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Vorbemerkung

Die vorliegende Studie fasst die Ergebnisse einer Untersuchung der Arbeits-
zeitpraxis in sechs Unternehmen zusammen. Das Projekt wurde in der Abtei-
lung Arbeitsmarkt am Institut Arbeit und Technik im Wissenschafiszentrum
Nordrhein-Westfalen durchgefiihrt und durch die Europiische Union gefor-
dert. Den Institutionen, die das Projekt finanziell ermoglicht haben, danke ich

ebenso wie den Menschen, die mich unterstiitzt haben.

Ganz besonders danke ich meinen Kolleg/innen der Abteilung Arbeitsmarkt
im IAT, insbesondere der Arbeitszeitgruppe und dem Projekt ,,Aragon®, fiir

ihre Diskussionen der Entwiirfe dieses Berichts.

Steffen Lehndorff als Projektleiter hat mit seiner Diskussionsbereitschaft und
konstruktiven Kritik erheblich zur Entstehung des Berichtes beigetragen.
Danke.

Hervorheben méchte ich auBerdem die Hilfe von Ute Junge, die mich bei den

Interviews begleitet und unterstiitzt hat.

Matthias Hofinger danke ich fiir kritische Anmerkungen zu meinen Texten

und fiir seine Geduld gegeniiber meiner manchmal geringen Kritikbereit-
schaft.

Der grofite Dank gebiihrt selbstverstéindlich den Gespriichspartner/innen, die
mir ihr Wissen und ihre Zeit zur Verfiigung gestellt haben. Sie haben mir sehr
geholfen, einen Einblick in unterschiedliche Arbeitszeitmodelle und deren

Praxis zu erlangen.

Abschlieflend noch eine eher formale Anmerkung: Der folgende Bericht ist in
der neuen Rechtschreibung geschrieben; die Zitate und Literaturangaben

verblieben allerdings in der urspriinglichen Schreibweise.

v



1. Tendenzen und Rahmenbedingungen flexibler Arbeitszeiten
1. 1. Einleitung: Tendenzen betrieblicher Arbeitszeitgestaltung

Mit der Verallgemeinerung des 8-Stunden-Tages und spéter der 40-Stunden-
Woche wurden in den industrialisierten Landem Arbeitszeitstandards veran-
kert, die bestimmte gemeinsame Grundziige aufweisen: Gesetze und Tarif-
vertrige begrenzen die Dauer der Arbeitszeit von Vollzeitbeschiftigten; auch
die Lage der Arbeitszeit wird kollektiv- oder einzelvertraglich vereinbart. Es
gibt entweder feststehende Arbeitszeiten oder regelméflige Muster wie bspw.
Schichtarbeit. In der Industrie wird iiberwiegend - mit festgelegten Ausnah-
men - an den Tagen Montag bis Freitag gearbeitet; in einigen Dienstleis-
tungsbereichen wird das Wochenende génziich oder zum Teilleinbezogen.
Auch die Verteilung der vereinbarten Arbeitszeit iiber die Woche und iiber
das Jahr ist regelmiBig; Abweichungen und Unterbrechungen unterliegen
vereinbarten Regeln. Uberschreitungen der vereinbarten Arbeitsdauer sowie
Abweichungen von den vereinbarten Arbeitszeitlagen miissen zusétzlich ver-

glitet werden (vgl. Lehndorff 1998: 1).

Diese Basismerkmale einer Standard-Arbeitszeit sind in den letzten 20 Jahren
bereits durch die Ausbreitung von Teilzeitarbeit und Gleitzeit relativiert wor-
den. Seit Mitte der 80er Jahre bilden sich jedoch Arbeitszeitformen heraus,

die diese Standards massiv veridndern'. Durch Wochenarbeitszeitverkiirzun-

Die représentative Arbeitszeiterhebung des Instituts fiir soziale Chancen (ISO) kommt
zu dem Ergebnis, dass nur noch 19% aller Beschiiftigten in Normalarbeitszeit arbeiten.
Der Analyse liegt ein ‘rigoroses Konzept’ von Normalarbeitszeit zugrunde, das diese
folgendermafBen definiert: ,,.. eine der Vollzeitbeschiftigung entsprechende Arbeitszeit
zwischen 35 und 40 Stunden, die sich auf 5 Wochentage verteilt, in der Regel von
montags bis freitags tagsiiber ausgelibt wird und in der Lage nicht variert.”
(Bauer/Grofi/Schilling 1996: 11). Problematisch an dieser Definition ist, dass weder
Samstagsarbeit noch Gleitzeit oder Schichtarbeit einbezogen werden, d. h. Arbeitszeit-
formen, die rechtlich und tariflich normiert sind, fallen heraus. ‘Normal’ gewordene
flexible Arbeitszeitmodelle werden per Definition ausgeschlossen. Fraglich ist daher, ob
wirklich die Normalarbeitszeit verschwindet oder ob nicht einfach die Definition der
Normalarbeitszeit veréindert werden wmiisste. Insbesondere die Gegensetzung von



gen wurde in einigen Tarifbereichen die 35-Stunden-Woche etabliert; in ih-
rem Gefolge tauchen vermehrt ‘neue’ Arbeitszeitformen wie die sog. Arbeits-
zeitkorridore® auf, die unter dem Oberbegriff ‘flexible Arbeitszeitmodelle’
gefiihrt werden. Hinter der etwas schwammigen Sammelbezeichnung ‘Flexi-
bilisierung® verbergen sich verschiedenste Erscheinungen, wie bspw. Uber-
gang zum Mehrschichtbetrieb, befristete Verkiirzungen oder Verldngerungen
der betriebsiiblichen Arbeitszeit, Ausweitung von zumindest gelegentlicher
Wochenendarbeit, differenzierte Arbeitszeiten verschiedener Beschiftigten-
gruppen, nach Dauer oder Lage unregeimiflige Arbeitszeiten, mittel- oder
kurzfristig mit dem Auftragsvolumen schwankende Arbeitszeiten sowie
Wechsel von Vollzeit- und Teilzeitphasen im Erwerbsleben. In dieser Vielfalt
lassen sich (in Anlehnung an Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996) fiinf Haupt-
trends unterscheiden (vgl. Lindecke/Lehndorff 1997: 3ff):

Erstens: Die grofie Mehrheit der Beschéftigten arbeitet nach wie vor in her-
kommlichen Arbeitszeitformen®, etwa mit festen Arbeitszeiten Montags bis
Freitags, regelmifligen Schichtsystemen oder - v. a. bei Angestellten - Gleit-
zeitsystemen mit tiglicher Anwesenheit und langer Kernzeit. Diese Arbeits-
zeitsysteme werden durch Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen zuneh-
mend mit (weiteren) Flexibilitidtselementen versehen. Dies kann die dauer-
hafte Verlingerung der ‘individuellen regelmifligen Wochenarbeitszeit’
(IRWAZ) fiir Teile der Belegschaften iiber das tarifliche Niveau hinaus sein.

Ein anderes, trotz aller damit verbundenen Probleme (vgl. Lehndorff/Bosch

‘normaler’ zu ‘flexibler’ Arbeitszeit unterstellt, dass flexible Arbeitszeitmodelle nicht
normal sein kénnen (vgl. Kurz-Scherf 1995: 84).
2 Im Beschiftigungssicherungsvertrag der Chemieindustrie bezeichnet der ‘Arbeitszeit-
korridor’ die Bandbreite, innerhalb derer die Arbeitszeit befristet verkiirzt oder
verldngert wird, ohne zu einem spiiteren Zeitpunkt zur tariflichen Arbeitszeit aus-
geglichen zu werden.
Im Unterschied zu Bauer/Grof/Schilling (1996: 11/s. auch Fn 1) benutzen wir den Be-
griff ‘herkdmmliche Arbeitszeitformen’. Dies dient der Abgrenzung neuerer Flexibili-
sierungsvarianten von bereits seit lingerem in den Betrieben praktizierten flexiblen Ar-
beitszeitformen, wie bspw. Schichtarbeit.



1993: 77) nach wie vor breit angewandtes Flexibilititselement ist die Umset-
zung von Arbeitszeitverkiirzungen auf dem Weg individueller oder kollektiver

Freischichten.

Ein zweiter Trend ldsst sich zugespitzt mit der Formel ,,Ersetzung von teurer
durch billigere Arbeitszeit“ (Bosch 1996a) zusammenfassen. Gemeint damit
ist das Einsparen von Mehrarbeitszuschligen durch eine Erweiterung des
Rahmens der betriebsiiblichen Arbeitszeit, indem bspw. der Samstag zum
Regelarbeitstag ohne Mehrarbeitszuschlige gemacht wird. Selbstverstindlich
ist das Einsparen von Mehrarbeitszuschligen ein wichtiger, von den Unter-
nehmen gewiinschter Effekt der meisten flexiblen Arbeitszeitregelungen.
Teilweise ist jedoch zu beobachten, dass in derartigen Sparmafinahmen der
einzige erkennbare Sinn flexibler Arbeitszeitmodelle liegt, ohne dass Kom-
pensationen fiir die Beschiftigten oder eine Reduzierung der effektiv geleis-
teten Arbeitszeit vorgesehen wiren. Das ‘Ersetzen von teurer durch billigere
Arbeitszeit’ muss deshalb als ein eigenstindiger, wichtiger Trend der gegen-
wirtigen Arbeitszeitpolitik bezeichnet werden, der nicht mit dem gleichge-
setzt werden sollte, was in der Offentlichkeit vielfach als ‘intelligente Arbeits-

zeitorganisation’ diskutiert wird.

Ein dritter Trend ist die befristete Abweichung von der tariflichen Arbeitszeit
nach unten - teilweise auch nach oben -, ohne dass ein spéterer Au’sgleich zum
tariflichen Niveau vorgesehen wire. Dieses Instrument ist den Betrieben vor
allem durch die sogenannten Beschiftigungssicherungs-Tarifvertrége in zahl-
reichen Branchen zur Verfligung gestellt worden (vgl. iwd 1995; Lo-
renz/Clasen 1996), die die Arbeitszeitverkiirzung mit einer Entgeltreduzierung
und einer Beschiiftigungsgarantie fiir den Geltungszeitraum der jeweiligen
Betriebsvereinbarung verkniipfen. Trotz einzelner prominenter Beispiele wie
der Volkswagen AG sind derartige tarifvertraglich geschaffen Moglichkeiten

in der Breite bislang eher zuriickhaltend aufgegriffen worden, zweifellos vor



allem wegen der mit ihnen verbundenen Einkommenseinbuen (vgl. Prom-
berger u. a. 1996). Einen besonderen Akzent setzen solche Beschéftigungssi-
cherungsvertriige, vor allem die seit 1993 in der Chemieindustrie vereinbar-
ten, die sog. Arbeitszeitkorridore vorsehen, innerhalb derer die Betriebe die
regelmiBige Arbeitszeit fiir Teile der Belegschaft oder alle Beschiftigten
unter- oder oberhalb des tariflichen Niveaus sowohl absenken als auch erho-
hen kénnen (vgl. Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996).

Von derartigen, vertraglich kontrollierten Arbeitszeitverldngerungen ist deut-
lich eine vierte Tendenz zu unterscheiden: die tarifwidrige Arbeitszeitverldn-
gerung, teilweise in Verbindung mit (in vielen Féllen rechtlich unwirksamer)
Tarifflucht. Einige spektakuldre Fille von juristisch umstrittener Arbeitszeit-
verléngerung sind durch die Presse gegangen (vgl. bspw. Kirbach 1996 sowie
Schiefll 1997), doch die Dunkelziffer diirfte hoch sein. Falls das gegenwirtig
zu beobachtende Unterlaufen von Tarifvertrigen zu einem Dammbruch, zu
einem ‘roll back’ in Richtung 40-Stunden-Woche fiihren sollte, hitte dies in
der Gesamtwirtschaft einschneidende negative Beschiftigungswirkungen. Die
strategische Bedeutung dieser Frage zeigt der Blick auf Lénder wie die USA
und GroBbritannien, in denen es keine flichendeckende Tarifpolitik (mehr)
gibt. In beiden Lindern schreitet die Polarisierung der Arbeitszeiten voran, be-
gleitet von einer Polarisierung der Einkommen. Dahinter steht ein gesell-
schaftspolitisches Leitbild, dem der Gedanke einer solidarischen Arbeits-

umverteilung vollstindig fremd ist.

Die flinfte Tendenz schlieBlich ist die Anpassung der Betriebs- und Arbeits-
zeiten an Schwankungen der Auftragslage bzw. der Kund/innenfrequenzen. In
einigen Fillen geschieht dies durch langfristig im voraus festgelegte unter-
schiedliche Arbeitszeiten im Jahresverlauf, sei es durch wechselnde Wochen-
arbeitszeiten, sei es durch die Biindelung von Freischichten. Klenner (1998:

112f) nennt diese Variante ‘festverplante Bandbreitenmodelle’ Arbeitszeit-



schwankungen werden durch langfristig feststehende Arbeitszeitpline gesteu-
ert. In den meisten Fillen jedoch sind Mechanismen vorgesehen, die eine
kurzfristige Anpassung der Betriebs- und Arbeitszeit ermoglichen®. Derartige
Mechanismen fithren zu tatsichlich - im Wortsinne - flexiblen Arbeitszeit-
modellen. Diese fiinfte Tendenz, fiir die bis vor kurzem stets dieselbe kleine
Gruppe von Unternehmen als Beispiel angefiihrt wurde (wie Kaufthaus Beck
oder Mettler Toledo), ist in den letzten zwei Jahren rasant erstarkt. So kommt
eine Untersuchung des Fraunhofer Instituts Systemtechnik und Innovations-

forschung (ISI) fiir 1995 zu folgenden Ergebnissen:

56% der Betriebe der deutschen Investitionsgiiterindustrie haben flexible Ar-

beitszeitmodelle verwirklicht;

® 35% dieser Betriebe haben Arbeitszeitregelungen, die einen Zeitausgleich
zum Monatsende vorsehen;

® 33% sehen einen Jahresausgleichszeitraum vor und

e 1% nutzt ein Ausgleichsmodell auf Basis der Lebensarbeitszeit (vgl.

Lay/Mies 1997: 2).

Alle diese flexiblen Arbeitszeitmodelle arbeiten mit dem Instrument der

Arbeitszeitkonten’.

* Klenner (1998: 112f) nennt Arbeitszeitvarianten, die eine relativ kurzfristige Herauf-
bzw. Herabsetzung der Arbeitszeit unter Einhaltung von Ankiindigungsfristen erlauben,
flexible Bandbreitenmodelle.

»Ein Arbeitszeitkonto ist ein Instrument, mit dem die zeitlichen Abweichungen gegen-
iber der urspriinglichen, auf die Woche bezogenen Regelarbeitszeit erfat werden.
Wenn die tégliche oder wichentliche Arbeitszeit nicht mehr feststeht, miissen die unter-
schiedlichen, von Tag zu Tag, Woche zu Woche und je Beschiftigten variierenden
Arbeitszeiten registriert werden. Das Schwankungszentrum, um das herum die Arbeits-
zeit variiert wird, ist die tariflich vereinbarte (oder die normale betriebliche, wo ein Ta-
rifvertrag nicht existiert) Arbeitszeit. (...) Der Schwankungsspielraum fiir die Arbeitszeit
148t sich durch vereinbarte Obergrenzen fiir Zeitguthaben und Zeitschulden beschriin-
ken. Auf den Arbeitszeitkonten erfafite Abweichungen von der tariflichen Arbeitszeit
sind fiir das Management ebenso wie fiir jede/n Beschiiftigte/n durchschaubar und kon-
trollierbar.



Die in vielfiltigen Varianten praktizierten Arbeitszeitkonten erwei-
tern den Spielraum, die tigliche oder wdchentliche Arbeitszeit
variabel im Rahmen tariflicher und betrieblicher Regelungen auf
der Zeitachse zu verteilen. Wihrend die traditionelle tarifliche
Normalarbeitszeit eine ungleichméBige Verteilung der Arbeitszeit
nur als begriindungspflichtigen Ausnahmefall (nach oben im Rah-
men von Uberstunden und nach unten im Rahmen von Kurzarbeit)
zuldsst, erlauben Zeitkonten, den bisherigen Ausnahme- zum Nor-
malfall zu machen. (Seifert 1998: 9)

Dieser neue Typ von Arbeitszeitvereinbarung, in dem die Ausnahme zur Re-
gel wird, steht im Zentrum der folgenden Analyse. Vorab wird ein Uberblick
tiber die Rahmenregelungen gegeben, vor deren Hintergrund der Trend zu
flexibleren Arbeitszeiten an Stirke gewinnt. Arbeitszeitgestaltung ist auf un-
terschiedlichen Ebenen kodifiziert und normiert. Neben bundesgesetzlichen
Rahmenregelungen finden sich auf Ebene der Tarifvertrige unterschiedliche
Normierungen. Und schlieBlich kommt der betrieblichen Ebene, den Betriebs-
vereinbarungen, ein steigender Stellenwert zu. Durch flexible Arbeitszeit-
modelle verschiebt sich die Regelungsebene der Arbeitszeitgestaltung stérker
auf die betriebliche Ausgestaltung. Bundesgesetze und Tarifvertrige legen
den Rahmen fest, innerhalb dessen die Betriebsparteien Varianten flexibler

Arbeitszeitmodelle ver- und aushandeln.

1. 2. Rechtliche Ebene: Arbeitszeitgesetz von 1994

Auf der rechtlichen Ebene wird das Arbeitszeitregime durch &ffentlich-recht-
liche und privatrechtliche Elemente konstituiert, die im wesentlichen zwei
Regelungszustinde betreffen: den zeitlichen Umfang der Arbeitsleistung
(Wochenstundenzahl, Dauer des jahrlichen Urlaubs) und die Struktur bzw.
das Verfahren der Verteilung des Arheitszeitumfangs auf den Tages-, Wo-

chen- oder Jahresablauf. Der duflere Rahmen ist durch das Arbeitszeitgesetz

Um die Bezugsbasis - die tarifliche Arbeitszeit - einzuhalten, miissen sich die Schwan-
kungen der Arbeitszeit innerhalb eines Schwankungsintervalls ausgleichen (Ausgleichs-
zeitraum).“ (Klenner 1997: 255, Herv. 1. O.)



(ArbZG) geregelt; innerhalb dieses Rahmens herrscht Vertragsfreiheit und
Weisungsrecht des Arbeitgebers (vgl. Matthies u.a. 1994: 129).

1994 wurde die bis dahin geltende Arbeitszeitordnung (AZO) von 1938 durch
das neue Arbeitszeitgesetz (ArbZG)® abgeldst. Aus gewerkschaftlicher Sicht

wird durch dieses Gesetz die ‘Normalarbeitszeit’ aufgekiindigt. Die 5-Tage-

Woche, das freie Wochenende, der sechswichige Jahresurlaub, die 40- bzw.

38-Stunden-Woche werden zur Disposition gestellt. Schicht-, Abend-, Nacht-

sowie Wochenendarbeit verlieren ihren Ausnahmecharakter (vgl. Matthies
v.a. 1994: 125f).

Die wichtigsten Neuregelungen des ArbZG sind:

GemiB § 3 ArbZG gilt nun ein Ausgleichszeitraum von 6 Monaten (24
Wochen), in dem im Durchschnitt die 48-Stunden-Woche nicht tiberschrit-
ten werden darf. In der AZO lag der Ausgleichszeitraum bei 2 Wochen.
Das bedeutet, dass nun die Zehn-Stunden-Grenze téglicher Arbeitszeit die

zentrale Arbeitszeitschutzgrenze ist.

Per Tarifvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung (basierend auf Tarif-
vertrag) kann abweichend ein anderer Ausgleichszeitraum festgelegt wer-
den (§ 7 ArbZG). Des weiteren kann vereinbart werden, dass an bis zu 60

Tagen ohne Ausgleichsanspruch bis zu 10 Stunden téglich gearbeitet wird.

Die Sonderbestimmungen der AZO zugunsten von Frauen (Nachtarbeits-
verbot) wurden aufgehoben. Als ‘Schutzregelungen’ fiir Nachtarbeit
wurde eingefiihrt, dass der Ausgleichszeitraum bei Uberschreiten des 8-
Stunden-Tags auf einen Monat verkiirzt wird, dass arbeitsmedizinische

Untersuchungen durchgefithrt werden und dass es einen Anspruch auf ei-

Weitere Arbeitsschutzbestimmungen zur Arbeitszeit gibt es im Mutterschutzgesetz, im
Jugendschutzgesetz und im Ladenschlussgesetz.

Das Nachtarbeitsverbot fiir Arbeiterinnen wurde 1992 vom Bundesverfassungsgericht
fir verfassungswidrig erklirt. Allerdings betonte das Bundesverfassungsgericht, dass



o

nen Tagesarbeitsplatz gibt, wenn eine Gesundheitsgefihrdung festgestellt
wird bzw. ein Kind unter 12 Jahren oder schwerpflegebediirftige Personen
zu betreuen sind. Letzteres gilt allerdings nur, wenn keine betrieblichen

Erfordernisse dagegen stehen.

¢ Sonn- und Feiertagsarbeit ist zulissig, wenn damit angesichts internationa-
ler Konkurrenz Beschiftigung gesichert werden kann (§ 13 Abs. 5 ArbZG).
Dies bedarf einer behérdlichen Erlaubnis (vgl. Matthies u.a. 1994: 130f).

Das Arbeitszeitgesetz ist sozusagen die Basisregelung, die Mindeststandards
setzt, hinter die Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen nicht zuriickfallen
diirfen. Allerdings erlaubt das Recht, dass Tarifvertrige und Betriebsverein-

barungen ‘bessere’ Bedingungen festlegen.

|

q
1, 3. Verbandsebene: Tarifvertrige zur Arbeitszeitflexibilisierung

Tarifvertrigen kommt fiir Arbeitszeitflexibilisierung besondere Bedeutung zu,
da dort die konkreten Flexibilisierungsoptionen festgelegt sind’. AuBerdem
wurden flexible Arbeitszeiten von Seiten der Unternehmen als Gegenposition
zur Forderung der IG Metall nach wochentlichen Arbeitszeitverkiirzungen

etwa Mitte der 80er Jahre in die Diskussion gebracht'®, Wie diese Forderun-

der Gesetzgeber zur geschlechtsneutralen Regelung des Schutzes vor den schidlichen
Folgen von Nachtarbeit verpflichtet sei (vgl. Matthies u.a.: 131 Fn 7).
¥ Bundesweit wurden seit Inkrafttreten des ArbZG bis Mitte 1995 175 Genehmigungen
zur Sonntagsarbeit erteilt. Etwa 14.400 Beschiftigte sind davon betroffen (vgl.
Bauer/GroB/Schilling 1996: 108, Fn 11).
»~Die kollektive Aushandlung der Arbeitszeit ist ein Systemmerkmal der pluralistisch
organisierten Industriegesellschatft. (...)
Die Aushandlung und Festlegung von Arbeitszeit stellt einen wesentlichen Faktor der
Legitimitit der Verbandsmacht dar, weshalb jeder Versuch einer ‘freien Arbeitszeitge-
staltung’ einen Einbruch in die erworbenen Rechte der Interessenorganisationen dar-
stellen mufl. Wohl kénnen betriebliche und individuelle Zeitvereinbarungen getroffen
werden, aber nur soweit die kollektiven Vereinbarungen dies zulassen und unter
Beachtung des Giinstigkeitsprinzips. (Mikl-Horke 1995: 337, Herv. i. O.)
Nach Hinrichs (1992: 314) waren bis 1984 die Zielsetzungen in der Diskussion um
Arbeitszeitflexibilisierung erhéhte Zeitsouverinitit sowie die Chance von Beschifti-
gungsforderung. In den Diskussionen um kollektive Arbeitszeitverkiirzungen wurden
neue Zieldimensionen von Seiten der Unternehmen eingebracht.
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gen in der betrieblichen Praxis umgesetzt wurden, war u. a. abhingig vom
AusmaB der Arbeitszeitverkiirzung. Bezogen auf die Arbeitszeitverkiirzung in
der Metallindustrie zeigen Untersuchungen, dass die erste Runde der Arbeits-
zeitverkiirzung (von 40 auf 38,5 Stunden 1985) von den Betrieben tiberwie-
gend ‘zeitkonservativ’ umgesetzt wurden. Die Betricbe schlossen Freitags
friiher oder gingen den Weg fiber Freischichten. Mit Einfithrung der 37,5-
Stunden-Woche 1988 ging durch die Ausdehnung des Ausgleichszeitraums
auf sechs Monate eine VergroBerung des Flexibilititsspielraumes einher.
Nichtsdestotrotz gab es bis zum Beginn der 90er Jahre eine eher zogerliche
Inanspruchnahme der Flexibilisierungsmoglichkeiten. (vgl. Ziihlke-Robinet
1997: 41)"". Seit Beginn der 90er Jahre hat sich die Situation gewandelt: Die
Tarifvertrige der meisten Bereiche der Industrie und der privaten und 6ffentli-
chen Dienstleistungen eroffnen den Betriebsparteien immer weitere \Spielrﬁume
der Arbeitszeitgestaltung, und eine rasch ansteigende Welle von Betriebs-

vereinbarungen zeigt, dass diese Spielriume vermehrt genutzt werden.'?

Treibende Kraft der Flexibilisierungstendenzen waren und sind die Unter-
nehmen. Die Gewerkschaften setzen dem bisher eine ,,Mischung aus Wider-
stand und Verhandlungsbereitschaft* entgegen. Gegen Unternehmensinteres-

sen wie den Samstag als Regelarbeitstag leisten sie Widerstand, wihrend sie

1 Eine Untersuchung zur Nutzung flexibler Arbeitszeiten in der Metallindustrie zeigte als

Ursachen:

1. Widerstand von Seiten der Beschiftigten und ihrer Interessenvertretungen gegen eine
zu starke Flexibilisierung;

2. geringes Interesse der Unternehmen (vgl. Promberger/Trinczek 1993: 108).

Das geringe Interesse seitens der Unternehmen ist ein erstaunliches Ergebnis, da gerade

der Arbeitgeberverband 1984 mehr Flexibilisierungsmoglichkeiten gefordert hatte. Drei

Griinde bewirkten die relativ geringe Nutzung der Flexibilisierungsoptionen:

1. die Arbeitszeitarrangements in der Metallindustrie hatten bereits vor dem Tarifver-
trag von 1984 ein relativ hohes Flexibilisierungsniveau erreicht;

2. Befiirchtungen iiber Schwierigkeiten mit den Beschiftigten und deren Interessen-
vertretungen durch a) Spaltung der Beschiiftigten in Lang- und Kurzarbeiter/innen
sowie b) ein erhohtes Konfliktniveau mit dem Betriebsrat; :

3. mit variablen Arbeitszeiten verbundener Aufwand der personalwirtschaftlichen Steu-
erung (vgl. Promberger/Trinczek 1993: 109f).

12 Ahnliche Einschitzung bei Bispinck (1998: 72) und Lay/Mies (1997: 1).



fiir eine weitere Flexibilisierung und die Einfiihrung von Arbeitszeitkonten
verhandlungsbereit sind. Eigene Forderungen der Gewerkschaften beziehen
sich auf Beschiftigungssicherung bei befristeter Arbeitszeitverkiirzung sowie

auf Freizeitausgleich fiir Mehrarbeit (vgl. Bispinck 1998: 72f).

Trotz der eher skeptischen Position der Gewerkschaften gibt es inzwischen
eine Vielfalt tarifvertraglicher Optionen zur flexiblen Gestaltung von Arbeits-
zeit. Diese konnen hier im einzelnen nicht nachgezeichnet werden (s. dazu
Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996), so dass nur die Grundtendenzen bzw. Ba-
sismodelle skizziert werden. Bispinck/WSI-Tarifarchiv (1996: 8) unterschei-
den beziiglich der tariflichen Regelung von Arbeitszeit 5 Modelle der flexib-

len Gestaltung der regelméBigen tariflichen Wochenarbeitszeit:

e dauerhafte Verldngerung der regelmifligen Arbeitszeit flir bestimmte Be-
schiftigtengruppen, die es insbesondere in Tarifbereichen der IG Metall
gibt. Sie wurde 1990 von Seiten der Gewerkschaft als Gegenleistung fiir
die stufenweise Verkiirzung der Arbeitszeit auf 35 Stunden angeboten. So
kann bspw. in der Metallindustrie Nordwiirttemberg/Nordbaden die re-
gelmifige Wochenarbeit fiir bis zu 18% der Beschiftigte maximal 40
Stunden betragen (vgl. Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996: 11);

o dauerhafte Festlegung der regelméBigen Arbeitszeit fiir einzelne Beschiif-
tigtengruppen oder ganze Belegschaften im Rahmen eines vorgegebenen
tariflichen Arbeitszeitkorridors oberhalb und unterhalb der tariflichen
Arbeitszeit;

o tariflich festgelegte saisonal unterschiedliche Arbeitszeiten;

* unregelmdflige Verteilung der tariflichen Regelarbeitszeit, die in einem

bestimmten Zeitraum durchschnittlich erreicht werden muss;

o befristete Verkiirzung der regelméBigen Arbeitszeit: Der erste Tarifvertrag
zur Beschiftigungssicherung war der am 15. 12. 1993 abgeschlossene

Tarifvertrag fiir die Volkswagen AG. Tarifliche Regelungen zur befriste-
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ten Verkiirzung der regelméBigen Arbeitszeit wurden erstmals in der
Tarifrunde 1994 vereinbart, die von Seiten der Gewerkschaften vor allem
mit dem Ziel der Beschiftigungssicherung gefiihrt wurde. Der Tarifver-
trag der Metall- und Elektroindustrie sieht vor, dass die Betriebsparteien
die Wochenarbeitszeit auf bis zu 30 Stunden absenken kénnen (durch eine
freiwillige Betriebsvereinbarung). Die Léhne und Gehélter vermindern
sich entsprechend der Verkiirzung der Arbeitszeit. Sofern die Arbeitszeit-
verkiirzung nur fiir Betriebsteile oder Beschiftigtengruppen eingefiihrt
wird, muss ein gestaffelter Teillohnausgleich erfolgen (vgl.
Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996: 12f sowie Lorenz/Clasen 1996: 6).

Zusammenfassend kann man festhalten:

Die meisten Tarifvertrige erlauben eine ungleichm#Bige Verteilung
der Arbeitszeit {iber einen bestimmten Zeitraum. Die dadurch er-
moglichten Schwankungen entscheiden maBgeblich tiber das Aus-
maf der Grundflexibilitit bei der Arbeitszeitgestaltung. Es sind drei
GroBen, die iiber das Flexibilititspotential bestimmen: (1) die zur
Verteilung zugelassenen Wochentage, (2) die vorgeschriebenen
Unter- und Obergrenzen der regelmiiBligen Arbeitszeit und (3) der
Ausgleichszeitraum, innerhalb dessen die wichentliche Arbeitszeit
durchschnittlich erreicht sein muB. Dies erlaubt den Betrieben in
teilweise erheblichem Umfang die Anpassung der Produktion an
den konjunktur- und saisonbedingt schwankenden Nachfragever-
lauf. (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996: 14; Her. i. O.)

1. 4. Betriebsebene: Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeitflexibilisierung

Auch Tarifvertrdge sind Rahmenregelungen, die durch Betriebsvereinbarun-

gen fiir die betriebliche Ebene konkretisiert und spezifiziert werden kénnen.

Basis von Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit ist § 87 Betriebsverfas-
sungsgesetz (BetrVG), der vorschreibt, dass fiir Verdnderungen der Arbeits-
zeit, die von mehr als nur einzelvertraglichem Interesse sind, eine Betriebs-
vereinbarung geschlossen werden muss. Der Betriebsrat hat gemiBl § 87

BetrVG zwingendes Mitbestimmungsrecht beziiglich Beginn und Ende der
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tiglichen Arbeitszeit sowie beziiglich der Verkiirzung und Verlingerung der
Arbeitszeit (vgl. auch Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1996: 5). Dieses Mitbestim-
mungsrecht schliefit auch die Genehmigung zeitweiliger Abweichungen wie
Mehrarbeit durch den Betriebsrat ein und bietet daher in der betrieblichen
Praxis dem Betriebsrat hiufig eine gute Verhandlungsposition. Durch flexible
Arbeitszeitmodelle bzw. Betriebsvereinbarungen iiber flexible Arbeitszeit-
modelle™ verindert sich das betriebliche Regelungsverfahren, da Abweichun-
gen von der tariflichen bzw. der betrieblich vereinbarten Arbeitszeit nun nicht

mehr begriindungspflichtig, sondern Bestandteil des Modells sind:

Die Lage und Verteilung der Arbeitszeit unterliegt bei Zeitkonten-
modellen anderen Formen der Mitbestimmung. Das Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrates kommt darin zum Tragen, daB in
Betriebsvereinbarung(en) ein oder mehrere Arbeitszeitmodelle ver-
einbart werden, die den Rahmen fiir Schwankungen der Arbeitszeit
festlegen. Ein Uberschreiten der festgelegten Arbeitszeit, das bisher
als Mehrarbeit aufgefasst wurde, 16st sich in diesem Schwanken - je
nach Reglement zumindest zum Teil auf und ist somit nicht mehr
zustimmungspflichtig. Die Zustimmung des Betriebsrates reduziert
sich somit von der Zustimmung in jedem Einzelfall auf das Einver-
stindnis mit dem Reglement. Auf die konkrete jeweilige Verlinge-
rung oder Verkiirzung der Arbeitszeit auf Initiative des Arbeitge-
bers hat der Betriebsrat keinen Einfluss mehr, es sei denn, in der
Betriebsvereinbarung ist ein anderes Abstimmungsverfahren gere-
gelt. (Klenner 1997: 258)

13 Zu Ausgestaltungsvarianten von Betriebsvereinbarungen iiber flexible Arbeitszeitrege-
lungen s. bspw. Lindecke/Lehndorff (1997) sowie Schwarz/Rother (1997).
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2. Anlage der Untersuchung

Wihrend die tariflichen Regelungen zu Arbeitszeitflexibilisierung {iberwie-
gend bekannt sind (vgl. Bispinck 1996; 1998), sind die betrieblichen Umset-
zungen bzw. Ausgestaltungen noch weitgehend ein weiler Fleck in der (For-
schungs-)Landschaft. Einzelbeispieie finden sich immer wieder (oft auch die
selben) (bspw. Fiedler-Winter 1997); systematische Bestandsaufnahmen oder
Vergleiche unterschiedlicher Regelungen hingegen sind eher selten'®. Einen
Beitrag zur Kartierung des weiflen Flecks mochte dieser Bericht leisten, der
anhand von sechs ausgewihlten Unternehmen untersucht, ob und inwieweit
flexible Arbeitszeitmodelle ‘Untemehmensinteressen und Beschiftigteninte-
ressen moglicherweise harmonisieren (kénnen). Eine zweite Frage bezieht
sich auf potentiell mégliche positive Beschéiftigungseffekte, die durch neue
Varianten der Arbeitszeitgestaltung in den Betrieben erreicht wird. Als drittes
schlieBlich wird untersucht, ob und inwieweit Anderungen der Arbeitszeit-
organisation Anderungen der Arbeitsorganisation nach sich ziehen bzw. damit
verbunden werden. Im zweiten Teil des Berichts werden diese Untersu-
chungsbereiche konkretisiert. Vorab wird kurz die Anlage der empirischen

Untersuchung dargestellt.

Das Projekt zielte zunichst auf eine Bestandsaufnahme flexibler Arbeitszeit-
modelle auf betrieblicher Ebene. Hierfir wurden 109 Betriebsvereinbarun-
gen” hinsichtlich ihrer Ausgestaltungsvarianten unter den Aspekten Un-
ternehmensinteressen, Zeitsouverénitit und positiver Beschiftigungseffekte
analysiert (zu den Ergebnissen s. Lindecke/Lehndorff 1997). Aufbauend auf

den Ergebnissen dieser Untersuchung wurden Kriterien fiir die Auswahl der

!4 Eine Ausnahme ist die Untersuchung von Klenner (1997/1998), deren Forschungsarbeit
allerdings Arbeitszeitkonten und Zeitsouverénitiit in den Mittelpunkt stellt.

15 Die Untersuchung kann keinen Anspruch auf Reprisentativitit erheben, da unser Inter-
esse bei der Materialsammlung darin bestand, aktuelle flexible Arbeitszeitvarianten zu
finden. Es handelt sich hier also um eine ‘willkilrliche Auswahl’ (vgl. hierzu Handbuch
der empirischen Sozialforschung 1974: 13f).
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zu untersuchenden Unternehmen entwickelt und forschungsleitende Fragen

ausgearbeitet.

Als Auswahlkriterien fiir die zu untersuchenden Unternehmen wurden fol-

gende Aspekte herangezogen:

¢ ‘innovatives Modell’, d. h. neue, experimentelle Varianten flexibler Ar-

beitszeitgestaltung;

¢ ‘ausgehandeltes Modell’, d.h. in der Betriebsvereinbarung wurde deutlich,
dass das flexible Arbeitszeitmodell sowohl Unternchmensinteressen als
auch Beschiftigteninteressen reflektiert und daher davon ausgegangen
werden kann, dass die Belegschaftsvertretung in den Verhandlungen ihre

Position einbringen konnte;

¢ potentiell positive Beschiftigungseffekte, d.h. in der Betriebsvereinbarung
sind Regelungen enthalten, die vermuten lassen, dass sie in der Praxis zur

Beschéftigungssicherung oder zu Neueinstellungen fiihren kénnten.

Die vorliegenden Betriebsvereinbarungen dienten als ‘Fundgrube’ fiir zu un-
tersuchende Betriebe. Die Zahl der untersuchten Betriecbe wurde aus Zeit-
griinden mit sechs Unternehmen eher klein gehalten. Einen Anspruch auf Re-
préasentativitéit kann und will die Untersuchung nicht erheben; sie kann aber
einen Einblick in die betrieblichen Erfahrungen mit ‘ausgehandelter Arbeits-

zeitflexibilitidt’ vermitteln.

Es wurden Gespriiche in sechs Unternehmen unterschiedlicher Bereiche ge-
fiihrt; funf des produzierenden Gewerbes und einem Dienstleistungsunter-
nehmen, einer VERSICHERUNG'®, Der bias zugunsten der Produktionsun-
ternehmen erkldrt sich u.a. daraus, dass ein zentraler Auswahlaspekt die

‘Innovativitidt’ des Arbeitszeitmodells war, d.h. neuere Varianten flexibler

16 Aus Anonymitéitsgriinden werden im folgenden die Namen der untersuchten Unterneh-
men durch ihre ‘Funktionsbezeichnungen’ ersetzt; um sie deutlich zu machen, werden
sie in GroBbuchstaben geschrieben.
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(Vollzeit)Arbeitszeitgestaltung gesucht wurden. Fiir den Dienstleistungsbe-
reich zeigte sich in dem uns zur Verfugung stehenden Material eine starke
Tendenz zur Gleitzeit in unterschiedlichen Varianten, d.h. zu einem relativ
bekannten und seit langem etablierten Arbeitszeitmodell'’. Allerdings waren
Einblicke in Dienstleistungsbereiche innerhalb von Industriebetrieben mog-
lich, insbesondere die Entwicklungsabteilung des AUTOMOBILHERSTEL-

LERs.

Alle untersuchten Arbeitszeitmodelle sind relativ aktuellen Datums; sie wur-

den seit Beginn der 90er Jahre etabliert.

In allen Unternehmen wurden Gespriche mit Vertreter/innen des Betriebsrats
und der Geschiftsleitung gefiihrt. Mit Ausnahme des AUTOMOBILZULIE-
FERERS wurden in allen Unternehmen dariiber hinaus auch Interviews mit
Team Leadern (Meister/innen, Vorgesetzte, Gruppensprecher/innen) gefiihrt.
Ergéinzend bzw. vorab wurden zugingliche Informationen iiber das Untemeh-
men ausgewertet, d. h. Geschiftsberichte, Betriebsvereinbarungen, Zeitungs-
artikel und auch internet-Informationen. Diese Informationen dienten auch

dem ‘Zuschneiden der Leitfiden’ auf die spezifische Unternehmenssituation.

Da nur in Ausnahmefillen Beschiftigte befragt wurden, kénnen keine unmit-
telbaren Aussagen zur Zufriedenheit der Beschiftigten bzw. zu deren Ein-
schitzung der Zeitsouverdnitit getroffen werden. Aufgrund der Anlage der
Untersuchung kdnnen nur Einschitzungen {iber den Rahmen, innerhalb des-

sen Zeitsouverinitit realisiert werden konnte, gegeben werden.

17 28% aller Beschiftigten in Westdeutschland arbeiteten 1995 in Gleitzeit; in Ostdeutsch-
land betrug der Anteil 17% (vgl. Bauer/GroB Schilling 1996: 16).
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3. Themenschwerpunkte der Untersuchung

Ausgangspunkt des Projektes ist die Frage, ob und wie Unternehmensinteressen
an  flexibleren  Betriebszeiten =~ mit  Beschiftigteninteressen  an
Arbeitszeitsouveranitit'® sowie dem gesellschaftlichen Interesse an positiven
Beschiftigungseffekten durch Arbeitszeitmodelle verbunden werden konnen.
Es wird davon ausgegangen, dass betriebliche Ansdtze, die diese
unterschiedlichen Interessen beriicksichtigen, mit Anderungen der
Arbeitsorganisation verbunden sind. In den folgenden Abschnitten werden diese
vier Untersuchungsbereiche skizziert und darauf aufbauend Fragestellungen des

Projektes entwickelt.

3. 1. Unternehmensinteressen: Anpassung an Flexibilititsanforderungen

Unternehmen sind heute mit weitreichenden Flexibilititsanforderungen kon-
frontiert. Neben altbekannte, d. h. seit lingerem bestehende Schwankungen
der Auftrage bzw. der Nachfrage - wie bspw. Saisonspitzen - treten durch
veridndertes Nachfrageverhalten und eine verdnderte Organisation neue An-
forderungen'’. Eine stirker kund/innenorientierte F ertigung  oder
Dienstleistung charakterisiert diese Verdinderungen, die hiufig mit dem

Schlagwort ‘Wandel des Verkaufer- zum Kaufermarkt’ beschrieben werden.

Eine Untersuchung des Fraunhofer ISI stellte eine tendenzielle Abhéingigkeit
des gewidhlten Arbeitszeitmodells von der strategischen Orientierung der Be-
triebe fest. Die Untersuchung bildete folgende Gruppen von Betrieben, basie-

rend auf deren Selbsteinschitzung beziiglich ihrer Unternehmensstrategie:

"® Unter Zeitsouverdnitiit versteht man die Méglichkeiten der Beschiftigten, Arbeitszeit
und Nichterwerbszeit nach ihren Bediirfnissen vereinbaren zu kdnnen (vgl. bspw. Sei-
fert 1996; Klenner 1997; Kurz-Scherf 1993).

! Ergebnisse einer Betriebsbefragung zeigen, dass 56,1% der Betriebe des verarbeitenden
Gewerbes im Zeitraum von Oktober 1995 bis September 1996 Produktionsschwankun-
gen ausgesetzt war, von denen 31% nicht vorhersehbar waren. Die Betriebe reagieren
stirker mit Arbeitszeit- als mit personellen und organisatorischen MafBnahmen (vgl.
Bauer et al 1998: 12).
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¢ Konkurrenz iiber Produktpreis und priméres Interesse an Kostensenkung;

Qualititsorientiert, d. h. hochwertige Produkte im oberen Preissegment;

Unterscheidung zu Konkurrenten iiber die Breite des Produktspektrums;

Schwerpunkt bei schneller und flexibler Bearbeitung von
Kund/innenauftriigen (Lieferungen),

Die letzte Strategie wird hiiufig verbunden mit flexiblen Schichtmodellen und
zeitautonomen Gruppen (vgl. Lay/Mies 1997: 6).

Auch aus der Art der Produkte und der Fertigungsart lassen sich differenzie-
rende Anforderungen an Arbeitszeitkonzepte herleiten. Die Verbreitung (und
Ausgestaltung) flexibler Arbeitszeitmodelle kann im Zusammenhang gesehen

werden mit:

¢ Komplexitiit der Produkte

e Disposition der Produkte (Programm- oder kund/innenspezifische Ferti-
gung)

e SeriengriBe

¢ Organisationsprinzip der Fertigung (vgl. Lay/Mies 1997: 7)

Anhand dieser Kriterien lassen sich drei Typen von Betrieben unterscheiden
(nach Lay/Mies 1997: 7f):

1. Gegeniiber Arbeitszeitflexibilisierung zuriickhaltende Betriebe: Hierzu
gehoren Betriebe, deren Absatzerwartungen vorhersehbar sind und die
kund/innenunabhingig Produktionsprogramme auf Lager fertigen kénnen.
In diesen Unternehmen scheint der Handlungsdruck fiir eine Veridnderung

der Arbeitszeit in Richtung auf stirkere Flexibilisierung gering zu sein.

2. Betriebe mit Schwerpunkt auf einer Flexibilisierung der Schichtarbeit:
Diese Betriebe fertigen nach einem festgelegten Produktionsprogramm,

allerdings mit kund/innenspezifischen Variationen. Es handelt sich tiber-
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wiegend um einfache Produkte in Fliefifertigung und GroBserie. Die
Kund/innenwiinsche verursachen hier Schwankungen, die iiber flexible

Arbeitszeitmodelle aufzufangen sind.

3. Betriebe mit flexiblen Arbeitszeitvarianten: Hier handelt es sich um Be-
triebe, die komplexe Produkte herstellen, die produktionslinienbezogen in
Fertigungssegmenten oder -inseln hergestellt werden. Die Einfithrung
flexibler Arbeitszeitmodelle dient dem Ausgleich von Nachfrage-
schwankungen.

Zusammengefasst: Flexible Arbeitszeitmodelle werden von den Betrieben
etabliert, die mit Schwankungen der Aufiragslage konfrontiert sind. Traditio-
nell haben (Produktions-)Unternehmen bisher auf Schwankungen der Auf-
trdge durch Anpassung der Arbeitszeit reagiert; nach oben durch Mehrarbeit
oder befristete Neueinstellungen, nach unten tiber Betriebsurlaub, Kurzarbeit
bis hin zu Entlassungen. Aus Sicht der Unternehmen waren diese Instrumente
nicht unproblematisch, da sie z. T. mit ‘biirokratischen’ Verfahren verbunden
sind. Mehrarbeit unterliegt der betrieblichen Mitbestimmung; Kurzarbeit fillt
in den Regelungsbereich des Arbeitsférderungs- bzw. Arbeitsférderungsre-
formgesetzes (AFG / AFRG). Zusétzlich bringen sie Kosten mit sich. Fiir
Mehrarbeit fallen Zuschldge an; bei Kurzarbeit miissen Sozialversicherungs-
beitrige gezahlt werden. Dariiber hinaus ist Kurzarbeit mit Einkommensmin-

derungen fur die Kurzarbeiter/innen verbunden (vgl. auch Seifert 1998: 16).

Traditionelle Varianten flexiblen Reagierens mit Hilfe von Arbeitszeit sind
fiir die Unternehmen mit Kosten verbunden, die durch die Etablierung fle-
xibler Arbeitszeitmodelle reduziert werden sollen. Hierbei lassen sich drei

zentralen Motive unterscheiden:

1. Kostengiinstigere Bewiltigung von Auftragsschwankungen: durch flexible
Arbeitszeiten soll der Wechsel zwischen Mehrarbeit und Kurzarbeit bzw.

Leerzeiten verhindert und die Arbeitszeit an Schwankungen besser ange-
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passt werden. Fiir die Beschiftigten kann dies eine Arbeitsintensivierung

zur Folge haben.

Unternehmen konnen heute Schwankungen der Produktion im Jahresver-
lauf weniger als bisher durch Lagerhaltung ausgleichen, da mit dem An-
stieg der Variantenvielfalt der Produkte Lagerhaltung zu teuer wird. Ar-
beitszeit ersetzt die Lagerhaltung und die Beschiftigten werden zu den
‘eigentlichen Puffern der Wirtschaft’. Auch die jahreszeitlich schwankende
Anwesenheit der Beschiftigten ist ein Grund fiir Flexibilitétstiberlegungen.
Neben typischen Verlaufsmustern krankheitsbedingten Absentismus’ hat
sich in vielen europdischen Lindern die Abwesenheitsquote durch die Er-
héhung der Urlaubs- und Freistellungsanspriiche erhoht. Auftragsschwan-
kungen und der interne Vertretungsbedarf lassen sich mit flexibler Vertei-
lung der Arbeitszeit iibers Jahr kostengiinstiger gestalten als durch den
Wechsel von Uberstunden und Kurzarbeit (vgl. Bosch 1996a: 425).

. Ausdehnung der Betriebszeiten, um eine verbesserte Nutzung von Maschi-

nen zu erlauben.

Dieses Interesse resultiert aus einer steigenden Kapitalintensitét sowie einer
Beschleunigung des technischen Fortschritts. Bei steigender Kapitalintensi-
tit kénnen die Unternehmen die Kapitalstiickkosten mit einer Verlédngerung
der Betriebszeit senken. In Branchen mit schnellem technischem Fortschritt
amortisiert sich das eingesetzte Kapital schneller und das Investitionsrisiko
wird geringer (vgl. Bosch 1996a: 424).

. ‘“Verbilligung’ von Arbeitszeit: Haufig geht es den Unternehmen nicht um
innovative Arbeitszeitmodelle, sondern um eine Verbilligung bisheriger
Arbeitszeitstrukturen. Dies kann durch den Ersatz ‘teurer’ Vollzeitarbeits-
kriifte durch billigere, nicht versicherungspflichtige Teilzeitbeschéftigte,
durch die Ausgliederung von Beschiftigten (Outsourcing, Teilselbstéindige)
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oder die Abschaffung von Zuschldgen erfolgen (bspw. Samstag als Regel-
arbeitstag) (vgl. Bosch 1996a: 426)'.

Flexible Arbeitszeitregelungen, die mit dem Instrument der Zeitkonten arbei-

ten, bieten dariiber hinaus folgende Kostenvorteile:
o positive Salden auf den Arbeitszeitkonten sind zinslose Kredite der Be-
schiftigten an das Unternehmen;

® Durch einen prozyklischen Auf- und Abbau der Zeitguthaben lassen sich
konjunkturelle Schwankungen auffangen und damit Entlassungs- und spi-

tere (Wieder)Einstellungskosten vermeiden (vgl. Seifert 1996: 444).

Zusammengefasst: Eine bessere, d. h. kostengiinstigere Anpassung der Ar-
beitszeit an Schwankungen der Nachfrage ist ein zentrales Motiv fiir Unter-

nehmen, flexible Arbeitszeitmodelle einzufiithren.
Fiir unser Projekt ergeben sich daher folgende Fragen:

¢ Mit welchen Flexibilititsanforderungen sind die untersuchten Unternehmen

konfrontiert?

e Gelingt es den untersuchten Unternehmen, die Arbeitszeit flexibler an

Schwankungen der Auftragslage anzupassen?
o Welche Instrumente nutzen sie und welche Vorteile haben sie davon?

® Wo sind die Grenzen der Anpassung?

20

) Ahnlich auch: Seifert (1998: 16), Bosch (1996b: 6) sowic Hamann (1997: 67).

Hinrichs (1992: 321f) unterscheidet folgende unternehmerische Zielsetzungen von

Arbeitszeitflexibilisierung:

1. chronologische Denormalisierung als Entkoppelung von Arbeitszeit und (verlinger-
ten) Betriebszeiten;

2. chronologische Diskontinuitit oder Entstetigung: neue Organisations- und Produkti-
onskonzepte, die die Arbeitszeit an Schwankungen der Nachfrage anpassen;

3. chronometrische Destandardisierung oder Differenzierung: Unternehmen haben Inte-
resse an differenzierten Arbeitszeiten unterschiedlicher Beschiftigtengruppen (effi-
zienzorientierte Arbeitszeitdauer).
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3. 2. Beschiftigteninteressen: Einflussmiglichkeiten auif die Arbeitszeit-
gestaltung

Die Etablierung flexibler Arbeitszeitmodelle ist fiir die Beschéftigten mit Ver-
&nderungen verbunden, die sowohl positive als auch negative Folgen haben
konnen. Auf der einen Seite verlieren sie die Planungssicherheit, die mit einer
gleichformig verteilten Arbeitszeit verbunden ist. Die arbeitsfreie Zeit wird
unkalkulierbarer und verliert an Wert, falls Anderungen der Arbeitszeit kurz-
fristig angekiindigt und Freistellungsregelungen allein vom Unternehmen vor-
gegeben werden. Bei Spitzenbelastungen konnen die téglichen, wochentlichen
und auch monatlichen Arbeitszeiten extrem lang werden, was negative Folgen
fiir die Gesundheit und das Sozialleben nach sich ziehen kann. Last but not
least kann die finanzielle Kompensation fiir Mehrarbeit verloren gehen (vgl.
Bosch 1996b: 18).

Auf der Seite der Chancen steht die sog. Zeitsouverénitit, d. h. die Moglich-
keit, die Arbeitszeit stiirker an individuellen Bediirfnissen und Interessen aus-
zurichten. Ausgangspunkt dieser (eher positiven) Einschitzung ist, dass es
auch auf Seiten der Beschiftigten Interessen an flexibleren Arbeitszeiten
gibtzz. Neben der Schutzfunktion, die das Normalarbeitszeitverhiltnis innehat,
erweist es sich auch als ‘goldener Kifig’, der zwar gegen unkalkulierbare An-
forderungen der Unternehmen schiitzt, aber gleichzeitig auch wenig Raum fiir
individuelle Gestaltungsmoglichkeiten l4sst (vgl. auch Bosch 1996b: 5) und
es nicht allen Beschiftigtengruppen ermdglicht, Erwerbszeit und auerberuf-

liche Lebenswelt zu verbinden®. Flexible Arbeitszeitmodelle sind nicht mehr

22 g, bspw. die Untersuchung von Homing/Gerhard/Michailow (1990) zu *Zeitpionieren’,
d. h. ,,Personen, die ihre Zeitvorstellungen in der Arbeit und im auferbetrieblichen All-
tag zu verwirklichen suchen, sich dabei gesellschaftlichen Hindernissen und Briichen
stellen und dariiber eigenstindige Gestaltungsformen von Zeit entwickeln.“ (ebda.:
206).

B 8o spricht Miiller-Wiechmann (1987) von “Zeitnot’ als Charakteristikum des Umgangs
mit der Zeit. Entgegen den Thesen zur ‘Freizeitgesellschaft” wurde in ihrer Studie deut-
lich, dass eine steigende Anzahl von Menschen in der sog. Freizeit vielfiltige, belas-
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ausschlieBlich Instrumente, die einseitig von den Unternehmen gewlinscht
und durchgesetzt werden. Die Beschéftigten versprechen sich von flexibleren
Arbeitszeitregelungen mehr Verfliigungsrechte iiber ihre Zeit und erhoffen
sich, Anforderungen der auBerberuflichen Sphire besser mit der Erwerbs-
arbeit vereinbaren zu konnen?*. Entscheidend fiir Zeitsouverdnitit ist, inwie-
weit sich Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit von den Beschiiftigten
beeinflussen lassen, d. h. die Verfiigungsrechte der Beschiftigten tiber die
disponiblen Zeitelemente. In dem MaBe, wie die Beschiftigten tiber die Zeit-
konten nach ihren jeweiligen auBlerbetrieblichen Zeitanforderungen verfligen
konnen, steigt oder sinkt auch der Nutzen der jeweiligen Freizeit bzw.

Nichterwerbszeit (vgl. Seifert 1996: 445f/ Klenner 1997: 254)%,

Flexible Arbeitszeitmodelle, bei denen die Arbeitszeit eben nicht mehr gleich-
méfig verteilt ist, kénnen eine bessere Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
anderen Bereichen, sei es Reproduktionsarbeit26, sei es Ehrenamt oder Hobby,
ermdglichen, vorausgesetzt, dass die Beschiftigten Einflussméglichkeiten auf
die Gestaltung der Arbeitszeit haben. Anders formuliert: ob und inwieweit die
Beschiftigten durch flexible Arbeitszeitmodelle Zeitsouverinitit gewinnen

kénnen, ist abhiingig davon, ob und inwieweit die Unternehmensseite bereit

tende Alltagstitigkeiten erledigen muss. Insbesondere Frauen sind mit dem Phidnomen
‘Zeitnot’ konfrontiert.
Dies fiihrt (idealtypisch) zu zwei antagonistischen Zeitpriiferenzmodellen: Eine Gruppe
wiinscht mehr Planbarkeit und Verlésslichkeit, d. h. ein festes Zeitraster in der Arbeits-
und Freizeitgestaltung; die andere bevorzugt individuelle Optionalitiit mit der Prémisse,
freiziigigere Moglichkeiten der Zeiteinteilung oder lebensphasenspezifische Wahl- und
Gestaltungsméglichkeiten zu haben (vgl. Matthies u.a. 1994: 158f). Obwohl sich die
Zeitwiinsche dieser beiden Gruppen widersprechen, ist iiber bestimmte Varianten von
Arbeitszeitflexibilisierung ein Kompromiss mdglich. Arbeitszeitmodelle, die die
Arbeitszeitgestaltung den Beschiftigten selbst iiberlassen, bieten beiden Gruppen die
Maglichkeit, ihre jeweiligen Priferenzen zu verwirklichen.
Vgl. auch: Fauth-Herkner (1995: 3) und Matthies u.a. (1994: 160ff). Dariiber hinaus
beschiftigen sich einzelne Projekte mit den Auswirkungen flexibler Arbeitszeitmodelle
auf den privaten Lebensbereich der Beschiiftigten (vgl. bspw. Herkommer et al 1995,
agis Info 1996).
2 Zu Perspektiven der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit durch flexible
Arbeitszeitregelungen s. Lindecke (1999).
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ist, bei der Ausgestaltung der Modelle Beschiiftigteninteressen zu berticksich-

tigen.

Es sind Konstellationen denkbar, bei denen sich Unternehmens- und Beschif-
tigtenwiinsche iiberlagern, bspw. wenn die auftragsschwachen Zeiten dann
sind, wenn auch die Beschiftigten gerne freie Zeiten hitten. Haufiger jedoch
werden Situationen sein, in denen die Zeitbedarfe des Unternehmens und die
Zeitwiinsche der Beschiftigten auseinanderfallen.
Die zentralen Konfliktpotentiale diirften zwischen den Zeitwiin-
schen der Beschiiftigten einerseits und den absatzgesteuerten Zeit-
anforderungen der Betriebe andererseits angesiedelt sein. Entschei-
dend dabei ist, inwieweit die jeweiligen Zeitprofile kongruent sind
oder sich durch ein entsprechendes Zeitmanagement, das arbeitsor-
ganisatorische ebenso wie qualifikationsspezifische Aspekte

beriicksichtigt, in Ubereinstimmung bringen lassen. (Seifert 1996:
447)

Flexible Arbeitszeiten bzw. deren Umsetzung enthalten daher ein erhebliches
Konfliktpotential”’, das allerdings durch Aushandlungsprozesse und Kompro-
misse entschiirft werden kann. Die Frage ist, wie in diesen Verhandlungen die
Interessen der Beschiftigten zur Geltung kommen kénnen. Dabei tauchen
zwei Probleme auf: Die Arbeitszeiten verlieren erstens an Transparenz. Durch
individuelle Arbeitszeiten haben im Extremfall nur noch die/der einzelne
Beschiftigte und die/der Unternehmer/in einen Uberblick iiber die bisher
geleistete und geforderte Arbeitszeit. Dies bedeutet eine Machtverschiebung
zugunsten der Unternehmen, es sei denn, es werden neue Organisationsstruk-
turen entwickelt. Zweitens konnen Standardarbeitszeiten zentral verhandelt
werden; flexible Arbeitszeitmodelle hingegen sind auf die Bediirfnisse und

Interessen bestimmter Betriebe und Beschiftigten zugeschnitten. Auf iiberbe-

¥ Hinrichs (1992: 322) spricht davon, dass es Unternehmen bei der Forderung nach
Arbeitszeitflexibilisierung darum gehe, eine nach Dauer und Zeitpunkt beliebig abruf-
bare sowie dem Rhythmus des Betriebsgeschehens angepasste Arbeitszeit ,,wie aus dem
Wasserhahn“ zu realisieren. Dies beinhalte einen ‘Angriff’ auf die Lebenswelt der
Arbeitnehmer/innen, da es die Erschliefung bisher ‘privater’ Zeitsphéren beinhaltet.
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trieblicher Ebene kénnen also nur noch Rahmenregelungen wie bspw.
Hochstgrenzen der tiglichen Arbeitszeit festgelegt werden. Auf der betrieb-
lichen Ebene konnen sich Beschiftigteninteressen nur dann durchsetzen,

wenn es eine Interessenvertretung gibt (vgl. Bosch 1996b: 9).

Die zentrale Frage ist nun, ob es zwischen den Interessen der Beschiftigten an
individuellen Gestaltungsmoglichkeiten und den Interessen der Unternehmen
an Ausgleich der Auftragsschwankungen ,uniiberbriickbare Gegensitze oder
sinnvolle Kompromissmdglichkeiten gibt* (vgl. Bosch 1996b: 5). Daraus er-
gibt sich als weitere Frage, wie derartige Kompromissmoglichkeiten ausge-

staltet werden kdnnen.

Idealtypisch lassen sich flexible Arbeitszeiten entweder beschiftigtenorien-
tiert?® oder betriebsdominant organisieren”. Unter beschaftigtenorientierten
Modellen verstehe ich Arbeitszeitregelungen, die den Beschiftigten Raum fiir
eine eigenverantwortliche Gestaltung der Arbeitszeit lassen. Ein seit lingerem
etabliertes und weit verbreitetes Modell ist die Gleitzeit, die es den Beschif-
tigten erlaubt, innerhalb eines vorgegebenen Rahmens ihre Arbeitszeit zu
variieren, wobei eine (ebenfalls vorgegebene) Kernzeit eingehalten werden
muss. Eine Weiterentwicklung der Gleitzeit ist die sog. variable Arbeitszeit,
bei der nur noch der Rahmen vorgegeben ist und die Beschiftigten iiber
Beginn und Ende ihrer Arbeitszeit eigenverantwortlich entscheiden. Diese
Arbeitszeitvariante war in ihren Anfiingen iiberwiegend im Angestelltenbe-

reich etabliert und findet nun auch Verbreitung im produzierenden Bereich.

% Die ‘beschiftigtenorientierte’ Variante entspricht zeitsouverdnen Modellen. Der Begriff
‘beschiftigtenorientiert’” wird hier verwendet, um einen Gegensatz zu
‘betriebsdominant’ herzustellen. Klenner (1998: 127) verwendet das Gegensatzpaar
‘einseitig Skonomische Orientierung’ versus ‘kompromissorientierte Zeitgestaltung’.
Diese Beschreibung ist eine sehr pointierte und idealtypische, da flexible Arbeitszeit-
modelle darauf angewiesen sind, dass sie von den Beschiftigten mit getragen werden.
Allerdings sind immer wieder Fille zu beobachten, in denen versucht wird, Arbeitszeit-
regelungen rein nach betrieblichen Interessen zu organisieren. Besonders deutlich in
Féllen der Arbeitszeitverlingerung ohne Lohnausgleich, vgl. bspw. Kirbach (1996)
sowie Schiefil (1997).
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Betriebsdominante Modelle hingegen erwarten von den Beschiftigten, dass
sie ihre Zeitplanung und -gestaltung an den Bediirfnissen des Unternehmens
orientieren, d. h. dann viel arbeiten, wenn viel Arbeit da ist und wenig arbei-
ten bzw. gar nicht arbeiten, wenn wenig Aufiriige oder Kund/innen da sind.
Ein bekanntes Beispiel dieser Variante ist die kapazitéitsc;rientierte variable
Arbeitszeit. Diese Flexi-Regelungen kénnen mit téiglich oder wéchentlich
sehr stark schwankenden Arbeitszeiten verbunden sein®®, deren Planbarkeit
abhéngig ist von den Ankiindigungsfristen fiir Arbeitszeitinderungen. Der-
artig ausgestaltet Flexibilisierungsvarianten erfordern vollmobile und flexible
Beschiftigte, die bereit sind, ihre Arbeitszeit téglich oder wdchentlich wech-

selnd den Bediirfnissen des Betriebes ‘anzupassen’.

Eine betriebsdominante Ausgestaltung flexibler Arbeitszeitmodelle ist sicher
mdoglich, letztendlich aber kurzsichtig gedacht, da, wie es der Arbeitszeitbe-
rater Andreas Hoff formuliert ,Flexibilisierung kein Nullsummenspiel sein
diirfe und die Beschiftigten profitieren miissten, d. h. es einen sozusagen

faktischen Zwang zum Kompromiss gibt:

»Das, was heute modern ist, haben wir eigentlich schon immer ge-
macht“, sagt Dr. Hoff. ,,Wir haben immer schon sehr deutlich auf
die Notwendigkeit der Beteiligung aller Betroffenen bei der Einfiih-
rung eines neuen Arbeitszeitmodells gesetzt. Denn wer soll die Fle-
xibilitit realisieren, wer soll mit ihr leben? Natiirlich die Mitarbeiter
und selbstverstindlich auch deren Vorgesetzte. Deshalb kann es
nichts bringen, wenn man einer Betriebsorganisation irgendwelche
Flexibilisierungsprinzipien lediglich aufsetzt. Es kommt doch dar-
auf an, daf diese neuen Formen aus Defiziten der alten Praxis ent-
wickelt werden und zwar unter Beteiligung aller Mitarbeiter und
bereits von der Planungsphase an auch mit den zustindigen Be-
triebsréiten. Dann konnen die Betroffenen selbst dazu beitragen, ihre
Arbeitsvoraussetzungen zu entwickeln. Dann hat man auch die
Chance, daB neue Systeme dieser Art von Anfang an gut funktio-
nieren.“ (Flexibilisierung 1997, S. 50).

30 ygl. bspw. Kirsch et al 1998.

25



Ob sich die beschiftigtenorientierte oder die betriebsdominante Variante
durchsetzt, ist in der Praxis auch von der konkreten Ausgestaltung der einzel-
nen Arbeitszeitmodelle abhingig, wie bspw. den Verfligungsrechten iiber die
angesammelten Stunden, den Einflussméglichkeiten auf Lage und Dauer der
Arbeitszeit etc. Daher beziehen sich die Untersuchungsfragen fiir diesen Be-
reich auf das AusmaB, die Reichweite und die konkrete (d. h. betriebliche)
Ausgestaltung dieser Ansitze:

e Welche Instrumente werden in den untersuchten Betrieben genutzt, um die
Interessen von Beschiftigten und Unternehmen zu verkniipfen bzw. aus-
zugleichen?

e Welche Rechte und Gestaltungsméglichkeiten werden den Beschiiftigten

beziiglich ihrer Arbeitszeit zugestanden?

e Wie werden Konfliktfille in den Betrieben geregelt, d. h. was passiert,

wenn kein Kompromiss méglich ist?

e Was erhalten die Beschiftigten im Gegenzug fiir ihre ‘Schwankungsbereit-
schaft’? Gibt es in den untersuchten Unternehmen Indizien dafiir, dass die
Beschiiftigten Gestaltungsmoglichkeiten erhalten? Welche Chancen gibt es,
durch das flexible Arbeitszeitmodell Zeitsouverénitét zu realisieren? Wo

sind die Grenzen?

3. 3. Positive Beschiiftigungseffekte: Beschiftigungsgarantien und Neu-

einstellungen

Grundsitzlich ist festzuhalten, dass flexible Arbeitszeitmodelle Rationalisie-
rungsinstrumente sind und daher - wie alle anderen Rationalisierungen, die
fiir das Unternehmen erfolgreich eingesetzt werden - zum Einsparen von
Arbeit fiihren konnen. Es ist mit negativen Effekten fiir die Beschiftigung zu
rechnen, wenn flexible Arbeitszeitmodelle dazu dienen, die Arbeitszeit an den

Arbeitsbedarf anzupassen und dadurch den Arbeitseinsatz mit einer schwan-
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kenden Gliter- oder Dienstleistungsnachfrage zu koppeln. Leerzeiten entfal-
len, Arbeit wird intensiver und insgesamt wird weniger Arbeitszeit benétigt,

um Giiter oder Dienstleistungen zu erstellen (vgl. Seifert 1996: 445).

Dennoch kdnnen flexible Arbeitszeitmodelle unter bestimmten Voraussetzun-
gen auch positive Beschiiftigungseffekte’' mit sich bringen, nimlich dann,
wenn ein Kompromiss {iber die Verteilung der Rationalisierungsgewinne ge-
funden wird. Dieser Kompromiss muss nicht nur in Lohnerhthungen beste-
hen, sondern er kann Beschiftigungsgarantien oder (méglicherweise zunéchst
befristete) Neueinstellungen vorsehen. Wenn dieser einfache Gedanke be-
riicksichtigt wiirde, miisste auch der Streit um die Beschéiftigungswirksamkeit

des Uberstundenabbaus nicht wie ein Glaubensstreit gefiihrt werden.

Eine entscheidende Voraussetzung fiir positive Beschiftigungseffekte fle-
xibler Arbeitszeitmodelle besteht darin, dass die effektive durchschnittliche
Arbeitszeit - derzeit in