noch weite-
re Mustervertrdage vertffentlicht worden, die allerdings weniger bekannt
geworden sind.2%5

a) Mustervertrag des Arbeitsrings Chemie2%

Muster eines Arbeitsvertrages nach Job-sharing-Modell

II. Priambel

Um Interessenten an Teilzeitbeschdftigung einen Arbeitsplatz anbie-
ten zu kdnnen, ist der Arbeitgeber bereit, jeweils zwei Arbeitnehmern
die Moglichkeit zu geben, sich einen Vollzeitarbeitsplatz zu teilen (Job-
sharing).

Unabdingbare Voraussetzung hierfiir ist, daf die ganztigige Beset-
zung des jeweiligen Arbeitsplatzes jederzeit durch die Arbeitnehmer si-
chergestellt werden kann.

Unter dieser Voraussetzung stellt der Arbeitgeber auf den Arbeitsplatz
................. Jolgende Arbeitnehmer im Job-sharing-System als
............ ZUM ovoa sl s B0

Die Arbeitnehmer sind verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten
Zu tibernehmen.

35 So z.B. der Mustervertrag der Tengelmann-Warenhausgesellschaft, abgedruckt bei
Schiiren, P., Job-Sharing, a.a.0., Anhang II, S. 244,

2% Der Job-sharing-Arbeitsvertrag — eine besondere Form des Teilzeitarbeitsvertrages,
Mustervertrag und Erlduterungen des Arbeitsrings Chemie, a.a.0., November 1980.
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I1. Arbeitsvertrag

Zwischen der Firma . ........... (im folgenden Arbeitgeber) und
HerviFrau oo vivviviai (im folgenden Arbeitnehmer) wird folgen-
der Arbeitsvertrag geschlossen:

§ 1

Der Arbeitgeber stellt den Arbeitnehmer zum ............ als
............ im Job-sharing-System ein.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten zu
tibernehmen.

§2

(1) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, den zugewiesenen Arbeitsplatz in
Abstimmung mit dem anderen am gleichen Arbeitsplatz Beschdftigten
wdhrend der betriebsiiblichen Arbeitszeit stindig zu besetzen. Eine
gleichzeitige Beschiftigung am Arbeitsplatz ist dabei ausgeschlossen.

(2) Die Verpflichtung zur ganztditigen Besetzung des Arbeitsplatzes bleibt
auch dann bestehen, wenn der andere am gleichen Arbeitsplatz be-
schiiftigte Arbeitnehmer seine Pflichten aus dem Arbeitsverhdltnis
nicht erfiillt oder wegen Urlaubs, Krankheit und anderen Griinden
zeitweilig nicht arbeitet.

In diesen Fillen hat der Arbeitnehmer den Arbeitsplatz ganztdigig oder
zu den vom Arbeitgeber bestimmten Zeiten zu besetzen.

§3

(1) Am gleichen Arbeitsplatz Beschidftigte haben sich im Rahmen der be-
triebsiiblichen Arbeitszeit tiber die Aufteilung der Arbeitszeit unter-
einander abzustimmen.

(2) Die Abstimmung hat so zu erfolgen, dafi jeder Beteiligte im Laufe
eines Zeitraumes von I Monat, 3, 6 Monaten seinen vertraglich verein-
barten Arbeitszeitanteil erreicht. Die Ubertragung von Arbeitszeitgut-
haben oder Arbeitszeitschulden bis zu 10 Stunden in den néchsten Ab-
rechnungszeitraum ist zuldssig. Die Ubertragung groferer Uberhiinge
im Einzelfall bedarf der vorherigen Zustimmung des Arbeitgebers.

(3) Ergeben sich bei der Abstimmung Meinungsverschiedenheiten oder
koénnen sich die am Job-sharing beteiligten Arbeitnehmer nicht iiber
die Aufteilung der Arbeitszeit einigen, kann der Arbeitgeber die Auf-
teilung verbindlich regein.
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(4) Zeiten, in denen der Arbeitnehmer den anderen am gleichen Arbeits-
platz Beschdftigten wegen Urlaubs, Krankheit oder aus anderen Griin-
den vertreten mufl, werden nicht auf den vertraglich vereinbarten Ar-
beitszeitanteil angerechnet. Sie werden gesondert vergiitet. Mehrarbeit
liegt vor, wenn die Vertretungszeiten und die vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit zusammen eine Uberschreitung der tariflichen wochentli-
chen Arbeitszeit ergeben.

§ 4

(1) Der vertraglich vereinbarte Arbeitszeitanteil betrdgt . . . .. ... .. Stun-
den/Woche. Dafiir erhdlt der Arbeitnehmer eine monatliche Vergii-
tung in Héhevon . .. ....... DM. Jede weitere Stunde, die er im Rah-
men seiner Verpflichtungen nach § 2 arbeitet, wirdmirt . . . .........
pro Stunde vergiitet.

(2) Die Vergiitung erfolgt nach der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit.

§5

Im iibrigen sind die tariflichen Bestimmungen der chemischen Industrie
entsprechend anwenbar, soweit sich aus der besonderen Art dieses Job-
sharing-Arbeitsvertrages nichts anderes ergibt.

........................

................................................

(Arbeitgeber) (Arbeitnehmer)

Dieser Mustervertrag beschéftigt sich allein mit der Fallgestaltung einer
zeitlichen Teilung des Arbeitsplatzes; der Aspekt einer méglichen funktio-
nalen Teilung bleibt ungeregelt.

Dafiir ist die Problematik der zeitlichen Teilung ausfiihrlich geregelt.
Nach § 3 des Mustervertrages mul} jeder Beteiligte sein Arbeitszeitsoll in-
nerhalb eines Anrechnungszeitraumes erreichen; hier verhilt es sich wie
beim iiblichen Gleitzeitmodell. Ebenfalls der Gleitzeitpraxis ist die Rege-
lung entnommen, wonach Arbeitszeitguthaben bzw. -schulden bis zu 10
Stunden in den néchsten Abrechnungszeitraum iibertragen werden kon-
nen. Dariiber hinausgehende Ubertragungen bediirfen der Zustimmung
des Arbeitgebers (§ 3 Abs. 2).
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Die Teilzeitpartner stimmen die Verteilung der Arbeitszeit unter sich selbst
ab (§ 3 Abs. 1); der Arbeitgeber entscheidet nur im Streitfall (§ 3 Abs. 3).
Das Entgelt richtet sich nach der erbrachten Arbeitsleistung (§ 4).

Das Problem der Vertretung?’ wollte der Entwurf dadurch lésen, daB er
den Teilzeitpartnern die Verpflichtung zur stindigen Besetzung des Ar-
beitsplatzes sozusagen ,zur gesamten Hand“ auferlegt (§ 2): Wann und
aus welchem Grunde auch immer der eine Partner ausfillt, der andere
mufBte fiir ihn einspringen.

Eine betriebsbedingte Kiindigung?® sollte u.a. auch dann mdglich sein,
wenn fiir einen ausgeschiedenen Partner kein Ersatz gefunden werden
kann; eine Regelung, die jetzt an § 5 Abs. 2 BeschFG scheitert.

Mehrarbeitszuschlidge werden erst gezahlt, wenn die tarifliche wochent-
liche Arbeitszeit vom einzelnen Teilzeitpartner iiberschritten wurde, wie es
der Rechtspraxis?® bei einfacher Teilzeitarbeit entspricht.

b) Mustervertrag der CDU/CSU

Dieses Modell ist als Reaktion auf die Diskussion um den Chemie-Entwurf
von der CDU-Frauenvereinigung entwickelt worden, die ihren Entwurf
am 1.5, 1981 veroffentlicht hat. Die CDU-CSU-Bundestagsfraktion
machte sich das Modell zu eigen — Musterarbeitsvertrag vom 30. 06.
1981300

II. Arbeitsvertrag

Zwischender Firma . . . . .. (Arbeitgeber) und Herrn/Frau . . . . .. (Arbeit-
nehmer/in) wird folgender Arbeitsvertrag geschlossen.

§ 17

Der Arbeitgeber stellt den Arbeitnehmerzum . . . ...... 71 AR im
Job-sharing-System ein.

297 Vgl. dazu die Ausfithrungen oben S. 255f. d. B.

298 Vel. dazu die Erlduterungen zur Priambel des Mustervertrages, a.a.0., S. 13,
299 Vgl. BAG v. 23. 2. 1977, Der Betrieb 1977, S. 959.

300 Vgl, RdA 1982, S. 177.
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§2

(1) Die einem Arbeitsplatz zugewiesenen Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin-
nen stimmen sich im Rahmen der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit
dieses Arbeitsplatzes iiber die Aufteilung der zu erledigenden Aufga-
ben und der dafiir erforderlichen Arbeitszeit miteinander und mit dem
Arbeitgeber ab.

(2) Die Abstimmung hat so zu erfolgen, daf jeder Beteiligte nach einem
mit den anderen abgestimmten Zeitraum seinen vertraglichen verein-
barten Arbeitszeitanteil erreicht.

(3) Die Ubertragung von Arbeitszeitguthaben oder Arbeitszeitschulden

[/, Stunden in den néichsten Abbrechnungszeitraum ist zu-
ldssig.

(4) Mehrarbeitsstunden, die vom Arbeitgeber angeordnet werden, sind zu
vergliten.

§ 3

(1) Die Arbeitnehmer haben jeweils fiir einen Zeitraum von . .. ... dem
Arbeitgeber einen ,, Arbeitsplan™ nach nédherer Mafigabe des § 2 und
Iwar . ... .. Tage vor Beginn der Laufzeit des Arbeitsplanes zur Zu-

stimmung des Arbeitgebers vorzulegen.

(2) Der Arbeitgeber darf die Zustimmung nur aus wichtigen betrieblichen
Griinden verweigern.

(3) Ist einem Arbeitnehmer die Einhaltung des Arbeitsplans aus wichtigen
personlichen Griinden (z. B. plétzliche Erkrankung von Familienange-
hdrigen) nicht zumutbar, so ist im Einvernehmen mit dem Arbeitgeber
und dem/den Partner(n) eine voriibergehende Abweichung vom Ar-
beitsplan zuldssig.

(4) Als Anlage zu diesem Vertrag vereinbaren die Vertragsparteien einen
Arbeitsplan, der von der Arbeitsiibernahmeam . . . ......... bis zum
............ Giiltigkeirt hat.

Kommt nach Auslaufen dieses Arbeitsplanes eine rechtzeitige Eini-
gung liber einen neuen Arbeitsplan nicht zustande, so behilt der vor-
hergehende Arbeitsplan bis auf weiteres seine Wirkung.

§ 4

(1) Die Job-Partner regeln die Vertretung bei Krankheit, Urlaub usw. in
der Regel untereinander selbst.
Ubernimmt ein Job-Partner die Vertretung, so werden die Zeiten nicht
auf den vertraglich vereinbarten Arbeitszeitanteil angerechnet. Sie
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werden gesondert vergiitet. Zuschlagspflichtige Mehr- bzw. Uberar-
beit ist dann anzunehmen, wenn die Vertretungszeiten und die vertrag-
lich vereinbarte Arbeitszeit zusammen eine Uberschreitung der tarif-
lich wochentlichen Arbeitszeit ergeben.

(2) Wird eine Vertretung durch die Job-Partner nicht gestellt, erfolgt die
Vertretungsregelung wie bei einem Vollzeitarbeitsplatz.

§ 5
Der vertraglich vereinbarte Arbeitszeitanteil betrdgt . . ... ... Stunden/
Wochen/Monate. Dafiir erhdlt der Arbeitnehmer eine entsprechende Ver-
glitung in Hohevon . ......... DM.

Jede weitere Stunde, die er im Rahmen des § 2 Absatz 4 arbeitet, wird mit
...... pro Stunde vergiitet.

Die Vergiitung erfolgt nach der vertraglich vereinbarten Soll-Arbeitszeit.
In bestimmten Abstidnden erfolgt eine Endabrechnung (Soll-Ist-Abrech-
nung).

§6

(1) Die Kiindigungsfristen richten sich nach den iiblichen Kiindigungsfri-
sten wie fiir einen Vollzeitarbeitsplatz.

(2) Scheidet einfe) Arbeitnehmer/-in aus dem Job-sharing-System aus, so
darf den verbleibenden Beschidiftigten aus diesem Grunde nicht gekiin-
digt werden.

(3) Arbeitnehmer und Arbeitgeber haben sich um eine Ersatzkraft zu be-
miihen.

(4) Die verbleibenden Beschdftigten haben ein Vorschlagsrecht fiir eine
Ersatzkraft. Der Arbeitgeber soll den Vorschlag der Arbeitnehmer nur
aus wichtigen betrieblichen Griinden ablehnen.

(5) Findet sich eine Ersatzkraft und sind die verbleibenden Beschdftigten
nicht bereit, den Zeitanteil des Ausgeschiedenen zu iibernehmen, sol-
len den verbleibenden Arbeitnehmern bei notwendiger Aufgabe des
bisherigen Job-sharing-Platzes andere Beschdiftigungsmaglichkeiten
im Betrieb — soweit vorhanden — angeboten werden.

§ 7

Die geltenden Arbeitnehmerschutzgesetze sind anzuwenden.

Auperdem sind die tarifvertraglichen Bestimmungender . . .............
entsprechend anwendbar, soweil sich aus der besonderen Art dieses Job-
sharing-Arbeitsvertrages nichts anderes ergibt.
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Wie hdufig bei stark politisch, und das heiflt weniger sachlich motivierten
Veranstaltungen, vermied dieser Entwurf die Haken und Osen, die dem
Modell des Arbeitsrings Chemie eignen. Dafiir geht allerdings auch der
eigentliche Kern des Partner-Teilzeit-Arbeitsverhiltnisses verloren. Das
CDU/CSU-Modell kannte weder die automatische Kiindigung (§ 6) des
verwaisten Jobpartners noch eine Verpflichtung zur Vertretung (§ 4). Die
Arbeitnehmer wurden durch § 3 vielmehr verpflichtet, fiir einen vorab zu
vereinbarenden Zeitraum einen ,Arbeitsplan® vorzulegen und die Geneh-
migung des Arbeitgebers einzuholen. Ein Abweichen sollte nur aus wichti-
gen personlichen Griinden moglich sein, offenbar ein Fall der Zumutbar-
keit.

Anstelle der Verpflichtung zur Vertretung trat die etwas unklare Pflicht,
die Vertretung selbst zu regeln, § 4.

Die Zuschlagsregelung bei Uberarbeit sieht etwas sibyllinisch vor, daB zu-
sdtzliche Arbeitsleistungen wie im Falle der Vollzeitarbeit zu bezahlen
seien (§ 4).

¢) Vorschlag des internationalen Instituts fiir Management
und Verwaltung (Wissenschaftszentrum Berlin)

Dieser Vorschlag?®! vom Oktober 1981 hat die ersten Ergebnisse der Dis-
kussion der beiden zuerst beschriebenen Modelle verarbeitet. Er zielt auf
besseren Arbeitnehmerschutz und will ihn dadurch erreichen, daf3 durch
Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung der Rahmen fiir Individualar-
beitsvertriage geschaffen werden kann.

Der Vorschlag enthilt die folgenden Kerngedanken302:

— Dreieinigkeit als Voraussetzung der Einrichtung von Partner-Teilzeit-
Arbeitsplidtzen, d.h. Ubereinstimmung von Arbeitgeber, Arbeitneh-
mern und Betriebsrat ist erforderlich.

— Sozialversicherungspflicht des Beschiftigungsverhéltnisses

— Vereinbarung der Arbeitszeitteilung durch einen Arbeitsplan

— Anteilige Vergiitung unter Einschlufl von Nebenleistungen

— Prinzip der ausschlieBlich freiwilligen Vertretung und

— Bestandsschutz fiir den verbleibenden Mitarbeiter bei Ausscheiden des
Partners.

301 Abgedruckt bei Hoff, A.: Job-sharing als arbeitsmarktpolitisches Instrument, Berlin
1981.
302 Hoff, A., a.a.0.
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Das Berliner Institut ist — gestiitzt auf belgische und franzésische Erfah-
rungen — davon iiberzeugt, sein Modell eigne sich vor allem fiir den
offentlichen Dienst, wo man auf jeder Funktionsebene eine Job-sharing-
Pflichtquote postulieren kénne. Uber seine Eignung fiir die Privatwirt-
schaft ist damit zugleich auch alles Notwendige gesagt: Nicht nur, daB hier
der Gedanke einer Pflichtquote von vornherein ausscheiden muf, will
man die Géngelei der Unternehmen nicht auf die Spitze treiben. Auch die
iibrigen Kerngedanken lassen von dem, was die Unternehmen veranlassen
konnte, das Job-sharing-Modell iiber bloBe Arbeitsplatzteilung hinaus
attraktiv zu finden, wenig tibrig.

d) Randstad-Mustervertrag vom Mirz 1982

Von den Ergebnissen der Diskussion um die Modelle der CDU/CSU-
Fraktion und des Arbeitsrings Chemie hat ersichtlich auch ein Musterver-
trag profitiert, mit dem die Randstad-Organisation fiir Zeit-Arbeit im
Mairz 1982 an die Offentlichkeit trat.303

Dieses Modell ergdnzt den Individual-Arbeitsvertrag durch Vereinbarun-
gen der Teilzeit-Partner untereinander, die zum wesentlichen Bestandteil
des Arbeitsvertrages erkldart werden. Die Anwendbarkeit des Vertrages
wird iiber die Aufteilung eines bestehenden Arbeitsplatzes hinaus auf die
Fille ausgedehnt, in denen durch Zusammenlegung von mehreren Ar-
beitspldtzen ein neuer Arbeitsplatz entsteht. Bemerkenswert sind der Ver-
zicht auf die automatische Kiindigung des einen Partners bei Ausscheiden
des anderen und die Begrenzung des Umfangs der Vertretungspflicht auf
maximal 6 Wochen.

6. Praktische Konsequenzen

Von der Diskrepanz zwischen Umfang, Tiefe und Breite der theoretischen
Behandlung des Themas und seiner praktischen Verwirklichung in den
USA war schon die Rede. Fiir die Bundesrepublik kann nichts anderes ge-
sagt werden. Erfahrungsberichte3® bestitigen im Grunde nur ohnehin
verbreitete Annahmen, ndmlich:

303 Randstad Organisation fiir die Zeit-Arbeit GmbH: Randstad-Mustervertrag fiir Job-
sharing, Eschborn 1982.

304 Vgl. die Ubersicht bei Heymann, H.-H./Seiwert, L., Erfahrungen mit Job Sharing, Ma-
nagement-Zeitschrift, 1983, S, 185ff.(187), sowie Haller, W., Neue Formen der Organi-
sation von Arbeitszeit und Betriebszeit, Personalfithrung 6/1983, S. 110, wobei die dort
aufgefithrten Fille nicht immer zweifelsfrei erkennen lassen, ob es sich in Wahrheit nicht
nur um blofBes job splitting handelt.




266 Partner-Teilzeitarbeit (,Job-sharing*)

— Partner-Teilzeitarbeit ist ein typisches Zweitverdiener-Arrangement,
d.h. in der Regel handelt es sich bei den Partnern um Frauen.

— Die Initiative geht iiblicherweise von den Arbeitnehmern aus; die Un-
ternehmen halten sich sichtlich zuriick.

— Schwerpunkte der Partner-Teilzeitarbeit — wenn man davon ange-
sichts der kleinen Zahl bekanntgewordener Anwendungsfille iiber-
haupt sprechen will — sind Verwaltung und Dienstleistung.

Nach wie vor ist der partnerteilzeitarbeitende Abteilungsleiter ein Fabel-
wesen. RegelmiBig beschrankt sich das Job-sharing auf die unteren Ge-
haltsklassen; die Ausweitung aufs Management spielt sich einstweilen ex-
klusiv in der Literatur ab.3% Es ist jedenfalls schwer vorstellbar, eine ins-
besondere personalverantwortliche Linienaufgabe, d.h. eine Vorgesetz-
tenposition mit der Zustédndigkeit fiir eine Vielzahl von Mitarbeitern mit
zwei Filhrungskriften zu besetzen. So wie die Dinge liegen, miiBte dies er-
hebliche Fiihrungsprobleme aufwerfen, so etwa Versuche, die beiden
,Chefs“ gegeneinander auszuspielen.%6

An praktischen Versuchen sind zu nennen: Eine Regelung im niederséchsi-
schen Wirtschaftsministerium?”’, wo seit Oktober 1981 ca. 300 Mitarbei-
ter je 20 Wochenstunden arbeiten und wo sich jeweils zwei Kollegen einen
Vollarbeitsplatz teilen, wobei sie iiber den Wechsel selbst entscheiden. Bei
dauerndem Ausfall eines Partners beschafft das Ministerium einen Nach-
folger; der soziale Schutz ist fiir alle Beteiligten in vollem Umfange ge-
withrleistet.

Bei der Firma Kléckner-Moller haben die Betriebsrdte — im vollen Gegen-
satz zur Haltung ihrer Gewerkschaft — mit der Unternehmensleitung eine
Vereinbarung iiber versuchsweise Einfithrung eines Job-sharing-Modells
getroffen .38

Die Firma Interflex Datensysteme besetzt einen Teil ihrer Teilzeit-Arbeits-
plitze im Job-sharing-System, wobei sie die Vertretungspflicht fiir den
Partner auf kurzzeitige Abwesenheit begrenzt, ndmlich bis zu zwei Halb-
tagen.3®®

305 So bei Heymann, H.-H./Seiwert, L., a.a.0.

306 Vgl. FAZ v. 24. 7. 1981, ,Wenn sich mehrere einen Arbeitsplatz teilen®.
307 Vgl. Pieroth, a.a.0., S. 124.

308 Muller-Vogg, H., FAZ v. 11. 5. 1982.

309 Haller, W., a.a.0.
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Arbeitszeit im Wandel — das ist eine Momentaufnahme, die Beleuchtung
eines Augenblicks auf dem Wege vom Arbeitszeitzwang zur Arbeitszeit-
freiheit, mehr nicht.

Erst eine kurze Wegstrecke ist zuriickgelegt; das groflere Stiick liegt noch
vor uns. Wie lang es ist und wohin genau es uns fithrt — wir wissen es
nicht. Nur eines erscheint gewifl: Wir stehen erst am Anfang des Wandels.

Unsere Untersuchung hat zwei Umstinde als Motoren dieser Entwicklung
ausgemacht: Die sozialen Trends mit ihren Forderungen nach mehr Zeit-
souverdnitit fiir die Arbeitnehmer sowie die wirtschaftliche und die tech-
nologische Entwicklung, die scheinbar unabwendbar Arbeitslosigkeit pro-
duziert und Arbeitszeitverkiirzungen immer dringlicher als Heilmittel er-
scheinen laft.

Der Wunsch nach mehr Selbstbestimmung bei der Arbeitszeit entspricht
dem Zeitgeist. Die Arbeitnehmer geben sich selbstbewuBter, sie fithlen sich
miindiger und freier, sie sind anspruchsvoller und wollen in der Regel selb-
stindiger handeln. Damit vertragen sich autoritdre Arbeitszeitstrukturen
immer weniger. Alles spricht dafiir, daB dieser Trend anhélt. Der Wunsch
nach mehr Zeitsouveranitit wird flexible Arbeitszeitformen begiinstigen
und neue Ideen auf diesem Gebiet férdern.

Das Beharrungsverméogen ist freilich groB, die Widerstdnde sind erheb-
lich. Dennoch werden sich — davon sind wir iiberzeugt — die personliche
Arbeitszeit zunehmend von der Betriebszeit l6sen und flexible Arbeitszeit-
formen stirker durchsetzen. Immer mehr Arbeitnehmer meinen, vom
Produktivititsfortschritt lasse sich ein sinnvollerer Gebrauch machen, als
ihn in Lohnerhdhungen umzusetzen, oder der Gewinn an Freizeit-Freiheit
mache den Verlust an Einkommen mehr als wett.

GroBere Flexibilitét bei der Arbeitszeitgestaltung leistet auch einen Beitrag
zum Abbau von Arbeitslosigkeit. Wunder darf man freilich nicht erwar-
ten.

Skeptisch sind wir, wenn es um die heilende Kraft von kollektiven Arbeits-
zeitverkiirzungen geht. Ohne Lohnausgleich werden sie von der Mehrzahl
der Arbeitnehmer nicht hingenommen. Mit Lohnausgleich zerstdren sie
die Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen. Das gilt jedenfalls dann,
wenn solche Arbeitszeitverkiirzungen fithlbar sind. Nur dann aber koénn-
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ten sie beschéftigungspolitische Wirkungen in nennenswertem Umfang
tiberhaupt auslésen.

Das Kostenargument gilt letztlich fiir jede kollektive Arbeitszeitinderung,
mag sie nun die Lebens-, die Jahres- oder die Wochenarbeitszeit verkiir-
zen. Zu diesem Argument gesellt sich die Erkenntnis, daf eine allgemeine
Arbeitszeitverkiirzung zusétzliche Probleme auf den Teilarbeitsmirkten
schaffen miite, auf denen Arbeitskrifte ohnehin knapp sind. Alles in al-
lem ist demnach von kollektiver Arbeitszeitverkiirzung wenig zu erhoffen.

Nimmt nun allerdings die Arbeitslosigkeit weiter zu, oder hilt sie sich
nachhaltig auf hohem Niveau, wird der politische Druck auf eine Umver-
teilung der Arbeitszeit durch kollektive Verkiirzung bei den Arbeitsplatz-
inhabern immer stidrker und schlieBlich vielleicht sogar iiberméchtig wer-
den. Womdéglich kommt es dann dahin, daB die kollektive Arbeitszeitver-
kiirzung flexiblere Arbeitszeiten entbehrlich erscheinen 148t; das Falsche
also das Richtige verdringt.

Wie immer die Entwicklung verlduft, die Arbeitszeitwelt ist in Bewegung
und wird so bald nicht zur Ruhe kommen.

Panorama des Arbeitsmarkts 1980 bis 1986
in der Bundesrepublik Deutschland — Angaben in 1000
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Zunehmende Zeitsouveranitdt war (iber langere Zeit gleich-
zusetzen mit permanenter Arbeitzeitverkiirzung. Nichts liegt
néher, als weitere Arbeitszeitverkiirzungen zu empfehien.
Die vorhandene Arbeit auf mdglichst alle arbeitswilligen
Erwerbspersonen besser zu verteilen, indem man sie még-
lichst gleichmaBig verkiirzt, gilt gerade unter Solidaritéts-
aspekten als verniinftig und als erstrebenswert.

Arbeitszeitregelungen kann man aber nicht nur nach Ge-
sichtspunkten des Arbeitsmarktes ausrichten: dies kdme
einem Kurieren an Symptomen gleich. Ebenso wichtig sind
die Kerndaten der ékonomischen, technologischen, gesell-

- schaftlichen und demografischen Entwicklung. Deshalb sind
- situativ unterschiedlich anwendbare Losungen gefragt, die
der jeweiligen Problemstellung am besten gerecht werden.

~Arbeitszeit im Wandel" ist insofern ein Pladoyer fiir mehr

. Freiheit in der individuellen Arbeitszeitgestaltung und kein
Aufruf zur generellen Frilhpensionierung. Dabei will dieses
Buch Gestaltungshinweise geben, die praktisch umsetzbar
sind. Letztlich geht es darum, neue Arbeitszeitstrukturen zu
erproben, welche den verdnderten wirtschaftlichen und
sozialen Rahmenbedingungen der 80er Jahre besser
gerecht werden.

Hierzu sind alle aufgerufen, die sich mit Fragen der
Arbeitszeitgestaltung beschéftigen: Insofern gilt es fiir Fiih-
rungskréfte in allen Bereichen, Betriebsréte, Gewerkschafter
und Mitarbeiter von Arbeitgeberverbdnden. Nicht zuletzt ist
jeder Mitarbeiter angesprochen, der sich Uiber neue Formen
der Arbeitszeitgestaltung informieren méchte.

Ein Fachbuch aus dem
Rudolf Haufe Verlag
Freiburg im Breisgau
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