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Vorwort

Das Thema Arbeitszeitverkirzung wird derzeit wegen der von politischer Seite gedulRerten
Absichten einiger Lander, die Wochenarbeitszeit auf 35 Stunden zu reduzieren, wieder in der
Offentlich-keit diskutiert.

Die Diskussionen werden teilweise mit grofer Intensitét gefiihrt. Die Arbeitszeitverkiirzung wird
von manchen as eine Moglichkeit zur Umverteilung der Arbeit sowie zur Bekdmpfung der
Arbeits-losigkeit betrachtet oder auch als ein Mittel zur Erhdéhung der Effizienz der
Produktionsprozesse oder zur Forderung der freien Arbeitszeitwahl. Andere sind der Ansicht, dai3
sich durch die Arbeits-zeit-verkiirzung die Produktionskosten erhthen werden und sie sich daher
im Rahmen zugespitzter Wett-bewerbsbedingungen und der Globalisierung des Handels negative
Auswirkungen haben wird.

Zum besseren Verstandnis des Themas und um die Begriffe einer Diskussion hinter sich zu lassen,
die sich mehr auf eine rein ideologische Grundlage stiitzt, denn auf feststehenden Tatsachen
basiert, hdlt es die Stiftung fir wichtig, aus der bestehenden Literatur und insbesondere aus den
Berichten Uber betriebliche Erfahrungen mit der Arbeitszeitverkirzung herauszuarbeiten, wie in
diesen verschiedenen Féllen die Arbeitszeitverkiirzung umgesetzt wurde und welche Ergebnisse
in den Bereichen Beschéftigung, Produktivitdt sowie in bezug auf die Lebens- und Arbeits-
bedingungen erzielt wurden.

Die vorliegende Studie, die themengleiche nationale Untersuchungen aus funf L&ndern
zusammen-faldt, mochte ihren Beitrag zu der derzeitigen Diskussion Uber Beschéftigung,
Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen leisten.

Clive Purkiss Eric Verborgh
Direktor Stellvertretender Direktor
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Vorbemerkung

Der vorliegende Synthesebericht wurde im Auftrag der Européischen Stiftung zur Verbesserung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen erstellt. Wir haben also in erster Linie ihr zu danken,
besonders aber Herrn Paoli und Herrn Pujol, von denen die wertvollsten Anregungen fir diese
Arbeit gekommen sind. Unser Dank gilt aber auch den Mitgliedern des Verwaltungsrates der
Stiftung, die an unseren Zusammenkinften in Brissel oder Dublin zwecks M einungsaustausch
und gemeinsamer Uberlegungen engagiert mitgewirkt haben.

Der Synthesebericht stiitzt sich im wesentlichen auf finf einzel staatliche Berichte, dieim gleichen
Rahmen erarbeitet wurden:

1.  Fir Deutschland von Ziihlke-Robinet K., und Lehndorff S., "Working-time reduction and the
evolution of flexible working time in Germany since 1985", Februar 1997;

2. Fur Belgien von Alauf M. und De Troyer M., "Les politiques d'entreprises face a une
réduction de ladurée du travail: le cas Bélge', Februar 1997,

3. Fir Frankreich von Boulin J.Y. und Taddei D., "Les politiques d'entreprises en Europe face
a une réduction du temps de travail: le cas frangais', Januar 1997,

4, Fur die Niederlande von ATOS, "Reduction of working hours in the Netherlands 1988-
1995", Januar 1997,
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5. Fur Schweden von Anxo D. und Lundstrém S., "Company policies with regard to the
reduction of working time in Sweden", November 1996.

Im folgenden wird auf diese finf Berichte mit der jeweiligen Abkirzung AL, BE, FR, P-B und
SU hingewiesen. Wir haben uns auch stark auf den regen Meinungsaustausch stiitzen kénnen, der
achtzehn Monate lang zwischen diesen finf Teams stattgefunden hat. Damit soll gesagt sein, dai
das Verdienst fir das Interesse, das moglicherweise beim Lesen des Syntheseberichts geweckt
wird, auch al unseren Kollegen uneingeschrankt zukommt, wahrend wir die mdglichen Kritiken,
die er aller Wahrscheinlichkeit nach hervorrufen wird, gemaR dem dblichen Brauch auf uns
nehmen. Wir selbst haben uns davor hiiten miissen, einen allzu "frankozentristischen™ Bericht zu
verfassen. Die Schwierigkeit besteht hier darin, dald trotz eines einheitlichen methodischen
Vorgehens jedes der fUnf Lander von einem anderen Standpunkt aus instruktiv ist. Damit unsere
Ausfihrungen nicht allzu abstrakt bleiben, nehmen wir fir einen Augenblick einmal an, wir
hdtten den funf Landern "Oscars fur die Verkirzung der Arbeitszeit" zu verleihen. Die
Preisverteilung séhe dann wie folgt aus:

e Land mit der interessantesten kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkiirzung: Deutschland;

. Land mit der interessantesten Teilzeit: die Niederlande;

e Land mit der besten Anpassung der individuellen Arbeitszeitverkirzung an die
arbeitsexternen L ebensbedingungen: Schweden;

e Land mit den meisten finanziellen Erleichterungen: Belgien;

e Land mit den meisten Unternehmensdarstellungen (vor allem in bezug auf die Anzahl der
Realisierungen): Frankreich.

Von Anfang an war die Unternehmung von der Stiftung wie auch von uns nicht als Selbstzweck,
sondern vielmehr unter dem Aspekt einer ersten Phase auf dem Weg zu tiefergehenden
Untersuchungen Uber die "Politik der Unternehmen angesichts der Verkiirzung der Arbeitszeit"
konzipiert. Hierbei ist jeder einzelne Terminus nicht zuféllig gewahlt, sondern wurde von den
zustandigen Vertretern der Stiftung nach eingehender Diskussion mit alen Wissenschaftlern
festgelegt. Drei Punkte sind besonders hervorzuheben:

1. Erstensberuht der Terminus "die Politik" auf der Vorstellung, dai3 es sich um eine Reihe von
freiwilligen, kohédrenten Verhaltensweisen der Unternehmen handelt, die eine gewisse
zeitliche Konstanz aufweisen, so dal3 wir dort, wo sich Beobachtungsliicken auftaten, in
unseren Berichten rationale Handlungen aller Betroffenen - Unternehmensleiter,
Fihrungskréfte, Gewerkschafter, Arbeitnehmer usw. - angenommen haben.

2. Zweitens drickt "angesichts' klar aus, dal3 die Verkirzung der Arbeitszeit blicherweise
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nicht ein Ziel einer Unternehmensleitung ist und dal3 diese sie folglich nicht aus eigenem
Antrieb vornimmt. Mithin sind die beobachteten Verkirzungen entweder unmittelbar durch
einen aul¥eren Zwang (der sich aus Rechtsvorschriften oder aus Tarifvertragen ergeben kann)
oder mittelbarer durch eine andere Art von Veranderung im Unternehmensumfeld (im
weiten Sinne) bedingt, wobei insbesondere Absatzmdglichkeiten oder neue Technologien
ein Rolle spielen, aufgrund derer Arbeitszeitverkiirzungen zu einem oft kostenaufwendigen
Bestandteil der notwendigen Reaktion auf diese Veranderung des Umfelds werden.

3. Drittens haben wir uns dafUr entschieden, die Analysen auf die "Verkiirzung der Arbeitszeit"
zu konzentrieren, wenngleich wir uns durchaus bewul3t waren, dal’3 die Umgestaltung (oder
Neuorganisation oder Flexibilisierung usw.) dieser Arbeitszeit in den meisten Féalen Teil
ein- und desselben Konzepts in den Unternehmen ist und esimmer héufiger vorkommt, daf3
Umgestaltungen ohne Verkiirzung vorgenommen werden. Der Grund fir diese Entscheidung
liegt zunéchst darin, dald eine zu grofde Aufsplitterung der Aufmerksamkeit vermieden
werden sollte, denn wenn gleichzeitig alle moglichen Formen der Arbeitszeitverkiirzung
unter Beachtung ihrer Komplementaritét bzw. ihrer Gegensétzlichkeit analysiert werden
sollen, tut sich bereits ein so weites Feld auf, dal? wir methodisch Uberaus umsichtig
vorgehen muf3ten, um einen angemessenen organi satorischen Ansatz zu finden (siehe weiter
unten). MaRgeblicher ist aber zweifelsohne die Uberzeugung bei den meisten an dieser
Studie Beteiligten, dal? die Verkiirzung der Arbeitszeit nicht eine Modeerscheinung (auch
wenn ihr Platz in den wirtschaftlichen und sozialen aktuellen Themen eines Landes deutlich
erkennbar Fluktuationen unterliegt), sondern ein mehr als jahrhunderteater Grundtrend
unserer Gesellschaften ist (die Langsschnittreihen eines Angus Madison fir die OECD
lassen hieran keinen Zweifel). Im Ubrigen trifft auch zu, daid die standige Weiterentwicklung
des technischen Fortschritts ihren Niederschlag nicht nur in einem Ansteigen des Konsums,
sondern auch in einem Abgleich zwischen Einkommen und Freizeit findet, der zugunsten
lezterer ausfallt. Man mufd sich also aus mehreren Grinden fragen, ob die Formen, die
heutzutage diese fortschreitende Umverteilung der Arbeit in Europa annimmt, nicht sozial
gesehen am ungunstigsten sind (Kurzarbeit oder Arbeitslosigkeit, erzwungene Teilzeit,
tbermaRige Uberstundenarbeit usw.). Vor diesem Hintergrund konnte sich eine
Untersuchung der Unternehmenspolitik ausgehend von der - im Grunde herkémmlichen -
Problematik der Arbeitszeitverkirzung durchaus as fruchtbar erweisen, wenn man dies
nicht losgelost von den Umgestaltungskonzepten, mit denen sie zumeist einhergeht,
betrachtet.

Dadievon der Stiftung vorgeschlagene Verfahrenswei se mindestens zwei Phasen umfassen sollte,
erwies es sich al's unumganglich, mit einer methodischen Bestandsaufnahme der Quellen und der
bereits vorhandenen Analysen zu beginnen. Nun liegt aber auf der Hand, dai3 die Arbeit mit
Monographien, die wir vorrangig anwenden sollten, sich zu einer Unterteilung der Methoden
eignet, d.h. in Methoden, die sich jeweils auf die Ursachen, die Prozesse, die Auswirkungen, die
soziologischen, die wirtschaftlichen Aspekte usw. konzentrieren. Es zeigte sich gleich bei unseren
ersten Beratungen, dai es innovativ wére, eine Integration aller dieser Ansétze zu versuchen, so

11
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daid das erste, klar abgesteckte Ziel unserer Arbeit, zumindest fur uns selbst (im Hinblick auf die
zweite Phase), aber allgemeiner gesehen auch fir digjenigen, die ihrerseits Einzeldarstellungen zu
Prozessen der Arbeitszeitverkirzung erarbeiten wollten, in der Entwicklung eines
Analyseschemas fiir diese Prozesse bestehen mifite, das es ermoglichte, eine optimale Anzahl von
Monographien innerhalb eines Landes wie auch zwischen verschiedenen Landern zu vergleichen.

Dieses Bemiihen um eine methodische Bestandsaufnahme veranlaléte uns auch, in dieser ersten
Phase vorrangig nach einem sogenannten Survey-Verfahren vorzugehen, anstatt der
beeindruckenden Menge vorhandener Literatur noch einige weitere Studien hinzuzuftigen. Damit
hatten wir also Gelegenheit, unser Analyseschema zu testen, abzudndern und es im Hinblick auf
kiinftige Feldstudien weiter zu vervollkommnen (vgl. weiter unten, Abschnitt 3.2).

Vor Beginn der eigentlichen Arbeit mufiten auch die in dieser ersten Etappe zu untersuchenden
Lander sowie die mit der Untersuchung zu betrauenden nationalen Teams ausgewahlt werden.
Diese |etztere, zwangsléufig heikle Aufgabe oblag natirlich von Rechts wegen der Stiftung, doch
waren wir ale bestrebt, die rechte "Mischung" von Soziologen und Wirtschaftswissenschaftlern
zu erreichen. Bei der Auswahl der Lander, deren Zahl durch die Ublichen Haushaltszwange auf
fuinf begrenzt war, galt es eine gewisse Vielschichtigkeit zu erreichen, ohne jedoch die
Verflgbarkeit der Teams aul3er acht zu lassen. So konnten das urspriinglich angesprochene
britische und das italienische Team doch nicht mit uns zusammenarbeiten. Selbstverstandlich
mUdte eine zweite Arbeitsphase durch weitere Landerbeitréage eine Erweiterung erfahren. Doch
uns scheint, daid die vorléufigen Schluf3¥folgerungen, die sich aus der Untersuchung der ersten funf
Lander ergeben, durch eine solche spétere Erweiterung weder hinsichtlich der erarbeiteten
Methodik noch in bezug auf die Synthese der durchgefiihrten Beobachtungen grundlegend
verandert werden darften.

Schliefdlich nahm auch die Wahl des Analysezeitraums langere Zeit in Anspruch. Dieser Zeitraum
durfte nicht zu kurz sein, damit mehr as nur eine besondere Konjunkturlage berticksichtigt
werden konnte, aber er durfte auch nicht zu lang sein, damit mdgliche Entwicklungen nicht
unterbewertet wirden; zudem durfte er weder in der jingsten Vergangenheit liegen, damit die
Auswirkungen der vollzogenen Arbeitszeitverkiirzungen beobachtet werden konnten, noch
allzuweit zurlckliegen, damit neu hinzugekommene Probleme erfaldt werden konnten. Der
Kompromil3 zwischen diesen gegensétzlichen Anforderungen bestand dann darin, einen vollen
Konjunkturzyklus (business cycle), ndmlich den von 1988 bis 1995 einzubeziehen, so dal die
jeweiligen Unternehmenspolitiken in allen Konjunkturphasen, d.h. sowohl die offensiven (Ende
der 80er Jahre) as auch die defensiven Spielarten (insbesondere um 1993), beobachtet werden
konnten.

Dominique Taddei



Zusammenfassung

Die Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen hat ein
Netzwerk von Sachverstandigen aus funf Léndern - Deutschland, Belgien, Frankreich,
Niederlande und Schweden - damit beauftragt, alle in ihrem jeweiligen Land verfligbaren
Angaben zur "Politik der Unternehmen angesichts der Verklrzung der Arbeitszeit" fir den
Zeitraum 1988-1995 in Form eines Uberblicks Uber den jiingsten Zeitabschnitt
zusammenzutragen. Mit diesem Vorgehen sollte insbesondere versucht werden, in Anbetracht der
unendlichen Fille vorhandener Informationen die nebenséchlichen oder zuféligen Faktoren
schérfer von den grundlegenden Trends zu trennen, die das Verhalten der Unternehmen in einem
gegebenen Land und bei einer gegebenen Konjunktur (deshalb erstreckte sich der
Berichtszeitraum auf einen gesamten Konjunkturzyklus) oder auch - Uber nationale
Unterschiedlichkeiten hinaus - gemeinsame Verhaltensweisen charakterisieren. Dieses
Anaysefeld war aullerst weit gefaldt, da es fachgebietsiibergreifend angelegt war (in jeder
einzelstaatlichen Studie wurden wirtschaftliche und soziologische Analysen nebeneinander
durchgefiihrt) und zugleich séamtliche Formen der kollektivrechtlichen und individuellen
Verklrzung der Arbeitszeit erfaldt werden sollten. Die einzige Einschrénkung betraf die vorzeitige
Beendigung der Erwerbstétigkeit, die - wie die Verlangerung der Schulzeit am anderen Ende des
Erwerbslebens - an sich schon ein umfassendes und sehr kompliziertes Thema darstellt, von dem
wir letztendlich nur den schrittweisen Ubergang in den Ruhestand herausgegriffen haben.

Die einzelstaatlichen Studien - und der daraus hervorgegangene Synthesebericht - sind inhaltlich
gleich aufgebaut, und bei den einzelnen Fallstudien wurde soweit wie mdglich nach dem gleichen
Analyseschema, insbesondere hinsichtlich der kollektivrechtlichen Verkirzung der Arbeitszeit,
vorgegangen.

13
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So begann jede Studie in einem ersten Teil mit der Analyse des Umfelds der Unternehmen unter
drei Aspekten, d.h. ausgehend von der makrodkonomischen Situation, die sich letztendlich in den
Landern sehr dhnelt, dann unter Beachtung der jeweiligen Systeme der sozialen Regelung, waobel
in den Landern nach Rechtsvorschriften und Tarifabschllissen und hierbei nach den verschiedenen
Ebenen unterschieden wurde, und schliefdlich mit Blick auf die kollektive Haltung der
Arbeitnehmer und die staatlichen Stellungnahmen zur Verkirzung der Arbeitszeit, die von einem
Land zum anderen grundlegend verschieden sind, wohingegen das Verhalten der Arbeitgeber
angesichts derselben Problematik weitgehend gleich ist.

Hier ergibt sich die erste wichtige Schlufolgerung aus unserer Studie: die Verkirzung der
Arbeitszeit liegt im Schnittpunkt wirtschaftlicher Probleme der Unternehmen, diedurch die
wirtschaftliche Integration Europas sehr ahnlich geworden sind, und kultureller
Praferenzen der Bevolkerung, die grundlegend national gepréagt bleiben, wobei zu wiinschen
waére, dal3 sie sich eines Tages anndhern.

In einem zweiten Teil wird in alen Studien versucht, aus den Fallbeispielen der Unternehmen
Schluf¥folgerungen zu ziehen. Dabei wird grundlegend zwischen kollektivrechtlichen und
individuellen Verkirzungen der Arbeitszeit unter schieden.

Bel der kollektivrechtlichen Verkirzung werden die Umstande fir eine Verringerung der
Arbeitszeit sorgféltig vom Proze selbst und den sich daraus ergebenden Wirkungen
unterschieden.

Dabei konnen die auslésenden Faktoren nach ihrer Art letzten Endes in drei Gruppen
untergliedert werden. Im ersten Fall geht es um eine Herabsetzung der allgemeinen Bezugsnorm,
die dem Unternehmen von auf3en vorgegeben wird. Wahrend diese allgemeine Norm erst in
jungster Vergangenheit in einigen Landern, so in Frankreich 1981 und in den Niederlanden 1984,
per Gesetz festgelegt wurde, nahm diese duf3ere Normvorgabe im Betrachtungszeitraum nur in
Deutschland die Form von Branchentarifvertréagen an, die einige der Wirtschaftsbereiche, allen
voran die metallverarbeitende Industrie, schrittweise zur 35-Stunden-Woche fihrten. Die zweite
Art von Faktoren betrifft staatliche finanzielle Anreize zum Abschluld3 von betrieblichen
Vereinbarungen Uber Arbeitszeitverkiirzungen. Derartige Regelungen, die vor alem in Belgien
und Frankreich zur Anwendung kamen, zeitigten sehr unterschiedliche Ergebnisse und miindeten
in eine Art Dilemma, denn sind die Anreize zu geringfligig, kénnen sie kaum etwas bewirken,
sind sie hingegen zu stark, erweisen sie sich as zu kostenaufwendig fur die Staatsfinanzen. Sie
sind offenbar nicht geeignet, eine allgemeine Verkirzung der Arbeitszeit auf den Weg zu bringen,
sondern kénnen hochstens Arbeitszeitverkirzungen flankieren, die aus anderen Griinden in Gang
gekommen sind. Bei der dritten Kategorie handelt es sich um Arbeitszeitverkiirzungen, die von
Unternehmen aus eigenem Antrieb aufgrund ihrer besonderen Gegebenheiten beschlossen
wurden. Diese bei den Arbeitszeitverkiirzungen, die wir untersuchen konnten, am haufigsten
auftretende Fallgruppe unterteilt sich wiederum in zwei Kategorien, die von uns als offensiv bzw.
defensiv bezeichnet wurden je nachdem, ob die Arbeitszeitverkiirzungen zu mehr Arbeitsplétzen
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fihren oder deren Abbau verhindern. Bei den offensiven Vereinbarungen bestehen die
deutlichsten positiven Ergebnisse in einschneidenden Neuorganisationen der Produktion,
insbesondere in Form von verldngerten Maschinenlaufzeiten (hier fuhren die Unternehmen
verkirzte Schichten ein). Verfahren zur Einflhrung der Jahresarbeitszeit oder anderer Arten
kapazitatsorientierter variabler Arbeitszeit fihrten offenbar nicht zu grofl3eren
Arbeitszeitverringerungen und zu einer nennenswerten Entstehung von Arbeitspldtzen. Bei den
defensiven Vereinbarungen sind einige konjunkturabhangig und erweisen sich als eine zeitweilige
Form des Ausbaus von Kurzarbeitsregelungen, wahrend andere als Begleiterscheinungen eines
strukturellen Niedergangs des betreffenden Sektors auftreten und damit in der Regel endgliltig
sind.

Vidle der fur diese kollektivrechtlichen Arbeitszeitver kirzungen festgelegten Modalitéaten
tragen eindeutig den Stempel der soeben beschriebenen Typologie. So sind die deutschen
Unternehmen dadurch gekennzeichnet, dal3 sie gezwungen waren, die Branchenabschllisse
umzusetzen, die eine ganze Reihe von Modalitéten - darunter zumindest die Erhaltung der
Kaufkraft - vorsahen. In den anderen vier Landern geht die Initiative Gberwiegend von der
Unternehmerseite aus. In nahezu allen Féllen bieten die offensiven Vereinbarungen, die eine
Verlangerung der Maschinenlaufzeiten mit einer Arbeitszeitverkiirzung verkniipfen, auch die
Gewahr fur vollen Lohnausgleich. Bei den defensiven Vereinbarungen gibt es (zumeist
unterproportionale) Lohneinbulen, sofern sie Ubergangscharakter tragen. Die Situation ist nicht
so eindeutig, wenn es sich um Dauerregelungen handelt. Weitere Modalitdten sind in
umfassenderem Malle anzutreffen, so das Anliegen, Arbeitszeitverkirzung mit
Arbeitszeitumgestaltung zu verbinden, auch wenn letztere nicht Ausloser des Prozesses war,
weiterhin der Fakt, dal3 die Wochenarbeitszeit die mal3gebliche Rechnungseinheit bleibt, und
schliefdlich die Unzulénglichkeit der angewandten Bewertungsverfahren.

Letzteres hat die Beobachtung der Auswirkungen der kollektivrechtlichen
Arbeitszeitverkiirzungen erschwert. Es bestehen jedoch kaum Zweifel daran, dal3 diese
Verklrzungen im allgemeinen zu einer besseren Beschéftigungssituation gefiihrt haben, wenn
auch in geringerem Verhdltnis als nach einer einfachen Dreisatzberechnung, wenn man den sich
unbestreitbar ergebenden Produktivitdtszuwachs je Stunde in Betracht zieht. Das Ausmal? dieses
Zuwachses und damit des genauen Effekts der Arbeitszeitverkiirzung auf die Beschéftigung ist
jedoch nach wie vor - auch im Durchschnitt - sehr schwer zu quantifizieren. Hingegen sind die
Auswirkungen auf die anderen Unternehmensvariablen meist gunstig, was kaum Uberraschen
kann, handelt es sich doch um Initiativen der Arbeitgeberseite. Desgleichen hat die Tatsache, dal
die meisten untersuchten Féle auf Verhandlungen fuf3en, zur Folge, dal3 Uberwiegend positive
oder zumindest neutrale Ergebnisse hinsichtlich der Arbeits- und Lebensbedingungen der
Arbeitnehmer zu beobachten sind. Schliefdlich folgen derartige Vereinbarungen zumeist einer
Logik des Positivsummenspiels, so dal3 recht hdufig im Anschlul? daran eine Dynamik zugunsten
weiterer Vereinbarungen zu ergdnzenden oder anderen Themen festzustellen ist.
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Bel den individuellen Verkiirzungen der Arbeitszeit gibt es offenbar betréchtliche nationale
Besonderheiten sowohl hinsichtlich der Hauptregelung, d.h. der Teilzeitarbeit, als auch anderer
Regelungen:

Die Teilzeitarbeit bildete sich bereits in den sechziger Jahren in den nordeuropéischen Landern
heraus (Schweden und Niederlande in unserem Panel). Die Griinde dafiir lagen auRerhalb der
Wirtschaft (Platz der Frau in der Arbeitswelt, niedrige Erwerbsguote usw.), so dal3 sie weitgehend
Wahlcharakter aufweist. Bestétigt wird dies durch den Umstand, dald in Zeiten deutlichen
Beschéftigungsriickgangs ihre durchschnittliche Dauer zuzunehmen beginnt und daf in
Schweden bel steigender Arbeitdosigkeit ihr Umfang sogar abnimmt. Im Gegensatz dazu
erscheint in einem Land wie Frankreich die Teilzeitarbeit erst spéter, und zwar als Reaktion auf
den Anstieg der Arbeitslosigkeit. Die Unternehmen kommen in den Genul3 von erheblichen
Steuererleichterungen, wenn sie die Teilzeitarbeit weiter ausbauen, und an ihrem zwingenden
Charakter ist kaum noch zu zweifeln, wdhrend sie sich schnell weiterentwickelt.

Was die anderen Formen der individuellen Arbeitszeitverkirzung anbelangt, so hebt sich
Schweden in doppelter Hinsicht hervor, zum einen mit dem Umfang, den die Elternurlaube
inzwischen angenommen haben, die auch in den anderen Léndern - wenn auch weniger ausgebaut
- anzutreffen sind, und zum anderen mit dem eigenstandigen System des schrittweisen Ubergangs
in den Ruhestand, das nunmehr seit zwei Jahrzehnten besteht. Es ist offensichtlich kein Zufall,
daid dieses Land zugleich beim gewerkschaftlichen Organisationsgrad unveréandert an der Spitze
steht. So liegt es auf der Hand, dal? die Arbeitnehmer um so leichter eine personliche Arbeitszeit
wahlen koénnen, wenn sie echten kollektivrechtlichen Schutz gegen mdglicherweise daraus
entstehende Risiken genief3en.

Es wird ebenfalls auf weitere Beispiele fir andere Formen der individuellen
Arbeitszeitverklirzung eingegangen, so die in allen Landern anzutreffenden Bildungsurlaube, die
in ihrem Umfang insgesamt aber begrenzt sind, oder die freiwilligen Unterbrechungen des
Berufslebens, eine besonders in Belgien entwickelte Regelung.

In einem letzten Teil werden zunéchst allgemeine Schiuf¥folgerungen aus diesen Untersuchungen
gezogen und dann Anregungen flr einige mogliche L ésungswege gegeben.

In erster Linie haben sich im Betrachtungszeitraum die individuellen Arbeitszeitverkiirzungen
und dabei insbesondere die Teilzeitarbeit um so stérker herausgebildet, als es - abgesehen von
Deutschland - kaum kollektivrechtliche Verkirzungen der Arbeitszeit gab. Herausgearbeitet
wurde allerdings die Unterschiedlichkeit zwischen den Landern, in denen diese Formen frei
gewdhlt wurden, und den Léndern, in denen sie hauptséchlich aufgezwungen zu sein scheinen,
was in der Endkonsequenz ihre Verbreitung beeintréchtigt. Selbst hinsichtlich der
kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkiirzungen zeigen die Auseinandersetzungen Uber die
entsprechenden Begleitmal3nahmen, dal3 die Arbeitnehmer angesichts der von den Unternehmern
geforderten Umgestaltungen bzw. flexiblen Handhabungen der Arbeitszeit eine deutlich



Arbeitszeitverkirzung (eine Literatur Gbersicht)

positivere Haltung einnehmen, sobald sie die Formen der Arbeitszeitverkirzung wahlen kénnen,
die ihrer personlichen Lebensfiihrung am besten entspricht.

So konnte sich im Idealfal der Unterschied zwischen kollektivrechtlichen und individuellen
Verkirzungen der Arbeitszeit mit der Zeit verwischen, wenn sich denn allmahlich ein
Dreistufenprozel? durchsetzte. Das hief3e, in der ersten Stufe wirden die kollektivrechtlichen
Garantien eingefuihrt (entweder gesetzlich, tarifvertragsgebunden oder von der Gewerkschaft
durchgesetzt), die ungeachtet der angebotenen Formen der Arbeitszeitverkiirzungen
(kollektivrechtlich oder individuell) erforderlich sind. In der zweiten Stufe mifte Uber
Tarifverhandlungen auf dezentraler Ebene die Umsetzung erfolgen, und in der dritten Stufe
wirden die Arbeitnehmer ihre eigene Wahl treffen - einschliefdlich der Forderung nach
Wiedereinflihrung einer 18ngeren Arbeitszeit.

Was kinftige Unter suchungen anbetrifft, so haben wir - unseres Erachtens mit Erfolg - ein
Analyseschema fur die kollektivrechtliche Verkirzung der Arbeitszeit erproben kénnen, das in
zweifacher Hinsicht von Nutzen sein kann, d.h. einerseits macht es vorangegangene
Untersuchungen, die nach héchst unterschiedlicher Methodik und Problematik vorgenommen
worden waren, vergleichbarer und andererseits kbnnte es al's L eitfaden fiir kiinftige Monographien
dienen.

Die bisherigen Untersuchungen haben letzten Endes ale unter einem entscheidenden Mangel
gelitten, ndmlich der Unzulanglichkeit der Verfahren zur Bewertung der Auswirkungen der
Arbeitszeitverkirzungen in den Unternehmen, und zwar sowohl durch die Sozialpartner als
auch durch externe Experten. Der Mangel ist hinsichtlich der Verteilung der Auswirkungen der
Arbeitszeitverkirzungen auf die Verbesserung der Beschéaftigungssituation und den
Produktivitdtszuwachs (je Stunde) aus zwei offensichtlichen Grinden besonders bedauerlich;
erstens, weil die Verbesserung der Beschaftigung in allen Landern (aul3er bisher in Schweden) an
vorderster Stelle der Griinde fur Arbeitszeitverkirzungen steht; zweitens, weil der entstandene
Produktivitétszuwachs selbstverstandlich unmittelbare Auswirkungen auf alle Gbrigen Parameter
der Unternehmen hat. Daher haben auch alle Wissenschaftlerteams ihre Bereitschaft erklart, die
Forschungen in dieser Richtung zu vertiefen.
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Allgemeine
Einleitung

Bei der inhaltlichen Gestaltung des vorliegenden Berichts wurden dieselben
Gliederungsprinzipien beriicksichtigt, die auch den fiinf nationalen Berichten zugrunde liegen, auf
die dieser zusammenfassend einzugehen versucht.

In diesem Rahmeniist ein erster Teil unter besonderer Beachtung der Wirtschaftskonjunktur sowie
der sozialen und politischen Regulierungsmechanismen einer allgemeinen Darstellung des
Umfelds der untersuchten Unternehmen gewidmet.

Im zweiten Teil wird eine Synthese aller in den fUnf Landern zusammengestellten
monographischen Unterlagen vorgelegt. Er stellt demzufolge den weitaus umfassendsten Tell
dieses Berichts dar.

Im dritten Teil wird insbesondere mit der Zielsetzung, die Wahl der Schwerpunkte fir die zweite
Etappe zu erleichtern, der Versuch unternommen, die entsprechenden Lehren aus diesen Arbeiten
Zu ziehen.
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Beim Lesen der fUnf nationalen Studien ist man unwillkirlich Uberrascht von der Gleichartigkeit
der Wirtschaftskonjunkturen und der durch diese verursachten Probleme (Wettbewerbsfahigkeit
fUr die Unternehmen, Arbeitslosigkeit fir die Blrger, beides fir die Behorden...), auf die wir im
Abschnitt 1.1 eingehen werden. Vor allem aber ist man Uberrascht dariiber, daf3 die soziaen
Regelungen — wie in Abschnitt 1.2 deutlich gemacht wird - sich in hohem Mal3e unterscheiden.
Dies gilt auch fir die politischen Debatten Uber geeignete Mal3nahmen zur Verbesserung der
Wirtschaftslage und insbesondere der Arbeitsmarktsituation, worauf wir in Abschnitt 1.3
eingehen

1.1 Die Ahnlichkeit der Wirtschaftskonjunkturen: Von einem
ausgepr agten Konjunkturzyklus zu einer verminderten
Wachstumsdynamik

Die funf in unserer Studie beriicksichtigten Lander gehdren zum kontinentalen Teil der
Européischen Union (im folgenden EU) - Deutschland, Belgien, Frankreich, Niederlande und
Schweden - und liegen, geographisch gesehen, fast durchweg auf einer Achse Paris-Stockholm.
Auch wenn Schweden sich erst in jingster Zeit zu den vier "Grinderstaaten” der EU gesedllt hat,
lassen sich die Uber die Gesamtheit des analysierten Zeitraums (ab 1988) sehr &hnlichen
Konjunkturverlaufe sicher aufgrund der geographischen Néhe und der weit zurtickreichenden
Integration der Wirtschaften dieser Staaten erkldren. Der genannte Zeitraum 183 sich ohne
Schwierigkeiten in drei Zeitspannen zerlegen:
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1. Bisungefdhr 1990 kann von einem Standardkonjunkturzyklus gesprochen werden, der von
einem spurbaren Produktionsaufschwung gekennzeichnet war, der zum einzigen grof3eren
Rlckgang der Arbeitslosigkeit seit 20 Jahren und der ersten Erdolkrise fiihrte.

2. Anschliefend kann ein in immer hoherem Malke splrbarer Rickgang der
Wirtschaftstétigkeit beobachtet werden, der 1993 mit der stérksten Rezessionsperiode seit
dem zweiten Weltkrieg endet.

3. Auch wenn die Wiederbelebung der Wirtschaft im Jahr 1994 auf eine neue
Aufschwungphase hoffen lief3, ist das Wachstum seit diesem Zeitpunkt insbesondere unter
dem Einflul} einer gleichermal3en restriktiven Wahrungs- und Haushaltspolitik eher
mittelmafdig geblieben (knapp Uber 1% jahrlich) und hat auf Ebene des Verbrauchs, der
Investitionen und der offentlichen Ausgaben zu einem Rickgang der Binnennachfrage
gefuhrt. Paralel dazu war ein erneutes Ansteigen der Arbeitslosenzahl zu beobachten, das
aulBer im Fall der Niederlande noch nicht eingedéammt werden konnte.

Es ist natiirlich moglich, den Vergleich dieser Lander differenzierter vorzunehmen: So hat zum
Beispiel die Wiedervereinigung zu Beginn unseres Jahrzehnts die Wachstumsphase in
Deutschland etwas verléngert; die Rezession in Schweden kann als besonders schwerwiegend
betrachtet werden ... Doch diese Unterschiede diirfen nicht tiber die Gleichartigkeit der globalen
Wirtschaftslagen hinwegtauschen, die in starkem Maf3e mit der auch weiterhin grofen
Unterschiedlichkeit der Systeme der sozialen Regelung kontrastiert.

1.2 Auch weiterhin eine grof3e Vielfalt sozialer
Regelungssysteme

Diese geschichtlich bedingte Vielfalt ist allgemein bekannt, und wir wollen aus diesem Grund nur
auf einige Grundziige eingehen, um das Verstandnis der folgenden Ausfiihrungen zu erleichtern.
Wir werden in diesem Zusammenhang feststellen kénnen, dal3 die wenigen sich gegenwartig
vollziehenden Annéherungen es bel weitem nicht erlauben, von einem neuen europaischen
Sozialmodell zu sprechen.

An dieser Stelle soll auf zwel wesentliche Punkte hingewiesen werden, die sich einerseits auf die
jeweilige Rolle des Staates und der Sozialpartner und anderseits auf die entsprechende
Verhandlungsebene beziehen:

Was die Rolle des Staates bei der Gestaltung der Arbeitsbeziehungen anbelangt, folgen die finf
Lander auch weiterhin sehr unterschiedlichen Logiken: Auf der einen Seite haben wir
Deutschland und Schweden, also Lander, die sich durch einfluRreiche Einheitsgewerkschaften
auszeichnen und Tarifvertragen einen bedeutenden Stellenwert einrdumen, wahrend der Staat bel
der Definition der Spielregeln entweder Uber dreiseitige Verfahren oder die Festlegung eines
gesetzlichen Rahmens eine bestimmte Rolle spielt. Auf der anderen Seite steht Frankreich, wo die
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zahlreichen und zersplitterten Gewerkschaften lediglich einen geringen Einflul? besitzen und die
Definition der Spielregeln dem Staat in grof3em Umfang direkt (Festlegung der Regeln) oder
indirekt (finanzielle Anreize, siehe unten) Ubertragen wird. Das System der drittel paritétischen
Verhandlungen zwischen dem Staat und den Sozialpartnern tritt hier nur wenig in Erscheinung,
und aul3er in akuten Krisensituationen begnigt man sich mit der Diskussion um die Politik des
Staates. Im Vergleich dazu zeichnen sich die Benelux-Staaten durch eine maidig einflu3reiche
Gewerkschaftsbewegung aus, die von zwei einheitlich in Erscheinung tretenden Organisationen
gestiitzt wird; die dreiseitigen Verhandlungen sind in diesen Staaten stérker institutionalisiert as
in Deutschland oder Frankreich.

Eine Analyse der Dynamik dieser (Pseudo-)Systeme wiirde Uber den Rahmen des vorliegenden
Berichts hinausgehen. Aus diesem Grund konzentrieren wir uns auf die folgenden zwei
Anmerkungen:

1. Die Suche nach einem kausalen Zusammenhang zwischen der Bedeutung der Rolle des
Staates und der Schwéche der Gewerkschaften (und umgekehrt) stellt eine komplexe
Aufgabe fir den Historiker dar. Der Beobachter jedoch hat vielmehr den Eindruck einer
"kumulativen und wechselwirkenden Kausalitét", bel der beide strukturellen Merkmale sich
gegenseitig verstarken. Wenn dies tatsachlich der Fall ist, wirde dies bedeuten, dal? statt der
spontanen Anndherung an ein europdisches Sozialmodell vielmehr eine Entfernung von
diesem Modell zu beobachten ist.

2. Der analysierte Zeitraum (1988-1995) zeichnet sich tendenziell durch das Ansteigen der
Massenarbeitslosigkeit, den wachsenden Einflul3 liberaler Denkweisen (und dies auch in den
Landern mit etatistischer Tradition), eine Schwachung der Sozialpartner und insbesondere
der Gewerkschaftsorganisationen (mit Ausnahme von Schweden, wo sie traditionell starker
sind) aus. Neben den nationalen Besonderheiten kann demnach zu einem Zeitpunkt, da die
Verscharfung des internationalen Wettbewerbs die Gemiiter bewegt, algemein eine auf
Deregulierung bzw. flexiblere Anwendung der Vorschriften zielende Tendenz beobachtet
werden. Dieser Faktor beeinflufdt auch die Entwicklung der Verhandlungsorte:

Aber auch hier lassen die nationalen Traditionen eine grofl3e Vielfalt beobachten. Schweden ist
zweifellos der eindeutigste Fall fir zweiseitige Verhandlungen auf branchentbergreifender
Ebene. Darlber hinaus ist bekannt, dald Deutschland Verhandlungen auf Ebene der
Industrieverbénde und der Lander den Vorrang einrdumt. Bei den drei anderen in unserer Studie
betrachteten Landern stellt sich die Situation weniger eindeutig dar, was eventuell auf die
Tatsache zurtickzufUhren ist, dal3 die Rolle des Staates eine systematische I nstitutionalisierung der
Verhandlungsorte in geringerem Mal3e erforderlich gemacht hat. Man kénnte sich in diesem
Zusammenhang sogar die Frage stellen, ob diese nicht als ergénzend oder als konkurrierend zu
betrachten sind. Zur ersten Hypothese 183t sich die Theorie der "ibergreifenden Verhandlungen"
anwenden: Die branchenibergreifende Ebene legt den (mehr oder weniger verbindlichen)
Rahmen fir die Verhandlungen auf Ebene der Industrieverbande fest, dieihrerseits die (mehr oder
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weniger prazisen) Grundregeln bestimmen und den Betriebsverhandlungen den Raum fir die
Festlegung der konkreten Anwendungsmodalitdten tberlassen. Es bleibt jedoch festzustellen, daf?
es in diesen drei Landern bei der praktischen Anwendung zahlreiche Hindernisse fur ein
harmonisches Nebeneinander dieser drei Verhandlungsebenen gibt und die Entwicklung einer
dieser Ebenen meist auf Kosten einer anderen erfolgt. Genauer gesagt kann anhand des
untersuchten Zeitraums in allen Landern (einschliefdlich Deutschland und Schweden) eine
wachsende Zentralisierung der Verhandlungen nachgewiesen werden, die sich wiederum in einer
wachsenden Flexibilisierung der Arbeitsbeziehungen &ulRert: In grof3en Unternehmen geht diesbis
zu Verhandlungen auf Betriebs- oder gar Abteilungsebene; in kleinen Unternehmen ist das
gewerkschaftliche bargaining power im Gegensatz dazu besonders schwach oder — und dies
besonders in Frankreich - nicht vorhanden.

Waéhrend man sich in den Landern mit einer immer noch sehr starken Gewerkschaftsbewegung
die Frage stellen kann, ob sich neue Regelungsmechanismen im Sinne einer besseren
Vereinbarung der Interessen der Arbeitnehmer mit der Notwendigkeit des Wettbewerbs nach und
nach durchsetzen konnen, ist in den anderen Landern zu beflrchten, dad die gegenwartigen
Tendenzen (wie im 19. Jh.) bis zur Individualisierung der Beziehungen oder gar bis zur
Umwandlung der Arbeitsvertrage in Werkvertrége (wie der Heimarbeiter in der Zeit vor der
industriellen Revolution) reichen: Das Vereinigte Konigreich und Frankreich (Madelin-Gesetz)
scheinen auf diesem Weg, dessen technologisches Alibi aus der Entwicklungsperspektive der
Telearbeit erwéchst, bereits besondere Fortschritte gemacht zu haben. Das Verkimmern der
Arbeitsbeziehungen (das sich auch auf die Arbeitszeit bezieht, dadiese nicht mehr vorgeschrieben
sein wirde) stellt zum gegenwartigen Zeitpunkt in den fUnf analysierten Landern noch einen
Einzelfall dar, und folglich gibt es noch genligend Raum fir umfassende Diskussionen uber
wuinschenswerte Verdnderungen der Arbeitszeit.

1.3 Unterschiedlichste politische und soziale Einstellungen
zur Arbeltszeitverklrzung

Die Ursachen dafiir lassen sich mit folgenden drei Uberlegungen leicht erklaren:

1.  Wenn sich die Entwicklung von Wachstum, Beschéftigung und Arbeitslosigkeit auch nicht
voneinander unterscheidet (siehe Abschnitt 1.1), so weisen dagegen andere
makrookonomische Indikatoren erhebliche Unterschiede auf, wie die Verbesserung der
niederlandischen Auslandswerte, der AuRenhandelsiiberschul in Frankreich und im
Gegensatz dazu die offensichtlichen Probleme beziglich konkurrenzfahiger L6hne und
Gehdlter in Deutschland seit der Wiedervereinigung, und kénnen zu unterschiedlichen
Meinungen im Hinblick auf den entsprechenden Stellenwert von Arbeitszeitverkiirzungen
und neuen Arbeitszeitmodellen, auf den Lohnausgleich bei Arbeitszeitverkiirzung oder auf
den notwendigen Umfang der Neugestaltung fihren.
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2. Die verschiedenen Lander stiitzen sich nicht auf den selben Erfahrungsschatz, und ihre
jeweilige Ausgangssituation unterscheidet sich. Wenn man beziiglich der Arbeitszeit davon
ausgeht, dal3 Uber einen langen Zeitraum in jedem Fal die Notwendigkeit besteht,
Arbeitszeitverkiirzung und -gestaltung miteinander zu kombinieren, so waren in den
einzelnen Léandern doch unterschiedliche Entwicklungen zu beobachten: In diesem
Zusammenhang hat sich Deutschland seit den grofRen Streiks in der Metallindustrie im Jahre
1984 in erster Linie auf die Arbeitszeitverkiirzung konzentriert und denkt erst seit kurzem
mehr und mehr Uber eine mogliche Gestaltung der Arbeitszeit nach. Im gleichen Jahrzehnt
haben sich Lander wie Frankreich und Belgien insbesondere um eine Arbeitszeitgestaltung
ohne gleichzeitige Verklrzung der Arbeitszeit bemiht, und erst in jingster Zeit haufen sich
in diesen Landern Diskussionen im Hinblick auf ein angemessenes Verfahren, das eine
erhebliche Kirzung der Arbeitszeit ermdglicht. Ein Land wie Schweden dagegen ist seiner
traditionellen Haltung treu geblieben, die von der Betrachtung ausgeht, dal3 die
Arbeitszeitverkirzung weniger als ein Argument im Sinne der Bekdmpfung der
Arbeitdosigkeit zu betrachten ist, sondern vielmehr as ein Beitrag zur Verbesserung der
Arbeits- und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer. Trotz dieser Haltung ist dieses Land
Ubrigens neben den Niederlanden das Land, in dem die durchschnittliche Arbeitszeit
(einschliefich Teilarbeitszeit) am kiirzesten ist.

3. Die politischen Entwicklungen in den finf Lé&ndern waren grundverschieden. In
Deutschland ist im untersuchten Zeitraum mit Kanzler Kohl eine ununterbrochene
Kontinuitét zu beobachten. Frankreich und Schweden dagegen haben im gleichen Zeitraum
den klassischen Wechsel zwischen der Linken und der Rechten erfahren, der sich jedoch in
beiden Landern in unterschiedlicher Richtung auRerte. Was die Benelux-Staaten anbelangt,
so waren in diesen Landern Koalitionsregierungen vorherrschend. Ausgehend von der
Tatsache, dal3 jede politische Gruppe traditionell bestimmte Grundhaltungen zum Problem
der Arbeitszeit vertritt (die Linksparteien auf3ern sich generell zugunsten einer Verkiirzung
und die Rechtsparteien sprechen sich fir eine flexiblere Gestaltung der Arbeitszeit aus), wird
verstandlich, daf3 die Debatten auf nationaler Ebene angesichts dieser politischen Grundziige
eine unterschiedliche "Tonlage" aufweisen. In diesem Zusammenhang kann also beobachtet
werden, dal3 die Verkirzung der Arbeitszeit in den letzten Jahren vor alem in Frankreich, in
den Niederlanden und — wenn auch in geringerem Ausmal3 — in Belgien wieder in den
Mittel punkt der Diskussion gerickt.

Das nationale Umfeld der Unternehmen, deren Politik gegenliber Arbeitszeitverkirzungen wir
untersuchen wollen, gleicht sich somit hinsichtlich der Wirtschaftskonjunktur und insbesondere
der sich aus der anhaltenden und gar steigenden Arbeitslosigkeit ergebenden Probleme. Es
unterscheidet sich jedoch deutlich im Hinblick auf die sozialen Regelungen sowie die jeweiligen
Haltungen gegentiber der Dauer der Arbeitszeit.
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Telll Unternehmen abgeleiteten Erkenntnisse

Zu Beginn unserer gemeinsamen Untersuchung wurde vereinbart, den Forschungsbereich in
keiner Weise auf bestimmte Formen der Arbeitszeitverkiirzung zu beschrénken, sondern zunéchst
ale Formen zu beriicksichtigen, ohne zu fragen, welche eine spétere Vertiefung verdienen. Das
vorgeschlagene Analyseschemal lief3 im Ubrigen keine Bevorzugung der einen oder anderen Form
der Arbeitszeitverkiirzung erkennen. Die Erfahrung zeigt, dald drei der fUnf nationalen Berichte
(Deutschland, Niederlande, Schweden) die tariflich festgelegte Verkirzung der Arbeitszeit und
individuell vereinbarte Verkiirzungen - z.B. Teilzeitarbeit, Erziehungsurlaub oder Vorruhestand -
getrennt voneinander untersucht haben. Da die beiden anderen Berichte dieser Unterscheidung
ebenfalls eine entscheidende Bedeutung beimessen, werden wir uns in dieser Synthese ebenfalls
daran halten.

2.1 Verkirzung der tariflich festgelegten Arbeitszeit

Seit Beginn unserer gemeinsamen Untersuchung waren wir uns der ausgesprochenen Vielfalt der
fUr diese Forschungen in unserem Besitz befindlichen Materialien bewuf. Hinsichtlich der
Anzahl der in den verschiedenen Landern verfligbaren Studien bestehen bedeutende
Unterschiede: Wahrend in Schweden nur eine geringe Anzahl zu finden ist, sind siein Frankreich,
wo etwa finfzehn Teilsynthesen und hunderte analysierte Unternehmen zu finden sind, im
UberfluRR vorhanden. Was die drei anderen Lander betrifft, so liegen diese zwischen den beiden.
Trotzdem haben sich die Verfasser der verschiedenen nationalen Berichte bemiht, demselben
Analyseschema zu folgen, was zwei Vorteile mit sich bringt: Grundsétzlich erleichtert dies
natrlich den Vergleich der verschiedenen Erfahrungen beziiglich der Arbeitszeitverkiirzung auf
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nationaler und auf internationaler Ebene. Methodisch gesehen hatten wir dadurch die
Maoglichkeit, die Qualitét unseres Analyseschemas zu testen und verschiedene Verbesserungen zu
diesem Schema vorzuschlagen, auf die wir im dritten Teil zurickkommen wollen.

Dieses Schema, das die soziologischen und wirtschaftlichen Dimensionen berlicksichtigt, geht
zundchst auf Umsténde, die in den unterschiedlichen Unternehmen (siehe 2.1.1) die
Arbeitszeitverklrzungen ausldsen, ein, sieht dann die Analyse der Verhandlungsprozesse (siehe
2.1.2) und des Inhalts der Tarifvereinbarungen zur Arbeitszeitverkiirzung (2.1.3) und
anschlief’end die Untersuchung ihrer wesentlichen Folgen (2.1.4.) vor. AbschlieRend wird kurz
auf die Situationen eingegangen, in denen aufgrund der Wirtschaftskonjunktur durch Uberstunden
oder Kurzarbeit von der normalerweise vereinbarten tariflichen Arbeitszeit abgewichen wird
(2.1.5).

2.1.1 Die audosenden Faktoren

Unter auslésenden Faktoren verstehen wir alle Ereignisse und Umstdnde im Leben eines
Unternehmens, die dieses zur Einleitung eines Verfahrens verpflichten, das direkt oder indirekt in
Arbeitszeitverkirzungen mindet: Zum Beispiel akzeptiert das eine Gestaltung der Arbeitszeit
vorschlagende Unternehmen in der Folge den gewerkschaftlichen Gegenvorschlag, dies mit einer
Arbeitszeitverkiirzung zu verbinden.

Da algemein anerkannt ist, dai3 die Unternehmen die Arbeitszeitverkiirzung nicht zu ihrem Ziel
erkléren, sondern vielmehr as ein Mittel betrachten, das sie mehr oder weniger
gezwungenermallen einsetzen (siehe Einleitung S. 2), mufd man sich die Frage stellen, welche
Umstande die analysierten Unternehmen zu einer solchen Verkirzung veranlassen. Nach néherer
Uberlegung erschienen uns die gewohnlichen Gegensitze (6ffentlich-privat, extern-intern usw.)
insbesondere angesichts der kiirzlich fast in alen betrachteten Landern getroffenen Mal3nahmen
fur finanzielle Anreize seitens des Staates nicht sehr zweckdienlich, da diese sich nicht ohne
weiteres mit diesen Gegensatzen vereinbaren.

Wir schlagen demzufolge vor, die Umsténde, die die Unternehmen zur Verkirzung ihrer
Arbeitszeit gefiihrt haben, in drei Kategorien einzuteilen:

1. eine Einschrankung der tariflichen Bezugsnorm wird fir das Unternehmen zwingend
notwendig.

2. die Schaffung bzw. Verbesserung des finanziellen Anreizes zur Arbeitszeitverkiirzung.
3. unabhéngig von jeglichem &ufieren Willen vorhandene unternehmensinterne Umstande.

1. Reduzierung der kollektivrechtlichen Bezugsnorm
In den funf untersuchten Lénder bestehen rechtliche, gesetzliche und/oder vertragliche
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Normen, die eine Regelarbeitszeit begriinden, an die das Unternehmen gebunden ist (im
Unterschied zu einem Mitgliedsstaat der EU, dem Vereinigten Konigreich, in dem die
friheren Branchenregelungen in den vergangenen funfzehn Jahren mehr und mehr an
Bedeutung verloren haben). Natirlich kann das Unternehmen in der Praxis in
verschiedenartiger Weise hiervon abweichen (fur die Arbeitnehmer vorteilhaftere
Betriebsvereinbarung, individueller Teilzeitarbeitsvertrag,...), aber diese ausdriicklich
aulerhalb des Unternehmens festgel egte Regelarbeitszeit bleibt flr besondere Situationen
und insbesondere fir die Berechnung der Entgelte von Teil zeitbeschéftigten und derjenigen,
die Uberstunden machen oder Kurzarbeit |eisten, weiterhin die Norm.

Diese Reduzierung der kollektivrechtlichen Bezugsnorm kann also theoretisch sowohl durch
den Gesetzgeber als auch durch Tarifvertrége bewirkt werden, die einen breiteren Bereich
as lediglich ein Unternehmen abdecken: Es handelt sich hier um spezifische nationale
Regelungen (siehe oben, Abschnitt 1.2) oder zuweilen um besondere historische Umstande.
Diese Unterscheidung soll uns aber nicht weiter beschaftigen, da im untersuchten Zeitraum
in keinem der funf Lander eine Verklrzung der gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitszeit
vorgenommen wurde. Demzufolge sahen sich die Unternehmen nur auf Grundlage der
Tarifvertrdge zu einer solchen Malinahme verpflichtet. In diesem Zusammenhang muR
jedoch darauf verwiesen werden, dal3 es sich dabei nicht um branchenlbergreifende
Tarifvertrage handelte, wie dies in der Vergangenheit in Landern wie Belgien, Frankreich
oder den Niederlanden der Fall war.

Das einzige Land, das im betrachteten Zeitraum tatsachlich in hohem Mal3e von diesem
ersten Typ der eine Verkirzung der Arbeitszeit auslésenden Faktoren betroffen war, ist
Deutschland, da die niederléandischen Unternehmen bereits 1987 die Umsetzung von
Tarifvertrdge abgeschlossen hatten, die zu Beginn des vorangehenden Jahrzehnts
zustandegekommen waren (siehe NL, S. 14-15). Aus diesem Grund ist Deutschland mit den
Tarifvertragen der Industrieverbdnde ein besonders interessanter Fall, um so mehr, wenn
man weil3, dal3 sie 8 Millionen Arbeitnehmer betreffen. Die Verkirzung auf unter 40 Stunden
wurde Uber den Zeitraum von 1984-1995, der Uber den unserer Studie hinausgeht,
etappenweise vorgenommen und hat in der Metall- und in der Elektroindustrie, zwei in
Deutschland privilegierten Industriezweigen, da sie haufig eine Pionierrolle spielten, sowie
in der Druckindustrie zur 35-Stundenwoche gefihrt (S. 9-17). Dieser Prozef3 wird in anderen
Wirtschaftszweigen, wie z.B. im Einzelhandel, der Ende 1996 seine wochentliche
Arbeitszeit auf 37,5 Stunden reduziert hat, ohne jedoch die 35-Stundenwoche im Auge zu
haben, weitergefhrt.

Angesichts dieser Entwicklung muf3 jedoch festgestellt werden, dal3 der Abschluf dieser
Branchenvertrdge von den deutschen Unternehmen nicht nur als zusétzlicher Zwang
wahrgenommen wurde. Er bot zudem die Mdglichkeit der internen Flexibilisierung
hinsichtlich der Arbeitszeitdauer (die wochentliche Arbeitszeit bezog sich bis 1988
durchschnittlich auf einen Berechnungszeitraum von zwei Monaten und seitdem auf sechs

29



Arbeitszeitverkilrzung (eine Literaturibersicht)

30

bis zwdlf Monate) oder aber zwischen den Berufsgruppen (insbesondere zum Zeitpunkt des
Ubergangs zur 37,5-Stundenwoche im Jahre 1990), wobei ein Maximum von 40 Stunden
einzuhalten ist. Diese Vertrage bieten in viel grollerem Malle neuartige
Betriebsvereinbarungen oder auch nach blof3er Unterrichtung getroffene Entscheidungen. Es
ist in diesem Zusammenhang jedoch von besonderer Bedeutung, dal3 diese nur in geringem
Mal3e genutzt wurden: Weniger als 15% der betroffenen Unternehmen haben von einer
Differenzierung der Arbeitszeitpléne Gebrauch gemacht, lediglich 4% der Arbeitnehmer
haben eine Arbeitszeit, die von der Regelarbeitszeit abweicht, und noch weniger
Unternehmen haben die Arbeitszeit in Abhangigkeit von der Maschinenaus astung gestal tet.

Im nachfolgenden Abschnitt werden wir auf die Probleme der Anwendung dieser
Tarifvertrage in Deutschland zurtickkommen, zumal gegenwaértig auch in anderen Léndern
neue Plane im Hinblick auf eine Verkirzung der Bezugsarbeitszeit diskutiert werden
entweder auf gesetzlichem Weg wie in Frankreich oder durch tarifvertragliche Regelungen
wie in den Niederlanden.

Die Einfiihrung von Anreizen fiir Arbeitszeitverkirzungen

Seitens der Behorden besteht der Wunsch, dal3 sich die Verkirzungen der Arbeitszeit
allgemein oder bestimmte Formen dieser Verkiirzung durchzusetzen (in einigen Landern
Teilarbeitszeit, Erziehungsurlaub — insbesondere in Schweden — und auch in Belgien wurde
kirzlich eine Reihe verschiedener Varianten eingefiihrt). Gleichzeitig wollen sie jedoch die
Belastungen der Unternehmen unter den Verhdltnissen des internationalen Wettbewerbs
nicht erhthen und haben in den meisten Fallen versucht, diesen Widerspruch durch die
Schaffung von Anreizen fir Unternehmen, die Schritte in diese Richtung tun wollen, zu
|6sen. Diese Anreize sind meist, insbesondere in Frankreich und in Belgien, finanzieller Art.
In anderer Hinsicht ist hochstens Artikel 38 des Finfjahresgesetzes aus dem Jahre 1993 zur
Beschéftigung in Frankreich zu nennen, der eine neue Mdoglichkeit der ganz sicher im
Interesse der Unternehmen liegenden, das gesamte Jahr einschlief3enden
Arbeitszeitberechnung bietet, wenn diese gleichzeitig eine Verkirzung der Arbeitszeit
gewdhren (in gewisser Weise wurde hier per Gesetz das Prinzip: "Gibst Du mir, geb’ ich Dir"
umgesetzt, was in diesem Land nur schwer auf spontane Weise zu verwirklichen wére).
Waéhrend diese Ausnahme nur ein geringes Echo gefunden hat (siehe Bericht Frankreich),
nehmen die offentlichen Anreize zur Verkiirzung der Arbeitszeit haufig die Form einer (in
der Regel teilweisen) Steuerbefreiung (die Steuergutschrift im Rahmen der
Arbeitszeitverkirzung und —gestaltung aus dem Jahre 1991 ist einer dieser seltenen
Versuche in Frankreich) und besonders einer Befreiung von den Arbeitgeberanteilen auf
Grundlage der Senkung der Soziabeitrdge an. Diese Mechanismen sollen nach Meinung
ihrer Initiatoren nicht nur zur Verklirzung der Arbeitszeit anregen, sondern gleichzeitig einen
Beitrag zur Senkung der Produktionskosten der Unternehmen leisten, so dal3 sich durch die
Kombination von Verteilungs- und Wetthewerbsfahigkeitseffekten auch ginstige
Beschéftigungsauswirkungen ergeben kdnnen.
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Von allen betrachteten Fallen hat nur eine—in manchen Féllen signifikative —Minderheit auf
diese Vorschlége reagiert. Esist moglich, dal? gewisse Unternehmen von diesen finanziellen
Anreizen profitiert haben, um Arbeitszeitverkirzungen vorzunehmen, die sie auf jeden Fall
vorgenommen hétten: In diesen Féallen handelt es sich um einen Mitnahmeeffekt, der die
Einordnung in die Kategorie der Arbeitszeitverkirzungen aufgrund unternehmensinterner
Faktoren rechtfertigen wirde, die wir im folgenden Abschnitt analysieren werden. Da der
eindeutige Nachweis solcher Mitnahmeeffekte jedoch sehr schwierig ist, wurden diese Félle
in den einzelnen Berichten in die vorliegende Kategorie eingeordnet, in der in gewisser
Weise die auslésenden Faktoren im offentlichen und privaten Bereich vermengt sind. Das
heildt, dal? diese Arbeitszeitverkirzungen nur vorgenommen wurden, weil die ¢ffentlichen
Angebote auf Umstande getroffen sind, die eine solche Verkiirzung in einigen Unternehmen
wenigstens fur eine gewisse Anzahl Arbeitnehmer begunstigten.

Alle Formen der algemeinen oder individuellen Arbeitszeitverkiirzung scheinen auf die
gleiche Weise angeregt worden zu sein:

- Belgien ist ganz sicher das Land, in dem die Mechanismen eine besondere Tragweite
angenommen haben, denn entsprechend einer bereits zehn Jahre zuriickliegenden
Tradition sehen Die ,,Unternehmensplane beziiglich der Neuverteilung der Arbeit"
(Koniglicher BeschluR aus dem Jahre 1993) und der branchenlbergreifende
Tarifvertrag aus dem Jahre 1994  Beitragssenkungen  fir  zwolf
Beschéftigungsforderungsmal3nahmen vor, die mit allen Aspekten der Arbeitszeit
verbunden sind (siehe BE, S. 23). Es scheint jedoch, daR die mangelhafte
Versténdlichkeit dieser Mal3nahmen ihre Umsetzung beeintréchtigt hat.

- Die Ausdehnung der Teilzeitarbeit wird insbesondere in Léndern wie Frankreich
beobachtet, wo sie auf Grundlage der Senkung der Arbeitgeberbeitrége um ein Drittel
(zu einer bestimmten Zeit auf die Halfte reduziert) starken Zuspruch gefunden hat, oder
in den Niederlanden, wo heute Rekordzahlen erreicht werden (mehr als ein Drittel der
Arbeitnehmer).

- Die Senkung der Lebensarbeitszeit (Laufbahnunterbrechungen, mehr oder weniger
schrittweiser Vorruhestand) wurde insbesondere in Schweden und in Belgien in
Betracht gezogen.

- InFrankreich scheint das kiirzlich erlassene Robien-Gesetz (1996) erstmals geeignet zu
sein, einen Prozeld allgemeiner Arbeitszeitverkirzung auszulésen, auf den wir im
dritten Teil zu sprechen kommen.

Unter nehmensinterne Umstande

Wir unterscheiden an dieser Stelle die "ausldsenden Faktoren" an sich (siehe unsere
Definition weiter oben) und die Dynamik der im Unternehmen beschéftigten Belegschaft
zum Zeitpunkt, zu dem diese Faktoren splrbar werden.
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Unabhangig von jeglicher externen Anregung normativer (gesetzlich oder tarifvertraglich)
bzw. finanzieller Art kann ein Unternehmen unterschiedliche Grinde fir die Verkirzung der
Arbeitszeit seiner Arbeitnehmer haben:

- Einer dieser Griinde kann technologischen Ursprungs sein. Dies ist der Fall, wenn die
EinfUhrung neuer und kapitalintensiverer Betriebsmittel zur Verléngerung der
Nutzungsdauer dieser Betriebsmittel anregt, um somit ihre Anschaffungskosten
schneller zu amortisieren, bevor sie erneut veraltet sind, und wenn die
Arbeitszeitverkiirzung den glnstigsten Ausgleich fir die fir die Arbeitnehmer
unangenehmere Arbeitszeitverteilung darstellt. Darlber hinaus fihrt in einigen
insgesamt seltenen Félen die Beschleunigung des Produktivitétszuwachses zu einer
drastischen Verringerung der im Unternehmen bendtigten Arbeitsstunden, und die
Arbeitszeitverkirzung kann in diesesm Rahmen als eine sozidle Mal3nahme zur
Vermeidung von Entlassungen erscheinen.

- Ein zweite Reihe von Griinden steht mit der Entwicklung des Marktes in Verbindung.
Auch hier wird der Arbeitsbedarf des Unternehmens bestenfalls aufrechterhalten,
unterliegt jedoch gewissen Schwankungen, so dald3 es winschenswert ist, eine
Anpassungsmoglichkeit einzufiihren, deren sich im algemeinen nachteilig auf die
Lebensbedingungen auswirkender Charakter eine ausgleichende Verkirzung der
Arbeitszeit rechtfertigen kann. In weniger ginstigen Féllen fihrt der Verlust von
Absatzmérkten zu einer Vereinbarung tber die sogenannte "Arbeitsteilung”, und es ist
in diesem Zusammenhang bekannt, welche gewaltige Resonanz die diesbezliglichen
Vereinbarungen bei Volkswagen (1993) seitdem in ganz Europa hatten.

- Eine dritte Reihe von Grinden ist soziadler Art, und die Arbeitszeitverkirzung findet
ihren Ursprung in den Forderungen der Arbeitnehmer und ihrer Gewerkschaften. Diese
historisch fur das Verstdndnis der in den letzten hundert Jahren erreichten Verkirzung
der Arbeitszeit um etwa die Halfte bedeutsame Ursache kam im betrachteten Zeitraum
nur sporadisch durch Streiks und Streikankiindigungen in der deutschen Metallindustrie
zum Tragen. Dieser Verlust des Kampfgeistes der européischen Arbeitnehmer steht
ganz gewif3 nicht mit einem plétzlich auftretenden Desinteresse an diesem Thema in
Verbindung (Meinungsumfragen zeugen vom Gegenteil), sondern ist an zwei eng
miteinander verbundene Umstande gekniipft, die aus dem in den vergangenen zwei
Jahrzehnten beobachteten schwachen Wachstum in Europa resultieren: Einerseits 183t
das schwache Wachstum der Arbeitsproduktivitédt im Rahmen des durch den
europai schen Binnenmarkt verstarkten européi schen Wettbewerbs wenig Raum fiir eine
Erhbhung des Stundenlohns. Andererseits hat die Arbeitslosigkeit die
Verhandlungsposition der Gewerkschaften geschwécht. Insgesamt erscheinen die
Chancen auf Erreichung einer Arbeitszeitverkiirzung bei Beibehaltung der Kaufkraft
gering und fUhren dazu, dal? die Arbeitnehmer auf diesem Gebiet eher reaktiv als aktiv
erscheinen.
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In vielen Féllen scheint das Ausldsen von Verfahren zur Arbeitszeitverkirzung Ergebnis
einer komplexen Folge von Ereignissen zu sein: Im ersten Stadium veranlassen
unternehmensexterne Umstéande (wir haben eingangs einige von diesen genannt) das
Unternehmen, die Neugestaltung (bzw. Flexibilisierung) der Arbeitszeit und/oder eine
Verringerung seiner Belegschaft anzustreben. Anschlief3end wird angesichts der sozialen
Nachteile dieser Vorschldge - entweder von der Unternehmerseite, die der Reaktion der
Gewerkschaften zuvorzukommen sucht, oder aber durch die Gewerkschaften, die ihre
Gegenvorschlége einbringen - die Mdglichkeit einer ausgleichenden Arbeitszeitverkiirzung
erwogen. In beiden Féllenist die Arbeitszeitverkiirzung weniger eine soziale Errungenschaft
als eine Begleitmal3nahme, mit der das Risiko des Sozia abbaus eingeschrénkt werden soll.

Gewisse Beobachter versuchen in diesem Zusammenhang zwischen offensiven und
defensiven Arbeitszeitverkirzungen zu unterscheiden, ohne da3 man wirklich weil3, was
unter "offensiv* und unter "defensiv* zu verstehen ist. Ein Unternehmen kann eine
tiefgreifende Umstrukturierung als offensiv bezeichnen, die von Entlassungen
gekennzeichnet ist und somit von ihren Opfern kaum als solche verstanden wird. Da jedoch
die Hauptsorge in der Schaffung von Arbeitsplézen und im Beitrag, den die
Arbeitszeitverkiirzung in ihren verschiedenen Formen hierbei leisten kann, besteht, scheint
es uns einfacher, diese Bezeichnung in ihrem eigentlichen Sinn strikt anzuwenden: Man
spricht von einem offensiven Prozel3 der Arbeitszeitverkiirzung, wenn die Zahl der
Arbeitsplétze erhoht werden soll (anders gesagt, wenn hiermit Einstellungen verbunden
sind); man spricht von einem defensiven Prozef3, wenn es darum geht, den Abbau von
Arbeitsplétzen zu verhindern (anders gesagt, wenn hiermit Entlassungen vermieden
werden).

Die algemeine Wirtschaftskonjunktur hat offensichtlich einen grof3en Einfluf3 auf die Lage
der in den verschiedenen nationalen Berichten betrachteten Unternehmen ausgelibt: Ende
der 80er Jahre hat man wahrend der Phase der Hochkonjunktur vor allem offensive Vertrége
beobachten kénnen, in deren Rahmen in erster Linie zusétzliche Schichten im Gefolge der
verkirzten Arbeitszeiten eingefiihrt wurden. Einige Jahre spéter und insbesondere 1993,
horribile annu, standen die defensiven Vertrage auf der Tagesordnung und die Bewahrung
der Arbeitspldtize wurde mit Lohnkirzungen, die bestenfalls von einer
Arbeitszeitverkiirzung begleitet waren, erkauft.

Unabhéangig davon sind die defensiven Vertrage zur "Arbeitsteilung” jedoch nicht alle
konjunktureller Art und entsprechen einer Arbeitszeitverkiirzung und einer daraus
resultierenden Lohnsenkung bis zur erneuten Ankurbelung der Wirtschaftstétigkeit, wof Gr
die Mehrzahl der Vertrdge Zeitréume zwischen mehreren Vierteljahren und zwei Jahren
vorsehen. Man findet sie auch in Industriezweigen, in denen der Beschéftigungsabbau eher
struktureller Art ist (Automobilindustrie, Banken, einige 6ffentliche Wirtschaftsbereiche, die
sich dem Wettbewerb 6ffnen). Die "Arbeitsteilung” wird als permanent angesehen und die
Gehaltsfrage (siehe weiter unten Punkt 2.1.3) meist schrittweise gelost (z.B. in Form der
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Nichterhéhung oder niedrigerer Gehdlter fir zum Ausgleich vorgenommene
Neueinstellungen). Diese Unterscheidung zwischen vorlbergehenden und standigen
defensiven Vertrégen hat eine unmittelbare juristische Bedeutung, die sich aus der Tatsache
ergibt, ob die vorgesehene Dauer der Arbeitszeitverkirzung und der diese begleitenden
(insbesondere gehaltsbezogenen) Bestimmungen in den Tarifvertrégen ausdriicklich festlegt
sind oder nicht. Jedoch kann die Unterscheidung zwischen diesen beiden Typen der
defensiven Vertrége auch verschwimmen: In einigen relativ seltenen Féllen konnte der
Abbau der zu arbeitenden Gesamtstundenzahl, der endglltig erschien, glicklicherweise
verhindert werden. In den meisten Féllen jedoch haben sich im laufenden Jahrzehnt, das
global durch ein geringeres Wachstum gekennzeichnet ist, als provisorisch betrachtete
Arbeitszeitverkirzungen (und Lohnkirzungen) jedoch verlangert und zu einem
unwiderruflichen Sozialabbau gefiihrt. Da die Arbeitnehmer und ihre Gewerkschaften sich
dieser Gefahr bewufdt sind, finden bei den Verhandlungen tber "provisorische" defensive
Arbeitszeitverkirzungen trotz ihrer Dringlichkeit in vielen Fallen harte
Auseinandersetzungen statt.

Eine andere Unklarheit kann in bestimmten Grenzféllen auftreten, in denen ein begrenzten
Schwierigkeiten unterliegendes Unternehmen gezwungen ist, einen (geringfigigen) Abbau
seiner Belegschaft ohne Arbeitszeitverkirzung vorzunehmen, wobei der Rickgriff auf eine
Verkiirzung im Gegensatz dazu eine (ebenso geringe) Erhohung der Belegschaft
ermdglichen wirde. Um der Logik unserer voranstehenden Definitionen zu folgen, schlagen
wir vor, in diesem Zusammenhang von einer , kontra-offensiven Arbeitszeitverkirzung” zu
sprechen.

In der Folge unserer Ausfihrungen werden diese Unterscheidungen insbesondere im
Rahmen der Analyse der Ablaufbedingungen der Verhandlungen zu
Arbeitszeitverkirzungen in den Unternehmen immer wieder auftauchen.

2.1.2 Zueiner Verkirzung der Regelar beitszeit fiihrende Ver handlungen

In fast alen untersuchten Féllen ist die Verkirzung der Bezugsarbeitszeit Ergebnis einer
Tarifverhandlung. Dies ist sicher eine représentative Aussage, auch wenn die Moglichkeit einer
leichten Verfélschung der Beobachtung nicht ausgeschlossen werden kann. Denn wenn sich
Arbeitszeitverkiirzungen nicht aus den offiziellen Tarifverhandlungen und -vertrdgen ergeben,
werden sie wahrscheinlich weder von den Behdrden noch bel Erhebungen vor Ort durch die
Presse oder durch Wissenschaftler erfaldt. Dies dirfte jedoch nur einen geringen Teil von
Verkirzungen betreffen: Insbesondere der Fall, da’3 sich Arbeitszeitverkirzungen aus einer
einseitigen Entscheidung des Arbeitgebers ergeben, die von der Gewerkschaft abgelehnt wird,
mul3 angesichts der bekannten Grundhaltungen der beiden kurios anmuten. Dagegen treten Félle
von Arbeitszeitverkiirzungen in kleineren und mittleren Unternehmen ohne gewerkschaftliche
Vertretung in einem gewerkschaftlich wenig organisierten Land wie Frankreich eher zahlreich
auf: Es ist dann anzunehmen, dai3 die Vereinbarung mit den gewéhlten Arbeitnehmervertretern



Die aus den Monographien der Unternehmen abgeleiteten Erkenntnisse

erfolgt ist (Betriebsrat oder Arbeitnehmervertreter der Belegschaft). In den wenigen bekannten
Falen von "Quasi-Vertragen" dieser Art unterscheidet sich der Inhalt nicht wesentlich vom Inhalt
offizieller Vertrége. Aus diesem Grund wird in der Folge nur von den Verhandlungen die Rede
sein, die zu solchen offiziellen Vertragen fihren.

Die Beobachtung der Verhandlungsprozesse wirft mehrere Fragen auf, wie z.B. die nach der
Verhandlungsinitiative und dem Platz, den die Arbeitszeitverkiirzung bei den Verhandlungen
einnimmt, sowie die Frage nach ihrer Form und Dauer.

A. Einehéaufig von der Arbeitgeber seite ausgehende I nitiative
Die Darlegungen beziiglich der haufigsten Auslosefaktoren einer Regelarbeitszeitverkiirzung
fahrt zur Unterscheidung zwischen dem deutschen Fall und dem der anderen Lénder:

In diesen letzteren ist eindeutig zu erkennen, dai3 die Verhandlungsinitiative in der Mehrheit
der betrachteten Falle von der Arbeitgeber seite ausgeht. Es wurde bereits darauf hingewiesen,
dal3 die Gewerkschaften nicht in der Lage sind, die Arbeitgeberseite zum Nachgeben gegeniiber
den traditionellen Forderungen nach Arbeitszeitverkiirzung mit Lohnausgleich und ohne weitere
Gegenleistungen zu bewegen. Im Gegensatz dazu konnte die Arbeitgeberseite die Frage der
Arbeitszeit —wenn auch nicht ihrer Verkiirzung — stellen, und zwar aufgrund eines Umstands, der
diese Arbeitszeitdauer als ein Lésungselement des folgenden Problems erscheinen lief3: Einsatz
neuer kostspieligerer Betriebsmittel und/oder Einsatz neuer Technologien, Verschérfung der
Konkurrenz und grofRere Unsicherheit der Absatzmérkte.

Der Bericht Uber Frankreich unterscheidet in diesem Zusammenhang zwischen dem Fall, wo das
Unternehmen eine Verléangerung der Maschinenlaufzeit anstrebt, die es veranlal¥, von sich aus
eine Arbeitszeitverkirzung als Gegenleistung fir notwendigerweise schwierigere Arbeitszeiten
(oder die zumindest eine Anderung der Lebensgewohnheiten erforderlich machen)
vorzuschlagen, und zwischen Forderungen nach flexibleren Arbeitszeiten, bei denen im
Gegenzug Arbeitszeitverkirzungen eher von den Gewerkschaftsorganisationen vorgeschlagen
werden. Die drei anderen Berichte lassen keine Bestatigung dieser Hypothese zu, die aus diesem
Grund in diesem Stadium unserer gemeinschaftlichen Forschung noch umstritten bleibt.

Der deutsche Fall unterscheidet sich insbesondere aus dem Grund, daf3 die
Arbeitszeitverkiirzungen in den wichtigsten untersuchten Industriezweigen und insbesondere in
der Metallindustrie in den von den Gewerkschaften ausgehandelten Branchentarifvertragen
festgeschrieben sind, wodurch die Beteiligten in den Unternehmen (Leitung und Gewerkschaft)
in Zugzwang geraten. Trotz dieser Besonderheit ist es erstaunlich festzustellen, dal3 gewisse
Formen der Arbeitszeitgestaltung in immer hoherem MalRe as Ergadnzung der
Arbeitszeitverkiirzungen in Erscheinung treten, wéhrend in den anderen Léndern vielmehr die
Arbeitszeitverkirzung erganzend zum Willen der Arbeitgeberseite zur Arbeitszeitgestaltung
auftritt.
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B. Die Verhandlungsthemen: Immer enger mit der Arbeitszeitverkirzung verbundene
Arbeitszeitgestaltung

Besonders erstaunlich ist bei Lektire der funf nationalen Berichte, da3 die Frage der
Arbeitszeitverkiirzungen fast in keinem Fall mehr unabhéngig von den (Uibrigens sehr vielfaltigen)
Modellen der Arbeitszeitgestaltung gestellt wird. Dieses Merkmal fihrt zweifellos zu einem
Bruch mit den jahrzehntelangen Tendenzen hinsichtlich der Arbeitszeitverkiirzung. Es handelt
sich dabei, wenn man sich auf weitere verfligbare und insbesondere aus Gewerkschaftskreisen
verlautende Informationen bezieht, aller Wahrscheinlichkeit nach um eine universelle
Erscheinung. Diese gegenwaértige Tendenz der Verbindung von Arbeitszeitverkiirzung und -
gestaltung hat in den 70er Jahren einige Vorlaufer gehabt (man denke in diesem Zusammenhang
an Belgien und an die Wochenendschichten in den Vereinigten Staaten und anschlief3end in
Europa), aber ihre hauptséchlichsten Entwicklungslinien zeichnen sich in den 80 Jahren und seit
dieser Zeit ab. Diesist insbesondere fir Frankreich zutreffend (wo die ersten offiziellen Berichte
Uber die Beziehung zwischen Arbeitszeitgestaltung und —verkirzung bereits Anfang der 80er
Jahre auftauchen). In Deutschland dagegen hat die erste Umsetzungsphase der
Arbeitszeitverkirzung kaum zu Neuerungen auf Ebene der Arbeitszeitverteilung gefihrt
(Deutschland, S. 14) und die Arbeitszeitverkirzung wurde allgemein in einheitlicher Form
praktiziert (freitags eher Feierabend und Bewilligung von Zusatzurlaub). In der zweiten Phase
(Ubergang zur 37,5-Stunden-Woche) konnte eine Verkiirzung des Arbeitstages beobachtet
werden, wahrend gleichzeitig die Anpassungsmdglichkeiten erweitert wurden. Zur grof3en
Uberraschung der deutschen Experten werden diese neuen Modelle jedoch von den Unternehmen
nur in geringem Umfang genutzt.

Die Verléangerung der Maschinenlaufzeit scheint die einzige Gestaltungsform zu sein, die sichim
Rahmen der Regelarbeitszeitverkirzungen in Deutschland entwickelt hat. Kleinere Unternehmen
haben bis zum gegenwartigen Zeitpunkt weniger auf diese Mdglichkeit zurlickgegriffen, jedoch
ist der Unterschied zwischen Maschinenlaufzeit und der Arbeitszeit zwischen 1984 und 1990 von
20,6 Stunden auf 30,2 Stunden gestiegen.

Diese heutige Betonung der Notwendigkeit, Arbeitszeitverkirzung und -gestaltung miteinander
zu verbinden, bietet mehrere, keinesfalls kontradiktorische Interpretationsmaglichkeiten:

- Man kann zum einen annehmen, dal die Verbindung der beiden Konzepte
Arbeitszeitverkirzung und Arbeitszeitgestaltung als ein intellektueller Fortschritt zu
betrachten ist, da die Verkiirzung auf die quantitative Dimension eines Phanomens verweist,
wahrend die Gestaltung seiner qualitativen Dimension entspricht, und natlrlich ist es in
jedem Fall anstrebenswert, die quantitative Dimension eines Phanomens nicht von der
gualitativen Dimension zu trennen.

- Mankann auch feststellen, dal3 die gegenseitige Durchdringung dieser beiden Problematiken
der Verkirzung und Gestaltung insbesondere in einer Zeit erfolgt, in der die historische
Begrindung der Arbeitszeitverkiirzung mit der Verbesserung der Arbeits- oder gar
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L ebensbedingungen zugunsten der Sorge um die Bekémpfung der Arbeitslosigkeit, bei der
es sich um ein vor alem makrookonomisches Anliegen handelt, an Uberzeugungskraft
verloren hat. Diese Bekémpfung der Arbeitslosigkeit steht wiederum mit der Notwendigkeit
der Wettbewerbsfahigkeit in Verbindung, die ihrerseits mikrodkonomischen Charakter hat.
Auch hier verlangt eine globale Vision, die beiden Aspekte der Arbeitszeit nicht mehr
voneinander zu trennen.

Auch wenn kaum noch Arbeitszeitverkirzungen ohne gleichzeitige Arbeitszeitgestaltungen
vorgenommen werden, unterscheiden sich die Proportionen beider von Land zu Land und von
Unternehmen zu Unternehmen. Zur Illustration dieses Punkts geniigen zwei Anmerkungen:

1. Insbesondere in Deutschland gibt es eine Reihe von Unternehmen, die ihre Arbeitszeit
gestaltet haben, ohne sie gleichzeitig zu verkiirzen (in der Mehrzahl der Lander und Bereiche
Uberwiegt diese Erscheinung). Um jedoch unseren Untersuchungsbereich, der bereits sehr
breit ist (alle Formen der Arbeitszeitverkiirzung Uber einen Zeitraum von fast zehn Jahren),
nicht noch mehr auszuweiten, haben wir diese Félle nicht mit einbezogen.

2. Auch wenn die Arbeitszeitverkirzung Hand in Hand mit der —gestaltung erfolgt, ist zu
untersuchen, wer der Ausloser einer gelungenen Verhandlungsdynamik ist, die in dreierlei
Hinsicht erfolgreich ist: Mehr Freizeit fir die Arbeitnehmer, Erhthung der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen, mehr Arbeitspldtze fir die Arbeitslosen. In
Deutschland, wo die Entscheidung zur Arbeitszeitverkirzung auerhalb der Unternehmen
gefallt wird, nimmt diese den ersten Platz ein, und das Unternehmen sieht sich gezwungen,
sich um ausgleichende Arbeitszeitgestaltungen zu bemiihen, die es— zumindest bis Ende der
80er Jahre und im Zusammenhang mit den bei der Wiedervereinigung auftretenden
Problemen — nur mihsam erreicht. Auch heute noch erscheint die Frage der
winschenswerten Arbeitszeitgestaltung nach Meinung unserer deutschen Kollegen
problematisch zu sein. In anderen Landern, insbesondere in Belgien und in Frankreich, hat
man den Eindruck, dal die Unternehmen wéhrend des untersuchten Zeitraums eine
weitgehende Flexibilitét erreicht haben, ohne umfangreiche Arbeitszeitverkiirzungen
zuzugestehen, die ihnen zugegebenermal3en weder von auflen (laut Gesetz oder auf
Grundlage von Branchenvertrdgen) noch aufgrund des internen Kréafteverhaltnisses
aufgezwungen wurden.

Die Arbeitszeitverkiirzung tritt also mit Ausnahme des deutschen Falls im Zeitraum des
Ubergangs einiger Industriezweige zur 35-Stunden-Woche in den Verhandlungen meist nicht als
Ziel an sich sondern vielmehr als eine Gegenleistung zu einer Arbeitszeitgestaltung in
Erscheinung.

C. Der Verhandlungsverlauf
Er folgt nattrlich nicht nur einem einzigen Modell, und um den Anspruch auf genaue Aussagen
erheben zu kénnen, wére es notwendig, alle Monographien einzeln abzuhandeln. Wir werden uns

37



Arbeitszeitverkilrzung (eine Literaturibersicht)

38

deshalb mit zwei Uberlegungen begniigen, die sich teilweise iiberschneiden kénnen und sich zum
einen auf die Realitét des sozialen Dialogs und zum anderen auf die Verhandlungsdauer beziehen.

Einige Experten (siehe FR, S. 48) haben angemerkt, dal? in den meisten Féallen nicht tber einen
wirklichen Interessenausgleich diskutiert wurde, sondern dal3 die Arbeitgeberseite (in vielen
Falen nicht ohne Erfolg) versuchte, ihre Auffassung einer Kompromifddsung gewaltsam
durchzusetzen, die sich dann héufig als einseitig zu ihren Gunsten erwies (durch Beschrankung
des Umfangs und einseitige Festlegung der annehmbaren Verkiirzungsart), wobel gegebenenfalls
mit Stellenabbau oder Betriebsverlegungen gedroht wurde, wie dies insbesondere in Deutschland
immer haufiger zu beobachten ist. Dieser Fall von " Pseudo-Verhandlungen” stellt, auch wenn
er nicht verallgemeinert werden kann, keineswegs eine Ausnahme dar, und es wére interessant,
wenn die Experten der unterschiedlichen Lander den Versuch unternehmen wirden, ihren Antell
an den Verhandlungen bezliglich Arbeitsverkiirzungen zu bestimmen.

Die Verhandlungsdauer kann als ein Gradmesser der in einer Verhandlung vorherrschenden
Offenheit betrachtet werden, doch ist diese Beziehung keinesfalls eindeutig, da dabei auch die
Gegensdtze und ihre Hartnéckigkeit, aber auch die KompromiRbereitschaft beider Seiten oder die
Komplexitét der behandelten Probleme zum Tragen kommen: Geht es lediglich um die
Arbeitszeit, oder werden gleichzeitig andere Probleme der Arbeitsorganisation,
Ausbildungsfragen usw. diskutiert? Die zweite Losung ist auf intellektueller Ebene
zufriedenstellender, aber man kann davon ausgehen, dal3 sie die Verhandlungsdauer verlangern
wird. So ist es trotz guten Willens zu Verhandlungen gekommen, die langer als ein Jahr
andauerten, insbesondere, wenn es darum ging, eine Mehrschicht einzufiihren. Dabel handelt es
sich jedoch zweifellos um Grenzféle, und eine Dauer von sechs Monaten bis zu einem Jahr
kommt dem Durchschnitt sicher ndher. Im Gegensatz dazu mui3 auf "Verhandlungen" hingewiesen
werden, die, wie im franzdsischen Fall, innerhalb eines Zeitraums von weniger als einem Monat
ihren Abschlufd fanden, wenn es darum ging, in den Genul® bedeutender Nachlédsse bei den
Sozialbeitrégen zu kommen! Man kann annehmen, dal? auch die Gewerkschaftsseite selbst ein
Interesse an der kurzfristigen Einbeziehung dieses "Drittzahlers" hatte.

Die Qualitét der Verhandlungen ist natiirlich auch ein wesentliches Kriterium fiir die Qualitdt des
diese abschlieffenden Vertrags und seiner eventuellen Langlebigkeit. Unsere Experten zitieren
Beispiele von Vertrégen, die auf die Schnelle geschlossen wurden und das erste Problem nicht
Uberdauerten.
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2.1.3 Vertréage zur Verkirzung der Regelarbeitszeit

Gegenstand der folgenden Ausfilhrungen sind die Tragweite der Vertrdge, der Umfang der
gewahrten Arbeitszeitverklrzung, deren wesentlichste Modalitéten, ihre Auswirkungen auf das
Arbeitsentgelt und die Arbeitsplatzsicherheit sowie die eventuell vorgesehenen Umsetzungs- und
Kontrollbestimmungen.

A. DieTragweite der Vereinbarungen

Darunter wird in erster Linie die Eigenschaft der Unterzeichner, gegebenenfalls die vorgesehene
Dauer der Glltigkeit dieser Vertrége und die Anzahl der von diesen Mal3nahmen betroffenen
Arbeitnehmer verstanden. Betrachten wir diese verschiedenen Punkte nacheinander:

e Die Frage bezlglich der Eigenschaft der Unterzeichner ist in der Mehrzahl der Lander
gegenstandslos, da entweder haufig fur die Arbeitnehmerseite nur ein Ansprechpartner
vorhanden ist (Deutschland, Schweden) oder aber der gewerkschaftliche Pluralismusin den
meisten Fallen eine gemeinschaftliche Unterzeichnung durch die verschiedenen
Organisationen nicht verbietet (Belgien und Niederlande). Dieser Punkt wird erst in
Frankreich zu einem wahren Problem, da hier ein ganzes Verzeichnis der
Unterzei chnerorgani sationen angel egt werden muf3, da eine einzige Unterschrift — selbst die
einer Minderheitsgewerkschaft — fir die Gesamtheit aller Arbeitnehmer bindend sein kann!
Unter diesen Umsténden wird versténdlich, warum in vielen Féllen die Durchfiihrung eines
Ratifizierungsreferendums vorgeschlagen wird. Die Unternehmerseite |&3t sich in diesem
Zusammenhang von zwei Uberlegungen leiten: Uberprifung, ob die Unterschriften der
Gewerkschaften mit dem realen Gefuihl der Arbeitnehmer Ubereinstimmen und so die
Stabilitdt des ausgehandelten Kompromisses garantiert ist, oder der Versuch, einige
widerspenstige Organisationen auszuschalten, indem gegebenenfalls der Wortlaut der
gestellten Frage auf bestimmte Weise interpretiert wird.

e Der Laufzeit der Arbeitszeitverkirzungsvereinbarungen scheint unter den
Auswirkungen einer andauernden Arbeitsplatzkrise ihre Bedeutung zu andern:

Historisch kann die Festlegung der Geltungsdauer bei Unterzeichnung eines Tarifvertrags
fur die Unternehmensgleitung as eine Garantie verstanden werden, dal3 neue Forderungen
nicht vor Ende des vereinbarten Zeitraums geltend gemacht werden. So beneideten einige
europdische Arbeitgeber ihre deutschen Kollegen um die Moglichkeit, Mehrjahresvertrége
Zu unterzeichnen, die den soziadlen Frieden fUr diesen Zeitraum garantierten. In anderen
Landern war die Giiltigkeitsdauer der Tarifvertrage, die auf ein Jahr oder unbefristet
festgelegt wurde, eher als eine Art Waffenstillstand zu verstehen, der zu jedem Zeitpunkt
aufgehoben werden konnte. Dabei handelt es sich um eine Zeit, in der die
Arbeitsbedingungen - insbesondere das Lohnniveau und die Arbeitszeit - in der Regel von
den Gewerkschaften in Frage gestellt wurden, wahrend die Arbeitgeberschaft sich in den
haufigsten Féallen in der Defensive befand.
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Im analysierten Zeitraum und insbesondere mit Zuspitzung der Rezession im Jahre 1993 ist
nach dem allgemein bekanntgewordenen Volkswagen-Modell ein neuer, as "defensiv" zu
betrachtender Vertragstyp entstanden, der vor allem auf die Erhaltung der Arbeitspléatze
ausgerichtet war. Die Arbeitszeitverkirzung, die zu einer Senkung der Arbeitszeit auf
weniger as 30 Stunden fuhren kann, was bis zu diesem Zeitpunkt einer Teilarbeitszeit
entsprach (siehe unten Punkt 2.2.1), fihrt dabei im allgemeinen zu einer nicht proportionalen
Einkommenseinbul3e. Es handelt sich um einen zeitlich befristeten Vertrag, der eher eine
Weiterentwicklung der Kurzarbeitsregelungen ist (die durch das ungekannte Ausmal’ der
Rezession Uberhandnahmen). Der Gedanke dieser "Arbeitsteilung" — Teilung der
Arbeitdosigkeit ware hier wohl angebrachter — basiert nicht mehr auf dem sozialen
Fortschritt, der bis zum néchsten Fortschritt andauern soll, sondern vielmehr auf einem
durch die Umstdnde auferlegten Abbau, den man hofft, zum festgelegten Zeitraum
riickgangig machen zu kdnnen. Damit stellt die in den Vertrégen festgelegte Laufzeit fir die
Arbeitnehmer eher eine (relative) Gewahr daf Ur dar, dal3 die beim Arbeitsentgelt gebrachten
Opfer beendet werden kénnen.

e Der prozentuale Anteil der von diesen Tarifvertrage betroffenen Arbeitnehmer variiert
natlrlich, aber an dieser Stelle soll insbesondere festgehalten werden, dald es sich, wie im
Bericht Uber Belgien zum Ausdruck kommt, selten um die Gesamtheit aler Arbeitnehmer
handelt. Es handelt sich eher um Arbeitnehmer in ausfiihrenden Funktionen als um héhere
Angestellte und vor alem um die Produktionsarbeiter, wahrend die Verwaltungsangestellten
weniger betroffen sind. Dies erklért sich in den offensiven Vertragen aufgrund der Tatsache,
daR die neuen, leistungsfahigeren Organisationsformen und insbesondere die Verléngerung
der Maschinenlaufzeit vorrangig die Arbeitsplétze der Arbeiter (einschliefflich einiger
Dienstleistungsunternehmen) betrifft. Die defensiven Vertrége betreffen die selbe
Arbeitnehmergruppe und insbesondere die gering qualifizierten Arbeitnehmer, deren Stellen
im Rahmen des Personalabbaus zuerst betroffen und den genannten
"Arbeitsteilungsmalinahmen" ausgesetzt sind. Bestimmte Arbeitnehmergruppen, wie
insbesondere Angestellte in leitenden Positionen, "entgehen" haufig diesen
Arbeitszeitverkiirzungsmalinahmen mit der Begriindung, ihre Arbeitszeit sei nicht in einem
wochentlichen Rahmen vorgeschrieben. Daraus 183t sich unseres Erachtens schlief3en, dai
die innerhalb der Unternehmen entschiedenen allgemeinen Arbeitszeitverkiirzungen (mit
Ausnahme des deutschen Bei-spiels, siehe oben) im betrachteten Zeitraum (und dies im
Unterschied zu anderen Perioden) in den Benelux-Staaten und Frankreich kein
gesamtgesellschaftliches Vorhaben darstellen, sondern vielmehr als fortlaufende
Anpassungen zu betrachten sind. Sonst hétten doch diese Formen der Arbeitszeitverkirzung,
wie Sabbaturlaub und Erziehungsurlaub, auch bei den hoheren Angestellten ihre
Anwendung gefunden, wie dies in schwedischen Unternehmen weitgehend der Fall ist.

B. Der Umfang der bewilligten Arbeitszeitverkiirzungen
Ausgenommen Deutschland, wo Arbeitszeitverkirzungen der Unternehmen im Rahmen von
Branchentarifvertréagen geregelt sind, ist der Umfang der Verkirzung sehr variabel und schwankt
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zwischen einigen Minuten und einem Tag wdchentlich, d.h. zwischen 0 und 20%. Trotz dieser
Unterschiede werden einige allgemeine Tendenzen deutlich:

Die von den Unternehmensleitungen als Gegenleistung fiir eine flexiblere Gestaltung der
Jahresarbeitszeit gewdahrten Arbeitszeitverkirzungen sind allgemein sehr gering oder gar
unbedeutend (sie betragen in der Hélfte der Falle in Frankreich weniger as eine Stunde pro
Woche (FR., S. 57). Dies erklart sich aus zweierlei Griinden: Einerseits wurden die Vertrdge auf
Initiative der Arbeitgeber geschlossen, zu der es angesichts der allgemeinen Bedenken der
Unternehmer auf diesem Gebiet nicht gekommen wéare, wenn sie das Risiko bedeutender
Arbeitszeitverkiirzungen mit sich gebracht hétte. Andererseitsist deren Interesse an der zeitlichen
Flexibilitét objektiv zweifellos geringer, als sie gewohnlich zugeben. Ansonsten wére es schwer
verstandlich, warum die Arbeitszeitverkiirzung gerade im folgenden Fall freiziigiger gehandhabt
wird:

Im Rahmen der Verlangerung der Maschinenlaufzeiten ist eine bedeutende Verklrzung der
Arbeitszeit auf 32 Stunden oder weniger denkbar (insbesondere bei Wochenendschichten).
Beispiele hierfur findet man in grof3er Zahl am Ende der 80er Jahre (weniger dagegen in der
letzten Periode, die sich durch ein verringertes Wachstum auszeichnet) in fast allen Landern
Europas und insbesondere in sehr kapitalintensiven Wirtschaftszweigen, wie zum Beispiel in der
Fahrzeugindustrie. Dies erklart sich sowohl mit der Bedeutung der Kapitaleinsparungen fir die
betreffenden Unternehmen, mit der Berechenbarkeit fir die Gewerkschaften (weniger
Informationsasymmetrie fuhrt zu weniger Asymmetrie beim Vertragsabschlufd) als auch durch die
zeitlichen Zwange (insbesondere bei Nacht- und Wochenendarbeit) im Zusammenhang mit der
Einflhrung zusétzlicher Schichten, deren Bedeutung als so groR3 betrachtet wird, dal3 sie einen
halben oder ganzen, zusétzlich freien Tag wochentlich rechtfertigen.

Im Fall der zeitlich begrenzten defensiven Vertrage, die sich insbesondere seit der tiefgreifenden
Rezession im Jahre 1993 entwickelt haben, steht die Arbeitszeitverkiirzung haufig im Verhdtnis
zur Verschlechterung der Auftragslage, da die Formen der inzwischen unzureichend gewordenen
Kurzarbeit ergénzt werden mufdten. Aus diesem Grund sind einige dieser Vertrége bei der
Arbeitszeitverklrzung viel weiter gegangen, als dies bei den (im Prinzip) unwiderruflichen
offensiven Vertragen der Fall war. Der Umfang dieser Arbeitszeitverkiirzungen war, wenn siesich
auf einen Teil der Belegschaft, insbesondere das Produktionspersonal (siehe oben) konzentrierten:
Arbeitszeitverkirzungen von Uber 20% bei einer (auf ale Falle vorlaufigen) Regelarbeitszeit
unter 30 Stunden wochentlich sind dabei wie im Fall von Volkswagen in Deutschland und von
Potain in Frankreich keine Seltenheit.

Bedeutende Arbeitszeitverkirzungen wurden insbesondere in Frankreich durch den Gesetzgeber
angeregt. Das Finfjahresgesetz aus dem Jahre 1993 und das Robien-Gesetz aus Jahre 1996 bieten
den Unternehmen nur dann — Gibrigens substantielle — Befreiungen von den Personal nebenkosten,
wenn sie umfangreiche Arbeitszeitverkirzungen von 10 bis 15% je nach Fall vorsehen. Die
Festlegung eines hohen Schwellenwertes (neben anderen Klauseln schwer anwendbar) schrénkt
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zweifellos die Anzahl der interessierten Unternehmen ein, ohne dal3 es sicher ist, ob dieses
Gegenargument stérker ist al's die Beweggriinde, die Unternehmen, die sich gern mit geringeren
Arbeitszeitverklrzungen zufrieden gegeben hétten, veranlassen weiterzugehen.

Diese Forderung des Gesetzgebers hat ihre Rechtfertigung in zwei haufig vorgebrachten
Argumenten gesucht, nach denen eine progressivere Arbeitszeitverkirzung durch den
Produktivitatszuwachs ausgeglichen werden wiirde oder, wenn sie im Endeffekt gleich sein sollte,
in mehreren Etappen vorzunehmen wére, wobei sich jedoch die Risiken im Hinblick auf eine
Desorganisation des Unternehmens erhéhen wiirden. Tatséchlich gibt es jedoch keine theoretische
Begrindung fir diese Argumente, und die im Rahmen der vorliegenden Analyse untersuchten
empirischen Studien liefern keinen Beweis fir ihre Richtigkeit. Was die Verbindungen mit der
Produktivitét betrifft, so werden wir im folgenden Abschnitt sehen, dal3 die Dinge sich komplexer
darstellen; was die Risiken im Hinblick auf die Desorganisation anbelangt, so kommt dem Faktor
der Planmaliigkeit der Arbeitszeitverkirzung ein bedeutend wichtigerer Stellenwert zu als dem
ihres Umfangs oder ihrer Anzahl. In diesem Zusammenhang haben wir seitens unserer deutschen
Kollegen keinen Hinweis erhalten, aus dem sich entnehmen liefe, da® die Tatsache der
Arbeitszeitverkirzung von 40 auf 35 Stunden in drei Etappen besondere Schwierigkeiten
verursacht hat.

Es scheint nicht, dal3 der Umfang der Arbeitszeitverkirzung in irgendeiner Weise tabu wére. Flr
das Unternehmen ergibt er sich aus zahlreichen Parametern, zu denen insbesondere die
Ausgangssituation, die allgemeinen Préferenzen, die Finanzierungsmittel und die damit in
Verbindung stehenden Méglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung gehoren. Diese Faktoren sind es
auch, die die vielfédtigen Modalitéten der Arbeitszeitverkiirzung beeinflussen.

C. Diegewahlten Modalitaten der Arbeitszeitverkirzung

Die Wahl dieser Modalitéten ist durch gegensétzliche Anforderungen gekennzeichnet: Gewil
scheint eine grofRRe Diversitdt insbesondere unter Berilicksichtigung aller Parameter des
Betriebsgeschehens und/oder aller Winsche der Arbeitnehmer geboten. Ein gewisser
Homogenitétsgrad dirfte jedoch aus Effizienzgrinden erforderlich sein: aus der Sicht des
Unternehmens, um die Frage der Personalverwaltung nicht kompliziert werden zu lassen; seitens
der Gewerkschaften, um den Forderungen und gegebenenfalls ihrer Erflllung eine gewisse
Transparenz zu verleihen.

Unter diesem Gesichtspunkt kann ein alle wiinschenswerten Modalitéten vereinender Slogan
wichtig erscheinen. So kann, wenn die Forderungen auf Grundlage der wochentlichen Arbeitszeit
oder der bezahlten Urlaubswochen veraltet erscheinen, der Versuch unternommen werden, diese
durch andere zu ersetzen, wie zum Beispiel die Forderung nach der 4-Tage-Woche. Allerdings
kann diese Forderung nicht den Anspruch erheben, alle wiinschenswerten Modalitaten
einzuschlieffen, und beinhaltet zudem einige Unklarheiten. Um dies zu vermeiden, ist es
zweifellos erforderlich, zwischen der Berechnungsgrundlage der Arbeitszeit und den
Umsetzungsregeln zu unterscheiden.
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Die Anzahl der wochentlich gearbeiteten Stunden bleibt in den flinf untersuchten Landern
unabhéngig von der diese beeinflussenden Instanz (Staat, Wirtschaftszweig, Unternehmen) die
am meisten genutzte Berechnungsgrundlage. Ausgehend von der woéchentlichen Arbeitszeit
werden in den haufigsten Féllen die Grundgehdlter der Vollzeitbeschéftigten, aber auch die
Vergiitung der Uberstunden oder der Kurzarbeit sowie die Gehélter der Teilzeitbeschaftigten, d.h.
die Einkommen aller Arbeitnehmer, die von der Regelarbeitszeit abweichen, berechnet. Das zeigt,
dal3 letztere soziale Neuerungen ebensowenig verhindert, wie die Aufrechterhaltung des Urmeters
architektonische Neuerungen verhindert. Die haufige Forderung der Arbeitgeber nach
Jahresarbeitszeiten wird somit relativiert: Einerseits beinhaltet sie die Forderung nach
unterjahrigen Arbeitszeitflexibilisierungen, die ihnen gegenwartig nicht mdéglich sind, und was fir
die Arbeitnehmer, insofern die Vorankiindigungszeitrdume kurz sind, um so mehr mit
zusétzlichen Belastungen verbunden wére. Andererseits geht es darum, die Zusatzkosten fir
bereits vorhandene Flexibilitdtsmoglichkeiten, wie Uberstunden oder Kurzarbeit, nicht mehr zu
zahlen. Auch hier besteht das Problem, dal?3 das, was die Unternehmen einsparen, auch den
Arbeitnehmern in ihrer Lohntite fehlt, womit wir wieder mit dem klassischen Fall der Teilung
zwischen Lohn und Profit und den Kréfteverhatnissen konfrontiert sind, wonach die eine Seite
nur das gewinnen kann, was sie der anderen abnimmt.

Unabhéngig von der fur die Berechnung der Arbeitszeit zugrunde gelegten Bezugsdauer
kann ihre Verkilrzung die unterschiedlichsten Formen annehmen, und dies nicht nur
aufgrund der Tatsache, dal3 die Verhandlungen in immer hdherem Mal3e dezentralisiert sind (siehe
oben), sondern auch, weil die Verhandlungspartner sich immer mehr darauf konzentrieren, den
betreffenden Arbeitnehmern eine Wahlmdglichkeit zu lassen, insofern dies nicht die Wirksamkeit
des gesamten Systems beeintréchtigt (was im Dienstleistungsbereich am einfachsten zu
realisieren ist). Auf diese Weise kann man das Zustandekommen von Betriebsvereinbarungen
erkléren, in denen vorgesehen ist, dal} die auf Grundlage der wdchentlichen Arbeitszeit
berechnete Arbeitszeitverkirzung einer Zeitgutschrift entspricht, die im Verlauf eines mehr oder
weniger langen Zeitraums in Anspruch genommen werden kann (der im allgemeinen fir das
ausfuhrende Personal nicht mehr als ein Jahr betragt, in einigen Féllen, die sich insbesondere auf
die Fuhrungskréfte beziehen, bis zum Vorruhestand reichen kann), die aber vor allem nach
entsprechender Absprache und im Einverstandnis mit dem Vorgesetzten in den verschiedensten
Formen genutzt werden kann: tégliche, monatliche, jahrliche und mehrjahrige, zusammengefaldte
oder Uber diesen Zeitraum verteilte Arbeitszeitverkiirzung.

Man kann wohl kaum sagen, dal3 die Sammlung nationaler Studien, auf die wir uns stiitzen,
représentativ fir die Gesamtheit der in den funf Landern oder gar darliber hinaus zu
beobachtenden Tendenzen wére. Es scheint uns jedoch, dal3 bestimmte Kennzeichen immer
wieder auftauchen, die im wesentlichen die Organisation der wochentlichen Arbeitszeit und ihre
Dauer betreffen:

Das Problem der Verlangerung der Maschinenlaufzeiten beinhaltet u.a. die Frage der
Wochenendarbeit, die im allgemeinen mit einer Arbeitszeitverkiirzung einhergeht, um die sozio-
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kulturellen Nachteile dieser atypischen Arbeitszeitpléane auszugleichen. So hat sich in den 80er
Jahren eine drastische Lésung — ndmlich die Wochenendschichten, die nur zwei oder drei Tage
umfaldten - entwickelt, die dann um das Jahr 1990 zum Zeitpunkt der Hochkonjunktur ihre grofite
Verbreitung fanden. Es scheint jedoch, dald es sich in der Mehrheit der Féle angesichts der
unzureichenden Produktionskapazitdten lediglich um eine konjunkturelle Antwort handelte.
Daher auch die in einigen Landern entstandene Bezeichnung ,Ersatzschichten", die auch
angewendet wurde, wenn die Beteiligten den gleichen Statuts hatten wie die anderen
Arbeitnehmer. Auf dieser Grundlage dirfte sich auch erkléren lassen, warum dieses System sich
in der gerade hinter uns liegenden Periode des verringerten Wachstums angesichts seiner nun
ausreichend bekannten Nachteile kaum entwickelt hat: Einerseitsist das System sehr kostspielig,
und andererseits fiihrt es zu einer Zweiteilung der Belegschaft in "normale Arbeitnehmer" und
Wochenendarbeiter.

Die Offnungszeiten der Geschafte am Wochenende und in einigen Landern selbst am Sonntag
standen mehrmals im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit. Wahrend in Schweden seit 1972 keine
Beschrankungen der Offnungszeiten praktiziert werden, wurde diese Frage in den anderen
Landern unter verschiedensten Gesichtspunkten von den Medien aufgenommen: die G7 in
Deutschland; die Regierung in Grofbritannien und die Lobby der Supermérkte in Frankreich.
Diese konnen natiirlich von groRziigigeren Offnungszeitenregelungen eine Steigerung ihres
Umsatzes erwarten, wahrend die Kaufer ihre Einkéufe bequemer erledigen kénnen. Andererseits
steht nur eine Minderheit der Arbeitnehmer freiwillig zur Verfiigung (insbesondere junge,
unverheiratete Mitarbeiter, fir die es sich nur um eine provisorische Stelle handelt). Die
Gewerkschaften haben im Hinblick auf diese Regelungen eine ablehnende Haltung, die auch von
der Konkurrenz, die weniger konzentrierte Absatzformen reprasentiert und nicht in der Lage ist,
dieser Bewegung zu folgen, unterstiitzt wird. Die absolute Flexibilitét der Sonntagsffnungszeiten
hat sich jedoch in keinem der flnf untersuchten Lander in nennenswertem Umfang entwickelt.
Vielleicht kann dies mit der Erkenntnis erkléart werden, dal3 das Hauptziel des erwarteten Gewinns
nicht durch eine globale Ausweitung der Mérkte erzielt wirde, sondern auf Kosten der
Konkurrenz, was die Konzentration verstdrken wirde. Diese Konzentrationseffekte hatten daher
das Risiko eines Stellenabbaus mit sich gebracht (die Supermérkte verzeichnen eine héhere
Produktivitét as ihre weniger groRen Konkurrenten; auf3erdem haben sie aufgrund ihrer
Einkaufszentralen eine hthere Importbereitschaft). Beziiglich der Sonntagstffnungszeiten hat es
schliefdlich geringfligige Neuregelungen gegeben (in Touristenzentren und Grenzgebieten, im
Rahmen des Weihnachtsgeschéfts usw.), die kaum zu bedeutenden allgemeinen
Arbeitszeitverkiirzungen gefiihrt haben, sondern eher zur Entwicklung der Teilzeitarbeit und der
Zeitarbeit.

Weniger spektakuldr aber zweifellos wichtiger war die Frage der Erweiterung der
Sonnabendarbeit, insbesondere in einigen Landern (Deutschland) und in einigen Berufsgruppen
(Handel, Banken, bestimmte Behotrden). Dieser Aspekt ist von zwei Hauptmerkmalen
gekennzeichnet:
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1. Inkapitalintensiven Unternehmen, insbesondere im verarbeitenden Gewerbe, die sich einem
relativ schnellen Anwachsen der Absatzmérkte gegeniber sahen, die meist im
Dreischichtensystem arbeiteten, hat sich die provisorische oder permanente Einfihrung
einer vierten Schicht (mit der die durchschnittliche Arbeitszeit auf 36 h gesenkt und die
Maschinenlaufzeit auf 144 h oder gegebenenfalls etwas weniger heraufgesetzt wurde) in den
meisten Fallen durchgesetzt, wobei sich der Widerstand der Gewerkschaften auf die Schicht
am Sonnabend nachmittag konzentrierte, die in manchen Féllen verkirzt werden muflite,
wobel die Kaufkraft jedoch auf jeden Fall aufrechterhalten wurde. Im Rahmen dieser
Umstrukturierungen hat die Arbeitszeitverkirzung im allgemeinen die Form zusétzlicher
freier Tage angenommen (die Arbeitszeit der anderen Schichten wurde aufrechterhalten), um
die Nachteile der Nachtarbeit zu mildern.

2. Im der Offentlichkeit zugénglichen Dienstleistungsbereich, wie z.B. in den Verwaltungen
und Banken, gewinnt die Frage der Sonnabendarbeit (insbesondere vormittags) trotz der
Entwicklung einiger automatisierter Dienstleistungen immer mehr an Bedeutung. Allgemein
konnten die Bedenken der Gewerkschaften nur mit Arbeitszeitverkirzungen mit
Lohnausgleich problemlos zerstreut werden.

In einigen Landern, wie in Frankreich, ist die 4-Tage-Woche am Anfang unseres Jahrzehnts als
ein Thema aufgetaucht, das geeignet schien, die verschiedenen Bestrebungen der Arbeitnehmer
im Hinblick auf zusétzliche Freizeit insbesondere in den Ballungsgebieten, wo die Arbeitswege
besonders lang sein kénnen, zu bindeln. Dieses entsprechend verschiedener Meinungsumfragen
in gewisser Hinsicht sehr populére Thema birgt jedoch die Gefahr von MiRversténdnissen in sich.
Die Zugrundelegung der Anzahl der Arbeitstage kann nur dann als neue Rechtsnorm zum Ersatz
der wochentlichen Regelarbeitszeit dienen, wenn in diesem Zusammenhang ausdriicklich die
tagliche Arbeitszeit festgelegt wird (z.B. 8,50 h oder auch 8 h), wasin keinem européischen Land
mehr Ublich ist (es werden lediglich Grenzen fr die tégliche Arbeitszeit festgelegt, die héufig 10
bis 11 Stunden betragen). Darliber hinaus konnte die 4-Tage-Woche as eine plétzliche
Verklrzung um 20% verstanden werden, was abgesehen von einigen Ausnahmefélen sehr
schwierig zu sein scheint. Einige soziale Gruppen, wie z.B. Arbeitnehmer im léndlichen Bereich
(aufgrund von Nebenerwerbstatigkeiten bevorzugen sie im Gegenteil eine gleichmalige
Verteilung der Wochenarbeitszeit und sind nicht mit den gleichen Transportproblemen
konfrontiert wie ihre Kollegen im stédtischen Bereich) oder die Flhrungskréfte (aufgrund des
Charakters ihrer Arbeit konnen sie nur von zusétzlichen Urlaubswochen oder Sabbaturlaub
ausgehen) fuhlen sich von diesem Modell weniger angezogen. Die 4-Tage-Woche ist demnach vor
alem ein kulturelles Thema (das gegebenenfalls Teil eines gesell schaftlichen Projektsist), das auf
keinen Fall mit einer Grundnorm (wie dies gegenwartig mit der Wochenarbeitszeit der Fall ist)
oder auch mit konkreten Arbeitszeitverkirzungsmodalitdten in den Unternehmen verwechselt
werden darf, deren vielfdtige Formen es nicht gestatten, sie in einem einzigen Slogan
zusammenzufassen.
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D. DieAuswirkungen auf die L6hne und die Arbeitsplatzsicher heit

Einer der Schitisselpunkte aller Vereinbarungen zur Arbeitszeitverkiirzung betrifft natiirlich die
Lohnfrage, da die Wochen- (oder Monats) und Stundenliéhne - hypothetisch gesehen —
voneinander getrennt werden.

Auch in dieser Hinsicht ist das deutsche Beispiel interessant, da die zwischen 1984 und 1990
viermal abgeschlossenen Branchentarifvertrage stets entsprechende Lohnerhéhungen vorsahen,
die meist zwischen 2 und 4% lagen (siehe Deutschland, S. 12, Tabelle 2.2). Wir werden spéter auf
die Auswirkungen beziliglich der Aufteilung der Wertschopfung zuriickkommen.

In anderen Fallen, wo die Frage der Lohne von den Betriebsverhandlungen abhéngt, besteht der
wesentliche Unterschied zwischen offensiven Vereinbarungen (die es gestatten, die Gesamtzahl
der Belegschaft zu erhohen) und defensiven Vereinbarungen (die wenigstens teilweise ihren
Abbau verhindern); bei diesen Vertrdgen mui3 zusétzlich zwischen denen unterschieden werden,
die lediglich einen Ubergangscharakter haben, und denen, die eine standige Losung darstellen.

Bei offensiven Vereinbarungen scheint es sich in den haufigsten Fallen um einen vollstandigen
bzw. fast vollstandigen Lohnausgleich zu handeln. Dies wird besonders deutlich, wenn die
Arbeitszeitverkirzung als Gegenleistung zu einer fur das Unternehmen sehr vorteilhaften
Umgestaltung erfolgt (insbesondere bei Verlangerung der Maschinenlaufzeiten) und zu eindeutig
unangenehmeren Arbeitszeiten fir die Arbeitnehmer fihrt (wie Nacht- und Wochenendarbeit).
Dann kann es aufgrund der Erhéhung spezieller Zulagen auch zu einer Erhdhung der Kaufkraft
kommen. Dies gilt auch, wenn die Arbeitszeitverkiirzung hauptsachlich entschieden wurde, um
eine Befreiung von den Lohnnebenkosten zu erwirken. Dies ist an sich véllig logisch: Ein
Unternehmen, fur das theoretisch kein Stellenabbau zu befiirchten ist, kann von seinen
Arbeitnehmern kaum verlangen, eine ihm zum Vorteil gelangende Maldhahme
(Kapitaleinsparung, Verringerung der Lohnnebenkosten) zu akzeptieren, die fir sie selbst einen
Verlust an Kaufkraft bedeutet, selbst wenn damit eine Arbeitszeitverkiirzung verbunden ist.

Im Fall der zeitlich begrenzten defensiven Vereinbarungen (die von einigen Monaten bis zu zwei
Jahren reichen) konnten wir feststellen, dal3 es sich dabei um eine Form der Erweiterung der
Kurzarbeit handelte. Das Problem besteht also darin, die Lohnsumme zu verringern und dabei ein
Minimum an Entlassungen vorzunehmen. In diesem Fall kann also das Lohnniveau nicht
aufrechterhalten werden, was um so mehr zutrifft, je starker und/oder langandauernder die
Rezession ist. Es kommt jedoch nicht selten vor, da3 vor alem bei starken
Arbeitszeitreduzierungen ein teilweiser Lohnausgleich gewdahrleistet wird, der die Lohneinbul3e
mildert. Das auf diese Weise gebrachte Opfer wird auch durch seinen (angeblich)
vorUbergehenden Charakter akzeptabler gemacht, was leider im nachfolgenden Fall nicht
anzunehmen ist.

Im Fall der unbegrenzt geltenden defensiven Vertrdge veranlaldt das Bewuldtsein, dal3 der als
Gegenleistung fir eine Arbeitszeitverkiirzung geforderte Kaufkraftverlust unumkehrbar ist, die
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Arbeitnehmer aber auch die Unternehmensleitungen (und die Behdrden, insofern sie im Rahmen
eines Umstrukturierungsverfahrens einbezogen werden), zu weitaus mehr Vorsicht. In der
Mehrzahl der untersuchten Unternehmen konnte eine Erhéhung des Stundenlohns festgestellt
werden, aber die Frage bleibt, inwieweit diese die Arbeitszeitverkiirzung auf dem Lohnstreifen
ausgleichen kann. Verschiedene Organisationsformen ermdglichen es, sich diesem Ziel
anzunahern:;

- Die erste besteht darin, sich zum Zeitpunkt der Arbeitszeitverkiirzung nicht auf eine
Festlegung des Gehaltes zu versteifen, sondern diesen Punkt in einen langfristigen Prozel3
aufzunehmen, der es ermdglicht, den Entwicklungsverlauf zu "glétten" und eine nominale
Senkung des auf dem Lohnstreifen ausgewiesenen Endbetrags zu verhindern, denn eine
Nichterhdhung (bzw. eine geringe Erhdhung) des Lohns hat fur die Betroffenen nicht den
gleichen Stellenwert, wie eine Lohnsenkung, und dies nicht nur aus psychologischer Sicht,
sondern auch wenn die automatischen Abzige (Steuern, Raten, Unterhalt) hohe Betrége
betreffen.

- Ein zweiter Ausweg besteht darin, wenn die Arbeitszeitverkirzung nur einen Teil der
Belegschaft betrifft, auch vom Ubrigen Teil der Belegschaft ein finanzielles Opfer zu
verlangen (eventuell in geringerer Hohe, da er nicht von der Arbeitszeitverkiirzung
profitiert). Einige bekannt gewordenen Félle zeigen, dal? die von der Unternehmensleitung
im Rahmen dieses Losungstyps erhoffte Solidaritét nicht so leicht von allen Beteiligten
akzeptiert wird (in mehreren Landern ist eine individuelle Zustimmung notwendig, da von
juristischer Seite her ohne Zustimmung der Beteiligten eine Senkung des im Arbeitsvertrag
vorgesehenen Entgelts nicht mdglich ist), auf3er wenn es sich um Unternehmen handelt, die
mit enormen Schwierigkeiten konfrontiert sind und deren Uberleben in Frage gestellt ist
(dies betrifft z.B. in Frankreich den Crédit Lyonnais). Denn wenn Solidaritét erforderlichist,
warum sollte dann deren Austibung nur auf die Arbeitnehmer begrenzt und nicht auch auf
die Kapitalinhaber des Unternehmens oder — im Rahmen von Steuern - auf die gesamte
Bevolkerung ausgedehnt werden? Im Namen dieses letzteren Arguments sind Ubrigens in
Belgien und in Frankreich in jlngster Zeit zugunsten der Unternehmen, die solche
Vereinbarungen abschlief3en, Mathahmen zur teilweisen Befreiung von den Sozialabgaben
entwickelt worden (siehe oben Punkt 2.1.3).

Eine letzte Schwierigkeit, die bei der Umsetzung dieser defensiven Vertrdge — unabhéngig davon,
ob sie vorubergehend oder unbegrenzt gelten — auftritt, besteht in der Frage, ob die
Unternehmensleitungen nicht systematisch die Beschéftigungsperspektiven in dunkelsten Farben
darstellen, um auf diese Weise grollere Zugestandnisse seitens der Arbeithnehmerschaft und
dariiber hinaus weitere Befreiungen von den Soziaabgaben zu erreichen. Aufgrund des fast
valligen Fehlens eines kontradiktorischen Bewertungssystems, auf das wir weiter unten eingehen,
ist es schwierig, sich in dieser Hinsicht ein genaues Bild zumachen.

Es ist um so schwerer, die Auswirkungen von Vereinbarungen allgemeiner
Arbeitszeitverklirzungen auf die Sicherheit der Arbeitsplatze einzuschétzen, da sie
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normalerweise begrenzt sind. Auch an dieser Stelle mu3 zwischen offensiven und defensiven
Vereinbarungen unterschieden werden.

Was die offensiven Vereinbarungen betrifft, ist esklar, dal3 die in den Unternehmen vorhandenen
Handlungsspielréume bewirken, dald der Prozef? der Arbeitszeitverkirzung normalerweise nicht
von einer Verstérkung der Unsicherheit begleitet ist, sondern im Gegensatz dazu haufig
Gelegenheit bietet, einen Teil der Beschaftigten besser zu integrieren, deren
Beschéftigungsperspektiven bis zu diesem Zeitpunkt ungewi3 waren. Bestimmte Vereinbarungen
sehen so insbhesondere im Rahmen der Einfihrung einer zusétzlichen Schicht eine vorrangige
Beseitigung der unsicheren Stellen (Zeitarbeit, befristete Arbeitsvertrége).

Im Fall der defensiven Vereinbarungen steht die Verdnderung des Status der Belegschaft
gewdhnlich nicht auf der Tagesordnung. Die Erfahrung hat die Arbeitnehmer jedoch gelehrt, da
die Opfer der néchsten Entlassungswelle, wenn die Verschlechterung der Lage des Unternehmens
fortdauert, vorrangig digjenigen unter ihnen sind, die man Uberzeugen konnte, eine Verklrzung
ihrer Arbeitszeit zu akzeptieren. Die Erkenntnis dieser Gefahr, die besonders haufig bei
Arbeitnehmern anzutreffen ist, die in Bereichen mit seit langem ricklaufiger Wirtschaftstatigkeit
und insbesondere Beschéftigungslage (wie in der Metallindustrie) tétig sind, ist um so stérker, je
weniger Beschéftigte von der Arbeitszeitverkiirzung betroffen sind und insbesondere, wenn das
mit der Begrindung dieser Malnahme beauftragte Leitungspersona selbst nicht von dieser
betroffen ist.

Zwei weitere Uberlegungen sind an dieser Stelle angebracht:

1. Erstens kommt es insbesondere bei den sogenannten "kontra-offensiven"
Arbeitszeitverklrzungen (siehe oben, Punkt 2.1.1) dazu, dal3 der Lohnausgleich und die
Beibehaltung des Status der bereits im Unternehmen tétigen Arbeitnehmer fir die bei dieser
Gelegenheit vorgenommenen Neueinstellungen nicht gewéhrleistet ist. Selbst wenn die
Gewerkschaftsorganisationen in diesem Fall ihren Protest anmelden, kann dieses Ergebnis
as ein Kompromif3 gewertet werden, der die Zwischenstellung dieser Situation zwischen
den offensiven (wo diese Garantie allgemein fir die Gesamtheit der Belegschaft besteht)
und den defensiven Arbeitszeitverkirzungen (wo die Beibehaltung der Kaufkraft for
niemanden gewahrleistet ist) deutlich macht.

2  .Zweitens kann man annehmen, dal? beim Ubergang zu einer substantiell verkiirzten
Regelarbeitszeit eine ganze Anzahl Arbeitnehmer davor zuriickschreckt, die atypische
Arbeitsform zu nutzen, um die es sich bei der Teilzeitarbeit handelt (siehe unten, Punkt
2.2.1), und dies um so mehr angesichts der Tatsache, daf3 in den meisten Féllen kein
Lohnausgleich oder ein geringerer as der fur die allgemein festgelegte
Arbeitszeitverkiirzung gewahrt wird. Diese Abschreckung aufert sich um so stérker, wenn
die Arbeitszeitverklrzung angesichts der Vielfalt vorhandener Schichten und/oder variabler
Arbeitszeiten die Moglichkeit bietet, eine individuelle Arbeitszeit zu wahlen.
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E. Umsetzungs- und Kontrollbestimmungen

Haufig beschranken sich die Tarifvertréage zur Arbeitszeitverkiirzung nicht auf Bestimmungen zur
Arbeitszeit, zur Beschaftigung und zum Lohn (drei untrennbar miteinander verbundene
Gegenstande), sondern enthalten eine Vielzahl zusétzlicher Klauseln. Um uns nicht zu sehr vom
Thema unseres Berichts zu entfernen, werden wir an dieser Stelle nicht Uber Situationen sprechen,
in denen diese Klauseln die wichtigsten Elemente des Tarifvertrags darstellten (in denen
demzufolge die Arbeitszeitverklrzung nur eine untergeordnete Rolle spielt) und uns auf die Félle
beschranken, bei denen diese Klauseln vielmehr as Begleit- und Umsetzungsmal3nahmen der
Arbeitszeitverkiirzung erscheinen. Wir werden mit den die Ausbildung betreffenden Mal3nahmen
beginnen, um uns nach Behandlung der Einstufungstabellen der Bewertung und Kontrolle der
Arbeitszeitverkiirzung zuzuwenden.

Die Klauseln bezliglich der Ausbildung sind trotz ihrer Bedeutung eher selten zu finden. Im
deutschen Bericht wird am meisten auf diesen Punkt eingegangen (unabhangig vom System des
Bildungsurlaubs, das Teil der individuellen Arbeitszeitverkirzung ist). Sie konnen
Verpflichtungen fir die eine und/oder die andere Partel beinhalten:

e Fur die Arbeitgeberseite kénnen in einigen offensiven Vertrégen Zeitguthaben fir
Bildungsmalinahmen oder Umschulungslehrgéange fir in unsicherer Tétigkeit beschéftigte
Arbeitnehmer vorgesehen sein. An dieser Stelle ist darliber hinaus die Anerkennung des
Rechts auf berufliche Bildung fir Teilzeitbeschéftigte zu erwahnen.

e  Fur die Arbeitnehmerseite findet man in seltenen Fallen sowohl in den offensiven als auch
in den defensiven Vertrégen Klauseln, die vorsehen, dal3 ein Teil der Arbeitszeitverkiirzung
obligatorisch der beruflichen Bildung gewidmet sein muf. Ausbildungs- und
Mentorenaufgaben zugunsten neu eingestellter Beschéftigter werden haufig den dteren
Arbeitnehmern anvertraut, insbesondere, wenn diese sich im gleitenden Ubergang in den
Vorruhestand befinden (siehe unten, Punkt 2.2.4).

e  Einige Vereinbarungen beinhalten gegenseitige Verpflichtungen. Diesist der Fall, wenn das
Unternehmen teilweise die Ausbildungskosten eines Arbeitnehmers Ubernimmt, der
auRerhalb seiner Arbeitszeit an einer Ausbildung teilnimmt, oder aber auch, wenn in
Perioden geringerer Wirtschaftstétigkeit (insbesondere in saisonabhdngigen Bereichen wie
im Bauwesen und im Tiefbau) Ausbildungsmalinahmen vorgesehen sind.

e Anletzter Stelle bleibt anzumerken, dai’ stérkere Aushildungsbemiihungen notwendig sind,
wenn die Arbeitszeitverkiirzung mit einer tiefgreifenden Umstrukturierung der Arbeit und
insbesondere mit der Ubernahme vielseitigerer Aufgaben in Verbindung steht.

Von weiteren Begleitmalnahmen, die in Tarifvertragen zur Arbeitszeitverkiirzung vorkommen,
sind die Verénderung der Einstufungstabellen oder auch die EinfUhrung neuer Anreize zur
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besseren Einbeziehung und Mobilisierung der Arbeitnehmer im Hinblick auf die Ziele des
Unternehmens (Projektgruppen, Qualitéatszirkel) zu nennen.

Allgemein ist man jedoch insbesondere angesichts des geringen Interesses, das ihnen von
zahlreichen Experten und der Fachpresse entgegengebracht wird, eher Uberrascht von der
geringen Bedeutung dieser begleitenden Klauseln. Auch wenn der Nutzen einiger dieser
Bestimmungen von den Akteuren vor Ort anerkannt wird, scheint es, dal3 diese allgemein bestrebt
sind, die Verhandlungen nicht durch Probleme zu belasten, die sie eventuell in einer zweiten
Phase |6sen kénnen (siehe unten).

Im Vergleich dazu sind die Bewertungs- und Uberwachungsklauseln insbesondere in Vertragen,
die eine sich auf das ganze Jahr beziehende Abrechnung der Arbeitszeit beinhalten, was im
Rahmen der Uberwachung der personlichen Situation jedes Beschéftigten umfangreiche Mittel
voraussetzt, relativ haufig anzutreffen. Wéhrend die Betriebsleitungen sich veranlaldt sehen, neue
Managementsysteme einzusetzen und die Leiter sich zu einer Kontrolle der individuellen
Arbeitszeiten gendtigt sehen, ermdglichen spezielle Bestimmungen jedem Arbeitnehmer, seine
personliche Arbeitszeit festzulegen. Die Gewerkschaften oder die reprasentativen
Arbeitnehmerorganisationen konnen in diesem Rahmen die fiir die Uberwachung der Umsetzung
dieser Bestimmungen notwendigen Mittel in Form von Vorausschauen, Aushéngen von
Anderungen, regelmaRigen Informationen (ber die Situation jedes Arbeitnehmers und jeder
Abteilung, Jahreshilanzen usw. erhalten.

Aus Fallstudien geht jedoch hervor, daf? die genannten Mal3nahmen insbesondere im Hinblick auf
ihre Umsetzung grofRe Lucken aufweisen. So sind bezahlte Freistellungen, die den
Gewerkschaften die Uberwachung der Anwendung dieser Vereinbarungen ermdglichen, eher
selten. Schlimmer noch, die Liicken in der Uberwachung kénnen bei gewissen Vertragen zum
Scheitern fuhren. So stol3en diese guten Vorsétze, wenn auch alle vertragschlief3enden Seiten und
die Beobachter die Bedeutung einer ernsthaften Uberwachung anerkennen, oft auf fehlende
Uberzeugung, auf ein fehlendes Know-how und auf unzureichende Mittel. Aber auch den
Bestgewillten gelingt es fast nie, eine seridse Bewertung vorzunehmen, die, um so objektiv wie
moglich zu sein, pluradistisch sein miRte. Um nur einige Beispiele zu diesem Gegenstand zu
nennen: Es Uberrascht, dal’ genaue Informationen dartiber fehlen, wie sich die Auswirkungen der
Arbeitszeitverkirzung auf die Verbesserung der Beschéftigung und den entsprechenden
Produktivitdtszuwachs aufteilen. Wie kann infolgedessen die sich daraus ergebende
Kostenentwicklung analysiert werden (Lohnkosten, Betriebsstoffe, aber auch Kosten der
Anlagegiiter)? Welchen Einflu hat das auf den Umsatz, auf die finanziellen Ergebnisse oder auch
auf das kinftige Investitionsprofil? Welche Entwicklung ist mittelfristig fur all diese
berechenbaren Variablen, deren Aufzéhlung fortgesetzt werden kdnnte, zu erwarten (in unserem
ersten Teil wird die Auffassung vertreten, dal3 eine Bewertung nach 2 oder 3 Jahren durchaus
moglich ist)? Ganz zu schweigen von al den nicht quantifizierbaren aber entscheidenden
Elementen, wie das soziale Klima im Unternehmen, sein Ansehen bei Kunden und Zulieferern
USW.
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Diese gegenwartig zu beobachtenden Licken bezlglich der wirtschaftlichen und sozialen
Bewertung haben die Erstellung der nationalen Berichte im Hinblick auf die Beobachtung der
Auswirkungen der Unternehmenspolitiken gegenliber den Arbeitszeitverkirzungen keinesfalls
erleichtert.

2.1.4 Die Auswirkungen der Arbeitszeitverkurzungin den Unternehmen

Erste Aufgabe des Verfassers einer Monographie ist es natlirlich zu Uberpriifen, ob die Vertrdge
nach ihrer Unterzeichnung tatséchlich angewandt werden. Diesist im allgemeinen bei vertraglich
festgelegten generellen Arbeitszeiten der Fall, obwohl in diesem Zusammenhang zwei
Ausnahmen nicht unbeachtet bleiben sollten: Der Fall, in dem die geplanten
Arbeitszeitverkiirzungen durch die Einflhrung einer Umgestaltung der Arbeitszeit umgesetzt
werden, die der freien Entscheidung der Unternehmen Uberlassen bleibt, welche dann zuweilen
darauf verzichten. Die in diesem Zusammenhang in einem Land wie Frankreich, wo die offiziell
festgelegte Arbeitszeit immer weniger eingehalten wird, im steigenden MalRe anzutreffenden Félle
kommen einem Rickzug des Rechtsstaates gleich.

Eine Schwierigkeit des Beobachters von auf¥en, die jedem Historiker gut bekannt ist, ist sein
"Abstand" im Hinblick auf die Unterzeichnung von Tarifvertragen; wenn er die Entwicklung zu
sehr aus der Nahe betrachtet, ist er nicht mehr as jeder andere in der Lage, ihre praktischen
Konsequenzen einzuschétzen. Hat er dagegen einen zu groflen Abstand, mufd er sich auf
Augenzeugenberichte stiitzen, die von den nachtréglich aufgetretenen Ereignissen beeinfluf3t sind.
Aus diesem Grund wére es winschenswert, wenn die gleichen Untersuchungsteams die
Moglichkeit hétten, (zwei Jahre spater?) zuriickzukehren und ihre ersten Analysen zu
vervollstandigen.

Eine andere Vorsichtsmaldregel besteht darin zu prézisieren, um welche Art von
Arbeitszeitverkirzung es sich handelt. Wenn man von der in Deutschland in den
Branchentarifvertragen vereinbarten Bezugsarbeitszeitverkiirzung spricht, kann die
Beschaftigungswirksamkeit aufgrund des starkeren Riickgriffs auf Uberstunden geringer sein.
Wenn man dagegen entsprechend der Logik des vorliegenden Berichts die Auswirkungen einer
tatsichlichen Arbeitszeitverkiirzung untersuchen méchte, sind die Uberstundenvariationen vor
jeglichem Versuch der quantitativen Beschreibung zu beriicksichtigen (worauf wir Gbrigens im
folgenden Absatz eingehen werden). Daraus folgt, dal? die im deutschen Bericht genannten bereits
positiven Beschéftigungseffekte prozentual neu zu bewerten sind, da sie sich auf eine
Arbeitszeitverkirzung beziehen, die im Vergleich zur verhandelten Arbeitszeitverkiirzung
geringer ist.

Nach diesen methodologischen Anmerkungen werden wir zuerst die Auswirkungen auf die
Beschéftigungslage und die weiteren Wirtschaftsindikatoren (A) untersuchen, um anschlief3end
den EinfluR dieser Arbeitszeitverkiirzungen auf die Arbeits- und Lebensbedingungen (B) und die
sozialen Beziehungen in den Unternehmen (C) zu analysieren.
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A. DieAuswirkungen auf die Beschéaftigungslage und die tibrigen Wirtschaftsindikatoren
Eine ernsthafte Untersuchung der bedeutendsten Einfllisse einer Arbeitszeitverkirzung auf die
wirtschaftliche Leistungsféhigkeit eines Unternehmens und insbesondere auf die
Beschéftigungslage stot auf eine wesentliche methodologische Schwierigkeit, die vielen
Kommentatoren unbekannt zu sein scheint: Wie kann bei den von einem Unternehmen nach einer
Arbeitszeitverkiirzung erzielten Ergebnissen zwischen dem auf diese zurtickzufiihrenden Anteil
und dem alen anderen EinfluRfaktoren (Konjunkturlage, die Entwicklung des Wettbewerbs,
Einflhrung neuer Technologien) im Leben des Unternehmens zuzurechnenden Anteil
unterschieden werden? In unserem dritten Teil werden wir Ubrigens einige Ldsungen im Hinblick
auf zukinftige Untersuchungen vorschlagen. Bis dahin sind unsere Interpretationen, da der
Uberwiegende Teil der Arbeiten, die wir zusammenzufassen versuchen, diesen Unterschied nicht
(bzw. nicht konsequent) beachtet, mit Vorsicht zu betrachten.

Hinsichtlich der Beschéftigungslage bezieht sich die Hauptstudie auf die deutschen Unternehmen
insbesondere der Metallindustrie, da die Arbeitszeitverkirzung in keinem anderen Bereich ein
vergleichbares Ausmal? angenommen hat (siehe Deutschland, S. 22-27). Folgende wesentlichen
Schluf3folgerungen, die die in anderen Landern und besonders in Frankreich erstellten
Monographien bestétigen, lassen sich unter Vorbehalt der vorstehend genannten
methodol ogischen Vorsichtsmaldregeln ohne grof3e Schwierigkeiten ableiten:

1. Die Arbeitszeitverkirzung hat es algemein im Vergleich zu den im Rahmen der
Beibehaltung der vorherigen Arbeitszeitdauer absehbaren Entwicklungen ermdglicht, die
Beschéftigungslage entweder defensiv (bei Begrenzung des Abbaus von Arbeitsplétzen)
oder offensiv (bei Schaffung von Arbeitsplétzen) zu verbessern. Beim Lesen zahlreicher in
Deutschland angefertigter Studien wird in diesem Zusammenhang deutlich: Unabhéngig
davon, ob sie von Gewerkschafts- oder Arbeitgeberorganisationen oder insbesondere von
unabhdngigen Forscherteams stammen, ob sie von einem nachfrage- und
angebotsorientierten Ansatz, einem spezifischen oder globalen Ansatz ausgehen, kommen
alediese Studien zu der Schlul¥folgerung, daf3 die Arbeitszeitverkiirzung sich positiv auf die
Beschéftigung ausgewirkt hat, obwohl das AusmalR dieser Auswirkungen in sehr
unterschiedlichen Proportionen bewertet wird. Lediglich eine vor dem von uns untersuchten
Zeitraum angefertigte niederléandische Studie ist insbesondere im Hinblick auf kleinere
Unternehmen pessimistischer. Als wichtigster Grund dafir wird (sofern kein Engpald an
qualifizierten Arbeitskréften besteht) das Vorhandensein einer Uberproduktionskapazitat
genannt, aber in diesem Zusammenhang mulR man sich fragen, ob die Unternehmen ohne
Arbeitszeitverkiirzungen versucht hatten, diese Uberproduktionskapazitat mittels
Entlassungen abzubauen. Die Verbesserung der Beschéftigungslage ist demzufolge -
mindestens Uber einen relativ langen Analysezeitraum (etwa zwei bis drei Jahre) - ein mehr
oder weniger algemeines Ergebnis. Um dies zu andern, miftte die Produktivitét der
abgeschafften Stunden gleich Null sein, was nur unter auRergewdhnlichen Umsténden der
Fall sein konnte.
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2. Diese zumindest relative Verbesserung der Beschéftigungslage verhdlt sich in den meisten
Fallen nicht proportional zur Arbeitszeitverkirzung. Dies kénnte zweierlei Ursachen haben:
Und zwar, wenn die Arbeitszeitverkiirzung Ausdruck eines malthusianischen Prozesses der
Produktionssenkung wére, entweder aufgrund der Verringerung der Produktionskapazitéten,
wobei die Arbeitszeitverkirzung nicht von Umstrukturierungsmal3nahmen begleitet war,
oder aber aufgrund von den Stundenproduktivitdtszuwachs Ubersteigenden
Stundenlohnerhéhungen und somit der Steigerung der Lohnstickkosten sowie - bel
gleichbleibender Gewinnspanne - der Verkaufspreise, was zu einem preislich bedingten
Verlust an Wettbewerbsféahigkeit fihrt. In den einzelnen nationalen Berichten werden
negative Mdoglichkeiten kaum erwdhnt. Dies ist ziemlich logisch, da - wie wir bereits
dargelegt haben — abgesehen von Deutschland die Unternehmen weder von auf3en (durch
Gesetz oder Tarifvereinbarung) noch von innen (infolge einer sozialen Auseinandersetzung)
gezwungen wurden, Arbeitszeitverkirzungen vorzunehmen. Infolgedessen ist es
wahrscheinlich, dai sie diesen Arbeitszeitverkiirzungen nur nach eingehender Uberpriifung
der Frage, ob dies nicht gegebenenfals zu einer Senkung ihrer Produktion und ihres
Absatzes filhren kann, zugestimmt haben. Die zweite Erklérung ist demnach zutreffender:
Die Arbeitszeitverkirzung hatte einen zusétzlichen Stundenproduktivitatszuwachs zur Folge
(oder, wenn man will, einen unterproportionalen Riickgang der Pro-Kopf-Produktivitét), da
die abgeschafften Stunden — und sei es nur aus Grinden der Ermidung oder der
nachlassenden Aufmerksamkeit — unterdurchschnittlich rentabel waren.

Um eine solche unterproportionale Verbesserung der Beschéftigungslage zu verhindern,
ware es notwendig, dal’3 die Arbeitszeitverkiirzung eine solche Verbesserung der
Wettbewerbslage des Unternehmens mit sich bringt, dal3 die Steigerung des Absatzvolumens
Uber den weiter oben genannten Stundenproduktivitétszuwachs hinausgeht. Auf diese
Situation sind wir nur in einigen Unternehmen gestol3en, in denen die Arbeitszeitverkiirzung
von einer substantiellen Verlangerung der Maschinenlaufzeiten begleitet war.

3. Die genaue Bestimmung dieser Aufteilung der Auswirkungen der Arbeitszeitverkirzung
zwischen Beschéftigungs- und Produktivitétszuwachs stellt natiirlich eine wesentliche Frage
dar, die bis zum heutigen Zeitpunkt noch wenig geklart ist. Im Zweifelsfall hat man sich seit
Denison in den 60er Jahren haufig auf eine Daumenregel berufen, auf die im deutschen
Bericht eingegangen wird und nach der die Aufteilung jeweils zur Halfte erfolgt. Im Rahmen
von Uberlegungen, die sich in erster Linie auf Durchschnittswerte stiitzen, haben
schwedische und franzosische Experten die Meinung vertreten, dald diese Regel zutreffen
konnte, wenn die effektive Wochenarbeitszeit zwischen 45 und 50 Stunden betrégt, dald sie
aber fUr anfangliche Arbeitszeiten, die heute in den haufigsten Fallen knapp unter 40
Stunden liegen, zu berichtigen ist, denn dann wirde sie sich zu einem Drittel bis zu einem
Viertel in Stundenproduktivitétszuwéchsen niederschlagen.

Die einzige Gewi3heit, die wir auf der Grundlage des gegenwaértigen Forschungsstands haben, ist,
dai diese Aufteilung auf Beschéftigung und Produktivitét stark vom Typ der Arbeit abhéngt (der
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deutsche Bericht zeigt, dal? die meisten Arbeitsplétze im Bereich der Produktion entstehen) und
in den einzelnen Unternehmen sehr unterschiedlich ist (der niederlandische Bericht weist sogar
darauf hin, dal3 die Beschéftigungswirksamkeit mit der GrofRe der Unternehmen wéchst).
Allgemein ist diese Vielfalt an Reaktionen nicht verwunderlich: In erster Linie, weil die
Unternehmen, bevor sie Arbeitszeitverkirzungen vornahmen, den potentiellen
Produktivitétszuwachs unterschiedlich genutzt haben. So wird davon ausgegangen, daf3 in den am
wenigsten dem internationalen Wettbewerb ausgesetzten Wirtschaftsbereichen (die Ubrigens
tendenziell den geringsten Zuwachs zu verzeichnen haben), zu denen in erster Linie die
Dienstleistungen flr Privatpersonen gehdren, die grofiten auf Arbeitszeitverkirzungen
zurlckzufiihrenden Zuwéchse zu verzeichnen sind. Dartiber hinaus hangt alles von der Form der
gewdahrten Arbeitszeitverkirzung ab: So fihrt die Einrichtung zusétzlicher Schichten mit
verringerter Arbeitszeit in vielen Féllen zu einer htheren Disponibilitét von Kapital pro Kopf,
wodurch die Arbeitsproduktivitét erhoht wird. Diese Aufteilung zwischen Beschéftigung und
Produktivitét kann sich auch im Laufe der Zeit verandern. Es kommt nicht selten vor, dal3 eine
Unternehmensleitung nicht sofort die Gesamtheit der ausgleichenden Neueinstellungen
vornimmt, um somit maximale Einsparungen an Personalkosten zu erzielen oder um Zeit fir
gezieltere Personal suche zu gewinnen (die sich in einigen beobachteten Féllen nicht auf dieselben
Funktionen und Qualifikationen bezieht), wodurch den Arbeitnehmern voriibergehend eine
Intensivierung der Arbeit abverlangt wird. Zahlreiche Félle zeigen, dal3 diese Anstrengungen
nicht dauerhaft erbracht werden kénnen und die Rickkehr zum vorherigen Arbeitstempo
progressiv mit den Neueinstellungen erfolgt. Unter diesen Umsténden kann ein "Produk-tivi-
tétszyklus' beobachtet werden, der dem in den Perioden der wirtschaftlichen Wiederbelebung
gleicht, da beide auf eine gewisse Tragheit in der Anpassung der Beschéftigtenzahlen
zurtickgehen, die ein oder zwei Jahre andauern kann. Die letzte Feststellung 183t es
wlnschenswert erscheinen, die Bewertungen der Arbeitszeitverkiirzungen moglichst Uber einen
Zeitraum von mindestens zwei oder drei Jahren nach ihrer Einfuhrung durchzufthren.

Auf die Qualitédt der Stellen haben die Arbeitszeitverkirzungen nur insofern einen direkten
Einfluf3, als sie lediglich einen Teil der Belegschaft - in den haufigsten Fallen das ausfihrende
Personal - betreffen. Da die spontane Entwicklung der Unternehmen vor allemin die Richtung der
Einsparung dieser Arbeitskréfte geht, scheint die Arbeitszeitverkirzung ein Mittel zu sein, um
diesen Abbau aufzuhalten.

Wasist hinsichtlich der Auswirkungen der Arbeitszeitverkirzungen auf die anderen Variablen der
Unternehmen zu sagen? Auch an dieser Stelle ist es empfehlenswert, zwischen Deutschland, wo
die Arbeitszeitverkirzung in groRem Umfang von auf3en aufgezwungen wurde, und den einigen
wenigen Unternehmen, die in den anderen Léndern auf allgemein weniger konfliktreiche Weise
auf diese zurtickgegriffen haben, zu unterscheiden.

- In Deutschland sind die Meinungen je nach der Néhe zur Arbeitgeberschaft sehr
unterschiedlich. Die Arbeitgeberschaft ist vom Scheitern dieser Politik Uberzeugt, wéhrend
die Gewerkschaftsorganisationen und andere unabhéngige Beobachter entgegengesetzter
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Meinung sind. Sicher bleibt noch viel zu tun, um eine unparteiische Bilanz Uber die
Gesamtheit der Unternehmensparameter vorlegen zu kdnnen, aber der deutsche Bericht
(Deutschland, S. 9) liefert wichtige Informationen, wenn er darauf hinweist, dal? zwischen
1983 und 1992 der Anteil der Bruttoarbeitsentgelte am Nationaleinkommen von 74,6% auf
71,1% gesunken ist, was bedeutet, daf3 "die Arbeitszeitverkiirzung nicht mit den Gewinnen
der Unternehmen, sondern mit Produktivitétszuwéchsen" finanziert wurde.

- In den anderen Landern kann man schluf¥olgernd sagen, dafl3 die Auswirkungen der
Arbeitszeitverkiirzung auf die Gesamtleistungsfahigkeit der Unternehmen in keinem Fall
negativ und in vielen Féllen aus drei Griinden, die sich eventuell kumulieren, sogar positiv
sind:

e Der erste Grund ist, dal3 die Unternehmen der Arbeitszeitverkiirzungen nur unter der
ausdriicklichen Bedingung zugestimmt haben, durch sie keine bedeutenden Nachteile
zu erleiden.

e Der zweite Grund besteht in der Tatsache, daf3 sie haufig staatliche Unterstiitzungen
erhalten, welche die zusétzlichen Kosten der Arbeitszeitverkiirzung Ubersteigen.

e Der dritte Grund ist, dal die Arbeitszeitverkirzungen parallel zu
Arbeitszeitneugestaltungen  stattfinden  (Einsatz ~ zusétzlicher ~ Schichten,
Anpassungsmdoglichkeiten, Jahresarbeitszeit usw.), welche die
Gesamtleistungsfahigkeit der Unternehmen substantiell verbessern kdnnen.

Daeine oder mehrere dieser Bedingungen im allgemeinen erfiillt werden, haben die Unternehmen
entweder eine hohere Produktionskapazitét (durch die Verlangerung der Nutzungsdauer der
Ausristungen) oder eine Verringerung ihrer Produktionsstiickkosten zu verzeichnen. In beiden
Féallen kdnnen sie ihren Absatz und/oder ihre Rentabilitét steigern.

Eine besondere Erwahnung sollen an dieser Stelle die Auswirkungen dieser Mal3nahmen auf die
Investitionen finden. Man kann in vielen Féllen - einschliefdlich des dafir unguinstigen Falls der
Verlangerung der Maschinenlaufzeiten - eine positive Beziehung feststellen. Bei dieser
Verlangerung handelt es sich in erster Linie um eine Kapitaleinsparung, und man konnte
annehmen, dald aus diesem Grund Investitionen weniger dringlich werden. Der Bericht Uber
Frankreich zeigt jedoch (S. 80), dal? anhand der monographischen Studien und jlngster
okonometrischer Arbeiten nachgewiesen werden konnte, dal? die aus diesen Umgestaltungen der
Arbeitszeit resultierenden Verbesserungen der finanziellen Lage es im Gegenteil ermoglichen,
K apitalausgaben pal| beschleunigen und inshesondere Investitionen for
Modernisierungsmalinahmen vorzunehmen, die anders sicherlich nicht durchgefiihrt worden
waéren.
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Allgemeiner gesehen sind die Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen der
Arbeitnehmer und damit des sozialen Klimas der Unternehmen natiirlich zwei zusétzliche Vorteile
bei der Erkldrung der positiven Bilanz der Arbeitszeitverklrzungen.

B. DieAuswirkungen auf die Arbeits- und L ebensbedingungen

Wir wissen, dal3 die Mehrheit der Arbeitnehmer Arbeitszeitverkirzungen (vorbehaltlich ihrer
Modalitéten und Finanzierungsform) fast immer als positiv ansient wéhrend sie den meisten
Flexibilitdts- und Arbeitszeitgestaltungsformen, welche die Organisation ihres Lebens in Frage
stellen, ablehnend gegentibersteht. Wir haben gesehen, dal3 abgesehen vom deutschen Fall die
Initiative von der Arbeitgeberschaft ausgeht und auf eine grofRere Flexibilitét zielt. Die Frage ist
also, ob den Arbeitnehmern mit den Arbeitszeitverkiirzungen Gegenleistungen geboten wurden,
die ihre Vorbehalte ausréaumen konnten.

In Ermangelung vollstdndiger Analysen verfiigen wir lediglich Uber zahlreiche fragmentarische
Informationen: So werden aus den verschiedenen Léndern, abgesehen natlrlich von den
konjunkturell bedingten defensiven Vereinbarungen, die ausdriicklich als voriibergehend
betrachtet wurden, nur wenige Félle berichtet, in denen Arbeitszeitverkiirzungen- und
umgestaltungen in Frage gestellt wurden. Daraus 183t sich auf die Zufriedenheit der Beteiligten
oder aber zumindest ihre Gewdhnung an die neuen Bedingungen schliel3en. Zwei weitere
Faktoren sprechen fiir eine positive Interpretation:

1. Zuerst die Tatsache, dal3 die Mehrzahl der Tarifvertrége, in denen eine Probezeit vorgesehen
war, bestétigt wurde, auch wenn es an manchen Stellen geringfiigige Anderungen gab.

2. In den sehr seltenen Féllen, in denen die Arbeitgeberschaft insbesondere infolge einer
Verdnderung der wirtschaftlichen Lage die Arbeitszeitverkirzung in Frage gestellt hat,
haben die Arbeitnehmer diesen Vertrag verteidigt und eine "Rickkehr in die Vergangenheit"
abgelehnt.

Man darf jedoch die Vorbehalte nicht Ubersehen, die zahlreichen Vertrégen entgegengebracht
wurden und sicher zahlreiche unter ihnen zum Scheitern gebracht haben. In erster Linie sind die
Kaufkraftverluste zu nennen, die sich bei den meisten defensiven Vertrége ergeben. Es ist klar,
dal? der Uberwiegende Teil dieser Arbeitszeitverkiirzungen angesichts der drohenden
Entlassungen oder der SchlieRung von Produktionsstitten lediglich als das geringere Ubel
akzeptiert wurde. Nach der langen Zeit der fast volligen Stagnation der Kaufkraft fir die
Uberwiegende Mehrheit der Berufsgruppen, darf ein wichtiger Punkt nicht aus den Augen
gelassen werden: Die Mehrheit der Arbeitnehmer bietet ihre Arbeit im wesentlichen an, um
Kaufkraft dafir zu erhalten und jegliche Kaufkraftreduzierung kann nur als ein sozialer
Ruckschritt empfunden werden. Darliber hinaus gibt es eine Vielzahl weiterer méglicher Quellen
flr Vorbehalte, und dies selbst bei Beibehaltung der Kaufkraft, was sich insbesondere auf die
offensiven Vereinbarungen bezieht.
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e Erstens ist die gewdhrte Arbeitszeitverkirzung nicht immer sehr attraktiv, und zwar
entweder, weil ihr Umfang zu gering ist, um das Leben der Beteiligten zu &ndern, oder aber,
weil ihre Modalitéten einem Teil von ihnen nicht genehm sind. Durch dasfast vollige Fehlen
von Wahimoglichkeiten fir eine individuelle Arbeitszeit erhoht sich dieses letzte Risiko
noch.

e  Zweitensist siein den meisten Fallen mit einer Intensivierung des Arbeitstempos verbunden,
unabhangig, ob dies auf die Abschaffung tariflich festgelegter Pausenzeiten oder anderer
individuell gewahrter "Erleichterungen” bzw. - in selteneren Féllen - auf eine tatséchliche
Erhéhung des Arbeitstempos zuriickzufihren ist. Diese Arbeitsintensivierung, die sich in
den Wirtschaftlichkeitsberechnungen der Unternehmen als Produktivitéatszuwachs
niederschlagt, besitzt, wie wir bereits gesehen haben, zumeist Ubergangscharakter: Wie gro3
auch das Streben der Betriebsleitung und des Fihrungspersonals (das meist auch
zusétzlichen Belastungen ausgesetzt ist, da seine Arbeitszeit nicht verringert wurde) nach
hoéherer Produktivitét ist, so kann es doch den sozialen Kompromif3, auf dem das
Arbeitstempo beruht, nicht dauerhaft in Frage stellen, da die Produktivitétsbemiihungen in
der jungsten Vergangenheit aufgrund der Internationalisierung des Wettbewerbs bereits
einen bedeutenden Umfang angenommen haben. Die Leitungen sind sich dieser
Schwierigkeit in manchen Fallen bereits im Verhandlungsstadium bewuf3t und bestehen
deshalb darauf, da3 bestimmte Vorteile fir die Arbeitnehmer an deren
"Produktivitatsbemiihungen" gebunden werden. Insbesondere in diesen Situationen findet
man die Mehrzahl der Versuche zur Uberwachung und Bewertung der Vereinbarungen.
Nichtsdestoweniger kommt es, sobald der Druck zur Umsetzung der Vereinbarungen
nachl&ft, in den meisten Féllen zu Neueinstellungen, wodurch sich das Arbeitstempo wieder
auf ein flr einen langeren Zeitraum ertrégliches Mal? reduziert. Die Arbeitnehmer erleben
den Produktionszuwachs als eine Tatsache, die sich aus dem Verschwinden der fur sie
unangenehmsten Aspekte ergibt: Der Wegfall der letzten ermiidenden Arbeitsstunde oder
des letzten halben Arbeitstages der Woche (Freitag nachmittag oder Sonnabend friih), von
Zeiten also, die bekanntermalden durch eine besonders hohe Ausschulirate und einen
besonders hohen Fehlstand gekennzeichnet sind. Unter diesen Umstdnden bleibt die
Zufriedenheit der Arbeitnehmer angesichts der Arbeitszeitverkiirzung das wichtigste
Ergebnis.

e Drittens beinhaltet die Arbeitszeitumgestaltung, von der die Arbeitszeitverkirzung haufig
begleitet wird, immer auch Anderungen in den Lebensgewohnheiten der Arbeitnehmer, die
ihre familiéres und gesellschaftliches L eben beeintréchtigen konnen. In dieser Hinsicht ist es
notwendig, die von der bedarfsabhéngigen variablen Arbeitszeit auf Jahresbasis
verursachten Probleme von denen im Zusammenhang mit der Verlangerung der
M aschinenlaufzeiten zu unterscheiden

Bei den Jahresarbeitszeitmodellen stellt sich aufgrund der Unvorhersehbarkeit der jeweils
erforderlichen Arbeitszeit die Frage nach den Vorankiindigungsfristen. Diese sind in den



Arbeitszeitverkilrzung (eine Literaturibersicht)

58

Vereinbarungen nicht immer ausdriicklich verankert. Sind sie genauer festgelegt, werden diese -
jedenfalls in einem Land wie Frankreich - kaum eingehalten. Dartber hinaus sind die
vorgesehenen Fristen hdufig aufgrund &ul3erer Zwénge nicht einzuhalten. Unabhéngig davon sind
diese Vorankiindigungsfristen ein standiger Streitpunkt. So verursacht eine Information ein oder
zwei Tage im voraus haufig fir die Familien unumgangliche Schwierigkeiten; beispielsweise
hinsichtlich der Kinderbetreuung oder anderer Aspekte des konkreten Lebens der Arbeitnehmer.
So miussen friher oder spater in neuen Tarifvertrdgen die Bedingungen, unter denen die
Betriebsleitung diese Variationen der Arbeitszeit nutzen kann, genauer festgelegt werden.

Die Verlangerung der Maschinenlaufzeiten oder der Offnungszeiten des Handels und anderer
Dienstleistungseinrichtungen beinhaltet ebenfalls mdgliche, mit der Arbeitszeitverdnderung
verbundene Beeintrachtigungen, die jedoch im Gegensatz zu den immer wiederkehrenden der
variablen Arbeitszeit auf Jahresbasis nur einmalig - one shot - sind. Dies erklért, wie der Bericht
Uber Deutschland unterstreicht (S. 27), warum die Arbeitnehmer oft vor der Einfihrung neuer
Arbeitszeiten eine ablehnende Haltung einnehmen, die jedoch nach deren Einfihrung relativ
schnell verschwindet. Unabhéngig davon darf jedoch nicht Ubersehen werden, dald bestimmte
Arbeitszeiten auf Dauer weniger akzeptiert werden, wobel interessanterweise festzustellenist, daid
dies in den verschiedenen Landern ungefahr dieselben betrifft, auch wenn einige klimabhangige
(denken wir z.B. an die Arbeitseinstellung in Schweden vor und wahrend des Frihlings) und
kulturelle Unterschiede bestehen, die auch in den unterschiedlichen Regionen ein und desselben
Landes zu beobachten sind. Von den seitens der Arbeitnehmer sténdig als lastig empfundenen
Zeiten kdnnen nach dem Grad ihrer Ablehnung folgende genannt werden:

1. Sonntags- oder Nachtarbeit wird weitgehend abgelehnt. Demzufolge wird dort, wo sie
bereits vorher Ublich war, die Einflhrung einer zusétzlichen Schicht, die ebenfalls
Nachtarbeit machen muf3, als Fortschritt angesehen, da sie es ermdglicht, diese
unangenehme Arbeitszeit auf eine gréfRere Anzahl Arbeitnehmer zu verteilen, wie dies bei
Einfihrung einer flnften Schicht in Industriebetrieben, die rund um die Uhr arbeiten
(insbesondere Chemieindustrie), beobachtet wurde.

2. Arbeitszeiten, die sehr frith beginnen, so dal3 die Arbeitnehmer um 4 oder 5h aufstehen
mussen, bzw. die sehr spa am Abend enden (Twighlift shift) oder die den Sonnabend
Nachmittag einschlieffen, werden von Arbeitnehmern, die bereits Familie haben, abgelehnt,
wéhrend sie von ledigen Arbeitnehmern leichter akzeptiert werden.

3. Am leichtesten akzeptiert werden Arbeitszeiterweiterungen, wenn sie zwischen 7 und 19h
liegen bzw. den Sonnabend Vormittag umfassen. Dies ergibt folglich iber 60 Arbeitsstunden
mit durchschnittlicher Akzeptanz pro Woche, d.h. ein Erweiterungspotential von mehr als
50% fiir die Uberwiegende Mehrzahl der Unternehmen, die noch traditionell organisiert sind,
was diesen ohne tatsichliche sozialen Schwierigkeiten eine betréchtliche Spanne fir
Arbeitszeitgestaltung und Kapital einsparungen einréumt.
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Die Akzeptanz dieser neuen Arbeitszeiten wird dartiber hinaus erleichtert, wenn die Tarifvertrége
die L6ésung bestimmter materieller Probleme (wie z.B. Werksverkehr, Kinderbetreuung, Kantine
usw.) oder einen Probezeitraum vorsehen, denn die Erfahrung zeigt, dal3 es kaum kollektive
Forderungen nach Riickkehr zur friiheren Situation gibt, sondern lediglich Anderungswiinsche
bezlglich der Verkirzung und/oder Neugestaltung der Arbeitszeit.

C. DieAuswirkungen auf die sozialen Beziehungen

Es wére sicher unvorsichtig, voreilige Verallgemeinerungen vorzunehmen, da Vor-Ort-
Untersuchungen diese Frage haufig vernachl&ssigen und mit nicht gentigend zeitlichem Abstand
durchgefiihrt werden. Darlber hinaus fehlen uns einige Indikatoren: So ermdglicht die
"Konfliktrate", die den Prozentsatz der aufgrund von Streiks verlorenen Arbeitsstunden darstellt,
keine einfache Unterscheidung zwischen den Unternehmen, die eine Arbeitszeitverkiirzung
eingefihrt haben, und denen, die dies nicht getan haben - mit oder ohne Tarifvertrag.

Auch hier sind die deutschen Erfahrungen von besonderem Interesse. Mit dem Abschlul? der
Branchentarifvertrage legten die Sozialpartner fest, da3 die neuen Flexibilitétsformen
(bedarfsorientierte und variable Arbeitszeit) auf Ebene der Unternehmen, der Betriebe oder sogar
des individuellen Arbeitsvertrages auszuhandeln sind (Bericht, S. 27), und gemal3 der Meinung
bestimmter Experten scheint diese Tendenz nunmehr unumkehrbar zu sein. (siehe oben, Abschnitt
1.2).

In anderen Landern waren die tariflichen Arbeitszeitverkirzungen weniger umfangreich, und es
bestand folglich weniger Bedarf an einer Reihe von offiziellen, abgestuften Verhandlungen. Esist
in diesem Zusammenhang wichtig, die Anzahl der spéteren, auf die Arbeitszeitverkiirzung
folgenden Vertrége zu betrachten, soweit Angaben dazu vorliegen (siehe z.B. FR, S. 86).

Es gibt wahrscheinlich Ubereinstimmende Faktoren, die die Entstehung der sozialen Dynamik in
der einen oder anderen Situation durch den AbschluB von Tarifvertrédgen Uber
Arbeitszeitverkiirzungen erklaren. Zunéchst kann die Fahigkeit zur Uberwindung von
Gegensétzen bel einem so konfliktgeladenen Gegenstand wie der Arbeitszeit ein Hinweis auf eine
Kultur des sozialen Kompromisses sein (die insbesondere in Nordeuropa anzutreffen sein soll,
wohingegen sie in den stdlichen Landern nur @ufferst selten auftreten soll) bzw. zumindest ein
Anzeichen fiir die Uberzeugung, dal? Tarifverhandlungen zu weniger kontroversen Gegenstanden,
wie z.B. die berufliche Bildung, nunmehr leichter zu fihren sind, oder anders gesagt: Wem das
Schwierige gelingt, dem gelingt auch das Einfache. Dazu kommt in einigen Féllen die Tatsache,
dai hinsichtlich dieser letzten Gegenstdnde in manchen Féllen von der einen oder der anderen
Seite ein Junktim hergestellt wurde, d.h. da die Zustimmung dazu von der zur
Arbeitszeitverkirzung abhéngig gemacht wurde. Weiterhin ist es auch moglich, dal3 die
Verwirklichung der Arbeitszeitverkirzung bei den Soziapartnern das Bedirfnis nach Begleit-
und/oder UberwachungsmalRnahmen geweckt hat und allgemeiner gesehen ihren Sinn fir
notwendige Kompromisse geschérft hat.
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Unabhéngig davon ruft die Unterzeichnung von Tarifvereinbarungen zur Arbeitszeitverkiirzung in
dem jeweiligen Unternehmen zumeist sowohl auf sozialer wie auch auf wirtschaftlicher Ebene
eine positive Dynamik hervor.

2.1.5 Mit konjunkturellen Schwankungen der Wirtschaftsstatigkeit in
Verbindung stehende Arbeitszeitver kiir zungen

Unabhéngig von ihrem Ursprung (unternehmensextern oder durch das Unternehmen vereinbart)
ist die Regelarbeitszeit im Verhdtnis zu den Fluktuationen der Wirtschaftstéatigkeit zu starr. Aus
diesem Grund hat man schon seit langer Zeit, d.h. bereits vor den gegenwaértigen
Flexibilitatsbestrebungen (die zu den Modellen der bedarfsorientierten variablen Arbeitszeit
gefihrt haben), unter Anwendung der verschiedensten Modalitéten in allen Landern zugelassen,
dai die tatséchliche Arbeitszeit der Unternehmen von der Regelarbeitszeit nach oben oder unten
abweichen kann.

Wir wollen uns deshalb hier mit den besonderen Fragen befassen, die zum einen durch die
Nutzung von Uberstunden (A) und zum anderen durch die Kurzarbeit (B) aufgeworfen werden.

A. DieBeschrankung der Riickgriffsmoglichkeit auf Uber stunden

In allen analysierten Landern ist diese Mdglichkeit beschrankt, und fir Uberstunden sind - in
einigen Fallen progressive - Zuschlédge zu zahlen. Es liegt auf der Hand, dal3 ein Teil der
Unternehmen ohne diese Beschrénkungen von dieser Moglichkeit einen solchen Gebrauch
machen wirde, dal’3 das Konzept der Bezugsarbeitszeit jede Bedeutung verlieren wirde. Auch
wenn Uberstundenarbeit gesetzlich geregelt ist, taucht die Frage auf, in welchem Malke sie im
Verlauf der Zeit (z.B. im Rahmen eines vollstéandigen Konjunkturzyklus von ca. 5 Jahren) dazu
beitrégt, die durchschnittliche effektive Arbeitszeit zu erhthen. Entscheidender ist jedoch, dal3 ein
verstarkter Einsatz von Uberstundenarbeit im Verlaufe eines Prozesses vereinbarter
Arbeitszeitverklirzung zur Verringerung oder gar Aufhebung der normalen Auswirkungen (siehe
weiter oben) dieser Arbeitszeitverkiirzung fihrt, wieim deutschen Bericht mehrfach unterstrichen
wird. Entweder fuhrt dies zu einer einfachen Lohnerhéhung pro Kopf, oder aber diese Stunden
werden, wie aus dem deutschen und dem franzdsischen Bericht hervorgeht, nicht einmal bezahit,
was eine Verletzung des Arbeitsrechts darstellt.

Esist leicht verstandlich, dal, wenn sich die vereinbarten Arbeitszeitverkirzungen, nicht in Luft
auflosen sollten, die eine oder andere Form der Verscharfung der Vorschriften hinsichtlich der
Uberstunden und/oder eine bessere Kontrolle der geleisteten und unbezahlten Stunden in der
Folge der vereinbarten Arbeitszeitverkiirzungen (Deutschland) oder gar Abhilfe erforderlich
wurde, wo diese unzureichend waren (Belgien und Frankreich). Die Umsetzung dieser verstarkten
Vorschriften ist jedoch keine einfache Sache:

e Die Senkung der z.B. im Verlauf des Jahres maximal zuléssigen Anzahl von Uberstunden
muf3 so erfolgen, dal?3 den Unternehmen nicht die Moglichkeit genommen wird, von einem
unerwarteten Aufschwung der Auftragslage zu profitieren.
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e  Durch eine Erhthung der vorgesehenen Zuschlége (die meist zwischen 25 und 50% liegen)
wird die objektive Komplizitdt, die Arbeitgeber und Arbeitnehmer in Bezug auf
Uberstunden héufig verbindet, noch verstarkt. Wenn Uberstunden zu einer standigen
Einrichtung werden, dann stellen sie einen Bestandteil des Lebensstandards dar, der im
Laufe der Zeit an die Stelle der normalen Lohnerhéhungen tritt. Um diesen Teufelskreis zu
durchbrechen (wobei diese Praxis in Landern, die in unsere Studie nicht einbezogen sind,
wie das Vereinigte Konigreich, Spanien und besonders Argentinien, viel starker ausgepragt
ist) und dieser Komplizitét den Boden zu entziehen, wird von bestimmten Seiten empfohlen,
die Einnahmen aus diesen - ggf. erhthten - Zuschldgen an die Arbeitslosenversicherung zu
Uberweisen.

e  Der sicherste Weg zur Erreichung einer effektiven Arbeitszeitverkiirzung einschliefdlich ihrer
erhofften Auswirkungen auf die Beschéftigungslage besteht zweifellos darin, die
Uberstunden, deren Zuschlage gegebenenfalls zu erhéhen sind, nicht mit Geld zu vergiten,
sondern innerhalb eines angemessenen Zeitraums mit zusétzlicher Freizeit abzugelten, wie
dies bereits in einigen Vertrégen insbesondere in Frankreich festgelegt ist. In diesem Fall
wirde die durchschnittliche effektive Arbeitszeit ndmlich insgesamt gesehen kirzer sein a's
die vorgesehene.

Dies gilt im Rahmen einer umgekehrten konjunkturellen Entwicklung auch fir die Kurzarbeit.

B. Einfuhrung von Kurzarbeit

Es handelt um ein fir keinen Betelligten angenehmes Verfahren, da normalerweise alle
(einschlieffdlich der Behdrden) an seiner Finanzierung beteiligt sind (siehe Deutsch-land, S. ).
Dartiber hinaus haben wir weiter oben dargelegt (siehe 2.1.3), dal? diese Malinahmen sich im Fall
einer tiefgreifenden Rezession (1993) oder verldngerten Stagnation (die letzten Jahre) der
Wirtschaftstétigkeit mehr und mehr as unzureichend erwiesen haben und durch von uns als
"konjunkturell bedingte defensive Vertrége" bezeichnete Vereinbarungen erganzt wurden, fir die
alerdings in der Mehrheit der Félle keine Zuschiisse von staatlicher Seite gewahrt werden.

Insgesamt sind Uberstunden und Kurzarbeit traditionelle Mittel zur konjunkturellen Anpassung,
die - wie im schwedischen Bericht eingehend nachgewiesen wird (S. 14) - eng mit dem
allgemeinen Konjunkturverlauf korrelieren. Sie stellen aufer in den Industriezweigen
Deutschlands, die ihre tarifliche Arbeitszeit bereits auf 35 Stunden gesenkt haben, ganz sicher
keine zentrale Strategie zur Arbeitszeitverkirzung und noch weniger zur Schaffung von
Arbeitsplétzen dar. In den anderen Landern mufd vor allem darauf geachtet werden, daf? kiinftige
Arbeitszeitverkiirzungen nicht durch ein gleichzeitiges Ansteigen der Uberstundenzahl wieder
ausgeglichen werden.

Dariiber hinaus hat es alein in Deutschland seit 1998 eine Entwicklung von algemeinen
Arbeitszeitverklrzungen gegeben, die makrookonomisch von Bedeutung fir die
Beschéftigungslage waren. In den anderen Landern haben weder die Erfolge einiger weniger
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Unternehmen, die auf diese Weise insbesondere durch die Verbindung von Arbeitszeitverkiirzung
und Arbeitszeitgestal tung positive Ergebnisse erzielt haben, noch die finanziellen Anreize seitens
des Staates (in Belgien und Frankreich) die Sozialpartner und insbesondere die
Unternehmensl eitungen, zumindest nicht bis vor kurzem (siehe weiter oben), veranlassen kénnen,
diesen Weg entschlossen einzuschlagen. Hier haben vielmehr die individuellen
Arbeitszeitverkiirzungen tUberwogen.

2.2 Verkirzungen der individuellen Arbeitszeit

Die in den untersuchten Landern durchgehend festgestellte Diversifizierung der
Arbeitszeitmodelle betrifft nicht nur die generelle Arbeitszeitverkiirzung, sondern mehr noch die
vielfaltigen Formen der individuellen Arbeitszeitdauer, die sich heutzutage entwickeln. Die -
zumindest in quantitativer Hinsicht - wichtigste Form ist die Tellzeitarbeit, die den Schwerpunkt
unserer Untersuchung darstellt (2.2.1). Danach analysieren wir die Arbeitszeitverkirzungen, die
sich auf das gesamte Erwerbsleben auswirken: Elternurlaub (2.2.2), Bildungsurlaub oder
freiwillige Unterbrechung der Erwerbstétigkeit (2.2.3) und ferner gleitender Ubergang in den
Ruhestand (2.2.4).

2.2.1 Tellzeitarbeit

In sémtlichen untersuchten Landern ist eine unstreitige Entwicklung der Teilzeitarbeit
festzustellen, ja sie ist fir den Betrachtungszeitraum (allerdings auch hier mit Ausnahme
Deutschlands) die Hauptform der Arbeitszeitverkiirzung, wobei in Landern wie Schweden die
Entwicklung bis in die 70er Jahre zurlickreicht, was ja auch fir die Vereinigten Staaten zu
verzeichnen ist.

Diese algemeine Feststellung darf jedoch die zahlreichen Unklarheiten, die diesen Begriff
kennzeichnen (A), nicht verbergen. Ungeachtet dessen sind zahlreiche gemein-same Merkmale zu
beobachten (B). Ferner wird auf die Auswirkungen dieser Ent-wicklung auf Beschaftigung und
Arbeitslosigkeit eingegangen (C).

A. Ein haufig unklarer Begriff

Der Vergleich der uns vorliegenden funf nationalen Berichte ist auf3erst aufschlufreich
hinsichtlich der zahireichen Unklarheiten, die den Begriff Teilzeit kennzeichnen, ob dies nun
seine Definition, seine Zweckbestimmung oder seine Abgrenzung betrifft:

Was seine Definition angeht, so besteht kein Zweifel, dal? es sich um eine individuelle Arbeitszeit
handelt, die kirzer als die Regelarbeitszeit ist, mit einer niedrigeren Entlohnung verbunden ist
(obwohl meistens eine proportional niedrigere Ent-lohnung vorliegt, gibt es doch geniigend
Ausnahmen, so dal? sie als Definitionsbestandteil nicht in Frage kommt) und in der die bereits seit
langerem praktizierte Halbtagsarbeit als ein Sonderfall auftritt. Die Unschérfe riihrt von der Frage,
ob die Tatsache, dald diese Arbeitszeit wirklich von den Betreffenden frei gewahlt wurde, ein
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wesentlicher Bestandteil der Begriffsdefinition ist. Diese Frage wird u.a. von der Internationalen
Arbeitsorganisation bejaht, wie mehrere unserer Berichterstatter betonen (z.B. Niederlande, S.
33). Das kann um so begrindeter sein, als im entgegengesetzten Fall, namlich bei erzwungener
Tellzeitarbeit (wenn also mangels einer besseren Moglichkeit die Verringerung von Arbeitszeit
und Arbeits-einkommen akzeptiert werden), zutreffender davon auszugehen wére, dald man es
eigentlich mit einer Teilung der Arbeitslosigkeit, nicht aber einer Teilung der Arbeit zu tun hat
(wird doch dieser zumindest ebenso unklare Ausdruck haufig auf Arbeitszeitverkirzungen mit
einer Kaufkrafteinbuf3e angewandt).

Praktische Schwierigkeiten ergeben sich dann, wenn zwischen freiwilliger und er-zwungener
Tellzeitarbeit unterschieden werden soll. Feministische Organisationen behaupten, Tellzeitarbeit
sal stets erzwungen, da sie lediglich die auch heute noch bestehende unterlegene Situation der
Frauen in der Gesellschaft widerspiegele, denn selbst wenn sich die Frauen auf dem Arbeitsmarkt
um eine Teilzeitbeschaftigung bewerben, auRere sich in dieser scheinbaren Entscheidung
lediglich der Zwang, den Eheménner, Partner oder in einem grofReren Rahmen unsere Macho-
Gesellschaften ausliben. Selbst wenn dieser Einwand als zu dogmatisch abgewiesen wird, so
andert dies nichts daran, dal? es auf dem Arbeitsmarkt duf3erst schwierig ist, zwischen auf Zwang
und auf Wahlfreiheit beruhenden Bewerbungen um Teilzeitarbeit zu unterscheiden.

Die offizielle Statistik 1aRt sich in der Regel nicht darauf ein. Daher dirften die
Meinungsumfragen fast die einzige Quelle von Informationen darliber sein. Bekanntlich
gehorchen aber nicht alle Meinungsumfragen hinreichend strengen Kriterien, insbesondere was
die Auswahl der Fragen und deren Verbreitung in der Offentlichkeit angeht. Wirklich
wissenschaftlichen Wert haben solche Erhebungen hdchstens hinsichtlich der Veranderung der
Aussagen zwischen den einzelnen Umfragen, vorausgesetzt natiirlich, dal stets genau dieselben
Fragen gestellt werden.

Letztlich schliefRen unsere nationalen Berichte den Aspekt des Zwangs in die Definition der
Tellzeitarbeit ein, wobei nach Mdglichkeit Uber die spezifische Entwicklung und die nationalen
Debatten zur Anderung des Wesens der Teilzeitarbeit informiert wird.

Tellzeitarbeit gibt es zwar bereits seit langem, weshalb aber nimmt sie in den meisten Léndern in
letzter Zeit eine solche Entwicklung? Ein internationaler Vergleich deutet darauf hin, dal? dies
nicht so sehr (etwa aufgrund der allgemeinen Zunahme der Arbeitsplétze im tertidren Sektor)
struktur-, sondern eher verhaltensbedingt ist (vgl. Bericht DE, S. 47). In den einzelnen
L &nderberichten fehlt es nicht an mikrodkonomischen Begriindungen fir diese Verhaltensweisen;
so gehe es den Arbeitnehmern darum, dem Dilemma zwischen Vollzeitarbeit und
Erwerbslosigkeit zu entrinnen, wahrend die Unternehmen mehr Flexibilitét bei der Beschéftigung
der weniger qualifizierten Arbeitskréfte anstrebten. Diese (guten) Griinde sind zwar einleuchtend,
doch wird immer noch nicht ganz versténdlich, warum sie bisher weniger zutrafen und weshalb
die Teilzeitarbeit in letzter Zeit diese schnelle Entwicklung nimmit.

63



Arbeitszeitverkilrzung (eine Literaturibersicht)

Auf der Suche nach makrotkonomischen Erklarungen entdecken wir in den uns vorliegenden
nationalen Berichten Uberaus unterschiedliche, um nicht zu sagen ent-gegengesetzte
Begrindungen. So wird im niederlandischen und im schwedischen Be-richt betont, da3 die
Entwicklung der Teilzeitarbeit dem Streben nach Erhdhung des prozentualen Anteils der Frauen
an der Erwerbsbevilkerung entsprach, wobei im Falle der Niederlande die Steigerung des
Sozialprodukts (Bericht NL, S. 33) und im Falle Schwedens der Abbau der Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern (Bericht SU, S.) als Hauptziele verfolgt wurden. Wie dem auch sei,
das statistische Ergebnis konnte nur die Zunahme der Erwerbsbevélkerung sein, was wiederum
unter sonst gleichen Bedingungen (vgl. dazu die Ausfihrungen am Schiuf? dieses Abschnitts)
einen langsameren Rickgang der Arbeitslosenzahlen bewirken muf3te. Die anderen drei
Regierungen (Deutschland, Belgien und Frankreich) gingen indessen von der entgegengesetzten
Argumentation aus, as sie die Entwicklung der Teilzeitarbeit for-derten, um das bekanntermalien
unzureichende Arbeitsvolumen besser zu "teilen".

Die oberen, ja auch die unteren Grenzen, die eine Abgrenzung der Teilzeit-arbeit zu anderen
Kategorien - also zu Vollzeitbeschaftigung bzw. zu gelegentlicher Arbeit oder "short hours
working" (DE, S. 57-62) - erméglichen, verlaufen je nach Land - bisweilen nach Auffassung der
Autoren ein und desselben Landes! - sehr unterschiedlich.

- Was die obere Grenze betrifft, so ist in sehr vielen Léndern festzustellen, daf
Teilzeitbeschéftigung bereits vorliegt, wenn pro Woche auch nur eine Stunde weniger alsdie
wochentliche Regelarbeitszeit gearbeitet wird. In Frankreich hingegen wurde eine radikale
Unterscheidung getroffen: als Teilzeitarbeit gilt hier eine Dauer von min-destens einem
Finftel weniger als die Regelstundenzahl (etwa sieben Wochenstunden weniger), was heute
mehr Probleme aufwirft as [6st. Aus praktischen Erwégungen gehen eine Reihe von
Statistiken (so die deutschen und die niederléndischen Statistiken, aber auch einige
Erhebungen der Européi schen Kommission) von einer abso-luten Wochenstundenzahl (ohne
Bezug auf die Regelarbeitszeit) aus, zum Bei-spiel weniger als 35 Stunden pro Woche.
Letztere Abgrenzung, die praktikabler zu sein scheint, trégt jedoch der Definition der
Teilzeitarbeit nicht mehr Rechnung, da immer mehr Regelarbeitszeiten unter 35 Stunden

liegen.

- Hinsichtlich der unteren Grenze besteht nicht weniger Unklarheit. Hier geht es nicht so sehr
um statistische als vielmehr um soziale Belange. Wie insbesondere aus dem deutschen
Bericht hervorgeht, zielt die Forderung nach einer Mindest-wochenarbeitszeit von 16
Stunden in diesem Land auf die Gewdahrung be-stimm-ter Sozialleistungen ab; in Frankreich
wurde diese Untergrenze dagegen auf 8 Stun-den festgesetzt.

Alles in allem halten wir den hdufig angestellten Vergleich des Umfangs der Teilzeitarbeit
zwischen den Landern fir 8uRRerst problematisch, abgesehen von einigen offensichtlichen Fakten,
wie beispielsweise dem "Rickstand" Stideuropas gegeniiber den Niederlanden und den Ubrigen



Die aus den Monographien der Unternehmen abgeleiteten Erkenntnisse

nordeuropaischen Landern. Viel aufschlufreicher erscheint uns ein Vergleich der jeweiligen
Entwicklungen, der weit mehr Gemeinsamkeiten an den Tag bringt.

B. Zahlreiche gemeinsame Entwicklungen

In jedem Land erméglicht die Stabilitét der Bewertungskriterien ziemlich zuverléssige Analysen
der hauptséchlichen Entwicklungslinien, die wir danach zwischen den fUnf untersuchten Landern
vergleichen kénnen.

Die wichtigste Tatsache ist, dal3 sich die Teilzeitarbeit unabhéngig von Definitionen und
guantitativen Kriterien im gesamten Untersuchungszeitraum (1988 bis 1995) sowohl in absoluten
Werten as auch prozentual zur Gesamtbeschéftigung Uberall weiterentwickelt hat. Besonders
ausgepragt ist diese Situation in Zeiten wirtschaftlicher Rezession, in denen Teilzeitarbeit
weiterhin (wenn auch langsamer) zunimmt, selbst wenn die Anzahl der Vollzeitarbeitsplétze
zuriickgeht. Uber einen langeren Zeitraum ist in Europa eine wirkliche Entwicklung nur bei Teil-
zeitbeschéaftigung zu verzeichnen.

Es kann sogar von der Beschleunigung einer friheren Tendenz im Unter-suchungszeitraum
gesprochen werden, zumindest in Volkswirtschaften wie der der Niederlande (zwischen 1989 und
1991) und Frankreichs (ab Ende 1992). Freilich wurde diese beschleunigte Entwicklung in
einigen Fallen durch weitere Befreiungen von Sozial abgaben wesentlich gefordert.

Als zweite Gemeinsamkeit ist festzuhalten, dal3 Teilzeitarbeit Uberwiegend (je nach Fall zwischen
85 und 90 %) Frauen betrifft und dal3 sich dieses Merkmal im Untersuchungszeitraum nicht
entscheidend gedndert hat. Die Bedeutung, die diesem Fakt beigemessen wird, und die daraus
abgel eiteten Wertungen sind natirlich unterschiedlich (auch in ein und demselben Land), wie wir
oben schon vermerkt haben. Dennoch ist dieser geschlechtsbedingte Charakter von Teilzeitarbeit
grund-sétzlich bedauerlich, geht er doch mit weiteren ungiinstigen Umsténden einher:
erzwungene Entscheidung, niedrige Bezahlung, unsicheres Arbeitsverhdltnis, geringe
Berufsaussichten usw.

Das dritte Merkmal hat mit der Struktur der Teilzeitbeschaftigungen zu tun. In den funf
betrachteten Landern sind sie in ihrer UbergrofRen Mehrheit im Dienstleistungssektor angesiedelt,
es handelt sich in der Regel um wenig qualifizierte Arbeiten, und der Anteil der unsicheren
Arbeitsverhdltnisse liegt weit Uber dem Durch-schnitt. Generell scheint die Entwicklung der
Teilzeitarbeit der Logik einer dualen Arbeitskréftepolitik der Unternehmensleitungen zu
gehorchen, die dem Stamm ihrer Beschéftigten Vollzeitarbeit und unbefristete Arbeitsvertrage
sowie den Hauptanteil der Bildungsausgaben vorbehalten. In diesem Fall gehdren die meisten
Teilzeit-beschéftigungen ebenso wie der Zulieferbereich bereits zu den peripheren Tétigkeiten.

Als Reaktion auf diese pessimistische Auslegung gibt es wohl nur diese eine optimistische
Anmerkung: Im franzdsischen, niederlandischen und schwedischen Bericht ist ebenfalls die Rede
davon, daR sich die durchschnittliche Dauer der Teilzeit-arbeit im Untersuchungszeitraum
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verlangert hat, so dal3 sich die Situation der Teilzeitarbeitnehmer und die der Vollzeitbeschéftigten
angesichts der Verkirzung der Regelarbeitszeiten einander annghern. Daraus ergibt sich fir uns
die Frage nach mdg-lichen Konsequenzen der Teilzeitarbeit.

C. Auswirkungen auf Beschéftigung und Arbeitslosigkeit

Die erste Frage dirfte sein, ob der in der Gesamtzahl geleisteter Arbeits-stunden ausgedriickte
Gesamtarbeitsumfang durch die Entwicklung der Teilzeitarbeit zunimmt oder abnimmt. Die
Antwort darauf ist alles andere als eindeutig, weil Teilzeitarbeit zwei entgegengesetzte Prozesse
in Gang bringen dirfte: einerseits dirfte eine hthere Produktivitét pro Arbeitsstunde die
Gesamtstundenmenge senken, anderer-seits konnten die begleitenden Umgestaltungen die
Gesamtleistung der Unternehmen verbessern und infolgedessen deren Gesamtnachfrage nach
Arbeit steigern.

Da Teilzeitarbeit in den Niederlanden eine hohe Bedeutung erlangt hat, werden diese
Auswirkungen im niederléndischen Bericht (vgl. NL, S. 40-48) am ausfUhrlichsten untersucht. Zu
den Auswirkungen auf die Beschaftigung wird as erster Fakt hervorgehoben, da durch den
Ubergang zu Teilzeitarbeit betrachtliche Produkti-vitétssteigerungen pro Arbeitsstunde erzielt
werden konnen, weil die Ermidung geringer ist, alerdings unter der Bedingung, daf3 die
Arbeitszeiten nicht alzu unginstig verteilt sind, und zweifellos auch, weil weniger Pausen
eingelegt werden, ja weil die Arbeitsintensitét und der Arbeitsrhythmus hoher sind. Auf der
anderen Seite ist im Durchschnitt eine geringere Einbeziehung in das Betriebsgeschehen und in
die Ausbildungsmalinahmen anzunehmen. Immerhin ist im erwdhnten Bericht (auf S. 41) von 25
% Produktivitatssteigerung in einigen Féallen die Rede.

Dennoch dirfte die Messung der Produktivitét jedes einzelnen Teilzeitbeschéftigten nicht
ausreichen, selbst wenn angenommen wirde, dal3 sie von der Produktivitét aller Ubrigen
Arbeitnehmer unschwer unterschieden werden kann. Erforderlich ist ebenfalls eine Bewertung
der Auswirkungen auf die Produktivitédt eben dieser Arbeitnehmer und ferner auf die
Gesamteffizienz der jeweiligen Produktionseinheit. In jedem einzelnen Fall dirfte dies in einem
so starken MalRe vom Umfang der gleichzeitig eingel eiteten Neugestaltungen abhangen, dald man
sich vor einer voreiligen Verallgemeinerung wohl hiiten sollte.

Beim derzeitigen, allerdings sehr llckenhaften Stand unserer Informationen ist es sehr
wahrscheinlich, dal3, im Durchschnitt gesehen, die Produktivitétseffekte stérker sind, so dal3 eher
eine Abnahme des Gesamtstundenvolumens eintritt. Unter diesen Voraussetzungen ist ebenso
wenig wie bei den generellen Arbeitszeitverkiirzungen (vgl. 2.1.3 oben) damit zu rechnen, dai3
neue Arbeitsplétze in dem gleichen MalRe ent-stehen, in dem Teilzeitarbeit verstarkt in Anspruch
genommen wird.

Solange wirklich repréasentative Monographien fehlen, ist auch von einem inter-sektoralen
Vergleich kein Losungsansatz zu erwarten. Der erwéhnte niederldndische Bericht verweist zu
Recht auf die Schwierigkeit, ausgehend von der guten Korrelation zwischen der
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Beschéftigungsdynamik im tertidren Sektor und der verstarkten Entwicklung der
Teilzeitbeschéftigungen eine eindeutige Kausalitét herzustellen, denn Tell zeitarbeitspl éze kdnnen
sowohl Wirkung as auch Ursache der Beschéfti-gungsdynamik sein. Und dennoch zeigt sich
beim Lesen der flnf nationalen Berichte, dal3 sich diese rasche Entwicklung der Teilzeitarbeit mit
ziemlicher Wahrscheinlichkeit ginstig auf das Beschaftigungswachstum ausgewirkt hat. Dabei
sei angemerkt, dal3 die schérfsten Kritiken an der Teilzeitarbeit sich im Ubrigen dul3erst selten auf
diese quantitative Dimension beziehen, sondern auf die (geringe) Qualitét dieser Arbeits-plétze
und das damit verbundenen Risiko, daf3 sich eine "Armut unter den Arbei-tenden” nach
angel séchsischem Muster entwickelt.

Getrennt von der Frage der Folgen fir die Beschéftigungslage stellt sich die Frage nach den
Auswirkungen der Ausweitung der Teilzeitarbeit auf das Ausmald der Arbeitslosigkeit. Zu den
vorstehenden Effekten kommen hier die Auswirkungen auf die Erwerbsquote der Arbeitskréfte
hinzu: Wenn alle zusétzlichen Arbeitsplatize ausschliefdlich mit Neuankdmmlingen auf dem
Arbeitsmarkt besetzt werden sollen, wirde die Arbeitslosigkeit natirlich nicht abnehmen! Die
Frage stellt sich aus zwei Griinden: einmal haben wir bereits darauf verwiesen, da3 einige
Regierungen die For-derung von Teilzeitarbeit mit ihrem Streben nach Erhéhung der
Erwerbsguote der Frauen begriindet haben; zum anderen ist in alen Landern haufig festzustellen,
dai die Diskussionen zu Recht oder zu Unrecht mehr der Entwicklung der Arbeitslosigkeit und
weniger der Beschéftigungsentwicklung gelten, was die Behorden in ihrer Position beeinflussen
konnte.

Wir wollen freimiitig einrdumen, dafd wir auf diese Frage keine sichere Antwort haben, zumal die
methodischen Anséize der vorliegenden Studie, die auf die Unternehmen ausgerichtet ist, nicht
die Mdglichkeit boten, die durch die Makrotkonomie des Arbeitsmarktes bedingten
Verhaltensweisen voll und ganz aufzudecken. Somit wollen wir lediglich die Annahme
formulieren, dad sich infolge der Ausweitung der Teilzeitarbeit und der dadurch maéglich
gewordenen Zunahme von Arbeitspldtzen unterschiedlicher Qualitédt das Arbeitsangebot fur
Frauen gewil3 vergrofRert hat, jedoch wahr-scheinlich in eéinem geringeren Male, so dal3 die
Arbeitslosigkeit nicht so stark wie sonst gestiegen sein dirfte.

Das konnte den Behorden as hinreichende Rechtfertigung fir die Verstdrkung ihrer in dieser
Richtung unternommenen Fordermal3nahmen dienen; zieht man aber in Betracht, dal die
Frauenerwerbsguoten heute deutlich hdher liegen, stellt sich vorher noch die Frage, ob esméglich
ist, einerseits mehr Manner fir eine Tellzeitarbeit zu gewinnen und andererseits den Anteil
Teilzeitarbeit bei den qualifizierten Tétigkeiten wesentlich zu erhthen.

D. Diestaatlichen Palitiken

Wenn auch aus unterschiedlichen offiziellen Motiven, so sind die meisten Regierungen heute fir
die Entwicklung der Tellzeitarbeit. In der Vergangenheit fand diese positive Haltung ihren
Ausdruck zunéchst in der Beseitigung der Diskriminierungen, denen Tellzeitarbeiter aufgrund der
rechtlichen Bestimmungen oder im Hinblick auf die Entrichtung der Sozialbeitrége ausgesetzt
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waren. In den meisten Landern, so in Deutsch-land, wurden diese Diskriminierungen inzwischen
abgeschafft, und dieser Prozel3 dirfte durch die Umsetzung des kirzlich zwischen den
europdischen Sozial-partnern geschlossenen Abkommens in nationales Recht abgeschlossen
werden.

Das bedeutet jedoch keineswegs, dal3 jeder - begriindete oder unbegriindete - Wider-stand
verschwunden ist oder bald verschwinden wird. Sogar in den Niederlanden, die auf diesem Gebiet
fuhrend sind und wo man angenommen hétte, dal? diese Beschéftigungsart jetzt selbstverstandlich
ist (vgl. S. 47-48), gibt es nach wie vor viele Vorbehalte, die sich im Prinzip gar nicht so sehr von
den Bedenken unterscheiden, die seit langem schon in Léndern vorgebracht werden, die auf
diesem Weg nicht so weit vorangekommen sind.

Unter diesen Umsténden haben die Behtrden die Anwendung der einen oder anderen Form von
positiver Diskriminierung zugunsten der Teilzeitarbeit vorgesehen. Wahrend in Deutschland und
in den Niederlanden die Debatte noch anhélt, haben Belgien und Frankreich bereits Mal3nahmen
ergriffen. Im Falle Belgiens sind, obwohl die Malinahmen erst kiirzlich getroffen worden, Zweifel
hinsichtlich ihrer Wahr-nehmbarkeit angebracht, da sie in ein umfangreiches System weiterer
Forder-malinahmen flr Arbeitszeitverkirzungen und Beschéftigung einbezogen sind. Ganz
anders ist die Lage in Frankreich, wo die Senkung der Arbeitgebersoziabeitrage um ein Drittel
(fr das Jahr 1993 sogar um die Halfte) eine beschleunigte Ausbreitung der Teilzeitarbeit in einem
Land bewirkt hat, das bis dahin wie die Ubrigen slideuropéischen Lénder auf diesem Gebiet unter
dem Gemein-schafts-durchschnitt lag. Trotz der dabei erzielten Erfolge gibt es aber viele
Einwande, besonders was den erzwungenen Charakter dieser Arbeitsverhdtnisse und die Be-
deutung der den Unternehmen gewdhrten Beihilfe angeht, wo doch ganz offensichtlich die
Arbeitnehmer die groiten finanziellen Opfer bringen. Uberaus problematisch ist nach wie vor
auch die Kohérenz mit Férdermal3nahmen fir generelle Arbeits-zeitverkiirzungen und sonstigen
Formen individueller Arbeitszeitverkiirzungen.

2.2.2 Elternurlaub

Diese Form von individueller Arbeitszeitverkiirzung hat sich aus dem alten Mutterschaftsurlaub
zum Schutz der schwangeren bzw. stillenden Frauen entwickelt und ist ebenfalls - zumindest
theoretisch - fir beide Geschlechter vorgesehen. Diese Urlaubsform hatte zuerst in Schweden und
dann auch in den Ubrigen nordeuropdischen Landern grofRen Erfolg, was deutlich an dem
Stellenwert abzulesen ist, der dieser Frage in den uns vorliegenden nationalen Berichten
eingeraumt wird. In der Regel geht der Elternurlaub auf Gesetzesinitiativen zuriick, wobei
tarifvertraglich auf unter-schiedlichem Niveau die Méglichkeit zu Verbesserungen im Sinne der
Arbeitnehmer besteht.

Wiebei der Teilzeitarbeit handelt es sich hierbel um MalRnahmen mit ambivalentem Charakter fir
das Gesamtgleichgewicht des Arbeitsmarktes. Einerseits besteht die Grundmotivation, das
Arbeitsangebot fir Frauen zu erhdhen, entweder weil der Urlaub vom Mann genommen werden
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kann oder weil der Frau bessere Garantien fir eine Wiederaufnahme ihrer Tétigkeit nach der
Schwangerschaft eingerdumt werden; andererseits wird die Arbeitszeitverkirzung Uber den
gesamten L ebenszyklus hinweg geférdert, wodurch die Gesamtzahl des Arbeitsstundenangebots
sinkt. Diese Regelungen missen also unter folgenden zwei Gesichtspunkten analysiert werden:

1. Der Elternurlaub ist eine Etappe, in der Familie und Beruf miteinander vereinbar gemacht
werden und die sich einflgt in einen weiblichen Arbeitszyklus, der aus vier Teiletappen
besteht, wie der schwedische (S. 11) und der deutsche Bericht (S. ) betonen. Seine
theoretische Kohérenz steht also fest, und im Falle Schwedens bestétigt sie sich nunmehr seit
Uber einem Vierteljahrhundert (ebd., S. 10-11). Man kann sich aber auch zur Erreichung
desselben Ergebnisses - Anndherung der Erwerbs-quote der Frauen an die der Manner - fur
eine andere Strategie entscheiden (vgl. Bericht DE, S. 42), die eine Arbeitsplatzgarantie fur
die Mutter und die Betreuung des Kindes durch Dritte (Betreuungseinrichtung oder
Beihilfen fir Nachbarschaftsdienste) vorsieht. Dieser Weg wird insbesondere in Frankreich
beschritten, und dabei sind die Fortschritte bei der Erhéhung der Frauenerwerbsquote nicht
weniger grof3.

2. Auch hinsichtlich der Arbeitszeit- und Beschaftigungspolitik ist der Elternurlaub von
Interesse, vielleicht weniger aufgrund seiner Gesamtwirkung als durch seine
Komplementaritat mit den Ubrigen Instrumenten zur Arbeits-zeitverkiirzung:

Seine Gesamtwirkung ist in der Regel gering, entweder weil die Betreffenden wahrend ihres
Urlaubs nicht ersetzt werden (NL, S. 62-63) oder weil davon nur wenige - insbesondere noch
mannliche - Beschéftigte betroffen sind, die kaum bereit sind, Uber l8ngere Zeit entsprechende
EinkommenseinbufZen in Kauf zu nehmen. In einem Punkt macht Schweden wirklich eine
Ausnahme, und zwar was den Anteil der die Regelung wahrnehmenden Mé&nner betrifft. Das mag
an den spezifischen kulturellen Merkmalen und am langeren Bestehen des Systems liegen, doch
darf neben der groRRen Flexibilitét des Systems die Hohe des gezahlten Einkommens (80 % der
Vergiitung) nicht vergessen werden, die hochstens noch im offentlichen Dienst in den Nieder-
landen erreicht wird.

Der Elternurlaub ist ferner untrennbar mit den Ubrigen Bestandteilen der Arbeitszeit- und
Beschéftigungspolitik eines jeden Landes verbunden. Wir haben bereits angedeutet, dal? der
Elternurlaub in Schweden und, in geringerem Mal%, in Deutschland Teil eines vier Etappen
umfassenden Arbeitszyklus der jungen Arbeitnehmerinnen ist. In den Niederlanden erweist sich
der Elternurlaub eher as Sonderfall der Teilzeitarbeit, mit der er haufig kombiniert wird, und sei
es auch nur durch den fast volligen Lohnausfall im privaten Sektor. In Deutschland ist er meistens
in den Tarifvertrégen in einem gesonderten Kapitel verankert (vgl. S. 36). In Frankreich und
Belgien ist er nur einer von vielen anderen Bestandteilen einer in der Erprobung befindlichen
Strategie der Arbeitszeitverkiirzung.
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2.2.3 Bildungsurlaub und freiwillige Unter brechung der
Erwerbstatigkeit

Beiden Urlaubsformen gemeinsam ist eine vollige oder teilweise Unterbrechung der Tétigkeit auf
freiwilliger Grundlage. Es bedarf also einer Beobachtung dieser Prozesse Uber einen langeren
Zeitraum als die Dauer dieser Unterbrechung (insbesondere wenn das gesamte Erwerbsleben
betrachtet wird), um festzustellen, ob eine individuelle Arbeitszeitverkiirzung vorliegt.
Abgesehen von dieser Gemeinsamkeit handelt es sich ansonsten um Mal3nahmen, die in ihrem
Geist und in ihren Modalitéten sehr unterschiedlich sind und viel Raum fir neuartige
Regelungsversuche auf nationaler Ebene bieten:

- Der Bildungsurlaub, mit dem der Sabbaturlaub verwandt ist, verfolgt zwei Ziele: einerseits
die Verbesserung oder Aktualisierung des Erstaushildungsstandes der Beschéftigten,
andererseits die Forderung der Mobilitét der Arbeitskréfte durch Weiter-bildung oder
Umschulung.

Das Recht auf Weiterbildung ist zwar weitgehend anerkannt, doch dirfte auch hier Schweden seit
dem Gesetz von 1974 den Ubrigen Landern voraus sein (SU, S. 12-13). Es handelt sich in der Tat
um eine besonders liberale Regelung, da jeder Arbeitnehmer bereits bei einer
Betriebszugehorigkeit von nur 6 Monaten berechtigt ist, an einer Bildungsmal3nahme seiner Wahl
ohne zeitliche oder inhaltliche Beschrankung (der Inhalt kann ohne jeden Bezug zur ausgetibten
Téatigkeit sein) und nach vollig flexiblen Modalitéten, auf Vollzeit- oder auf Tellzeitbass,
teilzunehmen. Der Arbeitgeber kann einen solchen Urlaub nicht ablehnen, sondern lediglich (bis
Zu 6 Monaten) hinaus-schieben, alerdings nur mit ausdriicklicher Zustimmung der Gewerk-
schaftsvertreter.

Wie auch bei alen anderen Formen individueller Arbeitszeitverkirzungen in Schweden besteht
flr den Arbeitnehmer die Garantie der Riickkehr an seinen ange-stammten Vol zeitarbeitsplatz bei
gleicher Bezahlung und zu denselben Arbeits-bedingungen. Er kann zu jedem beliebigen
Zeitpunkt wieder seinen Arbeitsplatz bei einer Vorankiindigungsfrist von zwei Wochen bis zu
einem Monat einnehmen, da er keines-wegs verpflichtet ist, den begonnenen Ausbildungszyklus
abzuschlief3en.

Ein so gunstiges System héangt in seiner Entwicklung ganz entscheidend von der Hohe des
Lohnausgleichs fur die Teilnehmer an einer Bildungsmal3nahme ab. In Schweden stehen daflr
Stipendien und offentliche Darlehen mit langen Laufzeiten und weitgehenden
Vorzugsbedingungen zur Verfligung.

In den anderen Landern gibt es solch fortschrittliche Bildungsurlaubsregelungen nur im
Offentlichen Dienst oder in den grofiten Unternehmen. Generell sind dort die Rege-lungen an
mehr Auflagen gebunden as in Schweden, doch kénnen sie Aufstiegsmdglichkeiten ertffnen,
wenn die Bildungsmal3nahme erfolgreich abge-schlossen wurde.
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Der Bericht zu Belgien enthédlt einen interessanten Hinweis zu den Neuerungen aufgrund der
"Einfihrung eines Anspruchs auf Unterbrechung des Berufslebens und/oder auf Reduzierung der
Arbeitsleistungen mit obligatorischer Vertretung" (vgl. BE, S. 21/22). Diese Neuerungen gehen
hinsichtlich ihrer Rahmenregelungen (Koniglicher Erla® und Tarifvereinbarungen) erst auf die
Jahre 1993 und 1994 zurlick. Die genannten Texte legen die Bedingungen fest, unter denen
Arbeitslose mit Forderung durch die Behtrden vortibergehend als Vertretung der eigentlichen
Arbeitsplatzinhaber beschéftigt werden konnen. Obwohl es fir eine Gesamtbilanz noch verfriht
ist, zeigt sich deutlich, dal? diese Regelungen mehr Erfolg bei denjenigen haben dirften, die das
Recht auf Unterbrechung (die eine frei gewahlte Verkiirzung des gesamten Berufsleben darstelt)
in Anspruch nehmen méchten, als bei denen, die vorUbergehend deren Vertretung Ubernehmen
sollen.

2.2.4 Gleitender Ubergang in den Ruhestand

Angesichts anhaltender, ja steigender Massenarbeitslosigkeit haben fast alle européischen Lénder
weitere altersbezogene Malinahmen getroffen. So wurde nicht nur das offizielle Ruhestandsalter
(oder zumindest das Alter, in dem der Arbeitnehmer volle Leistungen beanspruchen kann)
gesetzlich und/oder tarifvertraglich gesenkt, sondern es konnten auch - bisweilen mit 6ffentlicher
Hilfe - Vorruhestandsregelungen auf der Ebene der Unternehmen getroffen werden, die zu
Personalklirzungen gezwungen waren. Dieser Weg war fur die Betroffenen oftmals weniger
schmerzhaft, in Berufen mit duerst hohen korperlichen bzw. nervlichen Belastungen wurde er
sogar als wohlverdiente Erleichterung empfunden. Die Behtrden ihrerseits nutzten ihn als
Moglichkeit zur Senkung der Arbeitslosenzahlen.

Da es sich um ein vollstandiges und endgtiltiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben handelt, ist
die Frage, ob diese Mal3nahmen zur Problematik der Arbeitszeitverkiirzung gehéren, eine reine
Definitionsfrage. Wenn, wie dies bestimmte Soziologen tun, die Dauer der Arbeit wahrend des
gesamten Lebens eines Menschen von der Wiege bis zum Grab gemessen wird, dann ist der volle
Vorruhestand natdrlich Teil des Themas (dafiir entscheiden sich der deutsche Bericht S. 29-36 und
der niederlandische Bericht S. 49-56), doch trifft das ebenso auf die Verléangerung der Schulzeit
oder die Veranderung der Erwerbsquoten nach Geschlecht und Alter zu (dann fehlen also nur noch
die rein demographischen Kriterien, zu denen die Einwanderung gehért, fir eine vollstandige
Analyse des Arbeitsangebots). Wenn man sich hingegen dafir entscheidet, nur die Arbeitsdauer
der Erwerbsbevélkerung im Ublichen Wortsinn zu messen, dann ist der volle Ruhestand keine
Komponente der Problematik der Arbeits-zeitverkiirzung, in die dann lediglich der gleitende
Ubergang in den Ruhestand oder die Altersteilzeit (wir verwenden diese beiden Ausdriicke
unterschiedslos) eingehen. Hierflr haben sich der franztsische und der schwedische Bericht
entschieden. Wir konnen nur fur den letztgenannten, engeren Ansatz, der in allen Berichten
abgehandelt wird, eine Synthese vorschlagen; die an einem weiter gefaldten Ansatz interessierten
Leser missen wir auf die beiden obengenannten Berichte verweisen.
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Die Altersteilzeit steckt in den meisten Landern noch in den Kinderschuhen, namentlich in
Belgien, Frankreich und Deutschland, obwohl hier im August 1996, also zum Ende des
Untersuchungszeitraums, ein neues Gesetz in Kraft getreten ist (vgl. DE, S. 34-35). Da solche
Losungen u.a. aus humanistischen Erwéagungen (vgl. Aus-fiihrungen weiter unten) von Interesse
sein konnen, sind die beiden as Erklérung fur die MiRRerfolge angefiihrten Grinde ungleich
Uberzeugend:

1.  Zum einen wird as Begrindung angefiihrt, diese Regelungen bdten zu geringe Anreize,
insbesondere wegen der Konkurrenz durch Vollruhestandssysteme. Diese Griinde sind zwar
Uberzeugend, vor alem fur Deutschland und Frankreich, aufgrund ihres institutionellen
Charakters konnten sie jedoch wegfallen, wenn die Ubrigen Vorruhestandssysteme wegen
zunehmender Finanzierungszwange in allen Landern weniger attraktiv werden.

2.  Zum anderen werden Einwénde vorgebracht, die sich auf die organisatorischen
Schwierigkeiten der Unternehmen bei der Férderung dieser Art von Teilzeitarbeit beziehen.
In Anbetracht der allgemeinen Entwicklung der Teilzeitarbeit (vgl. oben unter 2.2.1) muf3
auf diese Kritik ndher eingegangen werden. Sie kann der Tatsache gelten, dal die
Entwicklung dieses Systems vor allem in Industriebetrieben vorgesehen wurde, die weniger
an Tellzeitarbeit gewdhnt sind als Dienstleistungsunternehmen, doch kann das keine
Erklarung fir die langsame Entwicklung des gleitenden Ubergangs in den Ruhestand in den
letztgenannten Unternehmen sein. Ernster ist der Einwand, der darauf beruht, daf3 die
betreffenden Arbeitnehmer den Ubergang zu einer Teilzeitarbeit ablehnen, bei der sie als
weniger attraktiv angesehene Aufgaben zu erfillen haben. Das aber ist nicht unvermeidlich
(vgl. Ausfiihrungen weiter unten), vor allem jedoch widerspricht es dem schwedischen
Beispiel.

In der Tat hat sich die Altersteilzeit vor allem in Schweden seit dem Gesetz von 1976 entwickelt
(vgl. SU, S. 15-16). Die Zahl der Personen, die die Regelung in Anspruch nehmen, scheint seit
nahezu 20 Jahren stabil, Schwankungen sind vorwiegend durch die Héhe des (von den
Arbeitgebern gezahlten) Lohnausgleichs bedingt, die je nach politischen Mehrheitsverhéltnissen
und allgemeiner Wirtschaftslage zwischen 50 und 65 % vor Steuer (danach viel mehr) lag. Wie
auch bei den anderen Vorruhe-standssystemen (vgl. Bericht Niederlande, S. 51-52) machen sehr
viel mehr Manner a's Frauen von der Regelung Gebrauch.

In einer Reihe von Landern liegen nur spérliche Informationen zum Verhalten in den
Unternehmen vor, die diese Formen eines gleitenden Ubergangs in den Ruhestand erprobt haben:

e Die Arbeitnehmer fuhren abgesehen von den Argumenten zugunsten des vollen
Vorruhestands zwel Dinge an, die meistens positiv gesehen werden: Erstens |&3t sich ein
"schlagartiger" Eintritt in den Ruhestand vermeiden, der oft einen psychologischen Schock
verursacht, wie mehrere altersmedizinische Erhebungen bestétigen, und der Ubergang vom
Erwerbsleben zu neuen Tétigkeitsformen der dteren Generation erfolgt schrittweise.



Die aus den Monographien der Unternehmen abgeleiteten Erkenntnisse

Zweitens wird den Jugendlichen dabei geholfen, ihren Platz zu finden, einmal quantitativ,
indem die Arbeit mit ihnen geteilt wird, vor allem aber qualitativ, indem Erfahrungen und
Know-how, die wdhrend des gesamten Berufslebens erworben wurden, an sie weitergegeben
werden. Der letztgenannte Vorteil héngt natiirlich sehr vom Verhalten der Betriebsleitungen
in dieser Frage ab;

Weas die Betriebseitungen betrifft, so ist zuerst danach zu fragen, ob die Altersteilzeit zu
Ersatzeinstellungen oder zur Ubernahme junger Teilzeitkréfte in Vollzeitarbeit gefiihrt hat.
Zu diesen unterschiedlichen Mdoglichkeiten liegen uns keine Zahlenangaben vor. Aus
Beobachtungen vor Ort wissen wir allenfalls, dald - insbesondere in der Industrie - die
verstarkte Nutzung eines Vorruhestandssystems allzu oft defensiv bedingt ist, da esfolglich
eher um die Rettung von Arbeitsplétzen al's um Neueinstellungen geht. Kommt es jedoch zu
Neueinstellungen, dann ist interessanterweise  festzustellen, da  der
Altersteilzeitbeschéftigte als Betreuer der neuen Mitarbeiter eingesetzt wird, wobel die
Know-how-Vermittlung in einer Weise erfolgt, die eher mit alten handwerklichen
Traditionen vergleichbar ist.
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Wir erheben keinen Anspruch darauf, eine vollstandige Synthese der Fragen zur
Arbeitszeitverkiirzung in Europa vorzulegen. Im letzten Jahresbericht der Kommission Uber die
Beschéftigung gibt es dazu ein umfangreiches Kapitel. Vielmehr, so scheint uns, bringt die
Neuartigkeit des gewdahlten Konzepts bereits in dieser ersten Phase besondere Erkenntnisse, die
sich auf den Vergleich der einzelstaatlichen Erfahrungen mit der Arbeitszeitverkiirzung
(Abschnitt 3.1), auf die Methodik der monographischen Untersuchungen (Abschnitt 3.2) sowie
auf die Notwendigkeit einer grindlicheren Bewertung der Folgen der in diesem Bereich
ergriffenen Mal3nahmen (Abschnitt 3.3) beziehen.

3.1 Individuelle Arbeitszeitverkirzungen nehmen am
raschesten zu, wenn es keine Verkirzung der
Regelar beitszeiten gibt

Die Unterscheidung zwischen kollektivrechtlichen und individuellen Verkiirzungen der
Arbeitszeit hat sich letzten Endes als die summa divisio dieser Studie erforderlich gemacht (vgl.
Einflhrung zum zweiten Teil). Unseres Erachtens ist dies nicht nur ein beguemes
Darstellungsverfahren, sondern auch Ausdruck einer wirklichen strategischen Entscheidung
seitens der Behorden (und dartiber hinaus ein Hinweis auf mehr oder weniger ausdriickliche
kollektive Entscheidungen) hinsichtlich der Form, die nach ihrem Dafirhalten die
Arbeitszeitverkirzung in den Betrieben annehmen soll. Denn generell setzt sich - wie auch in
alen Ubrigen entwickelten Landern - der Prozel3 der Arbeitszeitverkiirzung wie zu alen anderen
Zeiten seit mehr as einem Jahrhundert fort, d.h. der umfassendste uns zur Verfiigung stehende
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Indikator, die effektive Jahresarbeitszeit aller Arbeitnehmer (in  Vollzeit- oder
Teilzeitbeschéftigung), sinkt weiter; eine Ausnahme bildet seit 1982 Schweden (besonders bei der
Frauenbeschéftigung).

Mithin ist die individuelle oder kollektivrechtliche Verkirzung der Arbeitszeit eine Sache
kollektiver Praferenzen. Ein einziges der finf Lander hat hierbel Kontinuitat bewiesen, ndmlich
Schweden, das seit mindestens einem Vierteljahrhundert den individuellen Formen den Vorzug
gibt. Soist dort wie auch andernorts die Teilzeitarbeit sehr verbreitet, insbesondere aber wird eine
vollig neuartige Form des Elternurlaubs und des schrittweisen Ubergangs in den Ruhestand
praktiziert. Diese Neuartigkeit ging lange Zeit (bis zum Ende der achtziger Jahre) mit
auRBergewdhnlichen Leistungen im Bereich der Beschéftigung einher; streiten 183t sich hdchstens
Uber Richtung und Stdrke der kausalen Zusammenhénge zwischen diesen beiden grofen
schwedischen Besonderheiten. Fest steht allerdings, dald es mit der Sonderstellung (vorlaufig?)
vorbei ist und dal’ Schweden, das sich in seiner Arbeitslosenquote von anderen schon nicht mehr
unterscheidet, Gefahr l&uft, auch in der Arbeitszeitproblematik gleichzuziehen.

Die vier anderen Lander haben weniger Kontinuitét an den Tag gelegt. Sie alle gaben in naher
oder ferner Vergangenheit der kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkiirzung den Vorzug, die den
Unternehmen durch Gesetz oder Tarifvertrdge vorgegeben wurde. In unserem Analysezeitraum
hat sich dabel hauptsichlich Deutschland hervorgehoben, das in Schilisselsektoren wie der
metallverarbeitenden Industrie schrittweise zur 35-Stunden-Woche tberging. Von den anderen
drei Landern kann nicht behauptet werden, dal’} diese Etappe abgeschlossen ist; ganz im
Gegenteil, denn in Frankreich und den Niederlanden kommt es (nach unserem Analysezeitraum,
d.h. seit einem Jahr) zu einer Rickkehr zu Vorhaben betreffs Senkung der wdchentlichen
Regelarbeitszeit auf 36 oder 35 und sogar auf 32 Stunden.

Zweifellos a3t sich mit dem, was sich seit einem Jahrzehnt - aufRer in Deutschland - getan hat,
das Wiederaufleben der Auseinandersetzungen erkléren (abgesehen davon, dald es hierbel im
Laufe der Geschichte immer wechselnde Zeiten von nachlassendem und wiederansteigendem
I nteresse gegeben hat). Wahrend die Regelarbeitszeit in den Ubrigen Landern stagnierte, ging die
durchschnittliche effektive Arbeitszeit - aul3er in Schweden, wie bereits angefihrt - immer weiter
zurck. Das geschah aber nur selten in Form von betriebsintern beschlossenen
kollektivrechtlichen Verkirzungen, sondern hauptséchlich in Form individueller
Arbeitszeitverkiirzungen und dabei vornehmlich durch den Ausbau der Teilzeitarbeit. Besonders
aufschluRreich sind hier der Fall der Niederlande um 1990 und der Fall Frankreich ab 1993.

Selbstverstandlich haben kollektivrechtliche und individuelle Arbeitszeitverkirzungen (wir
vereinfachen, indem wir uns an diese bindre Aufteilung halten) jeweils ihre Vorziige und ihre
Nachteile; den Verfassern der einzelstaatlichen Berichte folgend, haben wir uns bemiiht, auf sie
einzugehen. Auch hier hangt von den kollektiven Préferenzen ab, welche Form gefdrdert wird.
Die Niederlande haben sich im Betrachtungszeitraum offenbar eindeutig dafiir entschieden, der
Tellzeitarbeit den Vorrang einzurdumen, und dabei die bekannten Erfolge erzielt. Belgien und
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Frankreich (man darf sich fragen, ob Deutschland jetzt nicht auch eine solche unschliissige
Haltung einnimmt) verfolgten ein nicht eindeutiges Konzept, d.h. sie fihrten mehr und mehr
finanzielle Anreize fur sémtliche Modalitéten der Arbeitszeitverkiirzung ein, bis sie (in Belgien)
untiberschaubar bzw. (in Frankreich) widerspriichlich wurden, so daf3 letzten Endes in grofRerem
Ausmal3 nur eine Erweiterung der Tellzeitarbeit mit immer zwingenderem Charakter erreicht
wurde.

Auf keinen Fall darf man sich angesichts der Zunahme der staatlichen Initiativen oder der Fille
von betrieblichen Neuerungen lllusionen dartiber machen, inwieweit sie letztendlich bei der
Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit von Bedeutung sind, denn als Arbeitszeitgestaltung und
Flexibilisierung in den Vordergrund gestellt wurden, um die Unternehmen zu veranlassen, daflr
kollektive Arbeitszeitverkiirzungen vorzunehmen, haben die Unternehmensleitungen in
zahlreichen Féllen von ersteren Gebrauch gemacht, doch kaum Arbeitszeitverkirzungen
vorgenommen; as es immer mehr finanzielle Erleichterungen gab, war der Wunsch, in deren
Genul3 zu kommen, deutlicher erkennbar als der Wunsch, entsprechend mehr Arbeitsplétze zu
schaffen. Sicherlich falt fur viele Unternehmen, die wir analysierten, dieses Urteil zu streng aus,
doch spiegelt es das Verhalten al der - viel zahlreicheren - Unternehmen wider, die wir eben nicht
zu analysieren hatten, weil sie sich ungeachtet der Vielzahl von Anreizen und anderen
Anregungen nicht dem Prozef3 der kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkirzungen anschlossen.

Die Bilanz dieses Jahrzehnts in den betroffenen finf Landern scheint bei aller Vielschichtigkeit
der Politiken ziemlich klar. Uberall (fiir Schweden haben wir aufgrund seines spateren Beitritts
zur EU keine vergleichbaren Angaben) verkirzt sich "die Zahl der normalerweise von den
beschéftigten Personen geleisteten Arbeitsstunden”, um die Terminologie der Berichte der GD V
Uber die Beschaftigung aufzugreifen, im Zeitraum von 1983 bis 1995, und zwar um etwa
zweieinhalb Stunden in Deutschland und Belgien, um zwei Stunden in den Niederlanden und um
reichlich anderthalb Stunden in Frankreich. In dem kirzer zurtickliegenden Zeitraum von 1990 bis
1995 bestétigt sich dies mit Verringerungen von einer bis anderthalb Stunden tber diese finf
Jahre. Wie in alen anderen untersuchten Léndern ist diese Fortsetzung des jahrhundertealten
Prozesses der Arbeitszeitverkirzung teilweise auf einen strukturellen Mechanismus
zurlckzufihren, der so gesehen aulerhalb jeder "Politik” der Arbeitszeitverkirzung, ob sie vom
Staat oder von den Unternehmen ausgeht, liegt. Es handelt sich dabei vielmehr um den
Beschéftigungstransfer von der Landwirtschaft und der Industrie, wo durchschnittlich langer
gearbeitet wird, in den Dienstleistungssektor, wo die Arbeitszeit gewohnlich kirzer ist. Doch
dieser spontane sektortibergreifende Mechanismus macht EU-weit im Schnitt nur 20 Minuten
gegentber einer Gesamtverkiirzung der Arbeitszeit von eineinhalb Stunden aus.

Im wesentlichen ist also die in den Gesamtstatistiken festgestellte Arbeitszeitverkiirzung
gemeinsam auf kollektivrechtliche und individuelle Verkirzungen der Arbeitszeit in den
einzelnen Bereichen einer Wirtschaft zurtickzuftihren. Damit entféllt in Landern, die insgesamt
die grofiten Arbeitszeitverkirzungen erreicht haben, diese Uber den Gesamtzeitraum von
1983 bis 1995 jeweils etwa zur Halfte auf die beiden Arten von Verkirzungen. Dagegen
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entsprach in den Niederlanden die Rekordentwicklung der Teilzeitarbeit, vor allem im Zeitraum
1990 his 1995, einem Wiederanstieg der kollektiven Arbeitszeit (der gréfite in den 12 Léndern).
In Frankreich sind die mittelmélBigen Ergebnisse darauf zuriickzufiihren, daf’3 eine
durchschnittliche Entwicklung der Teilzeitarbeit, die vor alem am Ende des
Betrachtungszeitraums zu spiren ist, mit einem Stagnieren der kollektivrechtlichen
Arbeitszeitverkiirzung Uber den gesamten Betrachtungszeitraum und sogar einem merklichen
Wiederanstieg (dem zweitgroéfiten von den gleichen 12 Landern) in der ersten Héfte dieses
Jahrzehnts einherging.

Spontan entwickelt sich besonders seit Beginn dieses Jahrzehnts die individuelle
Arbeitszeitverkiirzung am raschesten weiter. Dal3 sie sozialen Rickschritt darstellt, kann nur
vermieden werden, wenn sie durch die Kraft der Gewerkschaften (in Schweden und zweifellos
auch in den Niederlanden) oder durch den Gesetzgeber gestiitzt wird. Soll darliber hinaus ein
Prozeld der kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkiirzung in Gang gebracht werden, dann sollte man
sich nicht allzusehr auf einen neuen Wundermechanismus verlassen (von denen zahlreiche seit
langem in den untersuchten Landern angewendet wurden, so dal? heute das Dilemma zwischen
Ineffizienz und unhaltbarer Belastung der Staatsfinanzen kaum noch Uberwindbar ist), sondern
eher den klassischen Weg der Verringerung der Regelarbeitszeit durch Verhandlungen oder, im
Falle der Untétigkeit der Sozialpartner, per Gesetzeskraft gehen.

3.2 Ein Analyseschema fiir die monographische
Untersuchung der kollektivrechtlichen
Arbeitszeitverkir zungen

Zur Durchfiihrung unserer gemeinsamen Aufgabe muf3ten wir damit beginnen, uns einen genauen
Uberblick tber die in unseren fiinf Landern bereits vorhandenen Untersuchungen zur Politik und
zum Verhalten der Unternehmen in der Frage der Arbeitszeitverkirzung zu verschaffen.
Abgesehen von einer unléngst vorgenommenen Erhebung in Frankreich ist offenbar die Erfassung
von Wirtschaftsdaten auf der Grundlage von Panels kaum angewendet worden, was seinen Grund
sicherlich in den schwer zuganglichen Quellen (wie Bilanz-Zentralstellen) und in der
Kompliziertheit der Umsetzung hat. Meinungsumfragen bei Unternehmensleitern sind durchaus
geeignet, einige Informationen zu liefern, doch in den meisten Landern erbringen die
Einzeldarstellungen von Unternehmen ein Hochstmal3 an Angaben, vor allem wenn man sich voll
Uber ihren Hauptmangel im klaren ist, der darin besteht, dal3 sie keinesfalls den reprasentativen
Charakter der beobachteten Verhaltensweisen garantieren.

Daher wurde in dieser ersten Phase unseres gemeinsamen Vorgehens der Verwendung von bereits
vorhandenen monographischen Arbeiten Vorrang eingerdumt. Ehe allgemeingliltige
Schluf¥folgerungen daraus gezogen werden konnten, mufdte jedoch erst versucht werden, die
zahlreichen monographischen Arbeiten, die in verschiedenen Landern unter unterschiedlichen
Rahmenbedingungen und mit jeweils anderem Anliegen entstanden waren, vergleichbar zu
machen. Aus diesem Grunde erarbeiteten wir uns gemeinsam ein allgemeines
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Interpretationsschema. Nach unserer Erfahrung scheint dieses Analyseschema zwar von Nutzen
gewesen zu sein, um die vorhandenen Einzeldarstellungen auszuwerten, doch sicherlich mifiten
kollektivrechtliche und individuelle Arbeitszeitverkilirzungen besser unterschieden werden.

Bei den Monographien, die sich hauptsachlich mit den kollektivrechtlichen
Arbeitszeitverkiirzungen befaldten, sahen wir uns veranlaldt, unter Beachtung der einzelnen
einzelstaatlichen Berichte den urspriinglichen Fragespiegel insgesamt leicht zu korrigieren. Da
wir davon ausgehen, dai dieses zusammenfassende Schema fir kiinftige Erhebungen verwendet
werden konnte, unabhéngig davon, ob sie Unternehmen der gleichen Lander betreffen, geben wir
in nachstehendem eingerahmten Feld die wesentlichen Fragen wieder.

Bei den individuellen Verkilrzungen der Arbeitszeit besteht die wichtigste Frage darin, ob der
Eintritt in diesen Prozeld (Teilzeitbeschéftigung, Elternurlaub, zweckgebundene Freistellung,
allmahlicher Ubergang in den Ruhestand usw.) frei von dem Betroffenen gewéhit wurde. Ist dies
nicht der Fall, dann ist das Verhalten des Arbeitgebers als mal3geblich zu untersuchen, wobei das
beigefiigte Schema mit einigen Anderungen verwendbar sein muR. Wird die Frage bejaht, ist das
Verhalten der Arbeitnehmer ausschlaggebend, und die Unternehmenspolitik erweist sich nur noch
als fordernder, nicht aber a's auslésender Faktor. Die Methoden zur Analyse des Verhaltens der
Arbeitnehmer missen dann ganz anders aussehen, d.h. die Befragungen und Meinungsumfragen
kénnen - unproblematischer als beim Verhalten der Unternehmen - durch ékonometrische Panel-
Analysen erganzt werden. Das aber wiirde uns vom Gegenstand unserer Analyse abbringen, der
"die Politik der Unternehmen™ betrifft.

Analyseschema fur kollektivrechtliche Arbeitszeitverkiirzungen
1. Ausldsende Faktoren

1.1 Hat eseine Verkiirzung der betrieblichen Regelarbeitszeit gegeben?
- durch den Gesetzgeber?
- aufgrund von branchentbergreifenden oder Branchentarifvertrégen?

1.2 Wourden finanzielle Anreize (Steuernachlasse, Befreiung von Sozialabgaben) durch den Staat
eingefihrt? Wenn ja, sind die Fragen des néchsten Absatzes zu beantworten.

1.3 Welche betriebsinternen Umstdnde haben zu der Entscheidung (Gber die
Arbeitszeitverkirzung gefuhrt?
- Welche Art von Umstanden?
...Soziale Forderungen?
...Technische Veranderungen, die eine Verldngerung der Maschinenlaufzeiten,
schnellere Produktivitétssteigerungen erfordern?
...Verénderungen der Marktlage?
- Beschéftigungsaussichten
...steigend (offensiv)
...sinkend (defensiv)?
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2. Tarifverhandlungen

21

2.2

2.3

Von wem ging die Initiative fir die Verhandlungen aus: von der Unternehmerseite? von der
Gewerkschaft? ...

Verhandlungsthemen: Umgestaltung der Arbeitszeit, ...?
Ablauf der Tarifverhandlungen

- Ernsthaftigkeit der Verhandlungen?
- Dauer der Verhandlungen?

3. Inhalt der Vereinbarungen

31

32

3.3

34

35

Geltungsbereich der Vereinbarungen

- Wer sind die Unterzeichner?

- Laufzeit der Vereinbarungen?

- Anzahl (oder Prozentsatz) der darunter fallenden Arbeithehmer?

Umfang der Arbeitszeitverkirzungen

Modalitéten fir die Arbeitszeitverkirzungen

- Berechnung Uber eine Woche, ein Jahr oder mehrere Jahre?
- Wochenendschichten, Nacht-, Samstags-, Sonntagsarbeit?

- Vier-Tage-Woche usw.?

Bestimmungen betreffend:
- das Arbeitsentgelt?
- die Arbeitsverhaltnisse (unbefristeter, befristeter Arbeitsvertrag, Zeitarbeit usw.)?

Bedingungen fiir Umsetzung und Uberwachung

- Ausbildung?

- Einstufungstabellen?

- Einflhrung von Verfahren zur Einbeziehung des Personal s (Projektgruppen, Qualitatszirkel
usw.)?

- Vereinbarungen Uber Leistungsanreize, Mitwirkung?

- Vereinbarungen zu Bewertung (mehrseitig oder nicht)?
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4. Auswirkungen der Arbeitszeitverkirzungen

4.1 ..auf die 6konomischen Variablen
- Beschéftigung?
- entstehender Produktivitatszuwachs (auf Dauer, voribergehend)?
- Produktionskapazitéten?
- Produktionskosten?
- Gewinnspannen und andere finanzielle Ergebnisse?
- Investitionen?

4.2 ..auf die Arbeits- und Lebensbedingungen

4.3 ..auf die soziaden Beziehungen
- Entstehung von Konflikten?
- Abschlul® weiterer Vereinbarungen?

3.3 Die gegenwartigen Bewertungsmangel sollten vorrangig
beachtet werden

Neben der wiinschenwerten Ausweitung der vorliegenden Erhebung auf eine grofRere Anzahl von
Landern (insbesondere Vereinigtes Konigreich und Mittelmeerraum) wirde es durchaus lohnen,
sich mit einer Reihe von Forschungsfeldern eingehender zu befassen, ohne die bekanntesten
Themen wiederaufzugreifen, wie z.B. Verbindung von Arbeitszeitverkiirzungen mit
verschiedenen Formen der Arbeitszeitgestaltung (Schichtarbeit, kapazitétsorientierte variable
Arbeitszeit usw.). Hier seien nur drei genannt:

1. Berechtigung und Effizienz der staatlichen finanziellen Anreize fir Arbeitszeitverkirzungen
sowohl mit kollektivem als auch mit individuellem Bezug;

2. Bessere Unterscheidung zwischen selbst gewéhlter und aufgezwungener Teilzeitarbeit und
konkrete Modalitéten jeglicher Art zur Erreichung eines geringeren Stellenwertes letzterer
zugunsten ersterer;

3. Mdglichkeit des Ausbaus in allen européischen Léndern der - auf3er in Schweden - noch
wenig verbreiteten Regelung zur Altersteilzeit oder zum schrittweisen Ubergang in den
Ruhestand.

Aus unseren schriftlichen Berichten wie auch aus den entsprechenden Beratungen scheint sich
jedoch ein noch spezielleres Thema zu ergeben: die Bewertung der
Arbeitszeitverkiirzungsprozesse. Um dieses Forschungsfeld nicht allzu breit zu fassen, kénnte
man die Untersuchung auf den Fall der kollektivrechtlichen Arbeitszeitverkirzungen
beschréanken, fir die die Frage entscheidende Bedeutung hat. Wir haben bereits verschiedentlich
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darauf hingewiesen (besonders in Abschnitt 2.1.3), da es fir die meisten
Arbeitszeitverklrzungen mit kollektivem Bezug keinerlel Bewertung gibt, weder von seiten der
Akteure selbst noch von den sachverstandigen Verfassern der Monographien. Werden
Einschétzungen gegeben, dann beruhen sie entweder auf unkontrollierbaren AuRRerungen einer der
beteiligten Seiten oder auf Feststellungen, bel denen die spontane Entwicklung des Unternehmens
untrennbar mit den spezifischen Auswirkungen der Arbeitszeitverkiirzung vermischt wird. Die
schwerwiegendste Ungewiltheit betrifft hier die Frage, inwieweit sich eine beobachtete
Arbeitszeitverkirzung auf den Zuwachs an Produktivitét je Stunde und auf das
Beschéftigungswachstum (durch Einstellungen oder Erhalt von Arbeitsplétzen) auswirkt. Das ist
schwerwiegend nicht nur, weil die Beschéftigung das zentrale Ziel der meisten Malihahmen zur
Arbeitszeitverringerung ist, sondern auch weil vom Ausmal solcher entstandenen
Produktivitétszuwéchse ale tbrigen moéglichen Effekte einer solchen Verringerung abhangen.
Daraus folgt: wenn eine Arbeitszeitverkiirzung bei gleichbleibendem Lohn voll und ganz durch
einen solchen Zuwachs kompensiert wirde, dann wéren ihre Auswirkungen auf alle anderen
Unternehmensvariablen null, was bedeutete, dal3 die Arbeitnehmer lediglich Arbeitszeitdauer
gegen Intensitét eingetauscht hatten.

Wir halten es fir moglich, diese (Nicht-)Kenntnis weitgehend zu verbessern, und zwar durch
Erhebungen vor Ort in Form von Befragungen einiger Schllsselpersonen in den ausgewdhlten
Unternehmen und gegebenenfalls von Personen, die diese beobachtet haben (Verfasser der
Monographien, Journalisten usw.). Es wiirde auf keinen Fall darum gehen, Einzeldarstellungen zu
verfassen oder zu Uberarbeiten, sondern im Vorfeld der Gespréche (2 bis 5 pro Unternehmen?) auf
die bereits vorhandenen Arbeiten zuriickzugreifen. Das bedeutet, dal3 bei gleichem finanziellen
Umfang die Anzahl der ausgewahlten Unternehmen maglicherweise hoher ist. Es kdnnte sich um
Unternehmen handeln, die erst in jingster Zeit Arbeitszeitverkirzungen eingefihrt haben (um neu
entstandene Problemfelder zu berticksichtigen) oder dies bereits zu einem weiter zurlickliegenden
Zeitpunkt getan haben (um einen grof3eren Abstand fir die Einschétzung der Folgen insgesamt zu
haben). Die Kriterien fir die Auswahl dieser Unternehmen miften von allen einzelstaatlichen
Teams einvernehmlich festgel egt werden.

Dabei hétte jedes Team nach dem gleichen Befragungsprinzip auf der Grundlage ganz einfacher
Regeln vorzugehen:

1. Ermitteln des Geltungsbereichs, des Umfangs und des Zeitplans fir die Umsetzung der
Arbeitszeitverkiirzungen.

2. Erfragen der gleichen Zahlenangaben fir die Jahre nach dieser Umsetzung, und zwar fir
folgende zwei Situationen: einerseits Anwendung der Arbeitszeitverkiirzung und
andererseits Situation, zu der es ohne Arbeitszeitverkirzung gekommen wére. Es geht also
nicht darum, lediglich die Situation vor und nach einer Arbeitszeitverkirzung zu
vergleichen, denn in letztgenanntem Fall kann unméglich in Erfahrung gebracht werden, ob
die Arbeitszeitverkiirzung nicht Gelegenheit oder Vorwand fir Produktivitétszuwéchse
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gewesen ist, die ohnehin erzielt worden waren (vgl. besonders Lehnner [1995]). Es geht
darum, zwei Szenarios miteinander zu vergleichen.

3. Erfragen dieser Zahlen fir das erste Jahr nach Einfiihrung der Arbeitszeitverkirzung, dann
fur das zweite und gegebenenfalls fUr das dritte Jahr.

4. Nur einige besonders einfach zu ermittelnde variable Grofen erfragen, wie z.B.
Produktionsvolumen (Umsatz bei Dienstleistungsbetrieben), Beschéftigtenzahl (darunter
moglichst Anteil und Dauer der Teilzeitbeschéftigungen), wobei zumindest zwischen
Angestellten und Arbeitern unterschieden werden sollte (weiter-gehende Einteilungen
konnten von den einzelstaatlichen Teams entsprechend dem Grad der tayloristischen
Organisation der untersuchten Unternehmen angeboten werden). Hier sollte vermieden
werden, in erster Linie Fragen zur Produktivitét zu stellen, da dieser Begriff im Vokabular
der Unternehmen mit grofdten Unklarheiten behaftet ist. Selbstversténdlich hat der
Interviewer die Aufgabe, seinem Gesprachspartner Fragen zur Kohérenz der fur ein Jahr
angegebenen Zahlen zu stellen, und zwar unabhéngig davon, ob es sich nun um ein
beobachtetes oder um ein hypothetisches Jahr handelt. Insbesondere soll er ihn auf die
Notwendigkeit hinweisen, sich stets an die folgende buchhalterische Regel zu halten:

Das Wachstum der Produktivitat je Stunde ist gleich dem Wachstum der Produktion
abzlglich der Entwicklung der Beschéftigtenzahl und zuziglich der Arbeitszeitverkiirzung.

Anders ausgedriickt, nachdem die letzten drei Zahlen angegeben worden sind, sollte sich der
Befrager bei seinem Gesprachspartner vergewissern, ob er denn auch dem zustimmen kann, was
sie hinsichtlich der Veranderung der Produktivitét je Stunde bedeuten, und wenn nicht, ihn dazu
bringen, seine Schatzwerte insgesamt zu Uberdenken.

Abschlieffend ist zu sagen, dad bei einem solchen Vorgehen zwei deutliche Fortschritte zu
erwarten sind, und zwar

e zum einen hinsichtlich der objektiven Ermittlung der Auswirkungen der
Arbeitszeitverkiirzung in den Unternehmen und

e zum anderen hinsichtlich der Aufnahme von Bestimmungen fir solche mehrseitigen
Bewertungen in kinftige betriebliche Vereinbarungen.

Mit diesem Ansatz dirften alle von unseren Teamsin dieser ersten Phase gel eisteten Arbeiten eine
wesentliche Ergénzung finden.
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Zusammenfassung
Allgemeine Merkmale

Belgien wird durch eine foderative Struktur in Politik und Verwaltung gekennzeich-net, die drei
Ebenen umfaldt, den Bundesstaat, die Regionen (Flandern, Wallonien und Hauptstadt Briissel)
sowie die Sprachgemeinschaften (flamisch, franzdsisch und deutschsprachig). In Belgien ist die
Kultur des sozialen Dialogs stark ausgepragt; sie beruht auf reprasentativen Sozial partnern (hoher
gewerkschaftlicher Organisationsgrad) und einem dichten Netz von Gremien der sozialen
Konsultation und Abstimmung auf Bundes, Regional-, Industriezweigs- und
Unternehmensebene. Nach einem Rickgang der  berufsgruppenibergreifenden
Tarifvereinbarungen zwischen 1975 und 1986 haben diese seitdem wieder zugenommen.
Dennoch haben die Sozialpartner die weitge-hende Autonomie, die sie vor der Krise besal3en,
nicht wiedererlangt, und die so-ziale Abstimmung hat sich angesichts einer verschlechterten
Wirtschaftslage abgeschwécht.

Wirtschaftlich gesehen ist das Land durch eine starke Einbindung in den internationalen Wa
renaustausch sowie eine starke Integration in die Europédische Union gekennzeichnet. Die
Verschlechterung der Staatsfinanzen hatte eine sehr beachtliche Zunahme der Staatsschuld zur
Folge und schrénkte somit den Handlungsspiel raum fir die Haus-haltspolitik erheblich ein. Unter
konjunkturellem Gesichtspunkt war das Jahr 1988 im Zeitraum 1988 bis 1995 den Hohepunkt
einer Aufschwung-phase, die von 1986 bis 1990 reichte. Die folgenden drei Jahre brachten eine
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starke Rezession, gefolgt von einem Wiederaufschwung im Jahr 1994 und einer Flaute im Jahr
1995.

Die scheinbare Stabilitét der Gesamterwerbsquote der Bevolkerung (53,7 % im Jahre 1995)
verdeckt in Wirklichkeit unterschiedliche Entwicklungen, welche die Struktur der
Erwerbsbevdlkerung tiefgreifend verandert haben: starker Riickgang der Jugendlichen durch die
verléngerte Schulzeit und Abnahme der dlteren Erwerbsté-tigen einerseits sowie beachtliche
Zunahme der Frauenerwerbstétigkeit mit dem Ergebnis einer Zunahme des Frauenanteils an der
Beschéftigung andererseits. Seit 1974 wird das Arbeitsmarktgeschehen durch eine andauernde
Massenarbeitslosigkeit schwer belastet. Hervorzuheben ist, dald die Teilzeitbeschaftigung
zwischen 1988 und 1995 von 9,8 % der Gesamtbeschéftigung auf 13,8 % gestiegen ist.

Im Vergleich zu den Ubrigen Landern Europas ist Belgien durch eine verhdltnisméaidig kurze
Arbeitszeit und niedrige Erwerbsquoten gekennzeichnet. Unter diesem Gesichtspunkt dhneln die
Verhdltnisse in Belgien denen in Italien.

Arbeitszeit

Den gesetzlichen Rahmen fir die Arbeitszeit gibt das Gesetz von 1971 ab. Es legt die maximale
Arbeitszeit pro Tag (8 Stunden) und pro Woche (40 Stunden, 39 Stunden ab 1999) fest.
Festgehalten werden muf, dai? das Gesetz eine Reihe von Abweichungen von der Regelarbeitszeit
vorsah, die in der Folge noch dargelegt werden. Insbesondere wurden Mal3nahmen ergriffen, die
darauf abzielen, dieindividuelle Arbeitszeit auf Jahresbasis abzurechnen (1993) und neue Formen
der Arbeitszeitplanung in den Unternehmen versuchsweise einzufiih-ren. Die Gesetzgebung hat
so auf gewisse Art und Weise die Kodifizierung eines neuen, aus den Ausnahmen
hervorgegangenen Systems vorangetrieben.

Fir den untersuchten Bezugszeitraum erscheinen die Regierungsmalinahmen hin-sichtlich der
Verteilung der Arbeitszeit im Vergleich zu den Ubrigen beschéftigungsfordernden Initiativen
begrenzt. Die letzten diesbeziiglichen Regierungsinitiativen von einiger Bedeutung fanden vor
diesen Zeitraum statt. Das gleiche trifft auf die aufeinanderfolgenden Programme zur
Arbeitszeitgestaltung zu Beginn der 80er Jahre zu (5-3-3-Aktion und Hansenne-Versuche).

Zu Arbeitszeitverkirzungen ist es also nicht aufgrund gesetzlicher Anreize ge-kommen.
Bestenfalls haben die Gesetzesdnderungen einen Kom-promif3 zwischen den Forderungen der
Gewerkschaften nach Arbeitszeitverkiirzung und denen der Arbeitgeber nach einer flexibleren
Gestaltung der Arbeits-zeit und nach mehr Teilzeitarbeit beglnstigt. Allesin allem fanden haupt-
séchlich die Modelle zur Senkung der Lebensarbeitszeit gréfReren Zuspruch (zunéchst
Vorruhestand, dann Unterbrechung des Berufslebens). Dabei spielten insbesondere die
beruf sgruppentibergreifenden Tarifvertrége sowie die Branchen- und Betriebsvereinbarungen eine
groRRere Rolle. Vor allem die betrieblichen Verhandlungen nahmen an Bedeutung zu. Eine
Untersuchung der im Zeitraum von 1990 bis 1993 getroffenen Betriebsvereinbarungen zeigt, dal3
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die Betriebe in nicht unerheblichem Male die vom Gesetz zugelassenen Flexi-
bilisierungsmoglichkeiten in Anspruch nahmen.

Die in den 90er Jahren von der belgischen Bundesregierung ergriffenen Initiativen waren nicht
verbindlich, son-dern stellen eher Anreize fir die Umverteilung der Arbeitszeit in der Privatwirt-
schaft dar. Es handelt sich um "Betriebliche Plane fir die Umverteilung der Arbeitszeit" im
Rahmen des " Gesamtplans' (1993) und die Vereinbarung zur Beschéftigungs-férderung, zu der es
nach dem berufsgruppeniibergreifenden Tarifvertrag vom Dezember 1994 kam. Dald die
Manahmen lediglich Anreize darstellten und zudem zahlreiche Varianten aufwiesen,
verminderte zweifellos ihre Verstandlichkeit und erklart zum Teil ihre begrenzte Anwendung in
den Betrieben.

So ist es, obwohl insgesamt die wochentliche wie auch die jahrliche Arbeits-zeit der
Vollzeitbeschéftigten in Belgien im Vergleich zu den tbrigen EU-L &ndern noch immer niedrig ist,
im untersuchten Zeitraum (1988-95) zu einem Stopp des vorheriges Trends der Arbeitszeit-
verkirzung gekommen. Aul3erdem stand der Verkiirzung der Regelarbeitszeit eine Erhéhung der
effektiven Arbeitszeit gegentber, die sich durch die geltende Kurzar-beitsregelung, den
verringerten Krankenstand und die Nutzung der variablen Gestaltungsmoglichkeiten der
Arbeitszeit erkéart.

Die jlngsten MaRnahmen zur Umverteilung der Arbeitszeit im oOffentlichen Dienst auf
Bundesebene verdienen es indessen, besonders erwdhnt zu werden. In diesem Rahmen ist die
Moglichkeit der freiwilligen 4-Tage-Woche besonders genutzt worden. So hatten bis Juni 1996,
d.h. ein Jahr nach Einfuhrung der Ma3nahme, rund 10 % der dafir in Frage kommenden
Bediensteten, d.h. 7700 Personen, die | nanspruchnahme der freiwilligen 4-Tage-Woche beantragt,
bei der 80 % des Gehaltes und eine Ausgleichspramie gezahlt werden.

Die Ubrigen Malinahmen zur Umverteilung der Arbeitszeit fir Beamte sind die
Berufsunterbrechung zu 100% bzw. 50% sowie die Altersteilzeit ab 55 Jahren (von 6 % der daflir
auf Bundesebene in Frage kommenden Bediensteten beantragt). Diese Mal3nahmen zur
Umverteilung der Arbeitszeit (4-Tage-Woche, Altersteilzeit) sind oder werden auch auf den
Ubrigen Ebenen des &ffentlichen Dienstes eingefuhrt.

Die betrieblichen Verhandlungen

Die Haupttriebkraft der Arbeitszeitverkirzung waren anfangs die Forderungen der Ge-
werkschaften. Diese Forderungen, die friher auf zwei Griinden beruhten, d.h. Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen sowie Schaffung von neuen Arbeitsplétzen, wurden mit
steigender Arbeitslosigkeit auf den zweiten Aspekt beschrankt. Sie stiefRen indessen auf die
Ablehnung der Arbeitge-ber, die ihnen die Forderung nach Flexibilitét entgegenstellten.

Paradoxerweise geht jedoch aus den meisten monographischen Untersuchungen, die in den
letzten Jahren in den Betrieben angestellt wurden, hervor, da3 die Initiative zur
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Arbeitszeitverkiirzung noch immer vorrangig von den Unternehmensfiihrungen ausgeht. Sie ist
dabei auf die Einfuhrung verschiedener Formen der fle-xiblen Arbeitszeitgestaltung gerichtet. So
gehen Investitionen und neue Technologien mit dem Bestreben nach besserer Auslastung der
Anlagen durch die verschiedenen Formen der Flexibilisierung der Arbeitszeit einher. In der Folge
kommt es zu einer Verkleinerung der Arbeitsteams, zum Abbau geringqualifizierter Arbeitsplétze
und bei Neueinstellungen zum zu-nehmenden Abschluf3 von befristeten Arbeitsvertragen und zum
Einsatz von Leiharbeit. Der Haupttrend besteht in dem Streben nach Verlangerung der
Maschinenlaufzeiten durch Neugestaltung der Arbeitszeit. Vermehrte Einflhrung von
Schichtarbeit, die zur zunehmenden Verdréangung der Frauen von industriellen Arbeitsplétzen
fhrt, verstérkte Inanspruchnahme von Zulieferern, bedarfsorientierte flexible Arbeitszeit - die
Unternehmen nutzen alle Moglich-keiten, die das Arbeitsrecht bietet, um die Anlagen maximal
auszulasten.

Die organisatorische Modernisierung der Unternehmen nimmt so verschiedene Formen an:
Neugestaltung der Arbeitszeit, Erweiterung der Arbeitsaufgaben, stérkere Einbeziehung der
Arbeitneh-mer, befristete Arbeitsverhétnisse und erhéhte Anforderungen bel der Einstellung. Als
Gegenleistung erhalten die Arbeitnehmer verschiedene Verginstigungen: Zulagen - insbesondere
bei veranderten Arbeitszeiten, Sicherheit der Beschéftigung im Kernbereich auf Kosten der
Randbereiche, interne Aufstiegsmoglichkeiten oder aber Arbeitszeitverkirzungen.

Die Folgen der Arbeitszeitverkirzung

Zu den bedeutendsten belgischen Programmen zum Ab-bau der Arbeitslosigkeit zdhlen
digjenigen, die sich auf den Gesamtbestand der Arbeitskréfte beziehen (Vorruhestand,
Unterbrechung der beruflichen Laufbahn) sowie die Pro-gramme zur Umverteilung der
verfigbaren Arbeit (Teilzeit) und zur Senkung der Lohn-kosten (Plan plus eins, Plan zur
Einstellungsforderung, Verringerung der Arbeitgeberbeitrége bei Niedriglohnen, Aktion Maribel).
Insgesamt ging es im Untersuchungszeitraum bei den wiederholten Mal3nahmen zur
Arbeitszeitverkiirzung eher um die Verkirzung der Lebensarbeitszeit als um die der Jahrers- oder
Wochenarbeitszeit.

Die Tragweite der Verkiirzungen der gesetzlichen oder vertraglichen Wochenarbeitszeit |83 sich
schwer einschétzen. Wenn sich auch bei Schichtarbeit in rund um die Uhr arbeitenden Betrieben
(zum Beispiel der Ubergang von 40 zu 38 Stun-den in der Industrie) eine Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit splirbar auf die Einstellungen auswirkt, so verhélt es sich doch bei den Ubrigen
Unternehmens- und Organi-sationsformen vollig anders. Eine geringe oder schrittweise
Verkiirzung der Wo-chenarbeitszeit hat hier eher Produktivitdtsanpassungen ohne wesentliche
Anderung des Arbeitsablaufes und meist auch ohne Neueinstellungen zur Folge, und dies
insbesondere im Rahmen einer angespannten Wirtschaftslage oder eines geringen Wachstums.

Besonders im Hinblick auf Ersatzeinstellungen kommt es so-wohl bei den Malinahmen zur
Umverteilung der Arbeitszeit im weiteren Sinn als auch bei den spezifischeren Mal3nahmen zur
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Arbeitszeitverkiirzung nur in den seltenen Fallen zu einer systematischen Uberwachung. Die
Arbeitgeber missen zwar in den ,Betrieblichen Pldnen zur Umverteilung der Arbeit” die
mogliche Zahl der vorgesehenen Ersatzeinstellungen angeben, doch in der Praxis bestehen so gut
wie keine MaRnahmen zur Begleitung und Uberwachung der betrieblichen Plane.

Die belgische Praxis ist weit entfernt von den Formen der von auflen vorgeschriebenen
Arbeitszeitverkirzungen, sondern rdumt den Tarifverhandlungen breiten Raum ein. Dietarif-liche
Arbeitszeit ist fast durchweg kirzer als die noch immer bei 40 Stunden liegende gesetzliche Ar-
beitszeit, wobei sich natirlich auch Unterschiede zwischen Wirtschaftsbereichen und
Unternehmen zeigen.

Die Gewahrung von 6ffentlichen Fordermitteln zum Anreiz flr paritétische Ver-einbarungen Uber
Arbeitszeitverkiirzungen gehort zur gegenwartigen Verhandlungspraxis, wird jedoch durch die
komplizierten Verfahren und die zu starke Zersplitterung der Verhandlung auf betrieblicher Ebene
behindert, so daf3 ihre Umsetzung schwierig scheint und ihre Auswirkungen auf die
Beschéftigung begrenzt bleiben. Das Beispiel des offentlicher Sektors 1&f% jedoch auf eine
Auswei-tungen der ausgehandelten Mal3nahmen zur Arbeitszeitverkirzung und -umge-staltung
hoffen, wenn diese Mal3nahmen ein gewisses Ausmald3 annehmen. So zielt die kirzliche
Verabschiedung des Van-de-Lanotte-Gesetzes, genannt nach dem Minister, der es eingebracht
hatte, im Jahre 1997 genau in diese Richtung. Dieses Gesetz, das sich an die im 6ffentlichen
Sektor geltende Regelung des teilweisen Lohnausgleichs anlehnt, sieht die Senkungen der
Arbeitgebersoziabeitrége in den Betrieben vor, in denen die Wo-chenarbeitszeit auf 32 Stunden
verkurzt wird. Obwohl dieses Regelung auf sanie-rungsbedirftige Grof3betriebe beschrankt ist,
wird die allgemeine Anwendung dieser Mal3nahme nach dem Beispiel des Robien-Gesetzes in
Frankreich gegenwartig ge-pruft.

Neben der wenig ermutigenden Bilanz der jingsten Arbeitszeitentwicklungen in Bel-gien stellten
wir auch innovative Initiativen fest, die auch andere Perspektiven er6ffnen konnten. Dies trifft
zum Beispiel auf bestimmte Branchen- und Betriebsvereinbarungen zu. Die letzten
Stellungnahmen der beiden grofRen Ge-werkschaftsorganisationen lassen ebenfalls
Verhandlungsmdglichkeiten auf diesem Gebiet erkennen.

Die Einschétzung der Beschéftigungspolitik in Belgien fihrt auf jeden Fall zu einem wider-
spruchlichen Bild. Die wéhrend der letzten Jahre unternommenen Anstrengungen, den
Schwerpunkt dieser Politik von den passiven hin zu aktiven Mal3nahmen zu verschieben, haben
nur mafdige Ergebnisse erbracht. So ist in diesem Zeitraum die Aufrechterhaltung des Status quo
hinsichtlich der Entwicklung der Arbeitszeit und die geringe Bedeutung festzustellen, die der
Evaluierung der Mal3nahmen gewidmet wurde.

Neben der Beurteilung von Arbeitszeitverkiirzungen im Hinblick auf die Beschéftigung kann man
sich heute auch fragen, ob die Arbeitszeit nicht zu einem Verhandlungsfeld werden kénnte, das
die soziale Konzertation zu stérken und zu erneuern vermag. Bessere Auslastung der An-lagen,
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leichterer Zugang zu privaten und 6ffentlichen Dienstleistungen sind Anliegen, die sich auf die
Zeit und die Lebensbedingungen der Men-schen auswirken, aber auch die Interessen der Nutzer
bertihren. Kénnte sich daher nicht vielleicht schrittweise auf der Grundlage der Arbeits-zeit eine
Verhandlungspraxis zwischen Arbeitgebern und -nehmern entwickeln, die die Be-dirfnisse der
Nutzer berticksichtigt?

Mateo ALALUF
Marianne DE TROYER



Die Politiken der Unternehmen
Beilage 2 angesichts der Arbeitsverklrzung:
Deutschland

Zusammenfassung

Klaus Ziuhlke-Robinet/Steffen L ehndor ff
Institut Arbeit und Technik

Der vorliegende Bericht hat die verfiigbare Literatur ausgewertet, um einen Uberblick uber
folgende Aspekte zu geben:

e die beschéftigungsspezifischen Auswirkungen permanenter kollektiver
Arbeitszeitverkirzungen und ihre Implementierung auf Betriebsebene;

e die Verkirzung der individuellen Arbeitszeit (Tellzeitarbeit);

e Anwendungsbereich und Grenzen der ‘“traditionellen" Instrumente der
Arbeitszeitflexibilisierung (Kurzarbeit, Uberstunden);

e einige der Mal3nahmen zur Verringerung der Lange des Arbeitslebens und inwieweit diese
eingesetzt werden (Erziehungsurlaub, Vorruhestand);

e neuere Entwicklungen in der Nutzung der Arbeitszeitpolitik als Mittel zur Erhaltung von
Arbeitsplatzen;

e dielnstrumente der Arbeitszeitflexibilisierung auf Betriebsebene.

Kollektive Arbeitszeitverkirzungen waren das Hauptelement der Arbeitszeitpolitik in (West-
)Deutschland zwischen 1984 und dem Ende der achtziger/Beginn der neunziger Jahre.
Diesbezuglich ist kurz auf eine Reihe unterschiedlicher empirischer Studien Uber die
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beschéftigungsspezifischen Auswirkungen dieser industrieweit vereinbarten
Arbeitszeitklrzungen eingegangen worden. Sie alle schreiben den Arbeitszeitverkirzungen mehr
oder weniger grof3e beschéftigungsspezifische Auswirkungen zu.

Das Hauptproblem aler empirischen Untersuchungen Uber die beschéftigungsspezifischen
Auswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen liegt in der schwierigen Aufgabe, zwischen dem
Einflu’ der drei Faktoren Wachstum, Produktivitdt und Arbeitszeit auf die Beschéftigung zu
unterscheiden. Theoretisch ist es unmoglich, auf makro- oder mikrodkonomischer Ebene eine
klare Trennung vorzunehmen. Aus den empirischen Untersuchungen Uber die beschéftigungs
spezifischen Auswirkungen kollektiver Arbeitszeitverkiirzungen lassen sich zwei algemeine
Schluf¥folgerungen ziehen. Erstens sind alle Ansdtze weitgehend durch methodol ogische
Ungewif3heit gekennzeichnet. Prézise Ergebnisse sind nicht mdglich; bestenfalls 183 sich -
ausgehend von moglichst realistischen Annahmen - eine Definition des Bereichs, in dem die
beschéftigungsspezifischen Auswirkungen angesiedelt sind, erhoffen. Inwieweit diese Annahmen
realistisch sind, hangt von den mikrodkonomischen Untersuchungen der Firmenreaktionen auf
Arbeitszeit-verkiirzungen ab. Zweitens bestdtigen die meisten empirischen Studien, dafl3
kollektive Arbeitszeitverkirzungen erwartungsgemal positive Auswirkungen auf die
Beschéftigung haben. Die breite Pal ette moglicher Konsegquenzen, die aus den verschiedenen, den
Modellen zugrunde liegenden Annahmen abgeleitet werden kdnnen, spiegelt wider, worauf es
tatséchlich ankommt: die Voraussetzungen, die geschaffen werden muissen, wenn die verfolgte
Arbeitszeitpolitik bei der Schaffung von Arbeitspléatzen so erfolgreich wie méglich sein soll.

Neben den Verklrzungen der Wochenarbeitszeit erhielten die Arbeitgeber darlber hinaus die
Moglichkeit, die Arbeitszeit flexibler zu gestalten. Aus neueren Studien geht hervor, dal3 diein
Verbindung mit den Arbeitszeitverkirzungen eingefiihrten Instrumente der Arbeitszeitflexibilitét
heute in vielen Betrieben verstarkt eingesetzt werden. Dies wird weiterhin durch den Umstand
belegt, dald Arbeitszeit und Betriebsstunden seit Ende der achtziger Jahre eindeutig voneinander
abgekoppelt sind.

Eine weitere Folge der Arbeitszeitverkirzungen ist die Verlagerung der Regel ungskompetenz auf
Betriebsebene. Bei der Implementierung der Verklrzungen wurde den Akteuren auf
Betriebsebene grofRere Entscheidungsgewalt in bezug auf Fragen der Arbeitszeiteinteilung
Ubertragen. Ein Vorteil dieser Befugnisiibertragung besteht darin, dal3 das Arbeitszeitsystem
genau auf die Bedirfnisse des Betriebs zugeschnitten werden kann. Bislang sind jedoch kaum
Versuche unternommen worden, um zu erforschen, inwieweit die Winsche und Interessen der
Arbeitnehmer in bezug auf die Arbeitszeitgestaltung beriicksichtigt worden sind. Einige Forscher
befiirchten, dal’ die Dezentralisierung der Regelungskompetenz auf Betriebsebene das Potential
von Tarifverhandlungen, Verfahrenspraktiken auf Betriebsebene zu beeinflussen, schwéachen
kénnte. Es wird sicherlich nicht moglich sein, kiinftig auf einen Uber die Firmenebene
hinausgehenden Ordnungsrahmen zu verzichten. Andernfalls besteht die Gefahr, da3 Dauer
(Lohngarantie), zeitliche Lage und Verteillung (Freizeitgarantie) der individuellen Arbeitszeit
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unvorhersehbar werden. Ein gewisses Mal3 an behdrdlicher Starrheit sorgt dafir, dal3 die
Arbeitnehmer nicht einfach zu Prellbocken im Flexibilisierungsprozel3 werden.

Die ungiinstige Wirtschaftslage seit 1993 hat bei der Entstehung einer neuen, auf die Sicherung
von Arbeitsplétzen ausgerichteten Arbeitszeitpolitik wie ein Katalysator gewirkt. 1993 wurde bei
der VW AG und der Steinkohle AG eine Ubereinkunft {ber voriibergehende
Arbeitszeitverkirzungen im Hinblick auf die Sicherung von Arbeitspléizen beschlossen. Fir
einen begrenzten Zeitraum wurde die Arbeitszeit - ohne vollen Lohnausgleich - verkirzt, wodurch
die Arbeitsplatze der Belegschaft gesichert werden konnten. Diesen Beispielen wurde in anderen
Industriezweigen nachgeeifert; hier lag es allerdings bei den Betrieben zu entscheiden, ob sie den
Tarifvertragsentwurf einsetzen wollten oder nicht. Somit wird der von den Interessenvertretungen
auf Betriebsebene eingeschlagene Weg unweigerlich dartiber entscheiden, ob ein Grofdteil der
beschéftigungsspezifischen Probleme weiterhin nach auRen verlagert wird oder ob
Anstrengungen unternommen werden, um interne Losungen zu finden.

Von der breiten Offentlichkeit groRtenteils unbeachtet, haben kollektiv vereinbarte Bestimmungen
zur Flexibilisierung der Arbeitszeit weiterhin an Ausmald zugenommen und eine immer
weitergehende Differenzierung ermdglicht: Die Arbeitszeit kann sowohl verlangert as auch
verkirzt werden. Tarifvertrédge enthalten nun weitgehende Bestimmungen, die eine radikale
Abkehr von den traditionellen Formen der Arbeitszeitflexibilisierung darstellen. Durch die
Verwendung von Arbeitszeitkonten, Kernarbeits- und Ausgleichszeiten konnen beispielsweise
Dauer, zeitliche Lage und Verteilung der Arbeitszeit an Fluktuationen in der Kapazitétennutzung
angepaldt werden. Inwieweit die heute verfligbaren Méglichkeiten auch tatséchlich in die Praxis
umgesetzt werden, hangt insbesondere ab von der konkreten Situation in den einzelnen Betrieben,
der Beharrlichkeit, mit der an herkémmlichen Arbeitszeitstrukturen festgehalten wird, und dem
Engagement, das die Akteure auf Betriebsebene an den Tag legen, um Anderungen auf den Weg
Zu bringen.
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Ziel des Berichts, von dem wir nachstehend eine Zusammenfassung geben, war die Analyse und
Bewertung des Verhaltens der franzésischen Unternehmen in der fir die Beschéftigung wie auch
die Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer aufl3erst bedeutsamen Frage der
Arbeitszeitverkiirzung im Zeitraum 1988-1996. Gemal? der mit der Europaischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen getroffenen Vereinbarung beruht der Bericht
im wesentlichen auf einer sekunddren Auswertung der zahlreichen Monographien, die in
Frankreich zu diesem Thema verfaldt wurden. Im ersten Teil des Berichts werden die
wirtschaftlichen und sozialen Rahmenbedingungen beschrieben und im zweiten Tell die
wichtigsten aus den Monographien gewonnenen Erkenntnisse dargelegt.

1. Rahmenbedingungen der Unternehmen im Unter suchungszeitraum
(1988-1996)

Das erste Kapitel enthdt zwei Abschnitte: der erste befaldt sich mit der Untersuchung der
wichtigsten Beschéftigungs- und Arbeitsmarktaggregate, und im zweiten wird die Entwicklung
der Debatte und der Regulierungsmechanismen hinsichtlich der Arbeitszeit dargelegt.
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1.1 Allgemeine Rahmenbedingungen

In wirtschaftlicher Hinsicht war der Zeitraum 1988-1995 durch einen besonders markanten
Konjunkturverlauf gekennzeichnet, denn auf drei Jahre starken Wachstums folgten drei Jahre des
Konjukturabschwungs - des starksten, den die franzosische Wirtschaft seit dem Zweiten
Weltkrieg erlebt hat. Die zum Ausgang des Berichtszeitraums zu beobachtende Erholung fiel
schwécher aus al's erwartet.

Diese Entwicklung, die sich unter den Bedingungen einer anwachsenden Erwerbsbevolkerung
und eines Strukturwandels auf dem Arbeitsmarkt vollzog (Anstieg der Frauenerwerbsquote,
Verringerung des Anteils der Uber 50jdhrigen und der unter 25jdhrigen), aulBerte sich im
Beschéftigungsbereich in einer anhaltend hohen und spédter sogar zunehmenden
Erwerbslosenquote (sie lag Ende 1995 bei 12,5 %). Dieser Anstieg der Arbeitslosigkeit ging mit
einer wachsenden Instabilitét der Beschéftigungsformen (Zunahme von zeitlich befristeten und
vorubergehenden Arbeitsverhdltnissen, von unterschiedlichen Eingliederungs- und
Qualifizierungsvertragen sowie der erzwungenen Teilzeitarbeit), insbesondere unter den
Jugendlichen, einher.

1.2 Entwicklung der Arbeitszeit und ihrer Gestaltung

In diesen allgemeinen wirtschaftlichen Rahmen, zu dem eine fortschreitende Schwéchung der
Vertretungsorganisationen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern hinzukommt, missen die
Entwicklung im Bereich der Arbeitszeitgestaltung und die Verfahren zu ihrer Regulierung
eingeordnet werden.

Zuallererst ist eine Diskrepanz zwischen der seit Uber 10 Jahren stagnierenden Regelarbeitszeit
und der individuellen Arbeitszeit festzustellen, die hauptséachlich aufgrund des Anstiegs der
Teilzeitarbeit im Durchschnitt gesunken ist. Die bei der durchschnittlichen effektiven Dauer der
Arbeit beobachtete Stabilitdt verschleiert somit einen Trend in Richtung auf ein Anwachsen der
individuellen und/oder branchenbezogenen Unterschiede. Dieser Trend ist das Ergebnis von
Verénderungen in der Struktur der Erwerbsbevilkerung (sinkender Anteil der Arbeiter,
zunehmender Anteil der Angestellten, der mittleren Berufsgruppen und vor allem der hoheren
Fahrungskréfte und intellektuellen Berufe) wie auch der Entwicklung der Verfahren zur
Arbeitszeitregulierung. In Frankreich, wo letztere traditionsgemal’ vom Gesetzgeber vorgegeben
werden, konnten fir den Berichtszeitraum zwei Trends herausgearbeitet werden. Zum einen das
Fortbestehen eines auf Ausnahmeregelungen gerichteten Trends, der in der zweiten Hélfte der
80er Jahre unter dem Druck der Bemiihungen um Flexibilitét in der Produktion aufkam und den
Branchen und Unternehmen eine neue Arbeitszeitgestaltung ermdglichte; und zum anderen die
Wiederbelebung eines auf Anreizen beruhenden Trends, der erstmals mit den
Solidaritétsvertragen zu Beginn der 80er Jahre auftrat. Dabel waren die finanziellen Anreize
zuné&chst auf die Verkirzung der individuellen Arbeitszeit gerichtet, indem die mit dem weiteren
Ausbau der Teilzeitarbeit verbundenen Soziallasten gesenkt wurden, und danach wurde auch die
Verklrzung der Regelarbeitszeit stimuliert (zunéchst noch verhalten mit dem Finfjahresgesetz,
aber vor alem ab 1996 mit dem Robien-Gesetz).
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Was die Tarifvereinbarungen anbelangt, so war der Zeitraum durch ein Nachlassen der
Regelungen auf Branchenebene gekennzeichnet, wahrend die Zahl der auf Unternehmensebene
getroffenen Arbeitszeitvereinbarungen stetig zunahm.

2. DieArbeitszeitverkirzung in der Praxis

Obwohl die Arbeitszeit inzwischen Verhandlungsgegenstand in den Unternehmen ist und nahezu
gleichberechtigt mit Lohnfragen behandelt wird (1994 und 1996 wurde das Thema Arbeitszeit
sogar haufiger behandelt als Lohnfragen), mul® doch darauf verwiesen werden, daf3 die
Vereinbarungen vorrangig die Arbeitszeitgestaltung betreffen. Die zum Ende des
Berichtszeitraums haufiger behandelte Arbeitszeitverkirzung (von 1988 bis 1995 stieg der Anteil
dieses Verhandlungsgegenstands von 1% auf 5%) spielt immer noch eine untergeordnete Rollein
den Verhandlungen auf Unternehmensebene. Dieser Sachverhalt verdeutlicht die Tatsache, dai
die Initiative nunmehr fast ausschliefdlich von den Arbeitgebern ausgeht.

Die Anayse der Monographien, die sich auf diese kleine Minderheit von Unternehmen
konzentrierten, wurde nach einem aus drei Teilen bestehenden Schema vorgenommen.

2.1 Die ausltésenden Faktoren der Arbeitszeitverkirzung
Es wurden drei Arten von Auslésern herausgearbeitet:

1. Externe Faktoren (Gesetzesanderungen und/oder Anderungen in  den
berufsgruppentibergreifenden oder Branchentarifvertragen), die wahrend des
Bezugszeitraums praktisch in Frankreich Gberhaupt keine Rolle spielten. Zu dieser Gruppe
gehoren lediglich Art. 38 des Fiinfjahresgesetzes, der im Gegenzug fir die Einflhrung der
Jahresarbeitszeit eine Arbeitszeitverkiirzung vorschreibt, und die
berufsgruppenibergreifende Vereinbarung vom 31. Oktober 1995, die diesen Grundsatz auf
Branchenebene aufgreift. Diese Bestimmungen haben jedoch nur eine geringe verbindliche
Wirkung, denn ihre Anwendung héngt weitgehend vom Willen der Arbeitgeber ab, den Weg
zur Einfuhrung einer Jahresarbeitszeitregelung einzuschlagen.

2. Gemischte Faktoren, die mit dem Vorhandensein finanzieller Anreize zusammenhangen,
die die von den Unternehmensfiihrungen festgel egten Orientierungen beeinflussen oder den
Gewerkschaften vor alem im Falle von Beschéftigungsproblemen as Argument fir die
Unterbreitung von Gegenvorschldgen dienen. Obgleich es zahireiche solcher gesetzlichen
oder verordnungsrechtlichen Instrumente  gab (Steuergutschriften bei
Arbeitszeitverkiirzungen und -neugestaltungen; Ausgleichszahlungen fir langer verkirzte
Arbeitszeit; Senkung der zu Lasten des Arbeitgebers gehenden Sozialabgaben im Falle der
Schaffung von Tellzeitarbeitsplétzen oder der Umwandlung von Vollzeitarbeitsplétzen in
Teilzeitarbeitspléatze; Art. 39 des Fiinfjahresgesetzes und das Robien-Gesetz, die ebenfalls
geringere Sozialabgaben flr Arbeitgeber vorsehen, wenn sie die Teilzeitarbeit einflhren, um
Arbeitsplétze zu schaffen oder zu erhaten; staatliche Zuschisse fir Vorruhestandler), war
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ihre Wirksamkeit sehr unterschiedlich. In erster Linie wurden die Anreize zur Entwicklung
der Teilzeitarbeit und das Robien-Gesetz sowohl in offensiver as auch defensiver Weise
genutzt.

3. Interne Faktoren. Sie sind von entscheidender Bedeutung. Hinsichtlich der Ziele decken sie
sich sicherlich mit den gemischten Faktoren, aber sie ermdglichen es, die von den
Unternehmensfihrungen verfolgten Ziele besser einzugrenzen. Die erste umfassende
Feststellung besteht darin, dal? die Arbeitszeitverkiirzung nie ein Ziel an sich ist, sondern sie
wird als Gegenleistung fir Arbeitszeitumgestaltungen gewahrt, die auf die Erhéhung der
Produktivitdt und der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens (langere
Maschinenlaufzeiten, besseres Reagieren durch variable Arbeitszeit auf Jahresbasis usw.)
oder auf die Losung von Problemen im Zusammenhang mit dem Personalmanagement
(Wiederherstellung einer ausgewogenen Alterspyramide, Neuaufteilung der Kompetenzen)
abzielen; oder aber sie dient als Instrument zur Losung von Beschéftigungsproblemen. Die
Schaffung bzw. die Rettung von Arbeitspléatzen ist Uberdies immer haufiger ausldsender
Faktor fir tarifliche Arbeitszeitverkirzungen, die oftmals auf (Gegen-)Vorschlag der
Gewerkschaften und im Zusammenhang mit den ausdricklich diesem Ziel dienenden
finanziellen Anreizen eingefiihrt werden. Die Beschéftigungsfrage ist ebenfalls eine Faktor
zur Begrindung zahlreicher Arbeitszeitneuregelungen.

2.2 Modalitaten und Bedingungen der Einfiihrung von Arbeitszeitver kiir zungen
Hier wurden vier Schwerpunkte in Betracht gezogen:

Die Prozesse der Einfihrung von Arbeitszeitver kiirzungen, die, wie wir gesehen haben, im
wesentlichen auf die Initiative der Unternehmer zurlickgehen und in zwei Grundtypen
zusammengefaldt werden kdnnen. Zum einen gibt es den von auf3en aufgezwungenen Typ, der
jedoch - im dbrigen sehr formelle - Verhandlungen nicht ausschliefst und vor alem dann
anzutreffen ist, wenn Bemihungen um mehr Flexibilitdét beim Einsatz der Arbeitskréfte
unternommen werden (Jahresarbeitszeitregelung, Teilzeitarbeit auf Jahresbasis usw.); und zum
anderen den tatsachlich ausgehandelten Typ, der im Falle der Erhthung der Maschinenlaufzeit
oder der Rettung von Arbeitsplétzen zum Tragen kommt. Derartige Verhandlungen sind in der
Regel sehr langwierig und setzen die mehr oder weniger direkte Einbeziehung weiterer Akteure
voraus, d.h. der Arbeitnehmer und/oder der lokalen Gebietskorperschaften. Ein weiterer
Unterschied zu den Verhandlungen Uber andere Fragen besteht darin, dal3 die Vereinbarungen hier
im allgemeinen flr eine begrenzte Zeit abgeschlossen werden.

Charakter, Umfang und Formen der Arbeitszeitverkiirzung, die zundchst eine Diskrepanz
zwischen den individuellen und den kollektiven Arbeitszeitverkirzungen im Berichtszeitraum
erkennen lassen. Darliber hinaus tragen die finanziellen Anreize qualitativ dazu bei, dal3 der
erzwungene Aspekt dieser Arbeitszeitverkirzungen, insbesondere im Falle von Tellzeitarbeit,
stéarker betont wird. Eine zweite Beobachtung bezieht sich auf den Umfang der
Arbeitszeitverkirzungen, der offensichtlich groRer ist, wenn es um die Verlangerung der
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Maschinenlaufzeiten und um die Rettung oder Schaffung von Arbeitsplétzen geht. Im
letztgenannten Fall ist die Rolle der finanziellen Anreize klar erkennbar. Im Gegensatz dazu sind
die Arbeitszeitverkiirzungen ihrem Umfang nach geringer, wenn sich die Arbeitgeber um mehr
Flexibilitét im Einsatz der Arbeitskréfte bemiihen (Jahresarbeitszeitregelung, zeitliche Flexibilitét
USW.).

Es gibt sehr unterschiedliche Verfahren der Arbeitszeitverkirzung, wobei der Schwerpunkt
wahrend der Debatte von 1992/1993 auf der 4-Tage-Arbeitswoche und in jlngster Zeit auf der
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (im wesentlichen gleitender Ubergang in den Vorruhestand) lag.
Dessen ungeachtet spielt die Wochenarbeitszeit verglichen mit diesen Verfahren weiterhin eine
strukturbestimmende Rolle.

Die Analyse der Bedingungen fiir die Einflihrung von Arbeitszeitverkiirzungen konzentrierte sich
auf die Frage des Lohnausgleichs und gibt AnlaB, zwischen den individuellen
Arbeitszeitverkiirzungen (die bei Teilzeitarbeitsverhdtnissen in der Regel mit einer Lohneinbule
entsprechend der Arbeitszeitverkiirzung verbunden sind; eine Ausnahme bilden einige
Dienstleistungsbereiche und bestimmte Unternehmen wie Banken, Versicherungen und EDF, wo
Formen vergiteter Arbeitszeitverkirzungen angewandt wurden) und den kollektiven
Arbeitszeitverkirzungen zu differenzieren. Bei den letztgenannten hangt die Hohe des Ausgleichs
von den auslésenden Faktoren ab. Im Falle der Verlangerung der Maschinenlaufzeiten oder bei
Jahresarbeitszeitregelungen wird im allgemeinen ein vollstandiger Ausgleich gezahlt, wahrend,
wenn es um die Rettung von Arbeitsplétzen geht, nur ein teilweiser oder gar kein Ausgleich
erfolgt (hier mul3 zwischen voriibergehenden defensiven Situationen und dauerhaften
Situationen unterschieden werden; bei den erstgenannten ist die Lohneinbul?e die Regel und
belauft sich generell auf 100%, wahrend es bei den letztgenannten nicht immer zu Kirzungen
kommt, oder wo sie zumindest haufig im Verhdltnis zur Arbeitszeitverkirzung geringer
ausfallen). Ein vollstandiger oder teilweiser Ausgleich erfolgt bei der Schaffung von
Arbeitsplétzen, fir die finanzielle Anreize gewdahrt werden.

In der Regel enthalten die Vereinbarungen Klauseln zur Begrenzung oder Abschaffung von
Uberstunden, was insbesondere durch die Gewahrung von zusitzlicher Freizeit geschieht. Hierbei
darf jedoch nicht vergessen werden, dal3 diese Vereinbarungen nur eine untergeordnete Rolle
spielen und vor dem algemeinen Hintergrund der Aufrechterhaltung oder gar Erhéhung eines
sehr hohen Uberstundenvol umens gesehen werden miissen (ohne hierbei die zusitzlichen Stunden
zu berticksichtigen, die mit dem Ausbau der Teilzeitarbeit verbunden sind oder durch tarifliche
Arbeitszeitverkiirzungen anfallen, obwohl die Norm 39 Stunden vorschreibt).

Begleitmal3nahmen sind recht selten; die einzige nennenswerte Ausnahme betrifft die berufliche
Bildung. Bestimmungen zur Bewertung und Kontrolle sind generell haufiger anzutreffen, jedoch
kaum wirksam.
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2.3 Auswirkungen der arbeitszeitverkiir zenden Mal3nahmen

Untersucht man die Bestimmungen der Vereinbarungen zunéchst unter dem Gesichtspunkt ihrer
Effektivitét, so stellt man fest, da3 sie trotz ihrer allgemeinen Umsetzung durch die
Inanspruchnahme von Uberstunden/Zusatzstunden in ihren Wirkungen abgeschwécht werden
konnen. Generell werden in den Monographien die positiven Auswirkungen
arbeitszeitverkirzender Malinahmen auf die Beschéftigung (wo aufgrund der induzierten
Produktivitdtszuwdchse die Auswirkungen unterproportional zum Umfang der
Arbeitszeitverkiirzungen ausfallen) und auf andere Wirtschaftsindikatoren (Produktionskosten,
Marktanteile, Rentabilitét) hervorgehoben, jedoch ist hierzu zu bemerken, dal3 diese Feststellung
auf lickenhaften Informationen beruht. Diese Frage der Bewertung wirft ein methodol ogisches
Problem auf, und im Bericht wird vorgeschlagen, dal3 dessen Ldsung im weiteren Verlauf der
Arbeiten in Angriff genommen wird. Es geht um die Frage, wie man in einem
Entwicklungsprozel3, der sich im Anschlul3 an eine Vereinbarung zur Arbeitszeitverkiirzung
vollzieht, unterscheiden kann zwischen Erscheinungen, die sich aus diesem Prozeld selbst ergeben,
und solchen, die auf andere Faktoren des Betriebsgeschehens und seines Umfelds zurtickzuf ihren
sind.

Die verfligbaren Arbeiten beruhen generell auf Anaysen, die bel den Arbeitgebern und den
Arbeitnehmervertretern durchgefiihrt wurden, so dafi3 keinerlel Bewertung der Auswirkungen von
Malnahmen durch die Arbeitnehmer selbst gegeben ist. Somit werden Einschdtzungen zur
Entwicklung der Arbeitsbedingungen und Lebensweise, zur Akzeptanz dieser Mal3nahmen durch
die Betroffenen auf3er acht gelassen. Dagegen scheint sich der Abschlul® derartiger
Vereinbarungen positiv auf die soziden Beziehungen und auf das soziadle Klima in den
betreffenden Unternehmen auszuwirken, as ob die Erarbeitung sozialer Kompromisse zu einem
so schwierigen Thema auch Hindernisse firr den sozialen Dialog Uber andere Themen beseitigt
hétte.

Aus der Gesamtheit der untersuchten Arbeiten geht hervor, dald nunmehr ein umfangreiches
Wissen Uber die auslésenden Faktoren von Arbeitszeitverkirzungen, tUber den Inhalt der
diesbezliglichen Vereinbarungen wie auch Uber die Prozesse, Verfahren und Bedingungen ihrer
Anwendung verfigbar ist. Der einzige erhebliche Mangel betrifft die zentrale Frage der
Bewertung der Politiken und Praktiken, die im Bereich der Arbeitszeit angewandt werden. Daher
regen die Autoren des Berichts an und nehmen sich vor, die Arbeit in dieser Richtung
fortzusetzen.

Jean-Yves Boulin
Dominique Taddel
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Die vorliegende Untersuchung wurde im Rahmen eines Forschungsprojekts der Europdischen
Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen vorgenommen. Es handelt sich
um eine Auswertung der verflgbaren Literatur zu den Auswirkungen von
Arbeitszeitverklrzungen im Zeitraum 1988-1995.

Die wichtigsten diesbeziiglichen Mal3nahmen in den Niederlanden bestanden in kollektiven
Arbeitszeitverkiirzungen sowie Regelungen in bezug auf Teilzeitarbeit, Vorruhestand und
Erziehungsurlaub.

Fir die Betrachtung der kollektiven Arbeitszeitverkirzung ist die Zeit vor 1988 (1982-1987) und
nach 1995 von besonderem Interesse, da sich die diesbezligliche Situation in den Niederlanden in
diesen Jahren erheblich verénderte. Bei der Erdrterung der Auswirkungen kollektiver
Arbeitszeitverklrzungen stiitzen wir uns deshalb Uberwiegend auf Untersuchungen, die vor dem
obengenannten Betrachtungszeitraum vorgenommen wurden.

In den Jahren 1988-1995 spielte vor allem die Verkirzung der individuellen Arbeitszeit
(Teilzeitarbeit und spezifischere Mal3nahmen wie z.B. Vorruhestand oder Erziehungsurlaub) eine
Rolle.
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Kollektive Arbeitszeitverkiir zungen

Bereits seit Mitte der siebziger Jahre sahen sich die Niederlande mit standig steigenden
Erwerbslosenzahlen konfrontiert. Dies gab immer wieder Anlal3 zu Diskussionen Uber eine
Arbeitszeitverkiirzung als Mittel zur Bekéampfung der Arbeitslosigkeit. Seit 1980 hat das von Jahr
zu Jahr steigende Arbeitskréfteangebot die Beschéftigungssituation weiter verscharft. Daher
findet die Frage der Arbeitsumverteilung starke Beachtung.

Im November 1982 schlossen die Dachverbéande der Arbeitgeber und Arbeitnehmer ein
Allgemeines Abkommen, in dem Empfehlungen fir dezentrale Tarifvertrége niedergelegt
wurden. Die Arbeitnehmerorganisationen erachten die Verkiirzung der Arbeitszeit in erster Linie
als Instrument zur Schaffung von Arbeitsplétzen. Abgesehen davon kann sie die Attraktivitét der
Arbeit erhohen (zusétzliche Freizeit). Die Arbeitgeber sehen in der kollektiven
Arbeitszeitverkiirzung eine Mdglichkeit zum Abbau von Kapazitétsiiberhdngen. Zusammen mit
mal3vollen Lohnabschllissen erméglicht dies zudem eine Steigerung der Produktivitét.

Von 1982 bis 1987 wurden viele Tarifvertrdge geschlossen, die eine 38-Stunden-Woche
einfihrten oder Vereinbarungen enthielten, wonach die Mdglichkeit einer weiteren
Arbeitszeitverkiirzung zu prifen war.

Im Zeitraum 1988-1995 dagegen gab es in den Niederlanden keine wesentlichen
Neuentwicklungen, was die kollektive Arbeitszeitverkiirzung anbelangt. Dennoch wurden in
diesen Jahren zahlreiche Erfahrungen mit einer verkiirzten Wochenarbeitszeit gesammelt, diejetzt
(angesichts der Einflihrung der 36-Stunden-Waoche) wieder verstarkt ins Blickfeld riicken.

In den neueren Tarifvertragen (ab 1995) wiederum ist ein Zusammenspiel von kollektiver
Arbeitszeitverkirzung einerseits und individueller Arbeitszeitgestaltung sowie moderater
Lohnpolitik andererseits zu beobachten. Die Einfuhrung einer durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit von 36 Stunden bei gleichzeitiger Arbeitszeitflexibilisierung hatte nicht nur
eine Leistungssteigerung (Anhebung des Produktions- und Dienstleistungsniveaus) zur Folge,
sondern trug auch zu einer positiven Beschéftigungsentwicklung bei (Erhaltung von
Arbeitsplétzen, Neueinstellungen, Befristung von Freisetzungen).

Zwar treffen die meisten Analysen zur Arbeitszeitverkiirzung keine Aussagen zur prozentualen
Erh6hung des Personalbestands, dafir aber zur Anzahl der Unternehmen, in denen
Neueinstellungen vorgenommen oder vorhandene Arbeitsplétze erhalten wurden. Generell kann
man sagen, dal3 sich die positiven Beschéftigungswirkungen der kollektiven
Arbeitszeitverkiirzung eher in Grenzen halten.

Teilzeitar beit

Uber die Entwicklung der Teilzeitarbeit im Zeitraum 1988-1995 gibt es wesentlich mehr zu
berichten a's Uber kollektive Arbeitszeitverkirzungen. Sie nahm einen so enormen Aufschwung,
dal ihr Anteil an den Gesamtarbeitspldtzen rund ein Drittel erreichte. Dem ist jedoch
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hinzuzuftigen, dal3 Frauen und geringer qualifizierte Tétigkeiten an dieser Steigerung den gréfiten
Antell hatten.

Folglich verlief die Entwicklung der Teilzeitarbeit nicht in allen Sektoren gleich. Entsprechende
Untersuchungen haben ergeben, dal? die Zahl der Teilzeitarbeitsplétze vor allem in bestimmten
Dienstleistungsbereichen zugenommen hat (Hotel- und Gaststéttengewerbe, kaufménnische
Dienstleistungen u.a.).

Auf betrieblicher Ebene kann die Teilzeitarbeit K oordinierungsprobleme aufwerfen (Ubertragung
von Arbeitsaufgaben, Versammlungen). Generell wird die Auffassung vertreten, dal3 sich
Tellzeitarbeit nicht fir héherqualifizierte Tatigkeiten und Flhrungspositionen eignet und die
Moglichkeit der Teilzeitarbeit somit auf bestimmte Betriebe, Abteilungen und Positionen
beschrankt ist. Oftmals wird die Teilzeitarbeit als Mittel zur Flexibilisierung der Arbeit und vor
allem zur Steigerung der numerischen Flexibilitdt (Anpassung an die Nachfrage nach
Produkten/Dienstleistungen) eingesetzt. In einigen Studien wurde nachgewiesen, daid
Tellzeitarbeit zu groRerer Produktivitédt beitragen kann.

Vorruhestandsregelungen flir altere Arbeitnehmer

Auch Vorruhestandsregelungen erfreuten sich im Betrachtungszeitraum 1988-1995 grof3er
Beliebtheit. Insbesondere im offentlichen Dienst nutzten viele &ltere Arbeitnehmer die
Moglichkeit, vor dem 65. Lebensjahr auf ehrenvolle Weise aus dem Arbeitsleben auszuscheiden.

Der Vorruhestand und der Erziehungsurlaub stellen eine Form der Arbeitszeitverkiirzung dar, die
nur auf bestimmte Gruppen von Arbeitnehmern anwendbar ist.

Vorruhestandsregelungen fihren zwar nicht zur Schaffung zusétzlicher Arbeitsplétze, haben
jedoch zur Folge, dald die entsprechenden Jahrgénge den Arbeitsmarkt verlassen. Werden die so
freigewordenen Arbeitsplétze durch jiingere Arbeitnehmer besetzt, so kann man dies angesichts
der steigenden Jugendarbeitslosigkeit der achtziger Jahre durchaus als MalRnahme zur
Umverteilung der Arbeit betrachten.

Von der Méglichkeit des Vorruhestands wurde bisher so intensiv Gebrauch gemacht, dald derartige
Regelungen schon fast an ihre Grenzen gestof3en sind. Momentan sind Diskussionen dartiber im
Gange, ob man die gegenwartig geltenden Vorruhestandsregelungen aufheben und statt dessen
neue Bestimmungen in bezug auf Altersteilzeit bzw. eine flexible Altersgrenze einfihren sollte.
Diese wirden nicht mehr auf kollektivrechtlichen Vereinbarungen beruhen, sondern auf einem
individuellen Sparplan.

Erziehungsurlaub

Am 1. Januar 1991 trat das Gesetz Uber den Erziehungsurlaub in Kraft. Es regelt eine Form der
vorlUbergehenden Teilzeitbeschéftigung, die den niederlandischen Arbeitnehmern helfen soll,
elterliche Pflichten und Berufstétigkeit miteinander in Einklang zu bringen. Das Hauptanliegen
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der Regierung bestand in der Erhéhung der Erwerbsbeteiligung. Durch das Gesetz wurde den
Frauen die zuvor oft problematische berufliche Wiedereingliederung nach der Geburt eines
Kindes erleichtert. Aufderdem sollte auf diese Weise ein Beitrag zur ausgewogeneren Verteilung
von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen Méannern und Frauen geleistet werden.

Auf die Beschéftigung hatte der Erziehungsurlaub fast Uberhaupt keinen Einflul3, da die
vorubergehende Verkirzung der Arbeitszeit meist keinen Anlald zu Neueinstellungen gab.

Zu dieser Form der Arbeitszeitverkiirzung ist zu sagen, dal? sie insbesondere in den marktfernen
Bereichen praktiziert wird. Im offentlichen Dienst ist der Erziehungsurlaub vielleicht deshalb
populérer, weil er dort bezahlt wird.

Auswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen - die wichtigsten Schluf3folgerungen

Ob und welche Malinahmen zur Verkirzung der Arbeitszeit getroffen werden, hangt fast immer
von der jeweiligen Konjunkturlage ab. Ausldser fur Arbeitszeitverkiirzungen kdnnen
beispielsweise ein starker Anstieg der Erwerbslosenquote (,Umverteilung durch kollektive
Arbeitszeitverkirzung") und/oder als unzureichend erachtete Erwerbsbeteiligung der Frauen
(, Erziehungsurlaub™) sein.

Es ist offenbar sehr schwierig, die Auswirkungen einer Arbeitszeitverkirzung auf die
Beschéftigung exakt zu erfassen. Dies liegt vor alem daran, dal3 die Einfihrung derartiger
Malinahmen nicht isoliert betrachtet werden kann, weil sie von anderen Prozessen wie z.B.
Umstrukturierungen, Automatisierung oder Konjunkturbelebung beeinfluf®t wird. Unser erstes
Fazit lautet, dal3 nur bei sehr wenigen Studien der Versuch einer quantitativen Darstellung der
jeweiligen Auswirkungen unternommen wird.

Zweitens konnen wir feststellen, dal’3 wesentliche kurz- und mittelfristige Auswirkungen von
Mal3nahmen zur Arbeitszeitverkiirzung hauptséchlich dann zu beobachten sind, wenn es sich um
Manahmen zur Erleichterung von Teilzeitarbeit handelt. Allerdings betreffen diese
Auswirkungen in erster Linie die personliche Situation und nicht die Arbeitskréftesituation
insgesamt. Dies wird deutlich, wenn wir uns die Frauenerwerbsquote anschauen. Die dritte
Schlul¥folgerung bezieht sich auf die langfristige Beschaftigungswirkung. An dieser Stelle sel
darauf verwiesen, dal} das ausgewertete Material keine eindeutigen Aussagen zuldafit.
Hervorzuheben ist jedoch, dal? bestimmte Formen der Arbeitszeitverkiirzung - so beispielsweise
die kollektive Arbeitszeitverkirzung und der Vorruhestand - gerade deshalb zur Steigerung des
betrieblichen Leistungsniveaus beitrugen, weil es keine oder nur wenige kurzfristige
Neueinstellungen gab, sondern das Ziel vielmehr darin bestand, vorhandene Uberkapazitéten
abzubauen und die (Arbeits-)Kosten relativ gering zu halten. Dadurch wiederum werden positive
langfristige Auswirkungen auf die Beschéftigungssituation moglich, deren genaues Ausmald
jedoch schwer einzuschétzen ist.
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Welche Folgen die Arbeitszeitverkiirzung fir die einzelnen Unternehmen hat, wird zu einem
grol?en Teil von der konkreten Gestaltung dieser Maldnahme (mit der 38-Stunden-Woche
verbanden sich meist 13 zusétzliche Urlaubstage), vom Umfang der Neueinstellungen sowie von
den Merkmalen des Unternehmens und den Tétigkeitsmerkmal en bestimmt. Verschiedene Studien
belegen, dal’ Flhrungskrafte und Spezialisten Probleme mit der Arbeitszeitverkiirzung haben.
Viele dieser Probleme konnten allerdings durch die gegenseitige Ubernahme von Aufgaben, einen
verbesserten Informationsfluf3 und die Delegation von Verantwortung ausgerdumt werden. Eine
Verkirzung der Arbeitszeit erfordert in jedem Falle individuell zugeschnittene Losungen, da die
positiven Auswirkungen ansonsten nicht zum Tragen kommen. Es ist damit zu rechnen, dal? die
gegenwartige kollektive Arbeitszeitverkiirzung um 10 % (36-Stunden-Woche) weitaus kreativer
gehandhabt wird.

Abschlieffend méchten wir darauf hinweisen, dal3 viele Studien Uber positive Ergebnisse
berichten, die sich aus Mal3nahmen zur Arbeitszeitverkiirzung fir den einzelnen Arbeitnehmer
ergeben. In diesem Zusammenhang wird vor allem die bessere Abstimmung von Berufs- und
Privatleben hervorgehoben.
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Die Politiken der Unternehmen
Beilage 5 angesichts der Arbeitsverklrzung:
Schweden

Zusammenfassung
Centrefor European Labour Market Studies, Géteborg

Wie auch in vielen anderen Industriel@ndern wurde sowohl die gesetzliche als auch die effektive
Arbeitszeit in Schweden in den letzten drei Jahrzehnten spirbar reduziert. Ein hervorstechendes
Merkmal der Arbeitszeitpolitik bestand in diesem Zeitraum in der Schaffung von Bedingungen
flr eine grélere Flexibilitét in der individuellen Lebensarbeitszeit unter Aufrechterhaltung der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Eine solche Politik konnte ohne eine breit angelegte und
aktive Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern nicht erfolgreich gestaltet werden. Diese
Hinwendung zur einer aus Verhandlungen resultierenden Flexibilitat als Teil einer
Wirtschaftspolitik, die soziale Ausgrenzung und Beschéftigungsunsicherheit ablehnt, bildet einen
der Schwerpunkte in der Arbeitszeitpolitik in Schweden. Obwohl die Arbeitszeit ein
Hauptelement der schwedischen Sozialpolitik ist, weigern sich Regierung und Sozia partner
konsequent, eine durchgéngige Arbeitszeitverkiirzung als wirksames Instrument zur Bekdmpfung
der Arbeitslosigkeit in Betracht zu ziehen. Wéahrend es den Anschein hat, dal3 eine algemeine
Arbeitszeitverkirzung Ubereinstimmend nachdriicklich abgelehnt wird, gilt dies nicht fur die
dezentraleren Formen einer Reduzierung der Arbeitszeit.

Die Arbeitszeitpolitik ist nicht nur ein wesentlicher Bestandteil einer Familienpolitik mit einigen
der hochsten und flexibelsten Anspriiche auf Erziehungsurlaub in Europa, sie wird auch als ein
Mittel zur Forderung der Chancengleichheit der Geschlechter angesehen. So hat die Schaffung der
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Moglichkeit einer variablen Gestaltung (Anpassung) der individuellen Lebensarbeitszeit
zweifellos zu einem merklichen Ansteigen der Frauenerwerbsquote beigetragen.

Dieser Bericht beschreibt in erster Linie den institutionellen Rahmen fur
Arbeitszeitvereinbarungen in Schweden. Im ersten Teil wird die schwedische Arbeitszeitregelung
und insbesondere die Wechselwirkung zwischen der gesetzlichen und der vertraglichen
Arbeitszeitregelung behandelt. Die weitreichende Flexibilitdt hinsichtlich der Gestaltung und
Dauer der Arbeitszeit beruht wesentlich auf den charakteristischen Merkmalen der Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehungen in Schweden, insbesondere dem hohen Grad der gewerkschaftlichen
Organisation1 und dem Vorhandensein méchtiger Gewerkschaften, die tUber ein hohes Mal3 an
Eigenstandigkeit gegenliber den staatlichen Behorden verfiigen. Diese Tendenz zur
Dezentralisierung des Tarifverhandlungsverfahrens ist nicht ausschliefflich auf
Lohnverhandlungen beschrankt, sondern erstreckt sich auch auf Arbeitszeitvereinbarungen. Das
Arbeitszeitgesetz in Schweden ist fakultativ und kann durch Tarifvertrdge auf Branchen- und/oder
Betriebsebene teilweise oder vollstandig ausgeschlossen werden. Neben der offensichtlichen
Wirkung, dal3 von den Tarifvertragsverhandlungen nicht erfaldte Personen geschiitzt und die mit
langeren Arbeitszeiten verknlpften externen Effekte eingeschrankt werden, hat das Gesetz die
Sozialpartner aufgrund seines unprézisen Charakters darin bestdrkt, auf Branchen- oder
Betriebsebene zu verhandeln. Eine der Auswirkungen des Vertrags- und - bis zu einem gewissen
Grade - auch des Konsens-Charakters der schwedischen Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen
besteht deshalb darin, dal3 die Arbeitszeitpolitik von einer ausgeprégten Tendenz gekennzeichnet
ist, den Entscheidungsprozefd bis hinunter zur Branchen- oder sogar zur Betriebsebene zu
dezentralisieren.

Die Tatsache, dal’3 die schwedische Arbeitszeitregelung umfangreiche Moglichkeiten daflr
vorsieht, die Gestaltung der Arbeitszeit den vorherrschenden und konkreten Produktionszwéngen
anzupassen (Subsidiaritatsprinzip), stellt eine gewisse Flexibilitdt sicher, bietet jedoch keine
Gewsdhr fur gute Ubergangsmoglichkeiten im Hinblick auf die Lebensarbeitszeit. Was Schweden
betrifft, so sind es die Verbindung des institutionellen und des gesellschaftlichen Aspektes, z.B. in
Form eines liberalen Rechtsrahmens fir Freistellungen, und die Dezentralisierung des
Entscheidungsprozesses hinsichtlich der Arbeitszeit, die reibungslos funktionierende Ubergange
wahrend der Lebensarbeitszeit gewahrleisten.

Der zweite Teil des Berichts beschreibt deshalb die wesentlichen Merkmale der schwedischen
Arbeitszeitpolitik und den Rechtsrahmen und behandelt die grundlegenden Aspekte der
Arbeitszeitdiskussion.

Die Beweggrunde fur die Verkirzung der Arbeitszeit haben sich im Laufe der Jahre veréndert.
Das erste schwedische Arbeitszeitgesetz (1920) fuhrte den Achtstundentag ein, um vor allem den
schédlichen Auswirkungen eines langen Arbeitstages auf die korperliche und geistige Gesundheit

' 85% der Erwerbsbevélkerung sind gewerkschaftlich organisiert.
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der Arbeiter und dem hohen Stand der Arbeitsunfélle entgegenzuwirken sowie die
Arbeitszeitpraktiken der Arbeitgeber zu regeln und in Einklang zu bringen. Verbesserte
Arbeitsbedingungen und steigende Einkommen veranderten das Wesen der Diskussion Uber die
Arbeitszeit in Schweden. Auf Gesundheit und Arbeitsbedingungen fixierte Argumente wurden
alméhlich vom Aspekt der Produktivitétsfortschritte verdréangt, wobei es vor allem um die
individuelle Entscheidung dariiber ging, wie die Wachstumseffekte zwischen Freizeit und
Konsum verteilt werden sollten.

Es ist auch bemerkenswert, dai3 die Arbeitszeit der Fabrikarbeiter seit 1900 fast ausnahmslos
durch Gesetzgebung reformiert wurde. Dies sollte nicht als mangelndes Interesse (Mitwirkung,
Engagement) des Gewerkschaftsdachverbands LO hinsichtlich der Arbeitszeitfrage oder gar als
Ausdruck einer standesbezogenen Abweichung in den schwedischen Arbeitgeber-Arbeitnehmer-
Beziehungen gewertet werden. Es spiegelt vielmehr das historisch privilegierte Verhdtnis
zwischen den seit den 30er Jahren an der Macht befindlichen Sozialdemokraten und der
Gewerkschaftsbewegung der Fabrikarbeiter wider.

Die Diskussion Uber die Arbeitszeitverkiirzung wurde durch den steilen Anstieg der
Arbeitslosigkeit im Jahre 1992 und die Parlamentswahlen im September 1993 erneut ganz oben
auf die Tagesordnung gesetzt. Mit Ausnahme der ehemaligen Kommunistischen Partel (Vanster
Partiet) und der Griinen-Partei waren politische Offentlichkeit und Gewerkschaften geeint inihrer
Ablehnung einer allgemeinen Arbeitszeitverkirzung als Mittel zur Uberwindung der
Arbeitdosigkeit. Wie in der Vergangenheit werden diese Ungleichgewichte im wesentlichen
durch eine aktive Arbeitsmarktpolitik aufgefangen.

Fir den Gewerkschaftsdachverband LO stellt eine allgemeine Arbeitszeitverkirzung (6
Stunden/Tag) ein wichtiges Wohlstandsziel dar, wobei diese Reform in Anbetracht der
gegenwartigen Wirtschaftslage in Schweden allerdings auf der Prioritétenliste niedriger angesetzt
werden sollte. Der LO hegt auch Skepsis gegeniiber einer Arbeitszeitverkirzung a's wirksames
Mittel zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit. Der schwedische Arbeitgeberverband SAF lehnt
eine allgemeine Arbeitszeitverkiirzung ebenfalls ab und betont die Wichtigkeit einer flexiblen
Arbeitszeit. Dem SAF zufolge wirde eine Reduzierung der Arbeitszeit den Unternehmen héhere
Kosten verursachen, die Wettbewerbsfahigkeit der schwedischen Industrie und des schwedischen
Exports verschlechtern und sich damit negativ auf die Beschaftigung auswirken.

Wenn auch offenbar ein nachdriicklicher Konsens gegen eine durchgangige
Arbeitszeitverkirzung besteht, so gilt dies nicht fir dezentralere Modelle. So untersuchte die
Metallarbeitergewerkschaft (Metall) im Jahre 1993 den Spielraum fiir eine Verminderung der
Jahresarbeitszeit um 100 Stunden (Arbeitszeitkonto) ohne Verkirzung der Betriebszeiten des
Produktivverméogens. Metall gelang es nicht, eine Vereinbarung dartber herbeizuftihren; die 1995
unterzeichnete neue Vereinbarung billigt allen Arbeitnehmern in der Tagschicht eine
wochentliche Arbeitszeitverkiirzung von 24 Minuten als einen ersten Schritt zur Einfihrung eines
Arbeitszeitkontos zu.

109



Arbeitszeitverkilrzung (eine Literaturibersicht)

110

In Schweden ist auch die Teilzeitarbeit” ein wesentlicher Bestandteil des Arbeitslebens und durch
die schwedische Arbeitsgesetzgebung nicht eingeschrankt. Die Tellzeitarbeit in Schweden kann
eher als historischer Ubergang von der Beschiftigungslosigkeit verheirateter Frauen zu einer -
weitgehend von der Regierung in die Wege geleiteten - Strategie angesehen werden, die
Eingliederung von Frauen in den Arbeitsmarkt zu stimulieren. In der Tat stellt die
Tellzeitbeschéftigung in Schweden neben verschiedenen Formen der gesetzlichen Freistellung
(z.B. Erziehungsurlaub) ein Mittel dar, um hauswirtschaftliche und Berufstétigkeit zu steuern und
Zu verbinden sowie eine ausgewogenere geschlechterspezifische Arbeitsteilung zu férdern. Das
1974 in Schweden eingefihrte Programm des Erziehungsurlaubs anstelle des
Mutterschaftsurlaubs hat in eindeutiger Weise die Zunahme der Frauenerwerbsquote unterstiitzt
und zu Verédnderungen im Verhalten der Frauen auf dem Arbeitsmarkt beigetragen. Die
Regelungen fur Erziehungsurlaub bieten betréchtliche Moglichkeiten fir eine Neuordnung der
Arbeitszeit. Dieses Fordersystem hat deshalb einen starken Einflu auf die Gestaltung der
Arbeitszeitmodelle. Die gesetzliche Freistellung von der Arbeit ist nicht auf Erziehungsurlaub
beschrénkt. Seit 1974 kdnnen Arbeitnehmer ihre Berufstétigkeit zum Zwecke der Aus- und
Weiterbildung bzw. des Studiums unterbrechen. Die gesetzlichen Bestimmungen Uber den
Bildungsurlaub sind besonders flexibel und réumen dem einzelnen betréchtlichen Spielraum bei
seiner Wahl der Studiengdnge ein. Der Zugang zu Bildungsurlaub wird auch durch ein System
staatlicher zinsverbilligter Darlehen mit verginstigten Tilgungsmodalitdten gefordert. Die
Tatsache, dall den Unternehmen fixe Arbeitskosten, d.h. an die Verédnderung des
Beschéftigtenstandes gekoppelte Kosten (Entlassungs- und Einstellungskosten) entstehen,
veranlaldt diese, anstelle des Beschéftigtenstandes - zumindest kurzfristig - die Anzahl der
geleisteten Arbeitsstunden zu variieren. Was diese Art der kurzfristigen Mengenanpassung
betrifft, so setzen die Unternehmen in Schweden gemeinhin drei Hauptinstrumente ein:
Uberstunden, voriibergehende Personalfreisetzung und Kurzarbeit.

Schliefdlich befafdt sich der Bericht noch mit innovativen Arbeitszeitverkirzungen auf
Unternehmensebene im staatlichen wie auch im privaten Sektor. Seit Mitte der 50er Jahre ist ein
zentralisiertes und koordiniertes Verfahren der Tarifvertragsverhandlungen ein hervorstechendes
Merkmal der schwedischen Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen. Seit den 80er Jahren gibt es
jedoch eine algemeine Tendenz, den Verhandlungs- und Entscheidungsproze3 auf der
Branchenebene oder sogar auf Betriebsebene zu dezentralisieren. Diese Tendenz zur
Dezentralisierung des Tarifverhandlungsverfahrens ist nicht ausschliefflich auf
Lohnverhandlungen beschrankt, sondern erstreckt sich auch auf Arbeitszeitvereinbarungen. Sechs
Unternehmen der Privatwirtschaft und sieben Unternehmen des staatlichen Sektors wurden in
dem Bericht analysiert. Ausgangspunkte fir die Fallstudien sind beispielsweise die
Auswirkungen auf Arbeitsverglitung, Beschaftigung, Produktivitét und Fehlzeiten. Die
gewonnenen Erkenntnisse lassen sich dahingehend zusammenfassen, dal? im staatlichen Sektor
die verschiedenen Verkirzungen/Umgestaltungen der Arbeitszeit im allgemeinen von
Einstellungsproblemen (hohe Fluktuation) und Aspekten des Arbeitsumfelds beherrscht wurden,
wahrend im privaten Sektor Gesichtspunkte der Kostenminimierung (Senkung der

* Teilzeitbeschifti gte werden al's Personen mit einer Regelarbeitszeit von 1-34 Wochenstunden definiert
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Uberstundenkosten durch Jahresarbeitszeitfonds) und des Produktivitétsoptimums (Verldngerung
der Betriebs-/Offnungszeiten) den Hauptantrieb fir die Verdnderung der Arbeitsstrukturen
bildeten.

Sadmtliche Aussagen in dem Bericht deuten dennoch darauf hin, daf3 die Arbeitszeitpolitik
zielstrebig weitergefiihrt wird und die individuellen Méglichkeiten fir die Arbeitszeitgestaltung
dabei durch die weitere Dezentralisierung der Entscheidungsprozesse bis hinunter zur
Betriebsebene ausgebaut werden. Der hohe Grad der gewerkschaftlichen Organisation, der
Charakter der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen und die Entwicklung der individuellen
Préferenzen lassen darauf schlief3en, dal3 dieser einzuschlagende Weg der richtige ist.
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Arbeitszeitverkirzung

(eine Literaturuibersicht)

Das Thema Arbeitszeitverklrzung wird derzeit wegen der von politischer Seite geduBerten Absichten
einiger Lander, die Wochenarbeitszeit auf 35 Stunden zu reduzieren, wieder in der Offentlichkeit
diskutiert.

Die Diskussionen werden teilweise mit groBer Intensitat gefuhrt. Die Arbeitszeitverkiirzung wird von
manchen als eine Méglichkeit zur Umverteilung der Arbeit sowie zur Bekdmpfung der Arbeits-
losigkeit betrachtet oder auch als ein Mittel zur Erh6hung der Effizienz der Produktionsprozesse bzw.
zur Férderung der freien Arbeitszeitwahl. Andere sind der Ansicht, daB sich durch die Arbeits-
zeitverklrzung die Produktionskosten erhéhen werden und sie daher im Rahmen zugespitzter
Wettbewerbsbedingungen und der Globalisierung des Handels negative Auswirkungen haben wird.

Zum besseren Verstandnis des Themas und um die Begriffe einer Diskussion hinter sich zu lassen, die
sich mehr auf eine rein ideologische Grundlage stiitzt, denn auf feststehenden Tatsachen basiert, halt
es die Stiftung fur wichtig, aus der bestehenden Literatur und insbesondere aus den Berichten Gber
betriebliche Erfahrungen mit der Arbeitszeitverkirzung herauszuarbeiten, wie in diesen
verschiedenen Fallen die Arbeitszeitverkiirzung umgesetzt wurde und welche Ergebnisse in den
Bereichen Beschaftigung, Produktivitat sowie in bezug auf die Lebens- und Arbeitsbedingungen
erzielt wurden.

Die vorliegende Studie, die themengleiche nationale Untersuchungen aus finf Landern zusammen-
faBt, mochte ihren Beitrag zu der derzeitigen Diskussion Uber Beschaftigung, Arbeitsorganisation
und Arbeitsbedingungen leisten.
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