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ZUR DISKUSSION GESTELLT

Tarifrunde 2018: Hohere Lohne und
Einstieg in die 28-Stunden-Woche?

Die IG Metall will in der kommenden Tarifrunde neben der Forderung nach einer Einkom-
menserhohung um 6% die Arbeitszeit wieder zum zentralen Thema machen. Gefordert
wird fiir alle Beschiftigten ein individueller Anspruch auf Reduzierung der wéchentlichen

Arbeitszeit auf bis zu 28 Stunden fiir einen Zeitraum von bis zu zwei Jahren, verbunden mit
dem Anspruch, anschliefend auf die urspriingliche Arbeitszeit zuriickkehren zu konnen.
Fiir Personen, die eine solche Arbeitszeitverkiirzung nutzen moéchten, um im Haushalt Fami-

lienangehorige zu pflegen oder Kinder unter 14 Jahren zu betreuen, und fiir Beschiftigte in
Schichtarbeit »oder anderen gesundheitlich belastenden Arbeitszeitmodellen« soll diese
Wahloption mit einem pauschalen Entgeltzuschuss durch den Arbeitgeber kombiniert wer-
den. Ist dieser Vorschlag ein Fortschritt fiir unsere Arbeitswelt?

Hagen Lesch”
Symmetrie statt »reduzierte
Vollzeit«

Seit der gescheiterten Forderung nach einer Einfiih-
rung der 35-Stunden-Woche in Ostdeutschland hielt
sich die IG Metall beim Thema Arbeitszeit zurilick. Dass
das Thema in der Tarifrunde 2018 erneut auf die tarif-
politische Agenda gekommen ist, deutete sich schon
nachder2013durchgefiihrten Beschéaftigtenbefragung
»Arbeit: Sicher und Fairl« an (vgl. Die Zeit 2014). Grund-
lage fuir die nun erhobene Forderung, allen Beschaftig-
ten eine »reduzierte Vollzeit« von bis zu 28 Wochen-
stunden zu ermdglichen, ist allerdings die 2017 unter
dem Motto »Arbeitszeit - Sicher, gerecht und selbst-
bestimmt« durchgefiihrte Beschéftigtenbefragung
(vgl. 1G Metall 2017a). Diese auf zwei Jahre befristete
(und jederzeit wiederholbare) Moglichkeit zur Teilzeit
soll mit einem Riickkehrrecht auf Vollzeit gekoppelt
werden. AuRerdem wird fiir bestimmte Beschéftigten-
gruppen ein Teillohnausgleich gefordert, um die finan-
ziellen EinbuBen der Beschéftigten zu verringern (vgl.
IG Metall 2017b). Die IG Metall hat dazu in allen Tarif-
regionen die Manteltarifvertrage gekilndigt, die auch
die Arbeitszeit regeln.

ARBEITSZEIT ALS WETTBEWERBSFAKTOR

Die Arbeitszeitpolitik hat groRen Einfluss auf die
internationale Wettbewerbsfahigkeit der Unterneh-

" Dr. Hagen Lesch ist Leiter des Kompetenzfelds Tarifpolitik und
Arbeitsbeziehungen des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln.

men. Eine wichtige StellgréRe ist das Arbeitsvolumen,
also die von allen Beschaftigten tatsachlich geleiste-
ten Arbeitsstunden. Aus Sicht der Unternehmen mus-
sen dasinsgesamt zur Verfligung stehende Arbeitsvo-
lumen und dessen zeitliche Verteilung zu den optima-
len Betriebsnutzungszeiten passen. Das bedeutet,
dass nicht nur die Maschinenlaufzeiten optimiert
werden. Es muss auch gewahrleistet sein, dass Kun-
denbedirfnisse moglichst schnell befriedigt wer-
den. Dazu muss nicht nur ein Produkt schnell gelie-
fert werden. Die mit diesem Produkt zusammenhan-
genden Dienstleistungen sollten méglichst rund um
die Uhr erbracht werden kdnnen. Das verlangt gerade
bei exportierenden Unternehmen, die den Weltmarkt
bedienen und rund um den Globus liefern, ein grofies
MaR an Flexibilitat.

Zudem musssich ein Unternehmen flexibel an Auf-
tragsschwankungen anpassen kénnen. Das bedeutet
nicht nur, das Arbeitsvolumen bei schwacher Nach-
frage voriibergehend zu reduzieren; im umgekehrten
Fall sollte das Arbeitsvolumen voriibergehend erhéht
werden konnen, um Lieferzeiten zu minimieren. Wich-
tigist, dass dies moglichst zuschlagsfrei geschieht, um
die Kosten bei der Anpassung des Arbeitsvolumens zu
begrenzen. Je flexibler das Arbeitsvolumen an die ver-
anderte Auftragslage angepasst werden kann, desto
einfacher ist es, die Beschéftigung stabil zu halten
und Kiindigungen zu vermeiden. Dies nutzt den Unter-
nehmen, die ihre Fachkrafte behalten kénnen. Und es
hilft den Mitarbeitern, weil sie eine hohere Beschafti-
gungssicherheit haben. Aus Sicht der Mitarbeiter ist
bei der Arbeitszeitgestaltung zudem ein gewisses Maf}
an Arbeitszeitsouverdnitat wichtig, um Beruf und Pri-
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vatleben besser miteinander vereinbaren zu kénnen.
Davon profitiert letztlich auch das Unternehmen, weil
dies die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter erhéht
und so zu einer hohen Produktivitat beitragt.

Damit besteht ein beiderseitiges Interesse, die
Arbeitszeiten in einem Betrieb so zu regeln, dass die
wirtschaftlichen Interessen des Betriebs mit den
individuellen Arbeitszeitbedirfnissen der Beschéf-
tigten moglichst in Einklang gebracht werden. Da
sich diese von Betrieb zu Betrieb unterscheiden, ist
die Betriebsebene hierfiir die optimale Regelungs-
ebene.RegelungsinstrumentewdarendieBetriebs-oder
die individuelle Vereinbarung. Tarifvertrage kdnnen
dafiir Rahmenbedingungen vorgeben. Diese miissen
aber ausreichenden Gestaltungsspielraum fiir die Be-
triebsparteien lassen.

DIE ARBEITSZEITUMFRAGE DER IG METALL

Die IG Metall (2017a, S. 8) reklamiert, dass die Flexibi-
lisierung von Arbeitszeiten, Kundenbeziehungen und
Unternehmensstrukturen »in fast allen Betrieben und
Unternehmen [...] zu einem Ungleichgewicht zwischen
Beschaftigteninteressen und betrieblichen Interes-
sen« fihre. Wiirden Gewerkschaften, Betriebsrate und
Belegschaften ihre Arbeitszeitinteressen nicht »aktiv
und wirksam vertreten«, wiirden diese »schlicht Giber-
gangen«. In der Beschaftigtenbefragung 2017 gaben
allerdings 70,9% der 681241 Befragungsteilnehmer
an, mit ihrer Arbeitszeit »eher zufrieden« (23,4%) oder
»zufrieden« (47,5%) zu sein. Lediglich 10,5% waren
»eher nicht zufrieden« (6,2%) oder »nicht zufrieden«
(4,3%). Dabei fiel die Arbeitszufriedenheit im Westen
etwas hoher als im Osten aus. Interessant ist auch,
dass 71,1% der Befragten mit der von ihrem Arbeit-
geber geforderten Flexibilitat gut zurechtkamen. Nur
10,1% verneinten dies.

Diese Einschatzungen uberraschen umso mehr,
als fir immer weniger Beschéftigte die tarifvertraglich
eigentlich vorgesehene 35-Stunden-Woche gilt (vgl.
IG Metall 2017a, S. 21). Die kann auf fehlender Tarif-
bindung beruhen, aber auch auf den tariflichen Off-
nungsoptionen. Wahrend 2013 noch 50,5% der Befra-
gungsteilnehmer vertraglich eine 35-Stunden-Woche
hatten, waren dies 2017 nur noch 47,8%. Langer als
35 Stunden arbeiteten 2013 noch 40,9%, vier Jahre
spater aber schon 45,1%. In flachentarifgebundenen
Betrieben hat ein Drittel der Beschaftigten langere ver-
tragliche Arbeitszeiten als die 35-Stunden-Woche (vgl.
IG Metall 2017a, S. 22). Diese Angaben lassen sich auch
sointerpretieren, dass die 35-Stunden-Wochein vielen
Betrieben nicht mehr zum Arbeitsalltag passt. Trotz-
dem ist die Zufriedenheit der Beschaftigten mit den
jeweils geltenden Arbeitszeitregelungen hoch.

Die |G Metall betont, dass zwei Drittel der Beschaf-
tigten ihre tatsachliche Arbeitszeit gerne verkiirzen
wirden (IG Metall 2017a, S. 20). Dabei bestehe ein gro-
RerBedarfnacheiner»reduziertenVollzeit«. Insgesamt
wiinschten 16,6% eine Arbeitszeit zwischen 21 und 34
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Stunden, aber nur 5,3% hatten eine solche Arbeitszeit
vereinbart. AuRerdem stellt die Gewerkschaft fest,
dass besonders belastete Beschéftigtengruppen - wie
Schichtarbeiter - weniger zufrieden mit ihrer Arbeits-
zeit sind (IG Metall 2017a, S. 46). Zur Unzufriedenheit
trigen auch Uberlange Arbeitszeiten, regelmafRige
Wochenendarbeit, eine fehlende Planbarkeit sowie ein
standiger Leistungsdruck bei (IG Metall 2017a, S. 26).
Es wird beklagt, dass Flexibilitat »zum Prinzip erho-
ben« werde und verlassliche Zeiten fiir die Beschaf-
tigten haufig verlorengingen (IG Metall 2017a, S. 30).
Andererseits zeigt dieselbe Umfrage, dass die aller-
meisten Beschaftigten kurzfristig einen Tag frei neh-
men kénnen (nur 3,9% der Befragten nicht) und ihren
Arbeitsplatz voriibergehend fiir ein bis zwei Stunden
verlassen konnen (nur 14,4% nicht). Das unterstreicht
die Aussage der Arbeitgeber, dass die Betriebe durch-
aus schon jetzt den Bedlrfnissen ihrer Mitarbeiter
entgegenkommen.

EINSEITIGER BLICKWINKEL MIT UNGERECHTEN
ELEMENTEN

Die von der IG Metall vorgenommene Fokussierung auf
eine »reduzierte Vollzeit« mit Riickkehrrecht blendet
aus, dass die Betriebe das Arbeitsvolumen, das durch
eine Inanspruchnahme der »reduzierten Vollzeit« mit
Ruckkehrrecht verlorengeht, ausgleichen missen. Die
Forderung nach einer starkeren Individualisierung der
Arbeitszeit mag aus Sicht der Gewerkschaft ein wichti-
ges Anliegen sein. Dann sollte sie aber - auch im Inte-
resse der Beschéftigten - ihr ideologisches Festhal-
ten an der 35-Stunden-Woche (im Osten: 38 Stunden)
Uberdenken und den Betrieben eine Verlangerung der
Arbeitszeit zugestehen, wenn die Beschaftigten einwil-
ligen. Immerhin gab in der Umfrage ein knappes Drit-
tel an, eine langere Arbeitszeit als 35 Stunden in der
Woche zu wiinschen.

An der Sicherung eines ausreichenden und fle-
xibel gestaltbaren Arbeitsvolumens muss auch eine
Gewerkschaft ein Interesse haben, weil sich nur so
die gut bezahlten Arbeitsplatze in der Branche hal-
ten lassen. Die Metallarbeitgeber schatzen, dass ein
zusatzlicher Bedarf von bis zu 200 000 Vollzeitdqui-
valenten entstehen wiirde, wenn alle nach den For-
derungen der IG Metall Anspruchsberechtigten die
zur Erlangung des Entgeltausgleichs erforderliche
Arbeitszeitverkilrzung realisieren (vgl. Dulger 2017).
Unabhangig davon, wie hoch der Bedarf genau sein
wird und wie gut er sich im einzelnen Betrieb Uber-
haupt vorherplanen lasst: Die Unternehmen miissen
den Rickgang des Arbeitsvolumens auffangen. Ange-
sichts eines beschrankten Fachkrafteangebots blei-
ben nur langere Arbeitszeiten fur diejenigen, die keine
Arbeitszeitreduzierung beantragen, ein verstarkter
Einsatz von Zeitarbeitnehmern und befristet Beschaf-
tigten oder eine Produktionsverlagerung ins Ausland.

Die zweite und dritte Moglichkeit, Ausweitung von
Zeitarbeit oder befristeter Beschaftigung sowie Verla-



gerung ins Ausland, kann nicht ernsthaft im Interesse
der IG Metall sein. Zeitarbeit und Befristung gelten bei
ihr als »prekare« Beschaftigung. Es bleibt demnach die
erste Alternative einer langeren Arbeitszeit fur alle,
die keine »reduzierte Vollzeit« wahlen. Die nétige lan-
gere Arbeitszeit lasst sich entweder tber die Anord-
nung von Uberstunden oder durch eine Verldngerung
der individuellen Arbeitszeiten umsetzen. Will man
die preisliche Wettbewerbsféahigkeit nicht allzu sehr
verschlechtern - hier steht ja auch noch eine Entgelt-
forderung von 6% fiir zwolf Monate im Raum -, sollte
der Ausgleich tber zuschlagspflichtige Uberstunden
moglichst ausscheiden. Die logische Konsequenz der
»reduzierten Vollzeit« ist dann aber die Ausweitung
der 13/18%-Regel: Die Mdglichkeit, individuell eine
langere Arbeitszeit als 35 Stunden pro Woche zu ver-
einbaren, muss tarifvertraglich ausgeweitet werden.
So liefle sich auch am ehesten eine fiir alle Beschaf-
tigten gerechte LOsung erreichen. Zusatzlich wére
denkbar, den Anspruch auf eine »reduzierte Vollzeit«
mit Ruckkehrrecht analog zur Inanspruchnahme des
flexiblen Ubergangs in die Rente zu beschrénken. Pro
Betrieb wiirde der Anspruch der Arbeitnehmer nur bis
zu einem bestimmten Prozentsatz erfiillt.

UNGLEICHER LOHN FUR GLEICHE ARBEIT

Neben der Sicherung des Arbeitsvolumens ist der
geforderte Teillohnausgleich bei Schichtarbeitern
sowie bei Beschéftigten, die sich in der gewonnenen
Freizeit um Kinder oder Pflegefalle kimmern wollen,
ein zweiter Diskussionspunkt. Neben den zusatzlich
generierten Arbeitskosten stof3t diese Forderung auf
ein grundsatzliches Problem: Sie durchbricht die urei-
gene Forderung der Gewerkschaften, gleichen Lohn
fur gleiche Arbeit zu zahlen. Der Teillohnausgleich
sorgt dafiir, dass die Stundenléhne fiir dieselbe Tétig-
keit differenziert werden. Wer kirzer tritt, bekommt
pro Stunde mehr als ein Vollzeitbeschéftigter und
auch mehr als jemand, der bereits in Teilzeit arbeitet.
Damit tibernahme der Lohn eine von der Produktivi-
tat losgeloste sozialpolitische Funktion. Der Grund-
satz der Leistungsgerechtigkeit bei der Entlohnung
wirde zuriickgedrangt, der der Bedarfsgerechtigkeit
gestarkt. Die IG Metall stofkt damit eine Debatte tber
die Grundsatze einer angemessenen Entlohnung an,
ohne diese im Rahmen ihrer Beschaftigtenbefragung
inhaltlich belastbar vorbereitet zu haben. Dort wer-
den die Beschaftigten lediglich danach gefragt, ob sie
einen Teillohnausgleich wiinschen. Aber nicht, ob sie
auch bereit waren, anderen einen Teillohnausgleich zu
finanzieren (vgl. IG Metall 2017a, S. 51, 80).

Ob die Beschéftigten eine solche Bedarfskom-
ponente tatsadchlich gerecht fanden, darf bezwei-
felt werden. Bei einer Emnid-Umfrage im Auftrag
von Gesamtmetall unter 1055 Beschéftigten gaben
im Januar 2017 insgesamt 64% der Befragten an, ein
finanzieller Ausgleich misse selbst erarbeitet wer-
den, etwa Uber ein Arbeitszeitkonto. Nur 16% waren
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zu einem solidarischen Ausgleich bereit (vgl. Gesamt-
metall 2017a, S. 11).

KOMPROMISS IST MOGLICH

Die Metall- und Elektroindustrie steht derzeit gut da.
Im September 2017 arbeiteten in der Branche ins-
gesamt 3,9 Mio. Personen. Seit der Beschéftigungs-
wende im Marz 2010 haben die Unternehmen per
Saldo 469500 zusatzliche Arbeitsplétze geschaffen.
Dieser Erfolg basiert auf verschiedenen Faktoren (vgl.
IW Consult 2017): Dazu gehéren die traditionellen Star-
ken wie die internationale Vernetzung, Forschung,
Entwicklung, Innovation sowie ein guter Ausbildungs-
stand der Mitarbeiter, aber auch neuere Starken wie
die Spezialisierung auf Medium-Hightech-Produkte
und das breite und komplexe Produktportfolio. Dazu
gehoren aber auch die bisher praktizierten Arbeits-
zeitmodelle in den Betrieben. Eine isolierte Forderung
nach Teilzeit mit Riickkehrrecht stért dieses »Gleich-
gewichtg, weil sie das Arbeitsvolumen reduzieren und
die Arbeitszeitflexibilitat der Unternehmen einschran-
ken wiirde. Sie gefahrdet dadurch die Wettbewerbsfa-
higkeit der Unternehmen und die Beschéftigungschan-
cen der Arbeitnehmer.

Unbestritten ist, dass die derzeitigen tarifvertrag-
lichen wie gesetzlichen Arbeitszeitregelungen aus den
1980er Jahren stammen und teilweise tiberholungsbe-
dirftig sind. Dabei miissen die Bedarfe der Unterneh-
men nach mehrArbeitsvolumen sowie mehrFlexibilitat
und die Wiinsche der Arbeitnehmer nach mehr Selbst-
bestimmungneu austariertwerden. Die laufende Tarif-
runde bietet die Chance, die Arbeitszeitpolitik grund-
legend zu modernisieren. Aus Sicht der Arbeitgeber
ist es dazu notwendig, die bisher begrenzte Moglich-
keit zu 6ffnen, mit einzelnen Arbeitnehmern eine in-
dividuelle Wochenarbeitszeit Gber 35 oder 38 Stun-
den hinaus zu vereinbaren (13/18%-Regel). Aulier-
dem fordern sie, bei Sonderkonjunkturen eine kollek-
tive Ausweitung der Arbeitszeit auf Betriebsebene zu
ermoglichen sowie eine tarifliche Klarstellung, dass
Zeitzuschldge nicht anfallen, wenn der Beschaftigte
selbst die Lage der Arbeitszeit bestimmen kann. Die
Arbeitgeber fordern die IG Metall zudem auf, gemein-
sam auf den Gesetzgeber zuzugehen, mit dem Ziel,
die gesetzliche tagliche Hochstarbeitszeit durch eine
woéchentliche Hochstarbeitszeit zu ersetzen und die
gesetzliche Mindestruhezeit anzupassen (vgl. Gesamt-
metall 2017b; Slidwestmetall 2017).

So weit die Positionen auf den ersten Blick auch
auseinanderliegen: Letztlich haben beide Tarif-
parteien ein Interesse daran, die Arbeitszeitpolitik
zukunftsfest zu gestalten. Das setzt auf beiden Seiten
voraus, ideologische Vorfestlegungen zu vermeiden
und die Interessen der Betriebe sowie ihrer Arbeit-
nehmer auszutarieren. Hinzu kommt, die geforderten
Entgeltanhebungen so zu gestalten, dass die preis-
liche Wettbewerbsfahigkeit gewahrt bleibt und die
Realléhne der Beschaftigten steigen. Besteht die Tarif-
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partnerschaftin der Metall- und Elektroindustrie diese
Bewdhrungsprobe, starkt sie nicht nur die Unterneh-
men und ihre Beschéftigten. Sie leistet auch einen
wichtigen Beitrag zur Starkung der Tarifbindung.
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Thomas Haipeter* und
Steffen Lehndorff**

Die Gewerkschaft als
Modernisierungsmotor: Neue
Herausforderungen an die
Tarif- und Betriebsparteien —
und die Politik

Es ist eine spannende Premiere: Die grofite deut-
sche Einzelgewerkschaft geht in die diesjahrige Tarif-
runde nicht allein mit einer Entgeltforderung, sondern
zugleich mit einer neuartigen Forderung zur Arbeits-
zeitregulierung. Die groft angelegte Beschaftigten-
befragung der IG Metall (2017a), die unter dem Motto
»Mein Leben - Meine Zeit« durchgefiihrt wurde, gab
bereits den Ton an. Der Unterschied zur traditionellen
gewerkschaftlichen Arbeitszeitpolitik ist offensichtlich:
Ausgangspunkt ist nicht »unser Leben« und »unsere
Zeit«, also kollektive Zeitinteressen, sondern es sind
die Zeitinteressen von Individuen, die im Mittelpunkt
stehen. Und diese kdnnen je nach Arbeits- und Lebens-
situation sehr unterschiedlich und - perspektivisch
noch wichtiger - im Lebensverlauf sehr variabel sein.

Mit ihrer Forderung nach einem individuellen
Anspruch auf Reduzierung der wéchentlichen Arbeits-
zeit auf bis zu 28 Stunden fiir einen Zeitraum von bis
zu zwei Jahren prasentiert sich die IG Metall als eine
moderne Gewerkschaft, die gesund erhaltende Arbeits-
bedingungen unter den Bedingungen alternder Beleg-
schaften und neuer Leistungsanforderungen, mehr
Geschlechtergerechtigkeit im Beruf sowie eine bes-
sere Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatle-
ben voranbringen méchte. Alle diejenigen, die diesen
Tarifforderungen kritisch gegentiberstehen, sollten sie
als einen tarifpolitischen AnstoR zu einer gesellschafts-
politischen Modernisierung ernst nehmen, fir die es
weit Uber die Gewerkschaften hinaus Sympathien
geben dirfte. Es ist nicht Ubertrieben, diese Initia-
tive als einen »Paradigmenwechsel in der gewerk-
schaftlichen Arbeitszeitpolitik« (vgl. Bosch 2017a) zu
bezeichnen.

Die Arbeitgeberverbdande warnen demgegeniber
vor einer Verscharfung des Fachkrédftemangels sowie
zuséatzlichen Kostenbelastungen. lhre fir die kom-
menden Jahren politisch relevanteste Gegeninitiative
dirfte jedoch die bereits wiederholt vorgebrachte —
und zuletzt vom Sachverstandigenrat ibernommene
— Forderung nach einer Reform des Arbeitszeitge-
setzes mit dem Ziel sein, betriebliche und individuelle
Flexibilitat im Rahmen einer 48-Stunden-Woche ohne
tagliche Mindestruhezeit zu erméglichen. Die Notwen-

Prof. Dr. Thomas Haipeter leitet die Forschungsabteilung »Arbeits-
zeit und Arbeitsorganisation« im Institut Arbeit und Qualifikation
(IAQ) der Universitat Duisburg-Essen.

" Dr. Steffen Lehndorff ist Research Fellow in der Forschungsab-
teilung »Arbeitszeit und Arbeitsorganisation« im Institut Arbeit und
Qualifikation (IAQ) der Universitat Duisburg-Essen.



digkeit grofierer Flexibilitdt wird also von beiden Par-
teien ins Feld geflihrt - auf der einen Seite als Option
individueller Verklrzungen im Lebensverlauf, auf der
anderen Seite als Option einer individuellen und kol-
lektiven Verlangerung der taglichen und wochentli-
chen Arbeitszeiten.

Welche dieser beiden Sichtweisen auf den Re-
formbedarf hinsichtlich der Arbeitszeitflexibilitat
ist realitdtsnaher? Werfen wir einen kurzen Blick auf
empirische Studien zur Dauer und Organisation der
Arbeitszeit.

ARBEITSZEITTRENDS

Seit den 1990er Jahren sind drei grof3e Entwicklungs-
trends der Arbeitszeiten zu beobachten (zum Fol-
genden vgl. u.a. Absenger et al. 2014; Haipeter und
Lehndorff 2014; Wohrmann et al. 2016; Kimmerling et
al.2018). Erstens, eine Tendenzder Entstandardisierung
von Dauer und Lage der Arbeitszeit: Ausgehend von
der Erosion der Flachentarifvertrage - der Abnahme
der Tarifbindung und der Ausbreitung von Tarifab-
weichungen -, sind die Arbeitszeiten von Vollzeit-
beschaftigten in Deutschland seit den 1990er Jahren
wieder langer geworden und liegen mit konjunkturel-
len Schwankungen seit ca. 15 Jahren - je nach statis-
tischer Erhebungsmethode - zwischen 40,5 und
43,5 Wochenstunden, also deutlich oberhalb des
durchschnittlichen Tarifniveaus von 37,5 Stunden.
Zugleich nimmt die Wochenend-, Abend- und Nacht-
arbeit, letztere vor allem als Schichtarbeit, kontinu-
ierlich zu. Zweitens, eine starke Geschlechterdiffe-
renzierung: In Deutschland ist die zunehmende Frau-
enerwerbstatigkeit mit einem raschen Wachstum der
Teilzeitarbeit einhergegangen, so dass die Arbeits-
zeitunterschiede zwischen Mannern und Frauen gro-
Rer geworden sind. Vollzeit- und Teilzeitarbeit mar-
kieren weiterhin zwei deutlich voneinander getrennte
Erwerbsbiographien. Drittens, die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten: Neue Formen der Arbeitsorganisation
mit starkerer Betonung von Einzelverantwortung kon-
nen sowohl zu einer Ausdifferenzierung der Dauer der
Arbeitszeiten zwischen verschiedenen Beschéftig-
tengruppen fiihren als auch zu einer engeren - viel-
fach in Eigenverantwortung organisierten - Bindung
der Arbeitszeiten an die jeweilige Auftragslage (vgl.
Haipeter 2016).

Im europdischen Vergleich ist die Flexibilisierung
in Deutschland tUberdurchschnittlich stark entwickelt
und wird in einer Vielzahl unterschiedlicher Systeme
von Arbeitszeitkonten organisiert (vgl. Eurofound 2017;
GroR und Seifert 2017). Bei alledem erweist sich der
gesetzliche Rahmen als weit und anpassungsfreund-
lich. Betriebsvereinbarungen spielen dabei mittler-
weile eine ebenso bedeutende Schlisselrolle wie bei
der Umsetzung von Tarifvertrdgen. Wenn jetzt der
Sachverstandigenrat die Forderung der Arbeitgeber-
verbande nach einer Lockerung des Arbeitszeitgeset-
zes aufgreift und dies damit begriindet, dass dies »den
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persénlichen Bedirfnissen von Arbeitnehmern bes-
ser gerecht« wiirde (Sachverstandigenrat 2017, S. 386),
geht er deshalb an den tatsachlich vorhandenen Pro-
blemen der Beschéftigten und den strategischen Pro-
blemen der Betriebe und Unternehmen vorbei. Wenn
es ihm aber darum geht, damit zugleich den »drohen-
den Engpéssen beim Arbeitskrafteangebot zu begeg-
nen« (ebenda, S. 361), sollte besser darauf hingewie-
senwerden, dass diesdann nur einen Sinn ergibt, wenn
auf diesem Wege neue Tiren fiir eine Verldngerung der
Arbeitszeiten geoéffnet werden sollen. Es wdre einer
Versachlichung der Debatte dienlich, dies dann auch
so zu formulieren.

Vor diesem Hintergrund sollte sorgfaltiger unter-
schieden werden, welche Handlungsanforderungen
sich einerseits aus Wirkungen der Arbeitszeitveran-
derungen auf die Beschaftigten und andererseits aus
sich abzeichnenden —wenn auch widerspriichlichen —
zukunftigen Arbeitsmarktentwicklungen ergeben.

HANDLUNGSBEDARF

Fur Gewerkschaften steht die Beschaftigtenperspek-
tive ihrer Mitglieder im Mittelpunkt, freilich unter
Berlicksichtigung allgemeiner Trends des Arbeits-
markts. Die Beschaftigtenperspektive ist jedoch
sowohl komplex als auch dynamisch (zum Folgen-
den vgl. u.a. Wohrmann et al. 2016; IG Metall 2017b;
Lehndorff 2017). Die durchschnittliche Arbeitszeit von
Vollzeitbeschéftigten in der Metallindustrie wider-
spricht den mehrheitlich gedufRerten Arbeitszeit-
wiinschen. Generell ldsst sich aus der 1G-Metall-Be-
schaftigtenbefragung wie auch aus anderen Erhe-
bungen ablesen, dass die Wunscharbeitszeit der
meisten Vollzeitbeschaftigten auf dem Niveau der
vertraglichen Arbeitszeit liegt, teilweise und je nach
Lebenssituation auch darunter. Spiegelbildlich dazu
wollen viele weibliche Beschaftigte in Teilzeit oder im
Minijob gerne ldnger arbeiten. Besonders ausgepragt
sind die Abweichungen der gewlinschten von der tat-
sachlichen Arbeitszeit im Lebensverlauf: So dufRern in
Paarhaushalten mit kleinen Kindern im Durchschnitt
Frauen den Wunsch nach langeren und Manner nach
kiirzeren Arbeitszeiten. Der Anstieg der Abend-, Nacht-
und Wochenendarbeit, darunter insbesondere der
Schichtarbeit, ist sowohl mit sozialen als auch gesund-
heitlichen Belastungen vieler davon Betroffener ver-
bunden. Die Flexibilisierung schlieRlich geht haufig
Hand in Hand mit Arbeitsverdichtung unter den Bedin-
gungen knapper oder knapp gehaltener Personalres-
sourcen. Auch die damit verbundenen Belastungen
sind aus der Sicht vieler Betroffener bis zum Erreichen
des gesetzlichen Rentenalters nicht zu tragen.
Dievonder |G Metall vor diesem Hintergrund gefor-
derte »kurze Vollzeit« ist ein erster Schritt in Richtung
auf die seit Jahren diskutierte Notwendigkeit eines
»neuen Normalarbeitsverhéltnisses« (vgl. Sachver-
standigenkommission 2011; Bosch 2017b). Langfrist-
trends, wie die zunehmende Frauenerwerbstatigkeit,

ifo Schnelldienst 24/2017 70.Jahrgang 21.Dezember 2017

Thomas Haipeter

Steffen Lehndorff



ZUR DISKUSSION GESTELLT

die alternde Erwerbsbevélkerung sowie, last not least,
die Digitalisierung und der damit verbundene Bedeu-
tungszuwachs von Qualifikation, standiger Weiter-
bildung und individueller Arbeitszeitverantwortung,
sind Herausforderungen, die nicht allein von den
betrieblichen Akteuren geschultert werden kénnen.

HERAUSFORDERUNGEN

Der von der IG Metall eingeschlagene Weg ist kon-
fliktreich, und er geht mit groRRen strategischen Her-
ausforderungen an die Akteure auf allen Ebenen ein-
her. Als erstes natirlich an die Gewerkschaft: Wird es
ihr gelingen, flir eine Tarifforderung, die zunachst nicht
alle Beschéftigtengruppen betrifft, dennoch die Unter-
stutzung aller Mitglieder zu gewinnen? Und kann sie
vermeiden, sich eine Zustimmung der Arbeitgeber-
seite zur Verkilirzungsoption mit dem als »Flexibilitat«
etikettierten Zugestandnis zu erkaufen, die Tiren zu
Arbeitszeitverlangerungen noch weiter zu 6ffnen?

Beide Tarifvertragsparteien werden zudem vor der
Frage stehen, ob und wie die ungleiche Kostenbelas-
tung der Unternehmen abgemildert werden kann. Ins-
besondere Unternehmen mit Schichtarbeit hatten ja
mit der starksten Nachfrage nach »kurzer Vollzeit« mit
Entgeltzuschuss zu rechnen. Im Demographie-Tarif-
vertrag der Chemieindustrie wird dieses Problem mit
Hilfe eines Tariffonds geldst. Allerdings wird der Spiel-
raum der Betriebe durch solch einen Fonds begrenzt,
so dass eine Konkurrenz um begrenzte Mittel entsteht
und junge Eltern beim Entgeltzuschuss nicht zum Zuge
kommen koénnten. Welche anderen Losungsmoglich-
keiten gabe es?

Das zuletzt genannte Problem wird sich im Laufe
der Zeitden Betriebsparteienimmer dringlicher stellen.
Zunachst ist zwar, wie die Beispiele der »Reduzierten
Vollzeit 80« in der Chemieindustrie oder die sogenann-
ten »Vatermonate« im Rahmen des Elterngeldes zei-
gen, nicht mit einer massenhaften Inanspruchnahme
der Verkiirzungsoption (ob mit oder ohne Entgeltzu-
schuss) zu rechnen. Deshalb sind die von den Arbeit-
geberverbanden vorgebrachten Warnungen vor Kos-
tenbelastungen und Personalengpdssen zumindest
kurzfristig unbegriindet. Doch langerfristig wirkt sich
die neue Weichenstellung aus: Insbesondere bei jiin-
geren Fachkréften beiderlei Geschlechts wird sich die
Verkirzungsoption zunehmender Beliebtheit erfreuen.
Deshalb werden die Betriebsparteien beizeiten Regeln
zum Personalausgleich aushandeln mussen, damit die
»kurze Vollzeit« der einen nicht zur Arbeitszeitverlan-
gerung und Belastungsverscharfung der anderen wird.

Je besser dies gelingt, desto grofler werden die
Herausforderungen an eine nachhaltige Personalstra-
tegie der Arbeitgeber. Viele Personalverantwortliche
beklagen sich seit langem dariiber, dass die Dominanz
der Finanzvorstande in zahlreichen Unternehmen zu
einer Kurzfristorientierung gefiihrt hat, die eine lang-
fristig angelegte Personalpolitik und -planung erheb-
lich erschwert. Eine Arbeitszeitorganisation, die Ver-
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kiirzungsmoglichkeiten in bestimmten Lebenspha-
sen - allen voran in der rush hour of life - ermdglicht,
ohne anderen Beschéftigten noch mehr Stress aufzu-
birden, wird zu einem immer wichtigeren Mittel der
Personalbindung. In Zeiten zunehmender Qualifika-
tionsanforderungen ist dies nicht zum Nulltarif zu
haben, sondern erfordert permanente Investitionen in
Aus- und Weiterbildung.

Ohne die Flankierung der Politik werden weder
Arbeitgeber noch die Betriebs- und Tarifparteien dies
bewaltigen kdnnen. Dem vielfach befiirchteten Man-
gel an Fachkréften, sollte er denn tatsachlich tber
einzelne Bereiche hinaus relevant werden, kann nur
durch massive Investitionen in das gesamte Bildungs-
wesen und die dort Beschéftigten vorgebeugt werden
(vgl. Bosch 2015). Arbeitgebern, die ihren zukiinftigen
Fachkraftebedarf durch verstdrkte Anstrengungen in
der Berufsbildung zu decken versuchen, diirfen nicht
die Folgen einer mangelhaften Kinderbetreuungs- und
Schulpolitik aufgeblirdet werden. Die Hindernisse,
die einer Ausweitung qualifizierter Erwerbstatigkeit
im Wege stehen, reichen von der Minijobfalle iber zu
hohe Schulabbrecherquoten bis hin zum Fehlen einer
entschlossenen Einwanderungspolitik. Sie sind nur zu
beseitigen, wenn der politische Wille vorhanden ist, sie
auch mit durch Steuerreformen zu erzielende Mehr-
einnahmen zu finanzieren. Profitieren ohne zu inves-
tieren ist kein tragfdhiges Geschéaftsmodell - fiir eine
Volkswirtschaft ebenso wenig wie fiir ein einzelnes
Unternehmen.

Die arbeitszeitpolitische Initiative der IG Metall
erdffnet deshalb die Chance eines weit liber das unmit-
telbar in der Tarifrunde behandelte Thema hinaus
weisenden Modernisierungsschubs. Wer ist bereit,
Uber den Tellerrand zu blicken und diese Chance zu
ergreifen?
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Rainer Dulger*
Arbeitszeitverkiirzung wiirde
Fachkriftemangel verschirfen

In der Tarifrunde 2018 fiir die Metall- und Elektro-
Industrie (M+E-Industrie) hat die Industriegewerk-
schaft Metall zum ersten Mal seit den groRen tarif-
politischen Auseinandersetzungen in den 1980er Jah-
ren wieder das Thema Arbeitszeit aufgerufen.

Sie fordert zusatzlich zu Entgelterh6hungen von
6% einen tariflichen Anspruch der Beschaftigten auf
eine Arbeitszeitverkiirzung mit Rilickkehrrecht in
Vollzeit: Sie sollen die Moglichkeit erhalten, ihre
Wochenarbeitszeit von bislang 35 Stunden in West-
deutschland bzw. 38 Stunden in Ostdeutschland auf
bis zu 28 Stunden zu reduzieren, und das flir einen
Zeitraum von bis zu zwei Jahren. Da dieser Anspruch
immer wieder gestellt werden kann, ist die Begren-
zung aber nahezu nicht relevant. Aus diesem Grund
ist es nicht unberechtigt, davon zu sprechen, dass die
Gewerkschaft den Einstieg in die 28-Stunden-Woche
fordert.

Verscharft wird dieser Anspruch allerdings durch
die Forderung, dass die M+E-Unternehmen fiir einen
Teil der so begiinstigten Beschaftigten einen Teilent-
geltausgleich zahlen sollen. Es geht dabei um Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in der Kinderbetreuung
und in der Pflege sowie solche in »belastender Arbeits-
zeit«, d.h. vor allem Schichtarbeit. Dieser Entgeltaus-
gleich soll fallig werden, sofern die betroffenen Mit-
arbeiter ihre Arbeitszeit um mindestens 3,5 Stunden
pro Woche bzw. in der Schichtarbeit um zehn Tage im
Jahr reduzieren. Die Gewerkschaft fordert dafiir feste
Betrdge von 200 Euro pro Monat im Fall der Kinder-
betreuung und Pflege sowie 750 Euro im Jahr als Aus-
gleich fiir die Schichtarbeiter.

Gerade gegen den Entgeltausgleich wehren sich
die Arbeitgeber vehement. Nachtraglich in bestehende
Arbeitsvertrdge dergestalt einzugreifen, dass mehr
Entgelt flr weniger Arbeit gezahlt wird, beriihrt das
Austauschverhéltnis (»Synallagma«) und zerstért lang-
fristig das Normalarbeitsverhaltnis als viel beschwore-
nes Leitbild von Beschaftigung. So ein Angebot ware
ja auch zu verlockend: 3,5 Stunden pro Woche weni-
ger arbeiten fiir fast das gleiche Nettoentgelt, denn
zum Beispiel in den unteren Entgeltgruppen missten
die betroffenen Mitarbeiter aufgrund von Entgeltaus-
gleich und Steuerprogression nur mit Nettoeinbufien
zwischen 35 und 60 Euro pro Monat rechnen - ohne
Berlicksichtigung weiterer Tariferhéhungen.

DIE WIRTSCHAFTLICHE LAGE DER M+E-INDUSTRIE

Die Tarifverhandlungen treffen die Branche in einer
gesunden Verfassung, aber keineswegs in einer

* Dr. Rainer Dulger ist Prasident des Arbeitgeberverbandes Gesamt-
metall und geschaftsfiihrender Gesellschafter der ProMinet GmbH,
Heidelberg.
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Boomphase. Die M+E-Industrie trotzt den Unsicherhei-
ten der Weltpolitik und der Weltmarkte und befindet
sich derzeit insgesamt auf einem soliden Wachstums-
pfad: Auftragseingang, Produktion und Beschaftigung
wachsen splirbar.

Die M+E-Industrie ist stark exportorientiert und
profitiert aktuell von einer starkeren Nachfrage aus
China und dem Gesundungsprozess in den europai-
schen Nachbarldandern, die traditionell zu den wich-
tigsten Kunden gehoéren. Trotz der Euroaufwertung
2017 ist auch die gemeinsame Wahrung noch Export
fordernd und damit Konjunktur stimulierend.

Fir die anstehende Tarifrunde ist allerdings weni-
gerdie aktuelle Lage der M+E-Industrie als vielmehr die
absehbare Entwicklung des Jahres 2018 relevant, denn
das ist die zunachst angepeilte Zeitperspektive fir den
neuen Tarifvertrag.

Grundsatzlich sollte sich an der positiven Perspek-
tive auch 2018 nichts andern. Die weltwirtschaftliche
Entwicklung - wichtig flir eine stark auf den Export aus-
gerichtete Industrie - und die stabile Binnenkonjunktur
lassen ein weiteres Wachstum der Produktion erwar-
ten, das allerdings nicht mehr ganz das Tempo des Jah-
res 2017 erreichen dirfte.

In dem positiven Gesamtbild sind aber einige wich-
tige Einschrankungen zu machen:

—  Beiinsgesamtstabilen Ertragen erwartetimmerhin
knapp ein Viertel unserer Betriebe flir 2017 einen
Verlust oder gerade so eine schwarze Null. Ohne-
hin erwirtschaften kleine und mittelsténdische
Betriebe deutlich niedrigere Renditen als die gro-
Ren Unternehmen.

—  Die Produktivitat in der M+E-Industrie bleibt im
Schnitt viel zu schwach: Statt 4% und mehr, wie
vor der Krise von 2008/2009, wachst die Produkti-
vitat bei M+E in den letzten Jahren durchschnitt-
lich um deutlich weniger als 1%. Wir haben noch
keine ausreichenden Erklarungen fiir diese Ent-
wicklung, missen aber zur Kenntnis nehmen,
dasssie den tarifpolitischen Verteilungsspielraum
beschneidet.

— Die Arbeitskosten steigen bedrohlich schnell -
allein in den vergangenen fiinf Jahren um 18,5%.
Durch die niedrige Produktivitat schlagt sich das
ungebremst in steigenden Lohnstlickkosten nie-
der. Siesind inder M+E-Industrie seit2012in jedem
Jahr gestiegen - in der Summe um fast 17%.

—  Wir genieflen immer noch die Vorteile eines rela-
tiv schwachen Euros, auch wenn die gemeinsame
Wéhrung im Laufe des Jahres gegeniliber dem Dol-
lar um rund 10% gestiegen ist.

—  Wir warten immer noch auf das Anspringen der
Investitionskonjunktur im Inland, um die positive
Entwicklung nachhaltig abzusichern. Denn die
M+E-Unternehmen sind in erster Linie Hersteller
von Investitionsglitern. Das gesamtwirtschaftli-
cheWachstum wird aberbislang liberwiegend vom
Konsum getrieben.
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ENTGELTERHOHUNG: KOSTENSCHRAUBE NICHT
UBERDREHEN

Obwohl das Thema Arbeitszeit am meisten Kontro-
verse verspricht, dirfen wir die Brisanz einer Ent-
gelterhohung keinesfalls unterschatzen. Die Unter-
nehmen haben seit 2012 die Tarifentgelte um 19,5%
erhoht. Unsere Arbeitskosten liegen mit 43,10 Euro pro
Stunde im internationalen Vergleich mit an der Spit-
ze. Die wichtigsten europadischen und weltweiten Wett-
bewerber kénnen mit deutlich niedrigeren Arbeitskos-
ten kalkulieren.

Sieht man diese Daten aus der Perspektive der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in unseren Betrieben,
dann muss man festhalten, dass die Beschaftigten von
der Entwicklungin den vergangenen Jahren besonders
profitiert haben:

— Alleindie Entgelterhhungen aus den vergangenen
vier Tarifrunden summieren sich auf fast 20%.

— Dank der niedrigen Inflationsraten in den letzten
Jahren (vor allem 2014 bis 2016) sind auch die Real-
einkommen unserer Mitarbeiter deutlich gestiegen
-seit2012 um rund 12%.

— Die Beschéftigungsmoglichkeiten sind deutlich
besser geworden: Unsere Unternehmen haben seit
dem Ende der Krise (Marz 2010) rund 465 000 Ar-
beitsplatze aufgebaut, nachdem sie in der Krise
rund 230 000 Arbeitspldatze abbauen mussten.
Allein in den ersten neun Monaten des Jahres 2017
ist die Beschaftigung um fast 60 000 gestiegen.

— DieM+E-Unternehmen bieten gut bezahlte Arbeits-
platze: Der durchschnittliche Verdienst eines in
Vollzeit beschaftigten Arbeitnehmers liegt bundes-
weit bei 56 000 Euro.

Gerade vor diesem Hintergrund ist eine Forderung von
6% zu hoch. Und sie lasst sich durch die wirtschaftli-
chen Daten auch nicht begriinden: Die Prognose des
Sachverstandigenrates zur gesamtwirtschaftlichen
Produktivitatsentwicklung - nach dem gemeinsamen
Verstandnis der Tarifpartner in der M+E-Industrie das
relevante Produktivitatsmal - liegt bei 1,2% fiir 2018,
die Inflationsrate im schlechtesten Fall bei 1,8%. Mit
diesen Daten lasst sich selbst nach der Lohnformel der
IG Metall (»Produktivitdt + Inflation«) gerade einmal
die Halfte der Forderung 6konomisch begriinden. Die
Ubrigen 3 Prozentpunkte missen unter der Rubrik
Umverteilung verbucht werden.

Die Gewerkschaften sollten sich auch davor
hiten, im Uberschwang einer positiven Situation fiir
die M+E-Industrie die Kostenschraube zu tiberdrehen.
Die Unternehmen brauchen finanzielle Reserven, um
sich fuir anstehende Strukturbriiche zu wappnen. Zwei
Bereiche seien beispielhaft genannt:

— Die Umsetzung der Digitalisierung in den Betrie-
ben erfordert erhebliche Investitionen in die Aus-
ristung der Betriebe und in die Weiterbildung der



Mitarbeiter. Viele Betriebe sind tatsachlich nochin
der Phase der Investition und der Erprobung. Sie
gebenviel Geld aus, aber der Return on Investment
ist oft noch bescheiden.

—  Die Automobilindustrie, unbestritten ein Kern-
bereich der M+E-Industrie mit vielfaltigen Ver-
flechtungen in alle unsere Branchen, steht vor
der gewaltigen Herausforderung, die Antriebe
fur die Zukunft zu entwickeln und erfolgreich auf
den Markt zu bringen. Viele der betroffenen Un-
ternehmen missen zweigleisig fahren: Die Pro-
duktion derVerbrennungsmotoren und aller Kom-
ponenten weiterflihren und optimieren - und
dabei gleichzeitig neue Produkte entwickeln, um
die Zukunft der Betriebe und Arbeitspladtze zu
sichern.

ARBEITSZEITVERKURZUNG WURDE
FACHKRAFTEMANGEL VERSCHARFEN

Die von der Gewerkschaft geforderte Arbeitszeitver-
kiirzung trifft die M+E-Unternehmen in einer Phase des
zunehmenden Fachkraftemangels, der immer mehr
zum Wachstumshemmnis wird. In den Konjunktur-
umfragen des ifo Instituts vom Oktober 2017 haben
22% der M+E-Unternehmen »Arbeitskraftemangel«
als Ursache fir Produktionsbehinderungen angege-
ben. Das ist eine historisch hohe Quote. Zum Vergleich:
Selbst in der Boomphase des Jahres 2007 waren es
gerade einmal 14% der M+E-Betriebe, die vom Arbeits-
kraftemangel betroffen waren.

Der von der Gewerkschaft geforderte Teilent-
geltausgleich wiirde den Unternehmen nicht nur
zusatzliche Kosten aufbiirden, sondern eine Arbeits-
zeitverkilrzung bis zur jeweiligen Mindestreduzierung
finanziell attraktiv machen. Das beeinflusst die Erwar-
tungen, in welchem Ausmaf der Anspruch auf Arbeits-
zeitverklrzung genutzt wird. Wenn die nach den For-
derungen der IG Metall Anspruchsberechtigten (Kinder,
Pflege, Schichtarbeit) die zur Erlangung des Entgel-
tausgleichs erforderliche Arbeitszeitverkiirzung rea-
lisieren wiirden, kdnnte fir die M+E-Unternehmen ein
zuséatzlicher Bedarf von bis zu 200000 Vollzeitaqui-
valenten entstehen - und das bei einem leergefegten
Arbeitsmarkt.

Denn nach den Statistiken der Bundesagentur fir
Arbeit stehen den rund 162 000 gemeldeten offenen
Stellen fiir Facharbeiter in den Metall- und Elektrobe-
rufen bundesweit nur noch 130 000 Arbeitslose gegen-
Uber (Stand: November 2017). Weil aber erfahrungsge-
maf nur etwa die Halfte der offenen Stellen liberhaupt
der BA gemeldet werden, ist die Fachkraftellicke noch
viel grofer.

Der Vorwurf der Gewerkschaft, die Unternehmen
taten zu wenig fiir die Fachkréftesicherung, geht ins
Leere. Die M+E-Industrie hat rund 200000 Auszubil-
dende, das sind rund 23% mehr als noch im Jahr 2000.
Gerade in den klassischen Metall- und Elektroberufen
steigt die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungs-

ZUR DISKUSSION GESTELLT

vertrage gegen den Trend der allgemein riicklaufigen
Zahlen. Allerdings: Rund 10% der angebotenen Aus-
bildungsplatze mussten in den vergangenen Jahren
regelméfig unbesetzt bleiben, weil fiir 7000 Ausbil-
dungsplétze geeignete Bewerber fehlten.

Der von der Gewerkschaft geforderte Ent-
geltausgleich wirde die Unternehmen zudem mit
einem Gerechtigkeitsproblem konfrontieren: Wenn
sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schon bislang
fiir eine Teilzeit mit zum Beispiel 28 Stunden pro Woche
entschieden haben, wiirden sie nicht unter die neue
Regelung fallen, ein Entgeltausgleich stiinde ihnen
nicht zu.

ANSATZPUNKTE FUR EINE MODERNE
ARBEITSZEITREGELUNG

Der Wandel der Arbeitswelt im Zuge von Globalisie-
rung, Digitalisierung und der wachsenden Dienst-
leistungsintensitdt in den Unternehmen macht aus
Sicht der Arbeitgeber Anderungen in der Regelung
der Arbeitszeit dringend erforderlich. Die heute beste-
henden tariflichen Arbeitszeitregelungen wurden in
einer Zeit vereinbart, die von Massenarbeitslosigkeit
gepragt war. Heute sieht die Welt vollig anders aus.
Die Bedarfe der Unternehmen und die Bediirfnisse der
Arbeitnehmer nach mehr Selbstbestimmung sind neu
auszutarieren.

Die Arbeitgeber der M+E-Industrie fordern des-
halb ihrerseits eine Anpassung der tariflichen und
gesetzlichen Arbeitszeitregelungen an diese Anforde-
rungen der heutigen Zeit. Dabei geht es einmal um die
bedarfsgerechte und kostenneutrale Ausweitung des
Arbeitszeitvolumens, die sich sowohl individuell Gber
Arbeitsvertrage oder kollektiv liber Betriebsvereinba-
rungen regeln lassen.

Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften haben
vor etwa einem Jahrihre jeweiligen Mitglieder nach den
Arbeitszeitwiinschen und -vorstellungen befragt. Viele
Beschaftigte wiinschen sich eine Arbeitszeit - dauer-
haft odervoriibergehend - Giber 35 Stunden pro Woche.
Dies hat auch die Beschaftigtenumfrage der IG Metall
ergeben. Hinzu kommt: Entgeltforderungen von hoch-
qualifizierten Bewerbern kénnen haufig nur tber die
Vereinbarung von 40-Stundenvertragen entsprochen
werden.

Ein weiterer Punkt: Wenn flexible Arbeitszeit-
regelungen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
Freiheit bei der Arbeitszeitgestaltung lassen, missen
auch die Zuschlagsregelungen angepasst werden. Kon-
kret gesagt: Wenn ein Mitarbeiter selbst seine Arbeit in
die Abendstunden legt, kdnnen keine Spatzuschlage
anfallen. Die heutige Zuschlagslogik basiert auf Zeit-
modellen, in denen Volumen und Lage der Arbeitszeit
stark reglementiert und durch den Arbeitgeber vor-
gegeben waren. Diese Logik ist in Zeiten des weltweit
abgestimmten Arbeitens und steigender Flexibilitats-
bedirfnisse vieler Beschéaftigten beziiglich der Lage der
Arbeitszeit nicht mehr tragfahig.
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Bei der Durchsetzung zeitgemafer Arbeitszeit-
regelungen ist auch der Gesetzgeber gefordert. Der
bestehende gesetzliche Rahmen des Arbeitszeitge-
setzes beschrankt Unternehmen und Beschaftigte bei
der Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle. Konkret
geht es darum, die tagliche durch eine wochentliche
Maximalarbeitszeit zu ersetzen. Der Gesetzgeber sollte
zudem klarstellen, dass eine Mindestruhezeit bei der
selbstgewadhlten Lage der Arbeitszeit nicht eingehalten
werden muss und kurzfristige Unterbrechungen die
Mindestruhezeit nicht neu in Lauf setzen.

Aus den ersten Gesprachen in dieser Tarif-
runde 2018 ist klar geworden, dass es auf beiden Sei-
ten des Verhandlungstisches zum Thema Arbeitszeit
Gesprachsbedarf gibt. Die jeweiligen Forderungen lie-
gen inzwischen auf dem Tisch. Gesucht wird eine inno-
vative Gesamtlésung des Themas, die den veranderten
Bediirfnissen von Beschaftigten und Betrieben gerecht
wird.
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Alexander Spermann*

28-Stunden-Woche:
Kostenschock, Produktivitats-
peitsche und Startschuss fiir
Tarifverhandlungen zu
Arbeitszeitflexibilisierung

Was bewirkt eine Arbeitszeitverkiirzung mit teilwei-
sem Lohnausgleich? Diese Frage lasst sich einfach
beantworten: Die Beschaftigung wird zuriickgehen
oder zumindest zukinftig weniger stark zunehmen
als ohne diesen Kostenschock. Das weiR auch die IG
Metall, die mitder Forderungnach dem Einstiegin eine
28-Stunden-Woche fiir Aufsehen sorgte.

Nach dem Willen der mitgliedstarksten Gewerk-
schaft in Deutschland sollen die 3,9 Mio. Beschaf-
tigten in der Metall- und Elektroindustrie nicht nur
6% mehr Entgelt, sondern auch einen individuellen
Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung erhalten - auf
bis zu 28 Stunden je Woche fir maximal zwei Jahre.
Danach sollen Beschaftigte wieder auf eine Vollzeit-
stelle zurtickkehren kénnen. Zwar wird kein generel-
ler Lohnausgleich gefordert, doch sollen zwei Entgelt-
zuschiisse von den Arbeitgebern bezahlt werden: Ers-
tens sollen Arbeitnehmer, die wegen Kinderbetreuung
oder Pflege von Angehdrigen in Teilzeit gehen, einen
monatlichen Zuschuss von 200 Euro erhalten - wenn
die wochentliche Arbeitszeit um mindestens 3,5 Stun-
den reduziert wird. Zweitens sollen Schichtarbeiter
und Arbeiter in besonders belastenden Arbeitszeitmo-
dellen einen jahrlichen Zuschuss von 750 Euro erhal-
ten (IG Metall 2017).

Ein Blick in ein Lehrbuch der Arbeitsmarktékono-
mie verdeutlicht, welche Kausalkette ausgeldst wird
(vgl. Boeri und van Ours 2013). Wenn die Arbeitszeit
bei teilweisem Lohnausgleich reduziert wird, dann
steigt der Stundenlohn. Ein hdéherer Stundenlohn
(Ursache) erhoht die Produktionskosten. Gewinnma-
ximierende Unternehmen werden dann die Beschaf-
tigung reduzieren, um mit héherer Arbeitsprodukti-
vitdt den héheren Stundenlohn zu erwirtschaften. Die
Stundenlohnerhéhung wirkt als »Produktivitatspeit-
sche«. Die wirtschaftliche notwendige Produktivitats-
steigerung lasst sich zum Beispiel durch eine bessere
Arbeitsorganisation, aber auch durch mehr Druck auf
die verbliebenen Arbeitnehmer, durch mehr Investi-
tionen in Maschinen und Roboter erreichen. Héhere
Arbeitsproduktivitat bedeutet, dass der gleiche Out-
put mit weniger Beschaftigten erzielt wird. Die Wir-
kung der Stundenlohnerhéhung ist demnach ein
Rickgang der Beschéftigung oder zumindest gerin-
gere Beschéftigungszuwachse in der Zukunft. Im Oko-

" Dr. Alexander Spermann ist habilitierter Arbeitsmarktexperte, der
in Leitungsfunktionen sowohl in Wirtschaftsforschungsinstituten als
auch in der Privatwirtschaft gearbeitet hat. Er lehrt als Privatdozent
an der Universitat Freiburg.



nomen-Deutsch: Der exogene Lohnschock (Erhéhung
des Preisesfiir Arbeit) flihrt zu einerendogenen Anpas-
sung der Beschaftigung (Reduzierung der nachgefrag-
ten Menge an Arbeit).

Diese beschriebenen Effekte waren in der Ver-
gangenheit in der deutschen und franzdsischen Wirt-
schaft zu beobachten. Beispiel: Die 35-Stunden-Wo-
che in Deutschland. Nach einer intensiven tariflichen
Auseinandersetzung Mitte der 1980er Jahre setzte
die IG Metall massive Arbeitszeitverkiirzungen durch.
Zwischen 1984 und 1994 ging die tariflich festgelegte
Arbeitszeit in der Metall- und Elektroindustrie von
40 Stunden schrittweise auf 36 Stunden zurtick. Wei-
terhin wurde tariflich vereinbart, dass die Arbeitszeit
je Beschaftigten taglich innerhalb einer Woche und
von Woche zu Woche variieren darf. Nach einer empi-
rischen Studie von Hunt (1999) fiir den Zeitraum 1984-
1994 aufderBasisvon Daten dessozio-oekonomischen
Panels und Betriebspaneldaten zeigt sich folgendes
Ergebnis: Die Reduktion der tariflichen Arbeitszeit
um eine Stunde verringerte die tatsachliche Arbeits-
zeit um 0,9 Stunden. Durch den vollen Lohnausgleich
erhohte sich der Stundenlohn um 2,2%. Das Lohnein-
kommen der Arbeitnehmer blieb insgesamt weitge-
hend konstant, weil die geringere Arbeitszeit durch
einen hoheren Stundenlohn kompensiert wurde. Dem-
entsprechend ging die Beschéftigung von Mannern um
1,2% zuriick, die Gesamtbeschaftigung nahm ab.

Beispiel: Die 39-Stunden-Woche in Frankreich. Im
Jahr 1982 wurde die Arbeitswoche verpflichtend flr
alle Unternehmen von 40 auf 39 Stunden reduziert.
Dadurch verringerte sich auch die tatsachlich gearbei-
tete Wochenarbeitszeit, und der Stundenlohn erhohte
sich. Insgesamt blieb das wodchentliche Arbeits-
einkommen relativ konstant. Doch die jahrliche
Beschaftigung ging um 4 Prozentpunkte im Vergleich
zu einer nicht betroffenen Vergleichsgruppe zuriick.
Insbesondere Geringqualifizierte, die den staatlichen
Mindestlohn verdienten, wurden besonders getroffen:
lhre Wahrscheinlichkeit, den Job zu verlieren, erhohte
sich um 8,4 Prozentpunkte (vgl. Crépon und Kramarz
2002).

Das gravierendste Beispiel fiir Jobvernichtung
durch Stundenlohnsteigerungen in der Nachkriegs-
geschichte sind jedoch die nach der Wiedervereini-
gung vereinbarten Lohnsteigerungen flir Ostdeutsch-
land. Die zentralen Lohnverhandlungen fanden im
Jahr 1991 statt. Die westdeutschen Arbeitgeberver-
bande verhandelten mit den neu gegriindeten ost-
deutschen Gewerkschaften, die von den westdeut-
schen Gewerkschaften beraten wurden. Das Ergeb-
nis: Die ostdeutschen Lohne sollten innerhalb von fiinf
Jahren an die westdeutschen Lohne angepasst wer-
den. Damit konnten die westdeutschen Arbeitgeber
Billigkonkurrenz aus Ostdeutschland verhindern, und
die Gewerkschaften konnten ihren Mitgliedern hohe
Lohnsteigerungen als Verhandlungserfolg darstellen
(vgl. Sinn und Sinn 2010). Die Lohnsteigerungen waren
auch eine Art Bleibepramie fiir mobile Ostdeutsche,
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um unerwiinschte Abwanderungvon Leistungstragern
zu den besser entlohnten Jobs in Westdeutschland
zu verhindern. Hinzu kam die Lohnkostensteigerung
durch den Wechselkurseffekt: Der 1:1-Umtauschkurs
fur die Ost-Mark entsprach einer massiven Aufwer-
tung, so dass die Lohnkosten in Ostdeutschland auch
Uber diesen Kanal zunahmen. Die Konsequenz: Die
Industrieproduktion schrumpfte innerhalb von zwei
Jahren um zwei Drittel, und die Produktivitat musste
sich gemaR den Lohnsteigerungen massiv nach oben
anpassen. Zwischen 1990 und 1997 erhohte sich die
reale Arbeitsproduktivitdt in Ostdeutschland um
80% (vgl. Sinn 2002). Konkret bedeutete dies Mas-
senentlassungen in der Industrie, weil steigende
Arbeitsproduktivitat bei sinkendem Output (BIP) einen
noch starker zurlickgehenden Input (Arbeitsmenge)
erforderlich machte. Dementsprechend erhéhte sich
die Arbeitslosenquote, insbesondere die Arbeitslosen-
quote flir Geringqualifizierte (vgl. ausfiihrlich Burda
und Hunt 2001).

Doch es gilt auch der Umkehrschluss: Wenn die
Lohnsteigerungen hinter dem Produktivitatszuwachs
zurlickbleiben, dann entsteht Spielraum fiir mehr
Beschéftigung. Diese Einsicht erklart die Lohnzurtick-
haltung der Tarifparteien, die wesentlich zum Abbau
der Arbeitslosigkeit und zum Aufbau von Beschafti-
gung in Deutschland beigetragen hat. So hat sich die
Wettbewerbsfahigkeit Deutschlands im Vergleich zu
den wichtigsten europdischen Handelspartnern seit
Mitte der 1990er Jahre deutlich verbessert, weil die
relativen Lohnstiickkosten durch die Lohnmodera-
tion zuriickgingen. Aber auch die Lohnungleichheit
hat sich seit dem Jahr 2000 deutlich erhoht, weil die
Lohne im unteren Bereich der Lohnverteilung deut-
lich zuriickgingen (vgl. Dustmann et al. 2014). Doch
war nach Burda und Seele (2017) die Lohnzurtick-
haltung der Tarifparteien lediglich eine notwendige,
jedoch nicht hinreichende Bedingung fir das »deut-
sche Arbeitsmarktwunder«. Entscheidend war, dass
die Hartz-Reformen die erwerbsfdhige Bevolkerung
ab 2005 zur Teilnahme am Arbeitsmarkt aktiviert
haben. Insbesondere die Hartz-IV-Reform hat die
Ausweitung des Arbeitsangebots im unteren Lohn-
segment bewirkt - und damit zu mehr sozialversi-
cherungspflichtiger Teil- und Vollzeitarbeit gefiihrt.
Das Spiegelbild der geringeren Lohnsteigerungen und
der hoheren Beschaftigung von Geringqualifizierten
ist der Rickgang der Arbeitsproduktivitdtszuwachse
(vgl. Ademmer et al. 2017).

Damit wird das Dilemma der Gewerkschaften
offensichtlich. Durch Lohnzuriickhaltung konnte die
Beschéftigung von Geringqualifizierten nachweis-
lich erhoht werden - doch die Bezahlung war gering,
und die Lohnungleichheit nahm zu. Werden jetzt
hohe Lohne durch eine Arbeitszeitverkiirzung bei teil-
weisem Lohnausgleich durchgesetzt, so besteht die
Gefahr, dass - siehe die Erfahrungen in Frankreich und
mit der Wiedervereinigung - die Geringqualifizierten
ihre Jobs verlieren.
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Aber zeigt nicht die Einfihrung des gesetzlichen
Mindestlohns, dass diese Kausalkette - hohere Stun-
denléhne fiihren zu weniger Beschaftigung - zumin-
dest in den letzten Jahren nicht mehr stimmt? Haben
nicht fast alle Okonomen vor Massenentlassungen
nach der Einflihrung eines tber der Produktivitat von
Geringqualifizierten liegenden staatlich festgelegten
Lohns gewarnt? Hat nicht die Realitat das Gegenteil
bewiesen?

Auf den ersten Blick scheint das so zu sein. Vor
der Einflihrung des gesetzlichen Mindestlohnes haben
mehrere Forschungsinstitute Ergebnisse von Mikro-
simulationsstudien vorgelegt, die Beschaftigungs-
verluste von bis zu 900 000 Beschéftigten in der mittle-
ren Fristerwarten lieBen (vgl. Arni et al. 2014a flir einen
Uberblick). Auffillig ist, dass die Beschaftigung selbst
in Regionen, in denen die Mindestlohneinfliihrung
die relativ groRten negativen Beschaftigungseffekte
nach sich ziehen sollte (vgl. die Analysen zu Mecklen-
burg-Vorpommern, Knabe und Schéb 2014), selbst in
den Niedriglohnbranchen mehr Beschéftigung sowie
insgesamt geringere Arbeitslosigkeit und Langzeitar-
beitslosigkeit zu beobachten ist.

Auf den zweiten Blick stellt sich die Sachlage
jedoch differenzierter dar. So haben die Warnungen
der Okonomen dazu gefiihrt, dass der gesetzliche Min-
destlohn entgegen den Vorstellungen der Protagonis-
ten nicht schon ein Jahrzehnt frither - beim Hoéchst-
stand der Arbeitslosigkeit in Deutschland - eingefiihrt
wurde. Angesichts des dauerhaften Aufschwungs in
Deutschland konnte das Timing fiir die Einfihrung
des gesetzlichen Mindestlohns nicht besser sein. Auch
wurde der Mindestlohn auf Drangen der Okonomen
nicht ber Nacht, sondern vorsichtig, schrittweise und
mit Modifikationsoption eingefiihrt. Vorsichtig, weil
einzelne Teilgruppen (Jugendliche, Auszubildende,
Pflichtpraktikanten, Langzeitarbeitslose in den ersten
sechs Monaten - insgesamt 1,5 Millionen von 5,5 Mil-
lionen Anspruchsberechtigten) nach intensiven
Gesprachen mit der Wirtschaft vom Mindestlohn aus-
genommen wurden. Schrittweise, weil eine Uber-
gangsperiode von zwei Jahren flr ausgewahlte
Branchen mit branchenspezifischen Mindestléhnen
erlaubt wurde. Die Einfiihrung des gesetzlichen Min-
destlohns war deshalb ein mit langem Vorlauf ange-
kiindigter Kostenschock fiir Unternehmen. Doch was
sich ankiindigt, kann rechtzeitig eingepreist werden.
So konnten zwangslaufige Preiserhéhungen in Nied-
riglohnbranchen zeitlich gestreckt werden, so dass sie
ihre nachfragedampfende Wirkung nicht schockartig
entfalteten. Ein solches Szenario - mit Ausnahmen und
Ubergangsperiode - hatten Okonomen in ihren Mikro-
simulationsrechnungen nicht durchgerechnet.

SchlieBlich erlaubt die auf Dréangen der Wissen-
schaft eingefligte Evaluationsklausel (vgl. Arni et al.
2014b), dass die Auswirkungen des Mindestlohns
kontinuierlich beurteilt werden - und diese For-
schungsergebnisse in die von der Mindestlohnkom-
mission unter Beteiligung von Okonomen vorgeschla-
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genen Modifikationen eingehen. Eine erste Evalua-
tion mit den Daten des IAB-Betriebspanels hat einen
moderaten negativen Beschéftigungseffekt erge-
ben, der auf Zurlickhaltung der Arbeitgeber bei Neu-
einstellungen basiert (vgl. v. Berge et al. 2016, Min-
destlohnkommission 2016). Dementsprechend hat die
Mindestlohnkommission am 28. Juni 2016 lediglich
eine geringe Erhohung des Mindestlohns beschlos-
sen: Seit 1. Januar 2017 liegt der gesetzliche Mindest-
lohn bei 8,84 Euro je Stunde.

Neuere Forschungsergebnisse belegen, dass der
Mindestlohn auch bei den Beschéftigten ankommt:
Trotz der zweijahrigen Ubergangsperiode stiegen die
Stundenléhne der Niedriglohnbezieher im unters-
ten Zehntel der Lohnverteilung zwischen 2014 und
2016 um 15%. Jedoch wird der Mindestlohn derzeit
nicht flaichendeckend eingehalten - nach Schatzun-
gen des Statistischen Bundesamts und der Bundes-
agentur fiir Arbeit erhielten 750 000, nach DIW-Schat-
zungen auf der Basis des Sozio-oekonomischen
Panels bezogen etwa 1,8 Mio. Arbeitnehmer nicht den
ihnen zustehenden gesetzlichen Mindestlohn, weil
mehr Arbeitsstunden von den Arbeitgebern erzwun-
gen werden (vgl. Burauel et al. 2017). Obwohl der Min-
destlohn sowohl kostensteigernd fiir Unternehmen
als auch einkommenssteigernd bei Arbeitnehmern
wirkt, sind bis heute keine umfangreichen Beschaf-
tigungsverluste zu beobachten. Es besteht jedoch
Einigkeit unter Okonomen, dass der Lackmustest des
gesetzlichen Mindestlohns erst in der nachsten rezes-
siven Phase kommt.

Die Erfahrungen mit der Einflihrung des gesetzli-
chen Mindestlohns zeigen demnach, dass nicht jeder
Kostenschock zwangslaufig kurzfristig mit Beschaf-
tigungsverlusten einhergehen muss - wenn die kon-
junkturelle Lage stimmt und die Umsetzung mit
Augenmal? stattfindet. Daraus kann man fir die Aus-
einandersetzung um die 28-Stunden-Woche lernen.
Die Gewerkschaften nehmen ein relevantes Thema in
Zeiten einer prosperierenden Wirtschaftslage fir die
Arbeitnehmer ins Visier: Den Wunsch nach geringerer
Arbeitszeit, um mehr Zeit fiir Familie und Freizeit zu
haben. Nach dem Arbeitszeitreport 2016 - einer repra-
sentativen Umfrage der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) - wiinschen sich
47% aller Beschéftigten eine Arbeitszeitverkirzung.
Das gilt insbesondere fiir Vollzeitbeschaftigte: 55%
von ihnen wollen durchschnittlich zehn Stunden we
nigerarbeiten (vgl. Wohrmannetal.2017). Zu Recht ver-
weisen jedoch die Arbeitgeber, dass Giber die Halfte der
Beschéftigten genau so viel wie bisher, mitunter sogar
mehr arbeiten wollen. Anekdotische Evidenz belegt,
dassinsbesondere Berufseinsteiger ohne Familie mehr
als die vorgegebenen 35 Stunden arbeiten wollen. Im
Rahmen des mehrjahrigen, vom Bundesarbeitsmi-
nisterium moderierten Dialog zu Arbeiten 4.0 wurden
vor diesem Hintergrund sinnvollerweise »Lern- und
Experimentierrdume« fiir verschiedene Arbeitszeit-
modelle vorgeschlagen (vgl. Bundesministerium fiir



Arbeit und Soziales 2017). Diesen Weg sollten die Tarif-
parteien beschreiten.

Aus diesen Erfahrungen kann dann auch der
Gesetzgeber lernen: Denn das Arbeitszeitgesetz aus
dem letzten Jahrhundert passt nicht mehr in die digi-
tale Welt. Eine tagliche Arbeitszeit von acht Stunden,
Ruhezeiten von mindestens elf Stunden sind Errun-
genschaften in der Industriegesellschaft, die nicht
leichtfertig aufgegeben werden dirfen. Wenn jedoch
die Nutzung von Smartphones zu dienstlichen Zwe-
cken und der weltweite Zugang zum Firmenserver 24-7
moglich ist und dem Wunsch von Arbeitnehmern nach
flexiblen Arbeitszeiten und -orten entspricht, dann
muss auch der Gesetzgeber lber Weiterentwicklun-
gen des Arbeitszeitgesetzes nachdenken (vgl. Sach-
verstandigenrat 2017).

In der Tarifrunde 2017/2018 ist zwar eine Eini-
gung zu Lohnsteigerungen nach den ublichen Ritua-
len zu erwarten: Die IG Metall fordert 6%, die Arbeit-
geberverbande bieten 2% - der Einigungskorridor ist
vorbereitet. Doch die Debatte zu einer Arbeitszeit-
flexibilisierung in Zeiten der digitalen Revolution steht
erst am Anfang. Den ersten »Aufschlag« machte die
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
bdnde (BDA) vor zwei Jahren mit ihrem VorstoR zu
wochentlichen Hochstarbeitszeiten - ein Vorschlag,
der bis heute auf dem Verhandlungstisch liegt. Die Ini-
tiative der IG Metall fiir eine 28-Stunden-Woche ist als
»Return«der Gewerkschaften zu verstehen. Damit wird
Arbeitszeitflexibilisierung zu einem Kernthema der
tariflichen Auseinandersetzung. Der Startschuss fir
entsprechende Tarifverhandlungen ist gefallen. Sollte
im nachsten Jahr auf tariflicher Ebene lber Arbeits-
zeitflexibilisierung nach oben und unten sowie auf
gesetzlicher Ebene liber das anachronistische Arbeits-
zeitgesetz konstruktiv gestritten werden, dannist eine
Uberfallige Reformdiskussion zu wichtigen Arbeits-
marktinstitutionen auf den Weg gebracht.
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Thorsten Schulten*
Drei Essentials der Tarif-
runde 2018

Die 6konomischen Rahmenbedingungen fiir die Tarif-
verhandlungen in Deutschland waren schon seit lan-
gerem nicht mehr so glinstig wie heute. Die deutsche
Wirtschaft befindet sich in einem stabilen Aufschwung,
und ein glnstiges Umfeld mit positiven Konjunktur-
prognosen flir Europa und den Rest der Weltwirtschaft
lasst die hiesigen Unternehmen ein weiteres ertrag-
reiches Wirtschaftsjahr erwarten. Vor diesem Hinter-
grund verspricht auch die Tarifrunde 2018 eine beson-
dere Tarifrunde zu werden, bei der drei Essentials im
Mittelpunkt stehen.

Zunachst einmal ist es selbstverstandlich, dass
auch die Beschaftigten angemessen an der guten
Wirtschaftslage partizipieren wollen. Wer die Tarif-
historie in Deutschland kennt, weiR jedoch, dass die
Forderungen der IG Metall und anderer Gewerkschaf-
ten nach einer Lohnerh6éhung von 6% keineswegs
tbermafRighoch ausfallen. Fiir eine expansivere Lohn-
politik sprechen hingegen nicht nur verteilungspoli-
tische Argumente, sondern auch handfeste 6konomi-
sche Griinde.

Die Lohnforderungen waren wahrscheinlich sogar
noch einmal deutlich héher ausgefallen, hatten sich
die Gewerkschaften nicht bewusst dazu entschieden,
die Tarifrunde 2018 auch fiir andere wichtige Themen
zu nutzen, bei denen aus Sicht der Beschéftigten ein
dringender Handlungsbedarf besteht. Hierbei geht es
vor allem um die Frage, wer lber die konkrete Fest-
legung der Arbeitszeiten entscheidet. Wahrend die
Unternehmen in den letzten Jahrzehnten immer gro-
Rere Spielrdume erhielten, um den Einsatz und die
Gestaltung von Arbeitszeiten festzulegen, ist der tra-
ditionelle Flexibilitatskompromiss in eine deutliche
Schieflage geraten. Aus Sicht der Gewerkschaften soll
letzterer nun zugunsten von mehr Zeitsouveranitat fiir
die Beschéftigten neu ausbalanciert werden.

Schlielich geht es in der
Tarifrunde 2018 auch einmal mehr
um die Frage, inwieweit es gelingt,

Abb. 1

industrie, der schon allein aufgrund der zeitlichen
Abfolge der Tarifrunde 2018 die Rolle der Tarifflih-
rerschaft zukommt. Der in der Metallindustrie erzielte
Tarifabschluss wird sowohl in den zeitlich nachfolgen-
den grofRen Tarifauseinandersetzungen des offent-
lichen Dienstes, des Baugewerbes oder der chemi-
schen Industrie als auch in den zahlreichen kleineren
Tarifverhandlungen einen wichtigen Orientierungs-
punk darstellen. Offen ist hingegen die Frage, inwie-
weit auch die groRe Anzahl der nicht tarifgebundenen
Beschéftigten, insbesondere in den klassischen Nied-
riglohnsektoren, von der allgemeinen Tarifentwick-
lung profitieren kann. Zwar beeinflusst die Tarifpolitik
mit einiger Zeitverzégerung auch die Anpassung des
gesetzlichen Mindestlohns, eine starkere Reduzierung
der vielfaltigen Unterschiede bei den Arbeitsbedingun-
genzwischentarif- und nicht tarifgebundenen Beschaf-
tigten wird allein auf diesem Weg jedoch nicht zu errei-
chen sein. Deshalb wird auch im kommenden Jahr die
Frage, wie die Tarifbindung in Deutschland insgesamt
gestarkt werden kann, weiter einen zentralen Stellen-
wert einnehmen.

WARUM EINE EXPANSIVERE LOHNENTWICKLUNG
IN DEUTSCHLAND WICHTIG IST?

Inihren Lohnforderungen erhalten die Gewerkschaften
in diesen Tagen von ungewohnter Seite Unterstiitzung.
Nahezu alle internationalen Organisationen vom In-
ternationalen Wahrungsfonds (IWF), Giber die OECD bis
hin zur Europdischen Kommission beklagen, dass die
Lohnentwicklung in Deutschland in den letzten Jah-
ren hinter den 6konomischen Méglichkeiten zurlick-
geblieben ist. Besonders lautstark kommt diese Kritik
von der Europdischen Zentralbank (EZB) und der Deut-
schen Bundesbank, fiir die eine expansivere Lohnent-
wicklung wichtig ist, um endlich wieder ihr Inflations-
ziel von nahe 2% zu erreichen.

Schaut man auf die Tariflohnentwicklung in
Deutschland, so mag diese Kritik auf den ersten Blick
Uberraschen. So konnten in den letzten Jahren mit den

Entwicklung der Tarifléhne, Produktivitdt und Verbraucherpreise, 2000-2017

die tarifpolitischen Ergebnisse zu
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Tarifabschliissen deutliche Reallohnzuwachse reali-
siert werden und im Unterschied zu den 2000er Jahren
auch die Verteilungsspielraume aus Preis- und Produk-
tivitatsentwicklung nicht nur ausgeschopft, sondern
zumeist sogar deutlich libertroffen werden (vgl. Abb. 1).
Im europaischen Vergleich hat sich die deutsche Lohn-
politik damit vom Schlusslicht zu einem der Vorreiter
gewandelt.

Allerdingswurdendie guten Ergebnisse derletzten
Jahre nicht durch GbermaRig hohe Lohnabschlisse,
sondernin erster Linie durch eine sehrschwache Preis-
und Produktivitatsentwicklung realisiert. Schon im
Jahr 2017 zeigt sich, dass die wieder anziehende Infla-
tionsrate auch der Entwicklung der Realléhne wieder
einen Dampfer verpasst. Legt man bei der Definition
des Verteilungsspielraums statt der aktuellen Infla-
tionsrate die Zielinflationsrate der EZB zugrunde, so
wird deutlich, dass die Lohnentwicklung in Deutsch-
land auch in den letzten Jahren keineswegs beson-
ders expansiv war. Weder flihrten die Lohnzuwachse
zu UberméaRigen Preissteigerungen, noch lieR sich ein
nennenswerter Einfluss auf die Wettbewerbsfahigkeit
der deutschen Wirtschaft feststellen. Die nach wie vor
extrem hohen Leistungsbilanziiberschiisse zeigen im
Gegenteil, dass die binnenwirtschaftliche Entwick-
lung in Deutschland aus internationaler Sicht immer
noch zu schwach ist. Eine expansivere Lohnentwick-
lung bleibt deshalb auch fiir die Stabilisierung eines
binnenwirtschaftlichen Wachstumspfades und den
Abbau der makrodkonomischen Ungleichgewichte
wichtig.

EIN NEUER FLEXIBILITATSKOMPROMISS BEI DER
ARBEITSZEIT

Das Thema Arbeitszeitverkiirzung hatte Uber lange
Jahre hinweg in der Tarifpolitik eher ein Schatten-
dasein. Nach einer intensiven Phase von Mitte der
1980er bis Mitte der 1990er Jahre, an deren Ende in
der westdeutschen Metallindustrie und einigen weni-
gen anderen Branchen die 35-Stunden-Woche stand,

Abb. 2

Entwicklung der durchschnittlichen tarifvertraglich vereinbarten
zeiten, 1984-2016
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hat sich die Dauer der durchschnittlichen tarifver-
traglichen Wochenarbeitszeit kaum mehr verandert
(vgl. Abb. 2).

Im Gegenzug zur Arbeitszeitverkiirzung konn-
ten die Arbeitgeber weitreichende Flexibilisierungen
bei der Festlegung und Gestaltung der Arbeitszeiten
durchsetzen, diesichinden letzten Jahrzehntenimmer
weiter ausgedehnt haben. Die Palette reicht hierbei
von regelmafRig ldngeren Arbeitszeiten fiir bestimmte
Beschaftigtengruppen, Arbeitszeitkorridoren, zeit-
weiliger Arbeitszeitverkirzung, einer hochst flexiblen
unregelmaRigen Verteilung der Arbeitszeit, die Uber
Arbeitszeit- und Langzeitkonten ausgeglichen wird, bis
hin zu Modellen kapazitatsorientierter Arbeitszeiten
und Arbeit auf Abruf. Hinzu kommen die klassischen
Flexibilisierungsinstrumente wie Schicht- und Mehrar-
beit, die in den letzten Jahren auch eher zu- als abge-
nommen haben.

Wie die grofRe Beschéftigtenbefragung der IG
Metall gezeigt hat, klaffen fiir viele Beschaftigte ver-
tragliche und tatsachlich Arbeitszeiten deutlich aus-
einander. Dabei ist die 35-Stunden-Woche oft nur
noch eine Rechengréfe und hat mit den tatsachlichen
Arbeitszeiten nur noch wenig zu tun.

Der traditionelle Tarifkompromiss von Arbeitszeit-
verkiirzung und Arbeitszeitflexibilitdt hat sich damit
in der Praxis immer mehr zugunsten der Unterneh-
men verschoben. Aus Sicht der Beschéftigten hat dies
zu einer enormen Intensivierung der Arbeit gefiihrt.
Dabeihatdie Anzahlder durch Arbeitsstress, tiberlange
Arbeitszeiten und fehlende Work-Life-Balance beding-
ten Erkrankungen am Arbeitsplatz deutlich zugenom-
men. Insbesondere der Ulberdurchschnittlich hohe
Anstieg von psychischen Erkranken hangt in vielen Fal-
len unmittelbar mit der Fragen der Arbeitszeitgestal-
tung zusammen.

Vor diesem Hintergrund geht es den Gewerkschaf-
ten im Kern darum, einen neuen Flexibilitatskompro-
miss durchzusetzen, in dem die Interessen der einzel-
nen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer starker
beriicksichtigt werden. Anders als in fritheren Perio-
den steht dabei nicht die Forde-
rung nach genereller Arbeitszeit-
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digitalisierte Arbeitswelt zu eta-
blieren, die ansonsten zu einer
vollkommenen Entgrenzung der

Abb. 3

Entwicklung der Tarifbindung in Deutschland, 1998-2016
Beschiéftigte in tarifgebundenen Unternehmen in % aller Beschéftigten

Arbeitszeiten zu fiihren droht.
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nitat ernst nimmt, kaum zu bewal-
tigen sein wird.

STARKUNG DES TARIFVERTRAGSSYSTEMS

Die Ergebnisse der Tarifrunde 2018 werden auf direk-
tem Wege nur noch etwas mehr als der Halfte der
Beschaftigten zugutekommen, die in tarifgebunde-
nen Unternehmen arbeiten. Hinzu kommen teilweise
noch diejenigen Beschaftigten, deren Unternehmen
angeben, sich an bestehenden Tarifvertragen freiwil-
lig zu orientieren. In der Praxis kann der Grad der Ori-
entierung dabei jedoch sehr unterschiedlich ausfal-
len. Untersuchungen haben z.B. gezeigt, dass diese
Unternehmen im Durchschnitt deutlich unterhalb des
Niveaus der Tarifldhne bezahlen.

Seit den 1990er Jahren ist die Tarifbindung in
Deutschland von etwa 80% der Beschéftigten auf unter
60% zurlickgegangen (vgl. Abb. 3). Hiervon betroffen
waren insbesondere die Beschéftigten in den priva-
ten Dienstleistungssektoren sowie in einigen neu ent-
standenen Zukunftsbranchen. Als eine Reaktion auf
diese Entwicklung wurde der gesetzliche Mindestlohn
eingeflihrt und mit seiner Orientierung an den Tarif-
[6hnen sichergestellt, dass auch die nicht tarifgebun-
denen Beschaftigten in den Niedriglohnbranchen nicht
langer von der allgemeinen Lohnentwicklung abge-
koppelt werden. Allerdings ist das Niveau des deut-
schen Mindestlohns auch im europdischen Vergleich
eher gering. So liegt der sogenannte Kaitz-Index, der
den relativen Wert des Mindestlohns als Prozentsatz
vom Medianlohn misst, in Deutschland gerade mal
bei 47% im Unterschied zu mehr als 50% in den meis-
ten anderen EU-Landern und sogar 60% in Frankreich.
Vor diesem Hintergrund sollte Uberlegt werden, ob die
Mindestlohnkommission ihren Spielraum nutzt und
angesichts der guten wirtschaftlichen Lage im Jahr
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2018 eine Uberdurchschnittliche Erhéhung des Min-
destlohns vorschlagt. Letztere kdnnte dazu beitra-
gen, eine expansivere Lohndynamik zu verstetigen und
das bestehende hohe AusmaR an Lohnungleichheit in
Deutschland weiter einzudammen.

Der Mindestlohn allein kann jedoch die negati-
ven sozialen und 6konomischen Folgen einer sinken-
den Tarifbindung nicht auffangen. Deshalb werden
sich auch in der Tarifrunde 2018 die seit einigen Jahren
laufenden Auseinandersetzungen und Debatten dar-
Uber fortsetzen, wie der Trend umgekehrt und die Tarif-
bindung in Deutschland wieder gestarkt werden kann.
Hierbei geht es zum einen um Konflikte auf betriebli-
cher Ebene, in denen die Gewerkschaften versuchen,
die Unternehmen zum Abschluss von Tarifvertrdgen zu
bewegen oder eine angekiindigte Tarifflucht zu verhin-
dern.Zum anderen wird die Auseinandersetzungin den
Arbeitgeberverbdnden zunehmen, ob sich das von vie-
len gewahlte Modell der OT-Mitgliedschaft (OT = ohne
Tarifbindung) nicht als eine Sackgasse erwiesen hat,
mit der die Erosion des Tarifvertragswesens faktisch
immer weiter gefordert wird.

SchlieBlich betrifft die Frage nach der Zukunft des
deutschen Tarifvertragssystems nicht nur Arbeitge-
berverbdnde und Gewerkschaften, sondern auch die
Politik, geht es doch um einen Grundpfeiler der deut-
schen Wirtschaftsverfassung. Die Versuche vor eini-
gen Jahren mit Hilfe des »Tarifautonomiestarkungs-
gesetzes« die Tarifbindung etwa durch eine Erleich-
terung der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung (AVE)
zu stabilisieren, haben sich bislang als wenig erfolg-
reich erwiesen. Deshalb werden die Debatten um eine
erneute AVE-Reform und andere politische Instru-
mente zur Starkung der Tarifbindung auch 2018 weiter
auf der Tagesordnung stehen.



Roman Zitzelsberger*
Neue Zeiten in der Metall-
und Elektroindustrie

Mit der Forderung nach einem individuellen Anspruch
auf eine sogenannte befristete kurze Vollzeit will die
IG Metall in der laufenden Tarifrunde der Metall- und
Elektroindustrie einen wichtigen Baustein fiir mehr
Zeitsouveranitat flr die Beschaftigten erreichen. Im
Gegensatz zu Arbeitszeit-Tarifrunden der vergange-
nen Jahrzehnte geht es dabei nicht um eine neue Stufe
einer kollektiven Arbeitszeitverkiirzung. Sondern viel-
mehr darum, den Beschaftigten entlang ihrer personli-
chen Lebensplanung Freirdume zu erméglichen, die es
tariflich abgesichert bisher nicht gibt.

Der Kern der Forderung besteht darin, dass alle
Beschaftigten fiir bis zu 24 Monate einen voraus-
setzungslosen Anspruch haben, ihre wodchentliche
Arbeitszeit auf bis zu 28 Stunden absenken zu kénnen.
Danach sollen sie wahlen kdnnen, ob sie zur 35-Stun-
den-Woche zurlickkehren oder ob sie weiterhin die
abgesenkte Arbeitszeit in Anspruch nehmen. Spates-
tens nach zwei Jahren miissen sie sich dann erneut ent-
scheiden. Grundsatzlich geht diese Absenkung auch
mit einer entsprechenden Reduzierung des Entgelts
einher - nach Vorstellung der I1G Metall mit zwei Aus-
nahmen, die spater beschrieben werden.

Die Méglichkeit, die Arbeitszeit absenken zu kon-
nen, gibt es bereits heute durch das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz - und nattrlich durch freiwillige Verein-
barungen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber.
Dabei gibt es gegenliber der Forderung der IG Metall
drei grundsatzliche Unterschiede:

1. Zielt die Forderung auf einen eng begrenzten Kor-
ridorab, dereine Reduzierung der Arbeitszeit nicht
in der gesamten Bandbreite nach unten ermogli-
chen soll, sondern gemessen an der tariflichen
Wochenarbeitszeit von 35 Stunden maximal 20%
betragen kann. Von daher auch der Begriff der kur-
zen Vollzeit als Erganzung zur »normalen« Vollzeit
von 35 Stunden oder der bereits seit 1990 in den
Tarifvertragen der M+E-Industrie geltenden »lan-
geren« Vollzeit, die je nach Tarifregion von 13 bzw.
18% der Beschéftigten in Anspruch genommen
werden kann. Insofern stellt die Forderung der IG
Metall ein Pendant zu den bisherigen Flexibilitats-
moglichkeiten nach oben dar.

2. NachdenVorstellungen der IG Metall ist die Forde-
rung der1G Metall voraussetzungsfrei, d.h.,es mus-
sen weder Griinde geltend gemacht werden, noch
istvorgesehen, dass der Arbeitgeber den Anspruch
ablehnen kann. Gerade die Einschrankung der
Angabe betrieblicher Griinde im Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz macht es fiir viele Beschaftigte nicht
moglich, zu einer kiirzeren Arbeitszeit zu kommen.

* Roman Zitzelsberger ist Bezirksleiter der IG Metall Baden-Wiirt-
temberg.
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3. Einegrundsatzlicheandere Betrachtungist,neben
der Frage der zeitlichen Begrenzung und des ein-
deutigen Vorrangs des Wunsches der Beschaftig-
ten, die zeitliche Begrenzung und damit die »auto-
matische« Riickkehr auf die Ausgangsarbeitszeit
von 35 Stunden. Allein in den M+E-Betrieben in
Baden-Wurttemberg bekommen 13,6% der Teil-
zeitbeschéftigten! nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz den Wunsch nach einer langeren
Arbeitszeit von ihrem Arbeitgeber verweigert.

Diese Unterschiede machen deutlich, dass die IG Metall
eine neue Form der Arbeitszeit-Wahlmoglichkeit schaf-
fen will, die es heute nicht gibt. Wie haufig bei neuen
Regelungen stellt sich die Frage der Anschlussfahigkeit
an bestehende Regelungen, aber auch die der prakti-
schen Umsetzung. Dazu spater.

Gerade bezogen auf die Frage der Anschlussfahig-
keit beschreiben die Metallarbeitgeber die Forderung
als unzulassig, da sie mittelbar diskriminierend sei. Das
ist ausdrticklich falsch. Denn die Frage neuer Regelun-
gen trifft immer auf eine bestehende Regelungswelt.
Insofern ware das fiir Beschaftigte, die auf anderer
Grundlage bereits eine vergleichbare Vereinbarung mit
ihrem Arbeitgeber getroffen haben, ohne die o.g. Vor-
teile zu haben, unzuldssig. Das erscheint ziemlich unlo-
gisch. Ich werde doch nicht deshalb diskriminiert, weil
mein Nachbar, der gestern geblitzt wurde, besser weg
kommt als ich heute - weil gerade heute der neue BuR-
geldkatalog in Kraft tritt. Insofern handelt es sich hier
eher um den Versuch einer juristischen Finte aus poli-
tischen Motiven.

Tatsachlich geht es gerade mit Blick auf die gesell-
schaftlichen Aufgaben wie Kindererziehung und Pflege
darum, den Beschaftigten eine neue Mdglichkeit zu
schaffen, sich dafiir befristete Freirdume zu ermégli-
chen, fiir die sie heute keinen Rechtsanspruch haben.

Im traditionellen Familienbild werden diese The-
men Uberwiegend von Frauen ohne Erwerbstatigkeit,
in geringfligiger Beschéftigung oder in Teilzeit erledigt.
Die IG Metall will einen Baustein schaffen, der fiir beide
Geschlechter Erwerbstatigkeit und familidre Situatio-
nen besser unter einen Hut bringt und eben nicht das
klassische Familienbild weiter verstetigt. Dies ist aus
mehreren Griinden dringend notwendig: Allein zwi-
schen dem Jahr 2000 und 2015 ist die Zahl der Leis-
tungsempfanger der sozialen Pflegeversicherung kon-
tinuierlich um 46% angestiegen. Schatzungen gehen
davon aus, dasssich die Gesamtzahlaller Pflegebedirf-
tigen in Deutschland bis 2030 auf 3,5 Millionen und bis
2050 auf 4,5 Millionen erhéhen wird.

Fast drei Viertel (73% bzw. 2,08 Millionen) der Pfle-
gebediirftigen wurden zu Hause versorgt. Davon erhiel-
ten 1,38 Mio. Pflegebediirftige ausschlieRlich Pflege-
geld, das bedeutet, sie werden in der Regel zu Hause
allein durch Angehorige gepflegt (der Rest in Kombi-
nation mit Pflegediensten). Im aktuellen Pflegebericht

! vgl. Beschiftigtenbefragung der IG Metall von 2017 mit
170 000 Antworten in Baden-Wiirttemberg.
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der Bundesregierung ist dazu folgendes nachzulesen:
»... mit zunehmender Berufstatigkeit insbesondere von
Frauen ist die Frage der Pflegelibernahme von nahen
Verwandten keine Selbstverstdndlichkeit mehr. Sie
wird zur Entscheidung, bei der auch finanzielle Erwa-
gungen eine Rolle spielen kénnen. In solchen Fallen
kann dann die Pflegebereitschaft abnehmen.«

Einer der nachgewiesenen Fachkréfteengpdsse
wird bei den Pflegeberufen gesehen. Zu den Ursachen
lieRe sich die ganze Liste der unzureichenden Rahmen-
bedingungen (von Bezahlung bis korperlicher Belas-
tung) fir die Pflegeberufe auffiihren. Selbst wenn sich
diesin absehbarer Zeit verbessern sollte (was nicht nur
wiinschenswert, sonderndringend notwendigist), wird
dies wahrscheinlich nicht ausreichen, um den wach-
senden Bedarf von Pflegenden auszugleichen. Hier
wird ein mehrfaches Dilemma sichtbar: Unbestritten
ist, dass wir eine héhere Frauenerwerbsquote benéti-
gen, um den demographischen Riickgang der Erwerbs-
personen insgesamt auszugleichen. Dies wird aber nur
gelingen, wenn Arbeitszeitmodelle so attraktiv sind,
dass sich Frauen in eine Erwerbstatigkeit begeben und
gleichzeitig Manner mit eben diesen Arbeitszeitmodel-
len ihren Beitrag leisten kdnnen.

Da trotz aller Bemiihungen nach wie vor ein Gen-
der Pay Gap vorhanden ist, geht es darum, mit dem
Modell der kurzen Vollzeit ein Arbeitszeitvolumen zu
definieren, das fiir beide Geschlechter attraktiv genug
ist:um Freirdume und gleichzeitig noch einen Verdienst
zu haben, der die materielle Existenz absichert. Dabei
isterkennbar, dass der zweite Ansatz umso schwerer zu
erfiillen ist, je niedriger das Einkommen ist. Der grund-
satzliche Anspruch soll nach den Vorstellungen der
IG Metall mit einer Reduzierung des Entgelts einherge-
hen (s.o.).

Beschéftigte, die dadurch einen wichtigen gesell-
schaftlichen Beitrag wie Pflege oder Kindererziehung
leisten, sollen einen Zuschuss erhalten, der den Ver-
lust zumindest in Teilen kompensiert. Dieser soll fir
alle Beschaftigten, die das Modell aus diesen beiden
Anlassen in Anspruch nehmen, bei pauschal 200 Euro
pro Monat liegen, sofern die Arbeitszeit um mindestens
10%, bzw. 3,5 Stunden abgesenkt wird. Dies wiirde es
insbesondere Beschaftigten in unteren Entgeltberei-
chen eher erméglichen, sich dies auch leisten zu kon-
nen. Gleiches soll fiir diejenigen Beschéftigten gelten,
die eine kurze Vollzeit in Anspruch nehmen, um Kinder
unter 14 Jahren zu betreuen.

Neben dem grundsatzlichen Anspruch auf kurze
Vollzeit und einen Entgeltzuschuss fiir die genannten
Lebenssituationen Pflege und Kindererziehung, legt
die IG Metall in ihrer Forderung noch einen besonde-
ren Fokus auf Beschaftigte in besonders belasteten
Arbeitszeitmodellen. Der Schwerpunkt liegt hier ein-
deutig auf Schichtarbeit. Um die Flexibilitatsanforde-
rungen der Unternehmen zu erfiillen und die Auslas-
tung der hochinvestiven Maschinen und Anlagen opti-
mal zu nutzen, ist das Modell von flinf, sechs, teilweise
sogar sieben Tagen in der Woche mit 24-Stunden-Be-
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trieb sehr haufig. Allein in den Betrieben der M+E-In-
dustrie in Baden-Wirttemberg arbeiten 27,1% der
Beschéftigten regelméaRigim Schichtbetrieb.?

In einer umfassenden Studie der Hans-Bock-
ler-Stiftung aus dem Jahr 2017 haben die Arbeitswis-
senschaftler Langhoff und Satzer die Folgen der lang-
jahrigen Schichtarbeit deutlich gemacht. 70-80% der
knapp 1300 Befragten aus sieben Betrieben haben
gesundheitliche Probleme: Midigkeit, Riicken-/
Nacken-/Schulterschmerzen, Schlafstérungen und
Erschopfung. Je langer geschichtet wird, desto belas-
tender ist die Arbeit. 43% der Befragten arbeiten mehr
als 21 Jahre in Schicht - knapp 70% sind tiber 50 Jahre.
In den ersten flinf Jahren geben 42% der Befragten an,
ihre Leistungsgrenzen zu lbersteigen, nach 20 Jahren
sind es ganze 65%.

Bei Nachtarbeit steigen Leistungsdruck und
Gesundheitsbeschwerden nochmal deutlich an. Bei
Nachtschicht kommt noch ein erhéhtes Risiko von
Herz-/Kreislauf- und Magen-/Darm-Erkrankungen
sowie psychischer Belastung hinzu. Ganz neu sind die
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse nicht, haben
jedoch im Jahr 2017 eine neue Aufmerksamkeit erfah-
ren. Fiir ihre Arbeiten aus den 1980er und 1990er Jah-
ren haben die US-Forscher Hall, Rosbash und Young
2017 den Nobelpreis fiir Medizin erhalten. Ihre wesent-
lichen Forschungsergebnisse sind, dass der (arbei-
tende) Mensch nach einer inneren Uhr tickt, bei der
Gene und Proteine den Tag-Nacht-Rhythmus steuern.
Sonnenlicht bewirkt oder hemmt dabei Prozesse (etwa
die fir den Schlaf wichtige Melatonin-Ausschittung).
Dieser Mechanismus hat Folgen fiir die Gesundheit
(Blutdruck, Kérpertemperatur, Wachheit, Hormonaus-
schiittung) und damit auf die Leistungsfahigkeit. Lebt
ein Mensch dauerhaft gegen seine innere Uhr, kann das
Risiko fur Krebs, Nervenleiden und Stoffwechselkrank-
heiten steigen.

Die Aufgabe fiir die IG Metall ist deshalb offen-
sichtlich. Zum einen soll durch die Forderung nach
einer kurzen Vollzeit eine etwas kiirzere Arbeitszeit
in der Schichtarbeit ermoglicht werden. Funktionie-
ren soll dies durch zusétzliche freie Tage, um dadurch
Unterbrechungen zur Erholung zu haben. Wer seine
Arbeitszeit soweit absenkt, dass er mindestens zehn
freie Tage nehmen kann, bekommt nach Vorstellun-
gen der IG Metall einen Entgeltzuschuss von 750 Euro
pro Jahr. Auch dieser Zuschuss soll vor allem den unte-
ren Entgeltgruppen die Absenkung eher erméglichen
und wirkt verhaltnismaRig starker als in hoheren Ent-
geltgruppen. Durch den Zuschuss wird etwa die Halfte
des Entgeltverlustes durch die abgesenkte Arbeitszeit
ausgeglichen.

Zum anderen missen infolge der wissenschaftli-
chen Erkenntnisse die bestehenden Schichtsysteme
auf den Priifstand. Dies ist zwar keine Aufgabe der
Tarifrunde, allerdings haben die Wissenschaftler Sat-
zer und Langhoff dezidiert darauf hingewiesen, dass

2 vgl. Beschaftigtenbefragung der IG Metall von 2017 mit
170 000 Antworten in Baden-Wiirttemberg.



neben regelmaligen Unterbrechungen v.a. die Gestal-
tung der Schichtsysteme den gesundheitlichen Belas-
tungen entgegenwirkt. Insofernist das eine Aufgabe an
die IG Metall und die Betriebsrate, die nach der Tarif-
runde anzugehen ist.

Eine der kritischen Anmerkungen zu der Forderung
der IG Metall bezieht sich auf die Frage, wer denn die
Arbeit machen soll, wenn gerade in kleineren Abteilun-
gen mit wenigen vergleichbaren Beschaftigten durch
die kurze Vollzeit Arbeitskapazitat fehlt. Eine nicht nur
richtige, sondern wichtige Anmerkung, da sie auf einen
deutlichen Missstand hinweist, der bereits heute in der
betrieblichen Praxis anzutreffen ist. Wenn plotzlich der
Arbeitskollege krank wird oder Elternzeit nimmt, wenn
jemand einen Teilzeitanspruch durchsetzt oder seine
verldngerte Arbeitszeit aufklindigt, entsteht genau
die Frage, wer die Arbeit machen soll. Haufig wird die
Arbeit irgendwie erledigt, in der Praxis heilt das, dass
jeder und jede noch eine »Schippe drauflegen« muss.
Ein Modell, dasvon Beschaftigten, Betriebsraten und IG
Metall abgelehnt wird. Gleichwohl trifft es die Realitét.

Vordiesem Hintergrund braucht es eine Neujustie-
rung von Personalplanung. Es ist eine Tatsache, dass
gerade in Betrieben mit einem hohen Fertigungsanteil
das vorhandene Qualifikationsniveau deutlich héher
ist als das abgeforderte. Vor allem fiir Fachbereiche
wirden Konzepte einer »kleinen Fachkraftekarriere«
und das zeitweise Ubernehmen von Fachaufgaben
das vorhandene Qualifikationsniveau besser ausnut-
zen und dort, wo es tatsachlich Fachkréfteengpasse
gibt, diese auch beheben kdénnen. Insofern entsteht
fir Beschéftigte wie fiir Unternehmen ein doppelter
Nutzen.

Letztlich wird es in der laufenden Tarifrunde der
M+E-Industrie auch um ein héheres Einkommen gehen.
Die Argumente der IG Metall sind nicht spektakularund
neu, sondern seit anderthalb Jahrzehnten konsistent.
Weniger die realen makro6konomischen Prognosen als
vielmehr die mittelfristige Produktivitatsentwicklung
sowie die Zielinflationsrate der EZB sind die Grund-
lage fiir die Forderung im sogenannten verteilungs-
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neutralen Spielraum. Zusatzliche stellt die 1G Metall
eine Umverteilungskomponente in Rechnung, die vor
allem den fiir das Wachstum wichtigen privaten Kon-
sum (als Aggregat derzeit etwa 50% des prognostizier-
ten BIP-Wachstums) weiter unterstlitzen und stabil
halten soll. Gestltzt wird die Forderung der IG Metall
nicht nur von zahlreichen Hinweisen von wichtigen
Vertretern von EZB und Bundesbank, sondern auch
von einer ausgezeichneten wirtschaftlichen Verfasst-
heit der M+E-Industrie, die auch auf hohem Niveau in
die Zukunft weist.

Der Arbeitgeberverband Gesamtmetall weist in
seiner Beschreibung der wirtschaftlichen Lage der M+E
Industrieim Herbst 2017 ausdriicklich selbst darauf hin:

»Die M+E-Industrie ist weiter auf einem soli-
den Wachstumskurs. Die Produktion ist in den ers-
ten neun Monaten gegeniiber dem Vorjahreszeitraum
splirbar gestiegen. Zudem lag die Kapazitdtsauslas-
tung im Oktober liber dem langjdhrigen Durchschnitt.
Die Auftragseingdnge lassen auch fiir den Rest des Jah-
res eine Fortsetzung des Wachstums erwarten. Das Kon-
junkturklima in den M+E-Unternehmen ist im Oktober
weiter gestiegen: Sowohl die Beurteilung der aktuellen
Lage als auch die Erwartungen haben zugelegt. (....) Die
M+E-Unternehmen werden nach eigener Einschdtzung
ihre Gewinne 2017 im Vergleich zum Vorjahr stabil halten
(ifo-Gewinnumfrage vom September 2017). (...)<

Die zuletzt im Herbstgutachten des Sachverstan-
digenrats vorgelegten Prognosen fiir das kommende
Jahr weisen in die gleiche Richtung und missen hier
nichtim Einzelnen aufgefiihrt werden.

Mit diesen Begriindungen hat die IG Metall ihre
Entgeltforderung von 6% erhoben. Der Anspruch ist,
in allen drei Feldern der Forderung - dem individuellen
Anspruch auf kurze Vollzeit, dem Entgeltzuschuss fur
den Bereich Pflege/Kind sowie Schichtarbeit als auch
der Entgelterhdhung - ein angemessenes Ergebnis zu
erzielen. Bekanntermalen werden die Sachargumente
nicht allein den Ausschlag geben, sondern letztendlich
muss ein Ergebnis zwischen Anspruch und Machbarkeit
gefunden werden.

3 vgl. Gesamtmetall.de, 7. November 2017.
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