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l. Einleitung

Arbeitszeitpolitik und Arbeitszeitgestaltung haben seit dem Tarifkompromiss im Jahre
1984 in der Metall-, und Elektroindustrie in der politischen und wissenschaftlichen
Diskussion einen immensen Bedeutungszuwachs erfahren. Die Forderungen nach einer
flexibleren Arbeitszeitgestaltung haben zeitgleich sowohl aus der Globalisierungs-
diskussion und der Debatte um die Wettbewerbsféhigkeit des ,,Wirtschaftsstandorts
Deutschland* heraus wie auch aus beschaftigungspolitischen Griinden neuen Auftrieb
bekommen. Durch diesen Trend verlor das sogenannte Normalarbeitsverhéltnis an
Allgemeingultigkeit und die Flexibilisierung der Arbeitszeiten nahm seit langem
kontinuierlich zu. Folge ist, dass mittlerweile eine breite Palette von Arbeitszeit-
modellen existiert, in denen die gesetzlich und vertraglich vereinbarte Wochen-
arbeitszeit in den Dimensionen Lage, Ladnge und Verteilung flexibilisiert wird. Eine im
Auftrag des nordrhein-westféalischen Arbeitsministeriums vorgenommene représentative
Untersuchung (Arbeitszeit 99, 2000) im Jahre 1999 zeigt deutlich, dass mittlerweile
nur noch etwa jede/r siebte Beschaftigte in Deutschland eine ,,normale® Arbeitszeit hat.
Rund 86% der Beschéftigten dagegen haben irgendeine Form flexibler Arbeitszeit. D.h.
der Anteil flexibler Arbeitszeitverhdltnisse hat seit der ersten Untersuchung dieser Art
im Jahr 1989 stetig zugenommen. Nach Berechnungen des Institutes fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) ist die durchschnittliche tarifliche Wochenarbeitszeit aller
Beschaftigten in den alten Bundesldndern von 44,6 Stunden 1960 auf 41,5 Stunden
1970 und schlie3lich auf 37,7 Stunden 1995 zuriickgegangen.

Wirtschaftliche Grinde fur die zunehmende Flexibilisierung von Arbeitszeiten sind der
okonomische Zwang zur rentableren Auslastung von Produktionsanlagen in Form von
langeren Maschinennutzungszeiten, neuen Formen der Arbeitsorganisation und
Technologien sowie globalen Wettbewerbsstrategien. Dementsprechend wird in
Bundesrepublik Deutschland seit Mitte der achtziger Jahre, infolge der Neuregelung der
tariflichen Arbeitszeitbestimmungen seitens der Arbeitgeber die Flexibilisierung der
Arbeitszeit, die Entkopplung von Arbeitszeit und Betriebszeit, bewegliche Zeit-
gestaltung sowie ein modernes Zeitmanagement gefordert. Die Arbeitgeber sind der
Meinung, dass Arbeitszeit mittlerweile keine einheitlich vorgegebene starre GroRe sein
kann und die Dauer und Lage der Arbeitszeit vielmehr unterschiedlich und beweglich
gestaltet werden muss. So soll durch aufeinander abgestimmte Gestaltung von Betriebs-
zeit und Arbeitszeit sowohl fiir Grounternehmen als auch fur Mittel- und Kleinunter-
nehmen ein Konzept zur Erhéhung der Produktivitdit und zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit erzielt werden (Gesamtmetall 2000; 14).
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Jedoch sind die Gewerkschaften skeptischer gegentiber weitere Ausdehnungen der
Betriebszeiten und fordern zum einen eine ,sozialvertragliche* Arbeitszeitflexibili-
sierung und zum anderen die weitere Verkiirzung der Arbeitszeit. Auf einen Nenner
gebracht verbreitet auf der einen Seite die Arbeitgeberseite ein ,,Untergangsszenario®
einer im internationalen Wettbewerb unterlegenen, da zu wenig flexiblen Wirtschaft
(Arbeitgeberverband Gesamtmetall: Pressemitteilung am 08.05.1998: Wir brauchen
flexible Arbeitszeitkonzepte); auf der anderen Seite sahen die Gewerkschaften zu
Beginn der Diskussionen wieder ,,frihkapitalistische* Zustande am Horizont aufgehen
(vgl. Bischof/Detje 1989; 24).

Die Auseinandersetzung um die Arbeitszeit ist also von verschiedenen, meist gegen-
sétzlichen Interessen gepragt: Auf der Beschaftigtenseite bietet die Arbeitszeitflexi-
bilisierung prinzipiell die Moglichkeit von mehr Zeitsouveranitat: d.h. einer besseren
Vereinbarkeit der Arbeitszeit mit allen anderen Aktivitaten. Demgegenuber stellt die
Arbeitgeberseite den betriebswirtschaftlichen Aspekt in den Vordergrund. D.h. die
Anpassung der Arbeitszeit an den tatsachlichen Arbeitsanfall. Durch aufeinander
abgestimmte Gestaltung von Betriebszeit und Arbeitszeit wird die Erhéhung der
Produktivitat und die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit beabsichtigt (vgl. Gesamt-
metall 2002a). So hieR es in einer Publikation der Wirtschaftsvereinigung Stahl: ,,In der
Wettbewerbssituation der Unternehmen ist die Lieferperformance neben Preis und
Qualitat von Erzeugnissen und Dienstleistungen von entscheidender Bedeutung. Damit
hangt der wirtschaftliche Erfolg der Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland
bei den hohen Lohn- und Lohnnebenkosten zunehmend auch von der optimalen
Nutzung der vertraglichen Normalarbeitszeit, d. h. der flexiblen Anpassung der Arbeits-
zeit an den Bedarf, ab. Aber auch die Attraktivitat der Unternehmen am Arbeitsmarkt
wird durch flexible Arbeitszeitregelungen gestarkt, da moderne Arbeits-(zeit)-
bedingungen fur hoch qualifizierte Mitarbeiter bei der Arbeitgeberwahl ausschlag-
gebend sein konnen. Bei der Nutzung infrage kommender Instrumente zur Arbeitszeit-
flexibilisierung kommt es entscheidend darauf an, die betrieblichen Notwendigkeiten
zur Erreichung der Unternehmensziele mit den Mdoglichkeiten und Bedirfnissen der
Beschaftigten in Einklang zu bringen. Die Akzeptanz der Beschéftigten héngt nicht
zuletzt auch von der ausreichenden Berlcksichtigung ihrer Interessen in Bezug auf
mehr Eigenverantwortung, weitgehende Selbstandigkeit im Team, Freizeitmdglich-
keiten und Beschaftigungssicherheit ab.” (Wirtschaftsvereinung Stahl 2000, Seite 5).

Auf der anderen Seite fordern die Gewerkschaften ,,Zeit zum Leben®. In diesem Sinne
wollen sie generell tariflich festgelegte Regelungen, um die Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Familienarbeit zu erleichtern und um sonstige nitzliche Téatigkeiten Raum zu
schaffen. Fir die 1G Metall liegt die zentrale gesellschaftspolitische Aufgabe der



13

Arbeitszeitpolitik darin, den Kampf gegen Massenarbeitslosigkeit und fir die Voll-
beschéftigung so zu fihren, dass durch kiirzere Arbeitszeiten mehr Menschen wieder
Arbeit finden und alle Beschaftigten mehr vom Leben und attraktivere Arbeits-
bedingungen haben (vgl. IG Metall 1998).

Hinsichtlich dieser Komplexitat der Diskussionen entstand auch das Thema der Arbeit
vor dem Erfahrungshintergrund, dass Arbeitgeberverbande sowie die Gewerkschaften in
immer starkerem MaRe auf Anforderungen ihrer Mitglieder reagieren missen. Um
diesen Anforderungen zu entsprechen, entwickeln die Tarifparteien gemeinsame oder
unterschiedliche Konzepte, die in ihrer Zielrichtung insbesondere die Durchsetzung des
eigenen Standpunktes vorsehen. Allein die Tatsache, dass in den Industriestaaten die
Arbeitszeitflexibilisierung seit den achtziger Jahren bei den Tarifverhandlungen um
Arbeitszeitverkiirzung oder bei den Gesetzgebungen ein wichtiger Streitpunkt geworden
ist, zeigt die breite Spannweite der Diskussionen. Die Auseinandersetzungen zeigen
auch, dass die Auseinadersetzung um die Arbeitszeitflexibilisierung erst mit der Verkdr-
zung der wochentlichen Arbeitszeit starker in den Mittelpunkt gertickt haben. Dadurch
stehen die Tarifparteien mit zwei alternativen arbeitszeitpolitischen Strategien einander
gegentber: Verkirzung der Arbeitszeiten auf der einen und die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten auf der anderen Seite. Seitdem findet sich dieses Nebeneinander von
Arbeitszeitverkirzung und —flexibilisierung in allen Diskussionen und Tarifverein-
barungen zur Arbeitszeitverkiirzungen in der Bundesrepublik Deutschland.

I.I.  Forschungsleitende Fragestellung: Wer organisiert die Zeit?

Aus dieser grundlegenden Konstellation l&sst sich einiges folgern: Regelungen der
Arbeitszeit sind vorwiegend Sache der Tarifparteien selbst. Die Gestaltungsinteressen
an flexiblen Arbeitszeiten sind aber gleichzeitig von einem grundsatzlichen Wider-
spruch gepragt: Wird auf Betriebsseite Rationalisierung und Effizienzsteigerung als
oberstes Ziel angestrebt, richtet sich das Interesse der Beschaftigten auf souveréne
Verteilung ihrer Zeit nach eigenen Praferenzen. Auf der einen Seite werden nachdriick-
liche Forderungen nach Lockerung der entsprechenden tarifvertraglichen und gesetz-
lichen Rahmenbedingungen erhoben, um die Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen
und damit gleichzeitig des Standortes Deutschland zu verbessern. Anderseits liegen
flexible Arbeitszeiten nicht immer gleichermalien im Interesse von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern. Wollen beispielsweise die Betriebe ihre Interessen durchsetzen und
auch am Wochenende die Produktion aufrechterhalten, so miissten bei der Erh6hung der
Wohlfahrt der Beschéftigten sicherlich Abstriche in Kauf genommen werden. Solche
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Probleme rufen groRes Konfliktpotenzial hervor. Und ohne Mehrarbeitszuschlage
kdnnen die Beschaftigten kaum dazu motiviert werden, sich fir Wochenendarbeit zur
Verfligung zu stellen oder sich dafiir zu begeistern. Fir Arbeitgeberverbande und
Gewerkschaften kommt es daher in der Praxis sehr darauf an, die genannten Ziele und
jeweiligen Grunde anschaulich darzustellen, um alle Beteiligten im Unternehmen und in
der Gesellschaft zu tiberzeugen. Damit die Theorie auch in der Praxis stimmt, sollen vor
allem die Beschaftigten begeistert und tberzeugt werden. Die beiden Tarifparteien sind
sich in einem Punkt einig: Die Grundvoraussetzung dabei ist, die Beschéftigten in einen
aktiven Dialog einzubinden, sie von der Notwendigkeit standiger Neugestaltung zu
uberzeugen und sie laufend Uber Zielsetzungen zu informieren.

Die Schwierigkeit bzw. Komplexitat liegt in der Frage, wie die unterschiedlichen
Interessen, die sich in der industriekapitalistischen Gesellschaft durch den Gegensatz
»Kapital“ und ,,Arbeit” bestimmen lassen, zu vereinbaren sind. Die Beschéftigten sind
durch wirtschaftliche Notwendigkeit gezwungen, ihre Arbeitskraft fiir eine bestimmte
Zeit an einem anderen zu verkaufen. Beim Kampf um Zeitsouveranitat besteht also ein
enger Zusammenhang zwischen Arbeitszeit, Freizeit und Geld bzw. Lohn. Dieser
Zusammenhang gilt nicht nur fur die arbeitenden Menschen, sondern auch als Kosten-
faktor fur die Unternehmen. Daraus folgt, dass die Zeitfrage bzw. Arbeitszeitfrage sich
von dem gesellschaftlichen Grundspruch zwischen Kapital und Arbeit nicht trennen
lasst: ,,Der Kapitalist behauptet sein Recht als Kdufer (der Arbeitskraft), wenn er den
Arbeitstag so lang als moéglich... zu machen sucht. Andrerseits schlie3t die spezifische
Natur der verkauften Ware eine Schranke ihres Konsums durch den Kaufer ein, und der
Arbeiter behauptet sein Recht als Verkdufer (der Arbeitskraft), wenn er den Arbeitstag
auf eine bestimmte NormalgréRRe beschranken will. Es findet hier also eine Antinomie
statt, Recht wider Recht, beide gleichmaRig durch das Gesetz des Warenaustausches
besiegelt. Zwischen gleichen Rechten entscheidet die Gewalt. Und so stellt sich in der
Geschichte der kapitalistischen Produktion die Normierung des Arbeitstags als Kampf
um die Schranken des Arbeitstags dar - ein Kampf zwischen dem Gesamtkapitalisten, d.
h. der Klasse der Kapitalisten, und dem Gesamtarbeiter oder der Arbeiterklasse.” (Marx
1972; 249). Diese Konfliktbeziehungen, die sich auf 6konomische, politische und
ideologische Auseinandersetzungen um Macht und Herrschaft niederschlagen, beein-
flussen demzufolge auch die Entwicklung der Arbeitszeiten.

Friedhart Hegner machte in einem Beitrag auf die Tatsache aufmerksam, dass flexible
Arbeitszeiten Folgeprobleme mit sich bringen (werden): ,,Auf der einen Seite wird die
Forderung nach Flexibilisierung der Arbeitszeiten mit der Forderung nach mehr Zeit-
souveranitat fur die Arbeitnehmer in Verbindung gebracht, das heif3t, die WahImdglich-
keiten der Arbeitnehmer hinsichtlich Lage und Dauer der Arbeitszeiten sollen erweitert
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werden (Terriet 1976, Landenberger 1983). Auf der anderen Seite wird die Forderung
nach Flexibilisierung mit betrieblichen Belangen in Verbindung gebracht, das heif3t, der
Betrieb soll unter Beriicksichtigung des Arbeitsanfalls dartiber disponieren kénnen, wie
Lage und Dauer der Arbeitszeiten fixiert, werden (Schusser 1983: 35-54; BDA 1984).
Beide Sichtweisen werfen Probleme auf: Erweiterte Wahlmaoglichkeiten fir die Arbeit-
nehmer — so wird gesagt — tangieren das ,,Direktionsrecht” des Arbeitgebers und er-
schweren eine vorausschauende Personaleinsatzplanung. Demgegeniber tangieren er-
weiterte Wahlmoglichkeiten der Arbeitgeberseite sozial- und arbeitsrechtliche Schutz-
bestimmungen fir die Arbeitnehmer, und sie erschweren die vorausschauende Ab-
stimmung von beruflichen und auRerberuflichen Lebensinteressen der Arbeitnehmer*
(Hegner 1985; 21). Hegner stellte die berechtigte Frage, die auch heute noch aktuell ist:
»Wer eigentlich soll oder darf wahlen: Die Arbeitnehmerseite oder die Arbeitgeber-
seite* (ebenda; 23).

Die forschungsleitende Fragestellung lautet somit: Kann es den Arbeitgeberverbanden
und den Gewerkschaften gelingen, die Erfordernisse eines Betriebes und die Belange
der Beschaftigten weitgehend in Ubereinstimmung zu bringen? Unter welchen
Bedingungen sind die neuen Arbeitszeitsysteme mit den betrieblichen und aul3erbetrieb-
lichen Interessen der Beschéftigten zu vereinbaren? Im Rahmen der Untersuchung
werden als Unterstiitzung zum Erreichen der Zielsetzung folgende Unterfragestellungen
aufgeworfen, konkretisiert und analysiert:

* In welche Richtung hat sich die Arbeitszeitdiskussion weiterentwickelt?
» Welche Faktoren beeinflussten den Wandel der Arbeitszeiten?

= Welche Konzeptionen haben die Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften bei
der Arbeitszeitflexibilisierung und in welche Richtung haben sie diese
Konzeptionen weiterentwickelt?

» Welche Interessen werden von Arbeitgebern insbesondere seit den 1980er
Jahren verfolgt? Welche Konzepte werden dabei von den Arbeitgeberverbénden
artikuliert und welche Rolle kommt in diesem Zusammenhang den Gewerk-
schaften bzw. dem Betriebsrat zu?

» Welche Kooperationsformen haben die Gewerkschaften und insbesondere 1G
Metall zur Arbeitszeitflexibilisierung herausgebildet, welche Steuerungsmdg-
lichkeiten und Defizite sind hiermit verbunden?
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» Auf welchen Feldern gibt es gemeinsame und unterschiedliche Problemwahr-
nehmungen und Problemdefinitionen? Gibt es Diskrepanzen in der Problem-
wahrnehmung und Problemdefinition zwischen den Arbeitgeberverbanden und
den Gewerkschaften?

I.1l.  Ziel der Dissertation

Obwohl dieser Fragen sich unmittelbar aus den Auseinandersetzungen der letzten Jahre
ergeben, hat eine grundlegende vergleichende Untersuchung Uber die Arbeitszeitpolitik
der Tarifparteien und eine wissenschaftliche Auseinandersetzung Uber die Entwicklung
und Einflussfaktoren der Diskussionen sowie unterschiedliche Handlungsperspektiven
und unterschiedliche Interessenstandpunkte zur Arbeitszeitflexibilisierung aus Sicht der
Tarifparteien nicht stattgefunden. Jedenfalls wurde sie nicht in den Mittelpunkt der
Untersuchungen gestellt. An dieser Liicke setzt die vorliegende Studie an. Ziel der
Dissertation ist es, zu fragen, wie die Arbeitszeitflexibilisierung auf der sozial-
politischen- und betriebswirtschaftlichen Ebene angeschoben, welche Interessen von
Arbeitgeberverbanden, Gewerkschaften und Beschaftigten in den Diskussionen
berucksichtigt werden.

In der Auseinandersetzung um die Entwicklung der Arbeitszeitflexibilisierung sowie
der Analyse der Verbandsstrategien wird die gewerkschaftliche und unternehmerische
Position in Sachen der Arbeitszeitflexibilisierung verdeutlicht und die unterschiedlichen
sowie gemeinsamen Sichtweisen ausflhrlich dargestellt. Zum einen soll diskutiert
werden, welche betrieblichen und auf3erbetrieblichen Faktoren bzw. Bedingungen
mafRgebend fur die Organisation der Arbeitszeit sind. Zum anderen soll ausgeleuchtet
werden, ob und wo es Schnittpunkte fir die Gestaltung von Arbeitszeiten gibt, von
denen die Arbeitnehmer und Arbeitgeber profitieren. Den Hintergrund fir diese
Zielerreichung wird der gesellschaftliche Konflikt zwischen Arbeit und Kapital bilden.
Wie schon im Abschnitt I.1. beschrieben wurde, drangen sowohl Arbeitgeber als auch
die Gewerkschaften seit Jahren auf eine Neu- bzw. Umgestaltung der Arbeitszeiten.
Dabei klaffen in vielen Bereichen die jeweiligen Ziele und Interessen weit auseinander.

Die Studie konzentriert sich auf die westdeutsche Metall- und Elektroindustrie, da der
Ausloser der Diskussionen um die Arbeitszeitflexibilisierung im Zuge der Arbeitszeit-
verklrzung sowie Tarifvertragsregelung von 1984 sich in der westdeutschen Metall-
industrie konzentrierte, wo nach Einfuhrung der 38,5-Stunden-Woche den Arbeitgebern
weitere (zum Teil beschrénkte) Flexibilitatsspielrdume fiur die betriebliche Arbeitszeit-
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gestaltung eingerdumt wurden. Seitdem haben die Tarifverhandlungen und arbeitszeit-
politischen Entwicklungen und Diskussionen in der Metall- und Elektroindustrie bei
den ganzen Diskussionen quasi eine ,,Vorreiterfunktion" ibernommen.

Trotz dieser Vorreiterfunktion der Metallindustrie gibt es aber in Deutschland keine
Untersuchung, welche die Haltungen der Tarifparteien empirisch aufzeigt. Es liegen
bisher nur einzelne Beitrdge zur Politik der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde
zur Frage der Arbeitszeitflexibilisierung vor. Eine systematische Untersuchung auf der
Grundlage offentlicher Verlautbarungen aus den Vorstandsetagen fehlt bisher ganzlich.

I.111. Vorgehensweise und Methode

Die Untersuchung grindet sich in erster Linie auf die Stellungnahmen von Gesamt-
metall- und IG Metallfiihrung. Dazu werden in erster Linie die Presseerklarungen,
Interviews der Vorstdnde und die Tarif- und Betriebsvereinbarungen ausgewertet sowie
betriebliche, sozikulturelle und gesellschaftliche Daten zur Entwicklung der flexiblen
Arbeitszeiten gesammelt. Das Hauptgewicht aber liegt auf den Stellungnahmen von
Gesamtmetall-Fihrung und 1G Metall-Vorstand. Um Missverstandnissen vorzubeugen
ist es an dieser Stelle wichtig zu unterstreichen, dass wenn in der vorliegenden Arbeit
die Begriffe , Arbeitgeberverbénde* bzw. ,,Gewerkschaften” verwendet werden, die
Stellungnahmen und Positionsbestimmungen von Fihrungsriegen sowie Vorstandsmit-
gliedern der Verbanden vorgestellt und skizziert werden.

Die Auseinandersetzung mit der Arbeitszeitflexibilisierung in der Metall- und Elektro-
industrie und mit der arbeitszeitpolitischen Strategien der Gesamtmetall und Industrie-
gewerkschaft Metall erfolgte durch die kombinierte Anwendung zweier Instrumente der
Sozialforschung: durch die qualitative Inhaltsanalyse und die empirische Befragung.
Die Bestandsaufnahme des Forschungsstandes, sowie die vergleichende Analyse der
Einstellungen und Konzepte der einzelnen Parteien erfolgten mit Hilfe einer Literatur-
und Dokumentenanalyse. Methodisch wurde die, auf der Grundlage intensiver Quellen-
und Inhaltsanalyse der Literatur, Dokumente und Beschliisse von Kongressen und
Tagungen erlangte Materie mit einer vergleichenden Analyse der Diskussionen sowie
einer empirischen Untersuchung (explorativ) in Form von Interviews erganzt und
untermauert. Dabei werden zwischen theoretischen Ansédtzen und praktischen
Erfahrungen jeweils Vergleiche gezogen und die verschiedenen Methoden vorgestellt.
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Die Bestandaufnahme des Forschungsstandes sowie die vergleichende Analyse der Ein-
stellungen und Konzepte der einzelnen Parteien erfolgten aufgrund von Angaben aus
der Literatur und den Dokumenten. So konnten die Entwicklungen, Motive, Rahmen-
bedingungen, Belastungen, Beanspruchungen usw. im Kontext der branchen-
spezifischen Entwicklungen und deren Einwirkungen auf die betriebliche Organisation
sowie die umfassenden ©6konomischen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
erfasst und analysiert werden. Dies erforderte eine ausfuhrliche Literaturstudie und
Dokumentenanalyse Uber die betrieblichen und auf3erbetrieblichen Situationen. Mit
dieser VVorgehensweise sollte der Themenkomplex umfassender erschlossen werden.
Aufgrund der unterschiedlichen Interessen der Tarifparteien lieflen sich die Handlungs-
motive differenzierter herausarbeiten. Die Auswertung und Bearbeitung der relevanten
Untersuchungen, Dokumenten und Beitrdge sind insbesondere tber folgende Zugénge,
Informationen und Materialien erfolgt:

» Die umfangreiche Sekundaranalyse der Materialien der Gesamtmetall und IG
Metall. Hinzu kamen Verdffentlichungen, Presseerklarungen, Zeitschriften der
Verbande und Zeitungsartikel.

= Archive und Interseiten der Gesamtmetall und IG Metall.

» Archive von Hans-Bdckler Stiftung, Deutsche Gesellschaft der Personalfiihrung
e.V. in Dusseldorf und Friedrich-Ebert Stiftung in Bonn.

Daruber hinaus wurden in ausgewdahlten Betrieben auch Interviews mit den
Beschaftigten durchgefiihrt. Mit dieser Vorgehensweise soll (a) die Motive, Umsetzung,
Auswirkung und Folgen der neuen Arbeitszeitmodelle aus Sicht der Beschéftigten
vorgestellt und (b) Hinweise flr die Gestaltung humaner Arbeitszeiten hinsichtlich der
Berlcksichtigung von individuellen Interessen der Beschaftigten sowie Wirkungen
unterschiedlicher Arbeitszeitregelungen hinsichtlich ihres Einflusses auf Berufsleben
und das Wohlbefinden von Beschéaftigten gewonnen werden. Die Interviews und
Gespréache wurden in 3 mittelstdndischen Unternehmen in Nordrhein-Westfalen durch-
gefuhrt und ausgewertet. Die Gesprache mit den Beschaftigen bei Mercedes-Benz
Lenkungen GmbH in Dusseldorf wurden im Rahmen von Workshops zum Thema
»Arbeitszeitmanagement* und mit den Beschéftigten der Visteon AG in Wiilfrath sowie
der Witte AG in Velbert in Form von Interviews durchgefihrt.

Im Mittelpunkt der Interviews und Gespréche standen Verénderungen der betrieblichen
Zeitarrangements und auBerbetrieblichen Gestaltung der Zeit, sowie die Frage, in
welcher Form Arbeitnehmerbewusstsein, die Einstellung gegentber flexibler Arbeits-
zeiten und Handlungsorientierungen bei den verschiedenen Beschéaftigtengruppen vor-
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handen sind, wie sie in das Alltagshandeln im Betrieb und im alltdglichen Leben
eingehen und welche Rolle Arbeitszeitflexibilisierung und Einkommensminderung fur
die Lebensflihrung spielen. Die Form des Interviews als eine weitgehend nicht-
standardisierte und explorative Erhebungsform wurde als Untersuchungsmethode
ausgewahlt, weil sie einerseits besonders zur Analyse von Diskussionsverlaufen
geeignet war und andererseits die Mdoglichkeit gab, einen Vergleich zwischen den
Konzepten der Tarifparteien und der Umsetzung der Konzepte herzustellen.

1.1V. Inhaltlicher Aufbau

In der vorliegenden Arbeit wird die seit 1980er Jahre gefiihrte Diskussion um Formen,
Anwendungsbereiche und Konsequenzen der betrieblichen Arbeitszeitflexibilisierung
untersucht und zusammengefasst. Dazu werden die Dimensionen der Arbeitszeitflexibi-
lisierung, das Spannungsfeld der Interessenlagen, die wichtigsten Aspekte der
Diskussionen und in einer Ubersicht Wirkungen flexibler Arbeitszeitmodelle fiir Arbeit-
nehmer, Arbeitgeber und den gesellschaftlichen Kontext dargestelit.

Um einen Zugang zum Thema zu bekommen, werden im ersten Kapitel zunéchst die
theoretischen Grundlagen entfaltet. Im ersten Teil des Kapitels wird die Okonomi-
sierung der Zeit erldutert. Danach folgt die Definition der Arbeitszeitflexibilisierung,
die Darstellung der aktuellsten Arbeitszeitmodelle. AnschlieBend wird der Globali-
sierungsprozess beschrieben, der die betriebliche Gestaltung der Arbeitszeiten mitge-
staltet. Der Fokus wird dabei auf die postfordistische Globalisierung, auf die Ent-
wicklungen der Arbeitsorganisation und Warenproduktion seit Beginn der 1980er Jahre
liegen. Im letzten Abschnitt werden die gesetzlichen Grundlagen vorgestellt, die fur die
Arbeitszeitflexibilisierung von Bedeutung sind.

Der Gegenstand des zweiten Kapitels ist die historische Entwicklung der Arbeitszeiten.
Dabei wird erklart, wie der Wandel von einer aufgabenorientierten Zeit vorkapitalis-
tischer Gesellschaften zur abstrakten Zeit des Kapitalismus stattgefunden hat. In diesem
Zusammenhang werden die Entstehung der kapitalistischen Okonomie der Zeit und ihre
Entwicklung aus Sicht der Unternehmen sowie der Beschéftigten und deren
Organisationen dargestellt und auf die Forderungen der Tarifparteien eingegangen.
Nach der Darstellung der historischen Entwicklung der Arbeitszeit und deren
Konsequenzen wird aufgezeigt wie die Unternehmen, Beschaftigten und deren
Organisationen auf die Entwicklungen reagiert haben und welche Konflikte zu I6sen
waren.
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Das dritte Kapitel beschaftigt sich mit den arbeitszeitpolitischen Strategien von Arbeit-
geberverbénden und Gewerkschaften. Zuerst wird die Entwicklung seit 1984 bis Ende
der 1990er Jahre dargestellt. Dabei werden die Handlungen und Konzepte der Gesamt-
metall und 1G Metall sowie der Beschaftigten differenzierter betrachtet. Bei der
ausfuhrlichen Darstellung der Konzepte und Forderungen wird auf den unter-
schiedlichen Konzepten Modellen und Forderungen eingegangen. So sollen die grund-
legenden Aspekte, Rahmenbedingungen und Konfliktlinien der Arbeitszeitpolitik als
auch die spezifischen Gestaltungsrdume, Strategien und Interessen der Akteure heraus-
gearbeitet werden. Ein weiterer Abschnitt wird sich mit den tarifpolitischen, wett-
bewerbsbedingten, technologisch-organisatorischen, beschaftigungspolitischen sowie
soziokulturellen Aspekten der Diskussion beschéftigen und abschlieBend wird auf die
Auswirkungen und Folgen der Diskussionen eingegangen.

Das vierte Kapitel der Arbeit setzt sich mit den Einstellungen und Arbeitszeitwinschen
der Beschéftigten sowie mit den betrieblichen und gesellschaftlichen Defiziten aus Sicht
der Beschéftigten auseinander. So wird der Versuch unternommen zu zeigen, wie sich
die Arbeitszeitbedirfnisse der Beschaftigten den Verlauf der Entwicklungen beein-
flussen und zum anderen welche Konsequenzen die Verbandstrategien auf die
Interessen der Beschaftigten haben. AnschlieBend werden die Defizite in der
betrieblichen und gesellschaftlichen Infrastruktur angerissen sowie die Diskrepanz
zwischen Wunsch und Realitat herausgearbeitet. Dabei wird auf eine Vielzahl von
Untersuchungen zuriickgegriffen und diese Untersuchungen sowie deren Ergebnisse mit
den eigenen Interviews erganzt.

Im funften Kapitel wird auf die aktuellsten Entwicklungstrends der Arbeitszeitflexi-
bilisierung eingegangen sowie die aktuellsten Diskussionen sowie deren Ergebnisse
vorgestellt. Darauf folgend werden die Zukunftskonzepte der Tarifparteien dargestellt
und ein Vergleich zwischen diesen Konzepten sowie den daraus resultierenden
Konsequenzen fir die zukiinftige Arbeitszeitflexibilisierung beschrieben.

Im abschlieRenden sechsten Kapitel werden die empirischen Ergebnisse zusammen-
gefasst und bewertet sowie die persénliche Sichtweise vorgestellt.
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Kapitel |
Theoretische Grundlagen

Gegenstand des ersten Kapitels sind die theoretischen Grundlagen, die fur die empi-
risch-historische Untersuchung der unternehmerischen und gewerkschaftlichen Arbeits-
zeitpolitik von Bedeutung sind. Um den Wandel sowie die Ursachen und Folgen der
Arbeitszeiten erklaren und beurteilen zu kénnen, bedarf es einer Theorie, welche die
historische Entwicklung der Verbandstrategien erfassen und abbilden kann. Denn die
politische und programmatische Ausrichtung der Arbeitgeberverbande sowie der
Gewerkschaften bildete sich ebenfalls historisch heraus. Zudem darf die historische
Darstellung nicht allein in abstrakten Kategorien erfolgen, da das Handeln der Arbeit-
geberverbénde sowie Gewerkschaften mit technologischen, politischen, 6konomischen
und soziokulturellen Entwicklungen und Veranderungen in Interaktion stehen. Auch
hierbei entwickelte sich die Zeit auf Basis der historischen Entwicklungsprozesse zu
einer 0konomischen Ressource, die anschlieend im Verlaufe der Industrialisierung als
soziales Konfliktfeld zwischen den Beschaftigten und Unternehmen immer mehr in den
Mittelpunkt riickte. Dadurch verschérfte sich der Kampf um die Bestimmung und
Kontrolle der Zeitanteile. Diese Konflikte wiederum hatten Auswirkungen auf die
gesellschaftliche, politische und 6konomische Entwicklung.

Gestltzt auf die oben beschriebene Entwicklung werden in den folgenden Aus-
filhrungen die Okonomisierung der Zeit und die Flexibilisierung der Arbeitszeiten
innerhalb eines historischen Gesamtprozess dargestellt und erklart. Dabei wird der
Wandel der Arbeitszeiten als Bestandteil des gesellschaftlichen Prozesses gesehen.
Hierbei wird der gesamte Prozess der Arbeitszeitentwicklung seit Beginn der
Industrialisierung, das Verhéltnis zwischen Arbeit und Kapital sowie zwischen Arbeits-
zeit und Arbeitsproduktivitdt zum Gegenstand der Untersuchungen gemacht. Im
Vordergrund werden auch die 6konomischen sowie gesellschaftlichen Verdnderungen
bzw. Einflussfaktoren wie die (tarif)rechtlichen, technisch-organisatorischen, wett-
bewerbsbedingten, beschaftigungspolitischen sowie soziokulturellen Veranderungen
stehen, die wesentlich den Handlungsspielraum der Unternehmen, Beschaftigten, deren
Organisationen sowie des Staates bestimmen. Dadurch wird aufgezeigt, in welche
gesellschaftlichen Bereiche Zeitfragen und Zeitgestaltung eingreifen und welche
Dimensionen der weitere Drang des Kapitals nach Ausweitung und grenzenloser
Flexibilisierung der Arbeitszeiten annehmen wird.
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1.1.  Okonomisierung der Zeit

Der Zeitfaktor erhélt in der heutigen Zeit, gepragt von Dynamik, Schnelligkeit, Wett-
bewerbsfahigkeit, Punktlichkeit, Stress usw., einen immer groer werdenden
Stellenwert im politischen, 6konomischen, gesellschaftlichen und technischen Leben.
Dadurch bekommt er im nationalen und internationalen Wettbewerb eine strategische
Dimension. Der Ursprung dieser Entwicklung liegt jedoch bei der Industrialisierung der
kapitalistischen Gesellschaft. Mit der Einfihrung industrieller Produktion ging ein
Abbau der Mdglichkeiten individueller Arbeitszeitregelungen einher.

Unter diesem Aspekt wurde die Okonomisierung der Zeit von Autoren wie Smith,
Ricardo und Marx als eine wesentliche Kategorie der Nationalékonomie behandelt.
Smith, Ricardo und Marx sahen den Ursprung der Vermehrung gesellschaftlichen
Reichtums in menschlicher Arbeit. Die in einer bestimmten Ware enthaltene Zeit, die
Arbeitszeit, wird somit zu einer GroRe, die Tauschrelationen steuert und erst dadurch,
als Wettbewerbsfaktor an Bedeutung gewinnt. Dazu schrieb Thompson: ,,Der Arbeit-
geber muBR die Zeit seiner Arbeiter nutzen und darauf achten, dafl sie nicht ver-
schwendet wird: Nicht die Aufgabe, sondern der aufs Geld reduzierte Wert der Zeit
wird entscheidend. Man lasst nicht mehr die Zeit, Gber die man verfligt “verstreichen”,
sondern man setzt sie — wie Geld — fur bestimmte Zwecke ein“ (Thompson 1973; 82).
Daraus kann konstatiert werden, dass mit der Industrialisierung der Gesellschaft die
messbare Zeit immer wichtiger wurde, weil sie sich im Laufe der Jahre zu einer
knappen und damit wertvollen Ressource entwickelte. In diesem Zusammenhang
betrachtet Seiwert die Zeit als das wertvollste Gut, das wir besitzen: ,,Zeit ist mehr wert
als Geld. Unser Zeit-Kapital muf3 sorgféltig angelegt werden. (...) Unsere wichtigste
Aufgabe im Leben ist es, so viel wie mdglich aus dieser Zeit zu machen® (Seiwert 1987,
11).

Diesen Aspekt von Zeit bzw. Arbeitszeit und die Herausbildung von betrieblichen
sowie gesellschaftlichen Zeitstrukturen betrachtet Marx in Zusammenhang mit Macht-
konstellationen innerhalb eines Betriebes und einer Gesellschaft: ,,Mit dem Ubergang
vom Feudalismus zum Kapitalismus kam es zum Durchbruch abstrakter Zeitvor-
stellungen und rationalem Umgang mit Zeit. Mit der Trennung in Besitzer und Nicht-
besitzer von Produktionsmitteln entstand, begleitet von »unterstitzenden« Zwangs-
malnahmen staatlicherseits, erstmals jene Klasse, die ihre Existenz nur durch den Ver-
kauf von Arbeitskraft auf den neuentstandenen Arbeitsmarkten sichern konnte* (Marx
1972; 280f). Laut Marx hat die kapitalistische Produktion neben der Existenz von
Kapitalbesitzern zwei weitere Bedingungen zur Voraussetzung: ,,Erstens mussen die
Arbeiter und Arbeiterinnen freie Eigentimer ihres Arbeitsvermdgens sein, d.h. sie
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dirfen nicht an bestimmte produktive Formen der Verausgabung ihrer Arbeitskraft
gebunden sein, wie es im Zunftwesen und in der Feudalherrschaft der Fall war.
Zweitens missen sie gezwungen sein, ihr Arbeitsvermogen als Ware zu verkaufen, weil
ihnen auf der anderen Seite samtliche Produktionsmittel, samtliche gegenstandliche
Bedingungen der Arbeit ebenso gut wie sdmtliche Lebensmittel, Geld, Produktions-
mittel und Lebensmittel als fremdes Eigentum gegenuberstehen, weil also aller gegen-
stdndliche Reichtum als Eigentum der Warenbesitzer dem Arbeiter gegenubersteht
(Marx 1969; 30).

Auch Autoren wie Weber, Marcus, Rinderspacher, Negt und Hinrichs zeigen in ihren
Beitragen, dass die Entwicklung der Zeitbkonomie mit Produktions- und Machtver-
haltnissen zusammenhangt. Rinderspacher stellt in diesem Sinne fest, dass die Arbeits-
zeiten als Formen strukturell erzwungenen Zeitverbrauchs erst mit der Ausbreitung
industrieller Produktionsformen entstanden sind: ,,Nicht, dass nicht auch alle vor-
industriellen Arbeitstatigkeiten eine zeitliche Dauer aufweisen; im modernen Sinne
jedoch ist ,,Arbeitszeit* zu einem MaR fur Leistung in industriellen Arbeitsformen
geworden. Arbeitszeit wird zur Restriktion dadurch, dass dem Arbeitnehmer aufgrund
bestehender Macht- und Eigentumsverhéltnisse die Dispositionsfreiheit beztglich der
inneren und duBeren zeitlichen Beschaffenheit des Arbeitstages weitgehend entzogen
ist“ (Rinderspacher 1985; 17). Rinderspacher spricht dabei von der allmé&hlichen Durch-
dringung einer Gesellschaft mit einem fiir alle verbindlichen, standardisierten System
zeitlicher Bezugspunkte, das das 6konomische und soziale Handeln weitgehend struk-
turiert. Zusammengefasst wird diese Entwicklung durch folgende Faktoren bewirkt:

1. ,Die qualitative Neuentwicklung besteht in der Behandlung der Zeit als zu
bewirtschaftender Ressource. Zeit selbst wird zum Wirtschaftsgut. Die
Bewertung wirtschaftlichen Erfolges erfolgt nach MaRgabe der zeitdkono-
mischen Effizienz.

2. Die Logik des Kapitals, derzufolge ein haufiger umschlagendes Kapital dessen
Ertrag erhoht, fuhrt zu einer Effizienzsteigerung derjenigen Bereiche und
Anlagespharen, in denen das Kapital gebunden ist. Effizienz meint unter diesen
Bedingungen die bewuRtere Bewirtschaftung der Ressource ,,Zeit".

3. In dem Malie, in dem die Arbeitsteilung voranschreitet, werden mit wachsender
Komplexitét der Gesellschaft zunehmend Synchronitétserfordernisse produziert.
Der Zusammenhang der Wirtschaftssubjekte und Individuen stellt sich in der
arbeitsteiligen Gesellschaft ganz wesentlich Gber Terminabsprachen her. Zudem
ist die Synchronitét in der Produktion eine Voraussetzung fir die Verhinderung
von Disproportionalitdten und damit von hohen wirtschaftlichen Verlusten.
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4. Die Okonomie der Zeit realisiert sich schlieflich in der Disziplinierung der
Arbeiter im Produktionsprozess, d.h. in einem vom Unternehmer gegeniiber dem
Arbeiter ausgeibten Zwang zu moglichst wenig Zeit beanspruchenden
Arbeitsmethoden und Verhaltensweisen.” (Rinderspacher 1985; 41)

Wie aus diesen Beitragen deutlich wird, implizierte die Subsumtion der Arbeit unter das
Kapital hinsichtlich der Arbeitszeit fir die Unternehmen ,,das Recht” zur Festlegung der
Dauer der Arbeitszeit (chronometrische Dimension), der Lage der Arbeitszeit (chrono-
logische Dimension) und der Struktur der Arbeitszeit, d.h. der Abfolge von produktiver
Arbeit und Arbeitsunterbrechungen in Form von Pausen (strukturelle Dimension). Es
handelte sich also um einen Machtprozess, der seinem Programm nach die Eliminierung
aller, den Effizienz - und 6konomischen Rationalitatskriterien zuwiderlaufenden Ein-
flussfaktoren zum Ziel hatte. Hinrichs stellte in diesem Sinne fest, dass die industrielle
Produktionsweise die nattrlichen Schranken und Traditionen durchbrach und eine
massive, von den Unternehmern vorangetriebene Ausdehnung fremdbestimmter
Arbeitszeit mit sich brachte: ,,Diese wurde herbeigefiihrt durch die Verlangerung des
Arbeitstages, den Wegfall von Feiertagen und Arbeit auch an Sonntagen sowie ver-
mehrte Nachtarbeit. Die massenhafte Proletarisierung und die Ausdehnung der Arbeits-
zeit waren aber nur moglich, weil staatliche Regulierungen, Schutz- und Firsorge-
bestimmungen aufgehoben, oder wo dies nicht der Fall war, sanktionslos unterlaufen
sowie Existenzmdoglichkeiten auflerhalb des Arbeitsmarktes entweder abschreckend
gestaltet oder polizeistaatlich unterbunden wurden, Erst staatliches Handeln und Unter-
lassen stellte also den unbeschrénkten Arbeitsmarkt her (Hinrichs 1988; 25). Im Zuge
der oben beschriebenen kapitalistischen Zeitformierung verloren die Lohnabhangigen -
ihre zeitliche Souverénitat in zweierlei Hinsicht: Erstens diktierten die betrieblichen
Produktionserfordernisse mehr und mehr Zeitpunkt und Dauer, zu der die Lohn-
abhdngigen ihre Arbeitskraft anzubieten hatten. Zweitens verloren die Arbeitskréfte
immer mehr die Mdglichkeit zur eigenverantwortlichen zeitlichen Strukturierung des
Arbeitsprozesses.

Die Entwicklung der Kkapitalistischen Produktionsweise brachte gleichzeitig die
strukturelle Ungleichheit von Lohnarbeit und Kapital hervor. Daraus entwickelte sich
auf Seiten der Lohnabhangigen eine Organisierung des kollektiven Kampfes, deren
Organisationsform u.a. die Gewerkschaften bildeten. In diesem Kampf versuchten die
Beschaftigten die Disposition der Unternehmen tiber die Lebenszeit einzuschranken und
ihre Subsumtion unter das Kapital zu negieren. Hauptziel des kollektiven Handelns
gegen die Bestrebungen des Kapitals war die Bedingungen des Verkaufs der Ware
Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt und die Bedingungen ihres Gebrauchs im kapitalis-
tischen Produktionsprozess zugunsten der Lohnabhangigen zu verbessern. Im Kern ging
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es um eine Machtfrage, die heute noch ihre Aktualitat bewahrt hat: Wer soll bestimmen,
in welcher Weise und mit welchem Tempo gearbeitet wird?

1.2. Postfordistische Globalisierung und ihre Auswirkung auf die
Arbeitszeitflexibilisierung

Wie schon im vorherigen Abschnitt beschrieben wurde, ist die Okonomisierung und
Kontrolle von Zeit die Voraussetzung und Folge des historischen Prozesses
zunehmender gesellschaftlicher Entwicklung und stetiger Ausweitung und Vertiefung
kapitalistischer Produktionsverhéltnisse. Gerade bei der Auseinandersetzung, wie
dadurch die gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Strukturen mitgestaltet werden,
kann auf die Reflexion des Globalisierungsprozesses - vor allem auf die aktuellen
Theorien der Globalisierung — nicht verzichtet werden. Gerade in der aktuellen
Situation, in der die Unternehmen ihre Produktion in andere La&nder und Regionen
verlagern, da sie dort giinstigere Standortbedingungen vorfinden oder neue Produktions-
formen einflihren, die sich von bisherigen Modellen unterscheiden, dréngt sich die
Frage auf, wie und wie stark die Globalisierung die betriebliche Gestaltung der Arbeits-
zeiten mitgestaltet. Aus diesem Grund soll im Folgenden auf die postfordistische
Globalisierung, auf die Entwicklungen des Akkumulationsregimes seit Beginn der
1980er Jahre eingegangen werden. Aus Platzgrinden werden die neuzeitlichen
Veranderungen gegeniber ,alten” Produktionsformen und deren Auswirkungen im
groben bilanziert und aufgezeigt.

Der Terminus Globalisierung hat in den 1990er Jahren, vor allem nach dem Zusammen-
bruch des real existierenden Sozialismus, enorm an Bedeutung gewonnen und fungiert
als Ursache fir die Verschiebung gesellschaftlicher Krafteverhaltnisse, den neoliberalen
Umbau der gesellschaftlichen Institutionen sowie die Intensivierung und qualitative
Veranderung grenzuberschreitender 0konomischer Prozesse, die Erosion national-
staatlicher Souverdnitdt und die damit zusammenhdngende Neukonfigurierung
raumlicher und sozialer Verhdltnisse. In diesem Zusammenhang verlor im Laufe der
1970er Jahre die fordistisch-tayloristische Betriebsweise an Gestaltungskraft. Dadurch
verénderten sich auch die Arbeitsorganisation, die Akkumulationsstrukturen und die
politisch bestimmten Regulationsformen. Die verschérfte Konkurrenz erfasste nahezu
alle gesellschaftlichen Bereiche. Schon Marx und Engels problematisierten vor tber
hundert Jahren in ihren Schriften den Begriff des ,,Weltmarktes* und beschrieben den
Kapitalexport und das weltweite Agieren des Kapitals. So stellten sie fest, dass die
Bourgeoisie durch ihre Exploitation des Weltmarkts die Produktion und Konsumtion
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aller Lander kosmopolitisch gestaltet hat: ,Sie hat zum groRen Bedauern der
Reaktiondare den nationalen Boden der Industrie unter den FiRen weggezogen. Die
uralten nationalen Industrien (...) werden verdrangt durch neue Industrien, deren
Einfihrung eine Lebensfrage flr alle zivilisierten Nationen wird, durch Industrien, die
nicht mehr einheimische Rohstoffe, sondern den entlegensten Zonen angehorige
Rohstoffe verarbeiten und deren Fabrikate nicht nur im Lande selbst, sondern in allen
Weltteilen zugleich verbraucht werden. (...) An die Stelle der alten lokalen und
nationalen Selbstgentigsamkeit und Abgeschlossenheit tritt ein allseitiger Verkehr, eine
allseitige Abhangigkeit der Nationen voneinander. Und wie in der materiellen, so auch
in der geistigen Produktion. Die geistigen Erzeugnisse der einzelnen Nationen werden
Gemeingut (...) und aus den vielen nationalen und lokalen Literaturen bildet sich eine
Weltliteratur.” (Marx/Engels 1974; 466). Fir Marx ist die Entwicklung des Welt-
marktes die VVoraussetzung sowie Resultat der kapitalistischen Entwicklung. Er entstand
im 16. Jahrhundert und entwickelte sich schrittweise mit der grofRen Industrie und den
modernen Transport- und Kommunikationsmitteln im 19. Jahrhundert. (vgl. Marx/
Engels 1969; 56ff).

Gestitzt auf die Marxsche Theorie kann also die Globalisierung als notwendige Imp-
likation des mit der kapitalistischen Produktionsweise verbundenen, tber alle nationalen
Grenzen hinweg strebenden Imperativs der Kapitalakkumulation begriffen werden.
Ahnlich wie Marx und Engels einer bestimmten Stufe von Produktivkraftentwicklung
eine bestimmte Produktionsweise zugeordnet hatten und bei Verénderung der
materiellen 6konomischen Grundlagen von einer ,Sprengung“ der Produktionsver-
haltnisse ausgegangen waren, bewerten die Regulationstheoretiker die Krise des
»Fordismus® als ,,Widerspruch zwischen einer sich verfestigenden, durch spezifische
Klassenrelationen, gesellschaftlich-politische Institutionen, Interessenorganisationen
und ,Werte* gekennzeichneten Struktur der Gesellschaftsformation und den (sich ver-
andernden) Verwertungserfordernissen des Kapitals* (Hirsch/Roth 1986; 36). Demzu-
folge unterscheiden Elmar Altvater und Birgit Mahnkopf in ihrer umfassenden
Globalisierungsanalyse ,,Grenzen der Globalisierung. Okonomie, Okologie und Politik
in der Weltgesellschaft* im Wesentlichen fiinf politisch-6konomische Dimensionen des
Globalisierungsprozesses:

1. Das rasche Wachstum des Welthandels, wobei der Handel sich in erster Linie
auf die hochentwickelten VVolkswirtschaften konzentriert.

2. Der Anstieg der Auslandsdirektinvestitionen, welches die erhohte Mobilitat
des Kapitals belegt. Auch hier konzentriert sich die Kapitalbewegung
vorwiegend auf die hochentwickelten Staaten.
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3. Die explosionsartige Zunahme der Geld- und Kapitalstrome auf den inter-
nationalen Finanzmérkten

4. Die Mdoglichkeit der dezentralen, weltweit vernetzen Produktion, durch die
neuen Technologien

5. Mit der Internationalisierung des produktiven und des Geldkapitals veréndert
sich die Rolle der Nationalokonomien/-staaten, wodurch ein starker
Souverdnitatsverlust befurchtet wird (vgl. Altvater/Mahnkopf 1997; 246ff).

Im Zuge dieses Prozesses besteht die Logik der aktuellen Globalisierung darin, dass sie
es dem internationalen Kapital ermdglicht, unterschiedliche Produktionsbedingungen,
d.h. unterschiedliche Gesellschaftstypen flexibel auszunutzen und sie im Rahmen global
organisierter Produktionsprozesse miteinander zu kombinieren. (vgl. Hirsch 1998; 49).
Durch die Standardisierung aller Teilbereiche der Produktion (z.B. Konstruktion,
Teilfertigung, Marketing, Entwicklung usw.), wird es mdglich, einzelne Fertigungsteile
unabh&ngig voneinander herzustellen und dann in einem Endprozess wieder zusammen-
zufligen. Das System der dezentralen Produktion ermdglicht es den Unternehmen
uberall auf der Welt Produktionsorte nach den optimalsten Bedingungen fir jeweils
einen Produktionsvorgang auszusuchen und sowohl die Vorteile von infrastrukturell
hochentwickelten Regionen als auch von Billiglohngebieten auszunutzen. Vor allem die
technischen Fortschritte im Transport- und Kommunikationsbereich forderten diese
Option. Die Transportkosten und die zur Raumuberwindung notwendige Zeit auf der
einen Seite und die Kommunikationskosten und -geschwindigkeiten auf der anderen
Seite sanken rapide (vgl. Altvater /Mahnkopf 1997; 217ff.). Somit begann der Aufstieg
der ,,Global Player”. Schatzungsweise sind heute rund 40.000 Unternehmen trans-
nationale Konzerne, die Uber ein weltweites Netz von Tochtergesellschaften, Beteili-
gungsverhaltnissen oder Schwesterfirmen verfiigen (vgl. Schneider 1997; 165). Dabei
bilden vor allem die technologischen Innovationen die Basis einer ¢konomischen
Veranderung, die im Kern eine massive Deregulierung des Waren-, Dienstleistungs-
und Kapitalverkehrs und die Internationalisierung der Produktion beinhalten, was auch
als Neoliberalismus beschrieben wird.

Um diese neue Dimension zu beschreiben, kann also weit ausgeholt und die unter-
schiedlichen Phasen des Weltmarktes, die Entwicklungsstadien des Kapitalismus und
deren Folgen bilanziert werden. Erst dann wird deutlich, dass das Primat des Marktes
eines der Wesensmerkmale des Kapitalismus darstellt und erst dadurch eine neue Aus-
drucksform erhielt, die als wesentlicher Hintergrund der Globalisierung anzusehen ist.
Diese historischen und unterschiedlichen Entwicklungsstadien, die sich auch als
Taylorismus, Fordismus, Toyotismus, Posttaylorismus bzw. Postfordismus beschreiben
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lassen, lieRen sich durch unterschiedliche Produktions- und Reproduktionsformen
kennzeichnen. Denn eine genauere Auseinandersetzung mit der gegenwartigen
Entwicklung zeigt einen grundlegenden Wandel in der etwa 170jahrigen Geschichte des
industriellen Kapitalismus. Diese Entwicklung ergibt sich aus der Logik der
kapitalistischen Steuerung und ist ithrem Wesen nach das Grundmuster jeder
kapitalistischen Entwicklung. Gerade seit Mitte der 1970er befinden sich die
~gewohnten Bewegungsablaufe® in einer tiefen Anderung. Diese neuen Phanomene
werden zum gréBten Teil mit der ,,Krise des Fordismus“ und mit dem ,,Ubergang vom
Fordismus zum Postfordismus® gekennzeichnet und sind gleichzeitig Zeichen eines
Strukturbruches in der langerfristigen Entwicklung der kapitalistischen Gesellschaften.
Der Umbruch begann mit der Krise des Fordismus. Mitte der 1960er Jahre begann sich
abzuzeichnen, dass das bisherige System der Kapitalverwertung in eine Krise geriet.
Einerseits stiegen die Profite der Unternehmen immer langsamer, andererseits begann
sich die Massenarbeitslosigkeit nach den Wirtschaftkrisen in den Jahren 1967/68 und
1973/74 in allen westlichen Industriestaaten auszubreiten. Die herkdmmlichen
Rationalisierungsstrategien und die bestdndige Erhdhung des Ausstol3es der Produktion
waren an ihre Grenzen gestoRBen. Einen starken Einfluss hatten dabei einerseits die
zunehmende Sattigung der Markte, und anderseits eine wachsende Unzufriedenheit der
Beschaftigten Uber die sich verstarkende Monotonie der Arbeit.

Im Kern umfasste der Fordismus die Durchrationalisierung und Teilung des Arbeits-
prozesses durch tayloristische MaRnahmen, Massenproduktion durch den Einsatz von
FlieBbandern und in Folge davon eine massive Produktivitdtssteigerung. Mit Hilfe
hoher Akkordlohne konnte die Steigerung der Nachfrage und die Etablierung eines
Massenkonsummodells erreicht werden (vgl. Hirsch 1995; 75-83). Jedoch traten Mitte
der 1960er bis Ende der 1970er Jahre die Widerspriiche des Fordismus deutlich hervor,
worauf eine gesellschaftliche Krise einsetzte. Dabei spielten, neben den oben
dargestellten Griinden, der Internationalisierung der Produktion, das Erreichen organisa-
torischer, physischer und psychischer Grenzen der tayloristischen Produktionsweise
sowie eine ideologische und staatliche Krise grofie Rolle. Die monotone Fabrikarbeit
wurde als immer entfremdender entfunden und die betrieblichen Arbeitsbeziehungen
wurden von den Beschéftigten in Frage gestellt. Die Beschéftigten erlebten die Fabrik-
arbeit als eine sinnentleerte Arbeitswelt, in der sie als mit besonderen Fahigkeiten,
Winschen und Bedurfnissen ausgestattete Individuen nicht vorkamen. Einzig die
Erfullung vorgegebener, auf wenige Arbeitsschritte beschrankter Planvorgaben wurde
von ihnen verlangt.

Gleichzeitig fihrten die Reibungsverluste innerhalb der birokratisierten Anweisungs-
ketten zur Demotivation, zu einem fehlenden Interesse, sich Uber den zugewiesenen
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Arbeitsbereich hinaus im Betrieb zu engagieren. Des weiteren stieg durch die voran-
schreitende Automation die organische Zusammensetzung des Kapitals immer weiter
an, wodurch eine Krise der Wertproduktion einsetzte, da keine ausreichenden Gegen-
maflnahmen organisiert werden konnten, die das Fallen der Profitraten ausglichen. Auch
national schienen die Produktivitatsreserven erschopft und dieser Mangel schwéchte das
Wachstum. Die binnenmarktorientierte Wirtschaftspolitik wurde durch die zunehmende
Verschiebung zum Weltmarkt, unterstitzt durch die Deregulierung der Finanzmaérkte,
unterminiert. Es trat eine neoliberale Wende ein, die die Pfeiler des Fordismus endgliltig
brachen. Folge war, dass die charakteristischen Massenfabriken nach und nach ver-
schwanden und der post-industriellen Produktionsweise weichen mussten. Im Zuge der
Krise des Fordismus ergab sich hinsichtlich der Produktionsweise das, was heute
vielfach als Ubergang zum Postfordismus bezeichnet wird. Die heutigen betriebs-
wirtschaftlichen sowie gesellschaftlichen Veranderungen sind also vielfach Folge einer
Wende, die zu Restrukturierungsmalinahmen gefiihrt hat, von denen man sich erhoffte,
dass der Krise ein Ende gesetzt werden kann.

Die Arbeitgeberseite war auf der Suche nach neuen Konzepten, die durch Reorganisa-
tion der Produktion die Ankurbelung der Profiterwirtschaftung zum Ziel hatten. Fiindig
wurde man in einem Land, das vom Riickgang des Wirtschaftswachstums und Massen-
arbeitslosigkeit scheinbar kaum betroffen war, namlich in Japan. In Japan existierte
bereits seit dem Ende des zweiten Weltkrieges eine Produktionsweise, die von Toyoda
und Ohno entwickelt, zuerst in Produktionsorten des Automobilherstellers Toyota
Fabrik und anschlieend (zumindest) in den GroRunternehmen grol3flachig eingefuhrt
wurde. Besonderes Merkmal dieser Produktionsorganisation nach dem toyotistischen
Modell war der Ubergang vom fordistischen Modell zu einem Modell der flexiblen, de-
zentralisierten und schlanken Fertigung. Mit der Reorganisation von Planung, Arbeits-
vorbereitung und Qualitatskontrolle in den Fertigungsablauf und der Produktions-
organisation in Gruppen hofften die Unternehmen die Intensitat sowie Monotonie der
Arbeitsteilung zu reduzieren. Zudem sollte durch eine intensive und fertigungsbe-
gleitende Verbesserung des Produktionsprozesses eine Verringerung der Stillstands-
zeiten erreicht werden. Hauptziel dieses Modells ist es, durch die verstarkte Nutzung
der Kreativitatspotenziale der Beschéaftigten die Produktionsabldufe und -strukturen zu
entschlacken und dadurch eine Erhohung des bis dato gesunkenen Produktivitats-
wachstums zu erméglichen.

Eine wichtige Grundlage fir die Durchsetzung der neuen Produktionsformen bildeten
die neuen Informations-, Kommunikations- und Transporttechnologien. Mit dem
Fortschreiten der Mikroelektronik war die Basis fur immer komplexere Systeme der
Prozessautomatisierung und Datenverarbeitung geschaffen. Die monotonen Arbeits-
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ablaufe der tayloristischen sowie fordistischen Flie3fertigung konnten mit der techno-
logischen Entwicklung schrittweise durch Automaten und Roboter ersetzt werden.
Hochmoderne Werkzeugmaschinen und Produktionsanlagen ermdglichen eine kurz-
fristige Umstellung der Produktion und damit eine flexiblere und termingerechte
Herstellung von den detaillierten Winschen des Kunden entsprechenden Produkten.
Hochmoderne EDV-Anlagen erhohten die Produktivitat der Marketings-, Logistik-, und
weiteren Verwaltungsabteilungen und bildeten zusammen mit den neuen Mdoglichkeiten
der Dateniibertragung die Voraussetzung fiir das System der Lean Production.

Die mikroelektronische Revolution leitete eine neue Entwicklungsphase der
kapitalistischen Gesellschaftsformation ein. Information in ihrer systematisierten,
organisierten und integrierten Form des Wissens wird heute zu einer immer wichtigeren
Produktivkraft. Mit der Verwissenschaftlichung der Produktion und der immer
starkeren Zunahme der Bedeutung der Produktivkraft Wissen werden wissenschaftliche
Vorleistungen der Produktion, die Schaffung von Know-How durch Forschung und die
Ausbildung qualifizierter Menschen immer wichtiger. Diese Veranderungen der
Produktionsstrukturen und der Arbeitsorganisation haben natiirlich Auswirkungen auf
die Arbeitsverhéltnisse sowie Arbeitszeiten (vgl. Abb. 1).

Abb.1: Merkmale des Uberganges vom Fordismus zum Postfordismus

Fordismus Postfordismus
Ab 1909 Ab 1970
soziale Marktwirtschaft freie Marktwirtschaft
Massenproduktion Lean Production
Massenabsatz, Wachstum stagnierender Absatz
(zunehmende Massenkaufkraft, (abnehmende Massenkaufkraft,
hohe Staatsquote) Uberschuldeter Staat)
geregelte Arbeitszeiten, raumliche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit,
gesicherte Beschéftigung prekare Beschéaftigungsverhéltnisse
soziale Sicherheit Prekarisierung, Risikogesellschaft
Reallohnerhéhung Reallohnsenkung
(produktivitatsorientiert) (inflationsorientiert)
Nachfragepolitik Angebotspolitik
Sozialstaat Nationaler Wettbewerbsstaat
Dominanz des Binnenmarktes Dominanz des Weltmarktes

Eigene Erstellung
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Die traditionellen Arbeits- sowie Arbeitszeitmodelle werden durch neue Modelle ersetzt
bzw. ergédnzt, die eine optimale Nutzung der Betriebs- und Maschinenlaufzeiten sowie
eine effektivere Ausnutzung der Arbeitsvermdgen erméglichen. Zudem wird eine
immense Flexibilisierung der Arbeits-, Betriebs- und Verfligbarkeitszeiten erreicht,
indem diese dem Auslastungsgrad der Maschinen angepasst werden. In Zeiten groRer
Nachfrage werden mit Hilfe von Arbeitszeitkonten Uberstunden geleistet, ohne die ent-
sprechenden Zuschlége daflr zu bezahlen, die dann in Zeiten schlechter Auslastung
abgebummelt werden konnen bzw. mussen. Das Ergebnis ist eine bedeutende Ein-
sparung fir die Unternehmen einmal durch die wegfallenden Zuschlége und ein zweites
Mal durch die Senkung der Leerlaufzeiten. Dadurch werden die klassischen Formen
von Arbeitszeiten wie Nacht-, Schicht- Wochenendarbeit, Gleitzeit etc., in unterschied-
licher Weise beriihrt und umstrukturiert sowie durch neue Modelle ergéanzt.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die postfordistische Globalisierung im Zu-
sammenhang mit der Krise des Fordismus und dem Ubergang zu Postfordismus und
Neoliberalismus gesehen werden muss. Dabei ist auch zu vermerken, dass die postfor-
distische Produktionsform, die mit kommunikationstechnischen Innovationen Mitte der
1970er Jahre eingeleitet wurde, nicht eindeutig definierbar, sondern geradezu von der
Vielfalt ihrer Umsetzungsformen gekennzeichnet ist, weil dabei Unternehmensgréfien,
Entwicklungen in verschiedenen Branchen und Zweigen etc. auf diese Entwicklung
unterschiedliche Auswirkungen haben. Ein Meilenstein war jedoch - wie fir den
Fordismus die neue Produktionsform in den Fordwerken - diesmal die Umstellung der
Produktionsformen bei Toyota. Die postfordistische Globalisierung umfasst auch die
Deregulierung von nationalen Schranken wie Schutzzollen und Steuern sowie von
sozialen Sicherungssystemen. Wird die postfordistische Globalisierung im Kontext der
Einheit eines Akkumulations- und Regulationsmodells erfasst, so bezeichnet sie heute
nicht eine Zunahme des internationalen Warenhandels, sondern vor allem die Schaffung
»heuer* Rahmenbedingungen (die im Abschnitt 1.5. ausfihrlich behandelt wird) fiir die
Verwertungsprozesse des Kapitals in der Form des zunehmenden Abbaus von institutio-
nellen Schranken und Grenzen dieser Prozesse sowie die Internationalisierung des
Kapitalverhaltnisses, die sich als Konzentrierung auf die drei grofRen Wirtschafts-
regionen Europa, USA und Sudostasien des Welthandels und des Kapitalexports in
Form auslandischer Direktinvestitionen zeigt.

Das Ziel dieser MalRnahmen sind Produktivitatssteigerungen im Interesse der Profit-
maximierung. Der verstérkte gesellschaftliche und wirtschaftliche Strukturwandel hat
seitdem zu einer grundlegenden Reorganisation betrieblicher Handlungsabldufe sowie
Arbeits- und Betriebszeiten gefiihrt. Dieser Veradnderungsprozess lasst sich als Weg von
einer funktions- und berufsbezogenen hin zu einer prozessorientierten Betriebs- und
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Arbeitsorganisation charakterisieren. Die Intensivierung und Verstetigung des Wett-
bewerbs in der dezentralisierten Unternehmensorganisation ist der entscheidende Anreiz
fir immer neue Anstrengungen zur Rationalisierung und Kostensenkung, die sich auf
die gesamte Wertschopfungskette, auf die Organisationsstruktur der Unternehmen
erstrecken. Somit entsteht eine ,flexible Arbeitsweise®, die sich gleich mehrfach der
fordistischen Massenproduktion Uberlegen zeigt. Zum einen garantieren flexible
Beschaftigungsverhéltnisse mehr Profitabilitat auch bei wechselnden Konjunkturlagen
und zum anderen bildet sich ein neues Zeit- und Leistungsregime heraus.

1.3.  Begriff und Bedeutung der Arbeitszeitflexibilisierung

Die Diskussion Uber die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses und die Flexibi-
lisierung von Arbeitsverhaltnissen und Arbeitszeiten im wissenschaftlichen und im
politischen Diskurs sind meist in eine Diskussion (ber den Zustand und die Zukunft der
kapitalistischen Produktionsweisen eingebettet. Beeinflusst von dieser Entwicklung
spielt vor allem seit dem Tarifabschluss im Jahr 1984 in der sozial-, und wirtschafts-
wissenschaftlichen Literatur die Arbeitszeitflexibilisierung eine dominierende Rolle.
Bei der Beantwortung der Frage, was Arbeitszeitflexibilisierung bzw. ein flexibles
Arbeitszeitmodell bedeutet, unterscheiden sich die Meinungen. Wéhrend die einen unter
flexibler Arbeitszeit alles verstehen, was von der normalen Regelarbeitszeit abweicht,
also beispielsweise auch Schicht- oder Nachtarbeit, fassen andere den Begriff wesent-
lich enger und sprechen nur dann von Flexibilitat, wenn die geleisteten Stundenzahlen
monatlich, wochentlich oder gar téaglich differieren; und die Dritte wiederum sehen
Flexibilitat nur dann als gegeben an, wenn auch der Arbeitnehmer Einfluss auf seinen
Arbeitseinsatz nehmen kann.

Unter Arbeitszeit wird gemaR § 2 ArbZG die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit
ohne die Ruhepausen verstanden. In diesem Zeitraum stellt der Arbeitnehmer dem
Arbeitgeber seine Arbeitskraft zur Verfligung. Bauer und Schilling bezeichnen eine
»,Normalarbeitszeit” als eine ,,Vollzeitbeschéftigung entsprechende Arbeitszeit von 35
bis 40 Stunden, die sich auf 5 Wochentage verteilt, in der Regel von montags bis
freitags ausgelbt wird und in der Lage nicht variiert* (Bauer/Schilling 1994; 12). Aus-
gehend von dieser Definition kdnnen alle Arbeitszeiten, die von oben beschriebener
Definition abweichen, als flexible Arbeitszeiten bezeichnet werden. In dieser Studie
wird unter dem Begriff ,,Arbeitszeitflexibilisierung® also ein recht einfacher Tatbestand
verstanden: Im Grunde genommen zielt die Arbeitszeitflexibilisierung darauf ab, die
Arbeitskraft der Beschéftigten zeitlich nur dann zu nutzen bzw. einzusetzen, wenn sie
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betrieblich benotigt wird (vgl. Brandt/Kunz 1995; 8). Horst Wildemann verweist hier
auf die Bedeutung des Faktors Zeit, indem er festhélt: ,,Der Faktor Zeit wurde vor allem
eingesetzt, um die Produktivitdt an den einzelnen Arbeitsplatzen zu erhdhen. Im
Vordergrund stand die Beschleunigung der Bearbeitungszeiten, die intensive Nutzung
der Zeitdisparitdten einzelner Arbeitsschritte.” (Wildemann, 1992; 15).

In der Literatur hat sich trotz dieses einfachen Tatbestandes keine einheitliche
Definition durchgesetzt, welche die “Arbeitszeitflexibilisierung” einheitlich beschreibt.
Einige Autoren verstehen unter Arbeitszeitflexibilisierung alle Abweichungen von einer
Normalarbeitszeit, andere subsumieren unter den Begriff lediglich die Formen der
Arbeitszeitgestaltung, die die Betriebszeiten von den individuellen Arbeitszeiten ent-
koppeln. Manche Definitionen wiederum sind sehr allgemein gehalten: Wenn Dauer,
Lage, Ort und Verteilung der Arbeitszeiten festgelegt sind, wird von einem starren
Arbeitszeitsystem gesprochen. Sie sind dadurch gekennzeichnet, dass alle
Komponenten weder durch Arbeitgeber noch durch Arbeitnehmer einseitig oder
beidseitig veranderbar sind. Die Struktur und Verénderung der Arbeitszeit wird
demzufolge durch die Komponenten Dauer (Chronometrie), Lage (Chronologie), Ver-
teilung und Ort bestimmt und beinhaltet im Wesentlichen 3 Stossrichtungen:

1. Variierung der Betriebszeit als Summe der individuellen Arbeitszeiten
2. Entkoppelung der Betriebszeit von den individuellen Arbeitszeiten

3. Intensivierung der Nutzung von Betriebs- und Individualarbeitszeiten

Bei den flexiblen Arbeitszeitsystemen handelt es sich also um Arbeitszeitmodelle, bei
denen mindestens eine der 0.g. Komponenten veréndert ist. D.h. die Arbeitszeiten sind
fir eine Verénderung offen. Dabei konnen die Lage, die Dauer, der Ort und die
Verteilung der Arbeitszeit verdndert werden. Die Dauer der Arbeitszeiten kann erst
dann flexibilisiert werden, wenn die tatsachliche Arbeitszeit weder vertraglich noch
gesetzlich festgelegt ist und pro Zeitraum mit Bestimmung der Oben- und Untergrenzen
veréndert werden kann. Demzufolge kann eine Flexibilisierung der Arbeitszeit chrono-
logisch folgen. Die Arbeitszeit kann innerhalb eines Tages, einer Woche und eines
Jahres oder auch daruber hinaus (z.B. Lebensarbeitszeit) veréandert werden. Eine Flexi-
bilisierung kann auch Uber die Verteilung der Arbeitszeit stattfinden. Seifert verweist
darauf, dass der Trend zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten durch zwei Strémungen
bestimmt wird, die das traditionelle Muster der Normalarbeitszeit abldsen: ,,Zum einen
wachst der Anteil der Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit. Das Szenario einer Rund-
um-die-Uhr-Gesellschaft gewinnt an Kontur. Zum anderen ersetzen variable Arbeits-
zeitmuster das bislang dominierende Modell der Normalarbeitszeit, das eine eher
gleichformige Verteilung der Arbeitszeit vorsieht. Insbesondere Zeitkonten dienen als
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Vehikel fur den umfassenden Modellwechsel. Je nach Bedarf erlauben sie eine
ungleichmaRige Verteilung der téglichen oder wdchentlichen Arbeitszeit.” (Seifert
1999; 159f). So wird die Arbeitszeit ungleichmaRig tber Tage, Wochen oder das Jahr je
nach Interessenlage verteilt. Auch die Verédnderung des Ortes ist fur die Flexibilisierung
der Arbeitszeit bestimmend. Am Beispiel der Telearbeit oder Heimarbeit wird diese Art
der Flexibilisierung deutlich. Durch vielféltige Variationen und Kombinationen der
Komponenten entstehen dann unterschiedliche Arbeitszeitmodelle. Die Entwicklungs-
richtung der flexiblen Arbeitszeiten ist in hohem MaRe von arbeitsorganisatorischen
Bedingungen beeinflussbar und gestaltbar. Bei der Entwicklung neuer Arbeitszeit-
systeme lassen sich folgende typische Merkmale beobachten:

Verlangerung von Offnungs- und Betriebszeiten

Entkoppelung von Arbeits-, Betriebs- und Offnungszeiten sowie von Arbeits-
und Betriebstagen

differenzierte Arbeitszeiten fir verschiedene Beschéftigtengruppen

die Arbeitsdauer wird je nach Bedarf eines Unternehmens uber das Jahr oder
Uber einen mehrjahrigen Zeitraum verteilt

zusatzliche Vergitung fir die Uberschreitung der vereinbarten Arbeitsdauer
wird nicht oder nur unter einschrankenden Bedingungen vergutet

die Arbeitszeit wird in ,,unsoziale* Zeiten wie die Nacht oder das Wochenende
ausgedehnt, mit der Absicht das Wochenende zum Bestandteil der Regel-
arbeitszeit zu machen.

unterschiedliche Arbeitszeiten werden mit unterschiedlichen Beschéftigungs-
formen miteinander kombiniert: z.B. Vollzeit und Teilzeit, Leiharbeit oder
Telearbeit (vgl. Lehndorff 1998; 5).

Systematisiert man die sich herausbildenden neuen Formen der Arbeitszeitorganisation
nach den ihnen zugrunde liegenden Unternehmensinteressen, so werden die Grundtypen
unterschieden zwischen:

Arbeitszeitmodellen, die der Verlangerung der Offnungs- und Betriebszeiten
dienen (z.B. Schichtsysteme, die auf unterschiedliche Weise Arbeits- und
Betriebszeiten voneinander entkoppeln).

Formen einer Flexibilisierung der Betriebszeiten. Hier besteht der grundlegende
methodische Ansatz in der Erhohung der zeitlichen Flexibilitdat durch
verschiedene Formen variabler Arbeitszeiten. Diese wiederum konnen danach
unterschieden werden, wer die Kontrolle der Arbeitszeitveranderungen ausubt:
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(z.B. Teilzeitarbeit, Leiharbeit und befristete Vertrdge, mit deren Hilfe rasch
fluktuierende Besetzungsstarken ermdglicht werden). (vgl. ebenda; 6)

Diese Grundtypen der Arbeitszeitmodelle sind auf verschiedene Zeithorizonte bezogen
maoglich. Es bieten sich Regelungen an auf der Basis von:

= Lebensarbeitszeit (Rentenalter, Langzeiturlaub, evtl. Anzahl Arbeitstage)
= Jahresarbeitszeit (Anzahl Urlaubs- bzw. Arbeitstage oder Arbeitsstunden)
= Monatsarbeitszeit ~ (Anzahl Arbeitstage oder -stunden)

= Wochenarbeitszeit  (Anzahl Arbeitstage oder -stunden)

= Tagesarbeitszeit (Anzahl Arbeitsstunden)

Wird die Arbeitszeitflexibilisierung im Zusammenhang mit 6konomischen, gesell-
schaftlichen und soziokulturellen Verdnderungen betrachtet, so kann festgehalten
werden, dass die Arbeitszeitflexibilisierung kein Selbstzweck ist, sondern als ein
Instrument zur Erreichung eines bestimmten Zieles betrachtet werden muss. Denn der
einheitliche Arbeitstag, an dem die Beschéftigten kollektiv ihre Arbeitskraft zu Markte
tragen und hinterher gemeinsam die Fabrik verlassen, verschwindet immer mehr aus der
gesellschaftlichen Realitat. Einheitliche betriebliche Normalarbeitszeiten mit kollek-
tivem Beginn und Ende Uber 5 Arbeitstage der Woche haben in den vergangenen
Jahrzehnten enorm an Bedeutung verloren. Die neuen betrieblichen Arbeitszeitprozesse
uberschreiten in zunehmendem Male die Grenzen des individuellen Arbeitstages und
die Kapazitatsauslastung wird durch Entkoppelung von Arbeits- und Betriebszeiten,
durch versetzte Arbeitszeiten und durch Einfiihrung und Ausweitung von Schichtarbeit
sichergestellt. Nach Kurz-Scherf lasst sich die aktuelle Entwicklung bei der Ver-
anderung der Arbeitszeiten in finf Dynamiken zusammenfassen:

» Verlangerung der Betriebszeiten, die sich entweder in einer Verlangerung der
Arbeitszeit oder in der Entkopplung von Arbeits- und Betriebszeiten ausdrickt;

» Variierung der Arbeitszeiten im Rahmen neuer Produktionskonzepte und
Techniken, die sich stdrker an Schwankungen von Beschaffungs- und Absatz-
maérkten orientieren;

» neue Konzepte der Betriebsorganisation, die zu kleineren Organisationseinheiten
mit entsprechenden Arbeitszeitmustern fuhren;

» durch die Ausweitung der Dienstleistungsbeschaftigung werden atypische
Arbeitszeiten immer starker eingefordert;

= durch Modelle von Heim- und Telearbeit und Verselbstdndigung von Arbeits-
formen l6sen sich Arbeitszeiten zunehmend auf* (Kurz-Scherf 1995; 175).



36

1.4. Die neuen Arbeitszeitregelungen-, und Modelle

Aus den vorherigen Ausfiihrungen geht deutlich hervor, dass die heutige Arbeitswelt
von einer Auflésung der normalen zeitlichen Struktur des Arbeitstages, der Arbeits-
woche, des Arbeitslebens gepragt ist. Neben allgemeinen Trends gibt es grof3e
branchenspezifische Differenzen in der Arbeitszeitgestaltung. Bei der Einfiihrung von
flexiblen Arbeitszeiten bzw. Modellen wird darauf geachtet, dass sie auf die speziellen
Bedurfnisse eines Betriebes bzw. Unternehmens fokussiert sind. Zusammengefasst
beinhalten die neuen Modelle folgende Ziele:

» Erhohung der Betriebszeit und Verbesserung der Nutzungsdauer der Betriebs-
mittel durch variable und individuelle Arbeitszeitregelungen.

» Bessere Anpassung an zeitliche Nachfrageschwankungen durch arbeitsanfall-
orientierte Arbeitszeitregelungen.

» Steigerung der qualitativen sowie quantitativen Leistung der Beschéftigten
durch individuelle und mitarbeiterorientierte Arbeitszeitregelungen.

= Hohere Aktivitat auf Arbeitsmérkten und damit bessere Ausstattung mit quali-
fizierten Beschaftigten.

Um den vielfaltigen Zielen gerecht zu werden, wird eine effiziente Gestaltung von
Arbeitszeiten sowie eine permanente Orientierung an den sich verandernden Markt- und
Kundenanforderungen empfohlen. Die Grundlage hierfir soll die je nach Auftragslage
notige flexiblere Organisation der Arbeitszeit stellen. In einer von der Landes-Gewerbe-
forderungsstelle des nordrhein-westfélischen Handwerks e.V. (LGH) veroffentlichte
Broschiire wurden die Vorteile und Ziele wie folgt dargestellt:

» ,Sinkende Leerkosten: Betriebswirtschaftlich betrachtet entstehen durch kurze
Betriebsnutzungszeiten sogenannte Leerkosten. Die HOhe der Leerkosten
entspricht den fehlenden Erlosen, die ein Unternehmen aufgrund der
unzureichenden Nutzung der Anlagen nicht erzielen kann. Bei Ausweitung der
betrieblichen Nutzungszeiten wird zumindest ein Teil dieser Erlése realisiert.
Die Leerkosten gehen entsprechend zur(ck.

» Abnehmende Stickkosten: Bei steigender Gesamtausbringung aufgrund
gestreckter Betriebszeiten lassen sich im Regelfall allein aufgrund der sinkenden
Fixkosten pro Stiick erhohte Gewinnmargen realisieren. Dieser Effekt tritt auch
dann ein, wenn die Gesamtkosten des Unternehmens absolut gesehen ansteigen.
Es muss lediglich gewéhrleistet sein, dass sich fiir eine erhdhte Kapazitat auch
entsprechende Nachfrage am Markt findet.
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Unter

Bessere Nachfrageorientierung: Flexible Arbeitszeiten schaffen die
Moglichkeit fir eine weitergehende Anpassung von Unternehmen an das
spezifische Nachfrageverhalten ihrer Kunden. Das gilt sowohl fiir den Wunsch
der Verbraucher nach langeren Ladendffnungs- und Servicezeiten als auch fur
die von vielen industriellen Kunden geforderte produktions-synchrone Bereit-
stellung von Zulieferprodukten aller Art.

Weniger Mehrarbeitszuschlage: Aus unternehmerischer Sicht stellt die bei
starren Arbeitszeiten hdufig unvermeidbare Zahlung von Mehrarbeitszuschlagen
eine im Wettbewerbsprozess gerade auf schwierigen Mérkten kaum zu
verkraftende Belastung der Kostensituation dar. Die in der Praxis erprobten
Modelle der Arbeitszeitflexibilisierung bieten zumeist Spielraum fur eine
Vermeidung solcher Zuschlage und wirken entsprechend kostensenkend.

Mehr Arbeitszeitsouveranitat: Neben qualifizierten Arbeitsinhalten wiinschen
sich gerade junge und besser qualifizierte Mitarbeiter an ihrem Arbeitsplatz auch
und vor allem ein groRes Mall an Arbeitszeitsouverénitdt, die ihnen die
Mdglichkeit gibt, Arbeitsphasen und arbeitsfreie Phasen so zu planen, dass
privaten Bedurfnissen ausreichend Rechnung getragen werden kann. Dies ist im
Rahmen flexibler Arbeitszeiten verstarkt moglich.

Erhéhte Mitarbeitermotivation: Innovative Arbeitszeitgestaltung, die den
unter-schiedlichen Bedurfnissen unterschiedlicher Mitarbeiter gerecht wird,
bedingt in der Organisation betrieblicher Abldufe oft zusatzliche Freirdume.
Damit gehen positive Wirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit und Mitar-
beitermotivation einher. Die Attraktivitdt des Unternehmens am Arbeitsmarkt
wird dadurch nachhaltig gesteigert” (LGH 2002; 3).

Berlcksichtigung dieser Rahmenbedingungen konzentrieren sich die neuen

Modelle und Konzepte auf die effiziente Einflhrung und Benutzung von Arbeits-
zeitkonten sowie Ausdehnung der Arbeits-, und Betriebszeiten auf Wochenende. Auf
der Unternehmensseite werden diese ,,reguldare” Samstag- und Sonntagsarbeit und die
Arbeitszeitkonten als Schlissel zu mehr Flexibilitdt und Mehrbeschaftigung gesehen.
Demzufolge ist die bedeutendste Anderung gegeniiber anderen Formen die Einfiihrung
von Arbeitszeitkonten. Laut der Studie ,,Arbeits- und Betriebszeiten 2001* fiihrten 29%
aller Betriebe und 82% aller Grol3betriebe Arbeitszeitkonten ein. So versuchen die
Unternehmen flexibel auf schwankende Auftragslagen zu reagieren. Interessant ist
zudem, dass vor allem in Kleinbetrieben haufig weder Ausgleichszeitraum noch
Obergrenze von Zeitguthaben vereinbart sind. Seifert stellt in diesem Sinne fest, dass
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wahrend die traditionelle Normalarbeitszeit Abweichungen von einer nahezu
standardisierten taglichen oder wochentlichen Arbeitszeitdauer nur als Ausnahmen im
Rahmen von Uberstunden und Kurzarbeit zulasst, die neuen Modelle die variable
Verteilung einer individuell, tariflich oder gesetzlich vereinbarten Regelarbeitszeit zum
Normalfall macht (vgl. Seifert 1999; 5).

Durch Existenz von verschiedenen Arbeitszeitkontenmodellen wird die Regelarbeitszeit
monatlich, jahrlich oder tGber noch langere Ausgleichszeitrdume noch flexibler geregelt.
Fur die Unternehmen bedeuten die Arbeitszeitkonten erhebliche Produktivitats- und
Kostenvorteile. Der entscheidende Punkt dabei ist, dass die Differenzen von der durch-
schnittlichen Regelarbeitszeit auf Arbeitszeitkonten entweder als Zeitguthaben oder als
Zeitschulden, ohne Uberstunden- und Mehrarbeitzuschlage verbucht werden. Gleich-
zeitig erlauben phasenweise verlangerte Arbeitszeiten, kurzfristige Liefertermine ein-
zuhalten und schnell auf spontane Marktbewegungen zu reagieren. Dadurch kann auch
Kurzarbeit vermieden werden. Die Arbeitszeitkonten bieten &hnlich wie Girokonten den
Beschiftigten auch die Moglichkeit der Uberziehung. Gerade in Zeiten der Unter-
auslastung konnen die Unternehmen mit Hilfe von Arbeitszeitkonten betriebsspezifisch
qualifizierte Kernbelegschaft behalten.

Das Arbeitszeitkontensystem besteht aus unterschiedlichen Modellen und soll ja nach
speziellen Bedirfnissen des Unternehmens sowie Auftragslage praktiziert werden. Die
wichtigsten Modelle sind Ampelmodell, Jahresarbeitszeitmodell, Lebensarbeits-
zeitmodell und Baukastenmodell. Bei dem Ampelmodell besteht das Kontenmodell aus
drei Phasen, die mit griin, gelb und rot gekennzeichnet sind. Hierbei geht es um das
rechtzeitige Erkennen und Handeln von Phasen. In der Phase ,,Griin“ ist der einzelne
Beschaftigte alleine fiir seine Arbeitszeit verantwortlich. Das bedeutet, dass der
Beschaftigte selbst entscheiden soll, wie viele Arbeitsstunden auf seinem Konto ange-
sammelt werden. Die Phase ,,Gelb“ erfordert eine Zusammenarbeit zwischen Arbeit-
nehmer und direktem Vorgesetzten. In dieser Phase soll der Arbeitnehmer kontrolliert
werden, damit er nicht zu viele Stunden auf dem Konto hat und dadurch seine
Flexibilitat nicht vermindert wird. Die Phase ,,Rot* bedeutet, dass der Vorgesetzte
bestimmte MaRRnahmen ergreifen soll, damit die Stunden sich durch Freizeitausgleich
oder, in den seltensten Féllen, durch Bezahlung wieder in die griine Phase bewegen. Die
Arbeitszeitkonten erlauben also in der Regel Arbeitszeitschwankungen bis zu einer
vereinbarten Saldohdchstgrenze ohne Mitbestimmung (ber Mehrarbeit. Zu Uber-
stundenantragen kommt es in vielen Betrieben erst dann, wenn das maximale Guthaben
auf dem Arbeitszeitkonto erreicht ist. Faktisch bedeutet dies, dass fir Mehrarbeit
uberwiegend keine Zuschldge mehr bezahlt werden.
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Ein weiteres Modell ist das Jahresarbeitszeitmodell, das einen 12-monatigen
Ausgleichsranmen fir die Arbeitszeitkonten der Beschéftigten vorsieht. Das heil3t, dass
das Konto einmal im Jahr ausgeglichen wird. Die Jahresarbeitszeitmodelle ermdglichen
den Unternehmen auf saisonale sowie unvorsehbare Auftragsspitzen mit Arbeitszeitver-
langerungen oder Arbeitszeitverkirzungen ohne zusétzliche Kosten zu reagieren und
somit in schwécheren Phasen die Kapazitdten und die Produktion wieder zurlck-
zufahren. Dadurch kénnen die durchschnittlichen Arbeitszeiten und die auf Zeitkonten
gesammelten Stunden im Jahresdurchschnitt mit der tariflich vorgeschriebenen Arbeits-
zeit in Einklang gebracht werden. Dieses Modell wird des Ofteren mit dem
Ampelmodell kombiniert, damit in Uberlastsituationen gegengesteuert werden kann. So
soll der Aufbau von groflen Zeitbestanden verhindert werden. Eine Erweiterung des
Jahresarbeitszeitmodells ist durch Einfiihrung von Lebensarbeitszeitkonten maoglich.
Die Umsetzung von Lebensarbeitszeitmodellen erfolgt Uber Langzeitkonten und
Zeitsparmodelle, die Gber ein Jahr hinausgehen und einen Zeithorizont von mehreren
Jahren beinhalten. Dadurch sollen dem einzelnen Beschéftigten Flexibilisierungs-
mdoglichkeiten wie Elternzeit, Teilzeit, Fortbildung und Einstieg in den Ruhestand
ermoglicht werden. Auch die regelméaRige Wochenendarbeit verbreitet sich immer
mehr. Mittlerweile wird auf der Arbeitgeberseite der Samstag bzw. auch der Sonntag als
wichtigste Flexibilitatsreserve fir kurzfristige Auftrage und Arbeitsriickstande aufgrund
von Maschinenstorungen und Personalmangel bewertet.

Neben diesen Modellen existiert eine Vielzahl von Arbeitszeitmodellen. Doch trotz der
grollen Fille wird hier nur auf die Modelle eingegangen, die sich in der Praxis
»bewahrt* haben. Sie sollen als Beispiele daftir dienen, was mit der Einfuhrung von
innovativ gehandhabter Arbeitszeit erreicht und bewirkt werden soll. In den einzelnen
Modellen wird ersichtlich, dass fiur die Einfiihrung flexibler Arbeitszeiten gewisse
Voraussetzungen gegeben sein missen. Wendet man den Blick von den theoretischen
Uberlegungen zu in der Praxis eingesetzten Modellen, so scheinen sich derzeit fir den
industriellen Sektor folgende Trends abzuzeichnen:

= Teilzeitmodelle werden allgemein als flexible Arbeitszeitmodelle eingesetzt.
Nach den neusten empirischen Untersuchungen wird mittlerweile zwischen
flexiblen und starren Teilzeitmodelle unterschieden. Teilzeitmodelle, die als
flexible Modelle definiert werden, unterscheiden sich von starren Modellen, in
denen Dauer und Lage der Arbeitszeiten nicht festgeschrieben sind und je nach
Bedarf kurz-, und mittelfristig sehr flexibel festgelegt bzw. bestimmt werden.
Mittlerweile existieren in der Praxis verschiedene Varianten der Teilzeitarbeit
(z.B. Altersteilzeit, Teilzeitarbeit wéhren der Elternzeit, Job Sharring). Wie die
Untersuchungen zeigen, werden Teilzeitmodelle berwiegend von Frauen in
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Anspruch genommen. Die Teilzeitmodelle bieten den Unternehmen gewisse
Vorteile: Bessere Kapazitatsauslastung durch variable Ausweitung der
Betriebszeit, bessere Kundenorientierung, Steigerung der Motivation der
Mitarbeiter und dadurch Steigerung der Produktivitat, Erhaltung qualifizierter
Mitarbeiter, bessere Ubergang in die Rente usw. Auch fiir die Beschaftigten
bieten die Teilzeitmodelle Vorteile. Die Menschen, die durch familiére
Aufgaben daran gehindert sind eine Vollzeitbeschaftigung auszuiiben, kénnen
auf Teilzeitmodelle ausweichen.

Gleitzeitregelungen sind eines der klassischsten Arbeitszeitmodelle. Die
Gleitzeit findet seit den 60er Jahren - zuerst in der Verwaltung und dann auch in
der Produktion - zunehmend Verbreitung. Die Gleitzeit wird als Startmodell fur
die Abkehr von einer starren zu einer flexiblen Arbeitszeit bezeichnet. Die
Gleitzeit ist mit der Moglichkeit ausgestattet dass die Beschéaftigten den Beginn
und/oder das Ende der Arbeit innerhalb bestimmter Grenzen - unter der
Voraussetzung, dass die betrieblichen Arbeitsabldufe nicht gefahrdet werden -
selbst bestimmen. Bei der Gleitzeitregelung wird die Arbeitszeit unter Kernzeit
und Gleitzeit unterteilt. Wahrend der Kernzeit besteht fir die Beschéftigten eine
Anwesenheitspflicht wobei wahrend der Gleitzeit den Beschéaftigten das Recht
eingerdumt wird, Arbeitsbeginn, Pausenzeiten und Arbeitsende frei zu wahlen.
Besondere Merkmale der Gleitzeit ist, dass ein Punktlichkeitszwang stark
eingeschrankt ist. Die Beschaftigten haben die Mdglichkeit ihre Arbeitszeiten
unter Absprache mit Kollegen innerhalb eines Teams oder einer Abteilung
eigenverantwortlich  selbst festzulegen. Durch Gleitzeitregelungen sind die
Arbeits- und Betriebszeiten entkoppelt und dadurch ist die Ausweitung der
Betriebszeit moglich. Die Unternehmen haben somit einen Spielraum, die
Arbeitszeiten an den Arbeitsanfall anzupassen und bessere Produktions-
ergebnisse bzw. Maschinenauslastungen zu erzielen.

Kapazitatsorientierte variable Arbeitszeit (Kapovaz) gilt als eine Variante
der Teilzeit. Besondere Charakteristika der Kapovaz sind, dass die Normal-
arbeitszeit je nach Arbeitsanfall variabel zu gestalten ist und die Beschéftigten in
Abrufbereitschaft stehen. Diese Form von flexibler Arbeitszeit ist sehr einseitig
und wird in der Literatur als sehr asozial bewertet (Vgl. Ergenzinger 1993; 295).
Die Dauer der Arbeitszeit wird nur durch die Arbeitgeber bestimmt und der
Arbeitseinsatz der Beschaftigten entsteht sehr kurzfristig.

Zusatzliche Flexibilisierung der Arbeitszeiten kann auch durch den Einsatz von
Zeitarbeit erreicht werden. Die Zeitarbeit wird besonders bei sehr kurzfristigen
Nachfrageschiiben eingesetzt. VVorteile der Zeitarbeit sind, dass der kurzfristige
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Einkauf von Arbeitskraften, der fur ein bestimmten Zeitraum erfolgt, zum einen
gegeniiber der Kernbelegschaft billig ist und zum anderen diese Arbeitskréfte
ohne lange Kindigungsfristen wieder aus dem Unternehmen heraustrennbar
sind. Zwar wird in weiten Teilen der Arbeitszeitdiskussion der Einsatz von
Zeitarbeit als Maoglichkeit propagiert, um die Kapazitdtsauslastung zu
verbessern. Dabei ist jedoch zu beachten, dass Zeitarbeiter aufgrund der haufig
wechselnden Positionen keinesfalls die flr ein innovatives Unternehmen
erforderliche Identifikation mit sich bringen.

Bei all diesen Modellen gilt generell der Grundsatz, dass die verschiedenen Modelle
miteinander zu kombinieren sind um zu optimalen Losungen zu fuhren. Insofern ist
verstandlich, dass jedes Unternehmen sein eigenes Arbeitszeitmodell unter Einbindung
aller Beteiligten konstruieren und dabei teilweise umfassende organisatorische An-
passungen an die eigenen betrieblichen Realitaten vornehmen will. So kann jedes
Unternehmen Arbeitszeitmuster nach Mall entwerfen, die passgenau auf die
betrieblichen Anforderungen zugeschnitten sind. Die Parameter hierbei sind die
Ergebnisorientierung und die Kontrolle Uber die Arbeitszeit, um die Produktionszeiten
der Maschinen je nach Kapitaleinsatz zu verlangern und die Arbeitszeitrhythmen an die
Markt- bzw. Kundenrhythmen anzupassen.

1.5. Die fur die Arbeitszeitflexibilisierung relevanten Rahmenbedingungen

Nachdem im Abschnitt 1.4. die in der betrieblichen Praxis zur Anwendung gelangten
Arbeitszeitmodelle dargestellt wurden, wird in diesem Abschnitt auf die relevanten
Rahmenbedingungen eingegangen, die den Prozess der flexiblen Arbeitszeitgestaltung
beeinflussen und gestalten. Im Vordergrund werden insbesondere die technisch-organi-
satorischen, wettbewerbsbedingten, besché&ftigungspolitischen, soziokulturellen und
gesetzlichen Rahmenbedingungen stehen, die wesentlich den Handlungsspielraum der
Tarifparteien bestimmen. (Abb. 2).

In Frage kommen die zentralen Handlungsfelder Technik, Absatzmarkt, Arbeitsmarkt,
Gesellschaft, Betrieb und Rechtsystem, aus denen sich die Flexibilitatsanforderungen
sowie Flexibilitatspotenziale ergeben und auf der betrieblichen Ebene umgesetzt
werden. Diese Rahmenbedingungen, die sich stdndig im Wechselverhaltnis unter-
einander und zugleich zur Arbeitszeitflexibilisierung befinden, haben wiederum Rick-
wirkungen auf betriebliche und gesellschaftliche Entscheidungsfindung und beein-
flussen auch indirekt die Handlungsfelder der Unternehmen sowie Gewerkschaften.
Somit stehen im Mittelpunkt der Auseinandersetzungen auch die Aus-, Rick und
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Wechselwirkungen der technisch-organisatorischen, beschéaftigungspolitischen, wett-
bewerbsbedingten, soziokulturellen und rechtlichen Verdnderungen aber auch die
Folgen der unterschiedlichen Flexibilitdtsoptionen auf die oben genanten Verén-
derungen. Dabei stellt sich eine ganze Reihe von Grundsatzfragen, die die Flexibili-
sierung der Arbeitszeiten mitbestimmen.

Abb. 2: Die fir die Arbeitszeitflexibilisierung relevanten Rahmenbedingungen

Technisch-organisatorische | .| Wettbewerbsbedingte

Rahmenbedingungen Rahmenbedingungen
A

\ 4
»| Beschaftigungspoitische

Rahmenbedingungen
A

h 4

Rechtliche .| Soziokulturelle
Rahmenbedingungen Rahmenbedingungen

Eigene Erstellung

Hier geht es hauptsachlich darum, herauszufinden wie die oben genannten Veran-
derungen auf unterschiedliche Flexibilisierungsformen, auf betriebliche Arbeitsorga-
nisation, Arbeitszeit, Entlohnung wirken und welche Folgen diese Verénderungen fr
gesellschaftliche Strukturen haben. Gestitzt auf diese These werden in den folgenden
Abschnitten die 6konomischen sowie gesellschaftlichen Verdnderungen, die im
Zusammenhang mit der Arbeitszeitflexibilisierung und Analyse der Arbeitszeitpolitik
von Bedeutung sind, in groben Zugen dargestellt, da eine detaillierte Nachzeichnung der
Veranderungen den Rahmen der Arbeit spalten wiirde.

1.5.1. Die technisch-organisatorischen Rahmenbedingungen

Die Maschinenlaufzeit ist die Grundlage der technischen Organisation und der 6kono-
mischen Bewertung der Zeit in der Industrie. Dies fiihrt dazu, dass die Arbeitgeberseite
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bestrebt ist, die den Beschéaftigten zur Verfligung stehende Zeit genauso optimal zu
nutzen wie die Maschinen und Rohstoffe. Die Gestaltung von Arbeitsprozessen,
insbesondere die der Arbeitszeit, war seit Beginn der Industrialisierung relativ starr
organisiert. Mit neuen Technologien und Arbeitsorganisationsmodellen ist aber bei der
Gestaltung der Arbeitszeitregelungen, insbesondere seit der 1970er Jahre ein Wandel zu
beobachten. Fir diesen Wandel in Richtung flexible Arbeitszeitgestaltung sind
uberwiegend die technisch-organisatorischen Verédnderungen mafRgebliche Einfluss-
grofRen und richtungsweisend.

In Zusammenhang mit den wirtschaftlichen Entwicklungen steht die Gestaltung der
(flexiblen) Arbeitszeiten in Interaktion mit der Verdnderung von betrieblichen
Arbeitsorganisation und der technischen Entwicklung. Zudem haben die Veranderungen
der Arbeitszeiten unter Umstanden weitreichende Auswirkungen auf die Arbeits-
organisation und umgekehrt. Das Wesentliche dabei ist das Zusammenspiel der Ein-
fihrung neuer Maschinen und Technologien und neuer Formen der Arbeitszeitorga-
nisation. Erst durch Einfiihrung von neuen Technologien ist es mdglich die Arbeits-
zeiten flexibel neu bzw. umzugestalten. Zur Abldsung des vorherrschenden Musters
einer gleichformig gestalteten Normalarbeitszeit entstehen immer neue Formen einer
mehr oder weniger flexiblen Arbeitszeitverteilung. In den Unternehmen werden neue
Arbeitszeitstrategien entwickelt, um mit der Produktion schnell und effizient auf die
jeweilige Marktsituation reagieren zu kénnen.

Der Anspruch an diese Strategien ist es, ein Arbeitszeitmodell zu schaffen, das kosten-
glnstig ist, sich aber auch in einem rechtlich zuldssigen Rahmen bewegt. Zum einen
stellt sich die Frage, inwieweit die Technikentwicklung und speziell der rasch in
samtliche Arbeitsbereiche vordringende Einsatz der modernen Informations- und
Kommunikationstechniken die Gestaltung der Arbeitszeit verédndert. Zum anderen
bestimmt diese Entwicklung, wie sich die moderne Technik fir arbeitszeitpolitische
Ziele nutzen l&sst. Tatsache ist, dass die neuen Techniken den bisher engen rdumlichen
und zeitlichen Bezug lockern. So kann die Arbeitszeit erheblich differenzierter
ausgestaltet werden. Bei einer ergebnisorientierten Arbeitsorganisation zahlt nicht mehr
die Dauer der téglichen Arbeitszeit, sondern es kommt auf den Termin der zu
erbringenden Leistung sowie deren vereinbarte Qualitat an.

Neue Technologien beeinflussen diesen Prozess auf zweierlei Weise: Zum einen er-
maoglichen in kirzester Zeit umristbare, mikroelektronisch gesteuerte flexible Fer-
tigungssysteme eine verbesserte Reaktion auf rasch wechselnde Marktanforderungen;
computergestutzte Just-in-Time-Organisation optimiert den Produktionsfluss durch
datentechnische Vernetzung einzelner innerbetrieblicher Bearbeitungsstationen sowie
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des Gesamtbetriebes mit Zulieferfirmen. Letztere kénnen und mussen innerhalb
weniger Stunden jede gewiinschte Variante eines bendtigten Werkstiickes bereitstellen.
In Verbindung mit hochmodernen Zeiterfassungssystemen kann eine genauere zeitliche
Anpassung bzw. Vorausplanung des Personalbedarfs an die ,betrieblichen Erfor-
dernisse* erfolgen. Zum anderen ,,erzwingen“ neue Technologien eine bessere Aus-
lastung der Produktionsanlagen. Viele Unternehmen sehen sich deshalb veranlasst, auf
die Ausweitung der Betriebsnutzungszeiten zu drangen — vorzugsweise auf die ganze
Woche und, soweit die Nachfrage und die tariflichen sowie gesetzlichen Regelungen es
zulassen, ,rund um die Uhr*. Zugleich werden durch einen am Arbeitsvolumen
orientierten Personaleinsatz die Lohnkosten gesenkt. Um auf den nationalen und inter-
nationalen Mérkten Wettbewerbsfahig zu bleiben, streben die Unternehmen neben der
Anpassung der Arbeitszeiten an die Auftragslage ebenfalls an, auch die Produktions-
anlagen zur Kostensenkung langer auszulasten und die Betriebszeiten auszudehnen.

Durch technische Entwicklung wird die Arbeitsorganisation beziiglich der Arbeitszeit-
flexibilisierung umstrukturiert bzw. neuen Herausforderungen angepasst. Die klassische
Arbeitsteilung nach fordistischem bzw. tayloristischem Muster wird durch Organi-
sationsmuster, welche durch Just-In-Time oder Lean-Production gekennzeichnet sind,
erweitert. Vor allem in den 1990er Jahren lasst sich sowohl eine Zunahme der tayloris-
tischen als auch der post-tayloristischen Organisationsformen von Arbeit erkennen
(Abb. 3).

Abb.3: Tayloristische und posttayloristische Arbeitsformen in Deutschland (in %)

Jahr 1993 1998
Tayloristische 37 % 40 %
Arbeitsorganisation

Posttayloristische 23 % 24 %

Arbeitsorganisation
Quelle: Bischof 2001

Folge dieser Entwicklung ist das wachsende Interesse der Unternehmen, die Dauer der
individuellen Arbeitszeit und die Anzahl der Beschaftigten an das jeweilige Nachfrage-
niveau anzupassen. Dieser Ubergang zu neuen Organisationsformen ist gepragt durch
Anpassung, Mobilitat und Flexibilisierung. Dort wo eine strenge Kontrolle der Zeit und
der Bewegungen existierte, werden die Aufgaben und Arbeitszeiten flexibilisiert und
die Beschéftigten einem vordergrundig ,,selbstbestimmten® Zeitmanagement tberlassen.
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1.5.2.  Die wettbewerbsbedingten Rahmenbedingungen

Ein weiterer Aspekt der Arbeitszeitflexibilisierung, der in den letzten Jahren sehr viel an
Bedeutung gewann, ist die wettbewerbsbedingte Veranderung: Die Globalisierung des
Wettbewerbs im Sinne einer weltweiten Verflechtung von Markten. Vertreter der Unter-
nehmerinteressen sind in der Meinung, dass der Globalisierungsprozess fur die deutsche
Unternehmen Chancen und Risiken mit sich bringt. Einerseits seien die Unternehmen
angesichts des Zusammenwachsens der Méarkte und der Veradnderung der Marktgrenzen
einem intensivierten Wettbewerb ausgesetzt. Zum anderen werden mit der Internationa-
lisierung der Markte und Aktivitdten auch die gesetzlichen Rahmenbedingungen der
Arbeitszeitgestaltung einer globalen Sichtweise unterzogen (Abb. 4).

Abb. 4: Einflisse Internationalisierung und Kundenorientierung

Internationalisierung Kundeninteresse

+ Produktionsverlagerung + Funktionalitét / Individualitat

+ Veréinderte zwischenbe- + Preis-Leistungs-Relation
triebliche Arbeitsteilung

* Lieferzeit/ Termintreue

+ Offnung der Markte /
Verscharfte Konkumrenz/
Verkiirzte Innovationszyklen

* Qualitat

+ Beratung / Service

Kundenorientierung

Einsatz moderner Flexible Erhéhtes
Produktions- Arbeitszeit- und Qualifikations- und
und Informations- Organisations- Innovations-
technologien formen potential
Politische und gesellschaftliche Rahmenbedingungen

+ Lohnniveau « Okologie +  Wertewandel

* Steuerbelastung + Arbeitslosigkeit . =
Wandel

Quelle: Buch 1996; 128

Die aktuelle Debatte um Arbeitszeitflexibilisierung und Arbeitsverhaltnisse steht im
Kontext der globalen Entwicklung von Flexibilisierung und Deregulierung von Arbeits-
verhéaltnissen. Im Rahmen des Flexibilisierungsdiskurses der 1990er Jahre wird argu-
mentiert, dass die deutsche Arbeitsgesellschaft zu teuer, zu wenig innovativ, zu verbi-
rokratisiert und vor allem zu unflexibel sei. Wenn nicht eine radikale Wende eingeldutet
werde, sei absehbar, dass die bundesdeutsche Wirtschaft im globalen Wettbewerb
abgedrangt werde. Daher sei eine Abkehr von traditionellen Institutionen der
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Regulierung von Arbeit und von einer konsensualen Ausrichtung der industriellen
Beziehungen erforderlich. Konkrete Flexibilisierungsforderungen der Arbeitgeber bein-
halten eine Ausweitung von Maschinenlaufzeiten durch verstarkten Einsatz von
Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit sowie eine flexiblere Anpassung von Arbeits-
zeiten an saisonale Schwankungen und die aktuelle Auftragssituation durch Arbeits-
zeitformen wie beispielsweise Zeitkonten (vgl. Gesamtmetall 2002a, DIHT 2000).

Die seit den 1980er Jahren zugenommene Globalisierung hat tatsachlich den Kosten-
druck und gleichzeitig den Wettbewerbsdruck auf die Unternehmen erhdht. Aus diesem
Grund wird die Arbeitszeitflexibilisierung fir viele Unternehmen heute als ein unver-
zichtbares Instrument zur Starkung ihrer Konkurrenzfahigkeit gesehen. Dabei wird die
an die internationalen Rahmenbedingungen angepasste Arbeitszeitflexibilisierung im
Zuge der Globalisierung als Standort- und Wettbewerbsfaktor bewertet. Durch Reduk-
tion von Fehl- und Leerlaufzeiten, Umwandlung von Uberstunden und Samstagarbeit in
Normalarbeitszeit usw. soll eine Verbilligung der Arbeitszeitstruktur, eine verbesserte
Anpassung des Arbeitseinsatzes an sich standig verdndernde Produktionsschwankungen
ermdoglicht werden. Aus der oben geschilderten Entwicklung heraus konzentrieren die
Diskussionen sich auf folgende Punkte:

= Die Produktion soll sich an der Nachfrage orientieren. Die diversifizierte
Produktion soll in der Lage sein, den verschieden Bedurfnissen und Markten
variabel in Qualitat und Quantitat zu begegnen.

= Daraus folgen minimale Warenlagerung und die Anpassung der Produk-
tionszeiten an die Nachfrage. Dies beinhaltet eine flexible Anpassung der
Lagerung, des Transports und der Qualitatskontrolle und das Just-In-Time
Prinzip. Das Motto dabei ist: Es wird erst produziert, wenn die Produkte aus-
verkauft oder unter der Sattigungsgrenze der Nachfrage liegen.

=  Durch Entwicklung und Implementierung neuer Arbeitszeitmodelle soll die
Produktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit gesteigert, die Stabilitat der Arbeits-
pléatze gesichert und Gehaltserhéhungen ausgehandelt werden.

Um die oben aufgezahlte Ziele zu realisieren, werden Arbeitszeitmodelle entwickelt, die
es erlauben, flexibel und kostengiinstig auf Bedarfsschwankungen zu reagieren. Eine
Erhebung, die im Auftrag des DIHT vorgenommen wurde, zeigt, dass 63 % der befrag-
ten Unternehmen die Arbeitszeiten flexibel gestalten und sich dadurch an den sich
stdndig veranderten Markt- und Kundenanforderungen orientieren (vgl. Abb. 5).
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Abb. 5: Arbeitszeitflexibilisierung in den Unternehmen nach Wirtschaftszweigen (in %)

Wirtschaftszweig nein ja
Industrie 31 69
Bauwirtschaft 29 71
Handel 45 55
Dienstleistungen 41 59
Insgesamt 37 63

Quelle: DIHT 2000, Seite 4

Geht man davon aus, dass die Arbeitszeitverkirzungen eine flexible Arbeitszeit-
gestaltung vorantreiben, bedeutet der internationale Druck fiir deutsche Unternehmen
angesichts tariflicher Arbeitszeiten eine neue Anpassung an verdnderte Wettbe-
werbsbedingungen. Daher wird die Flexibilisierung der Arbeitszeit als Beitrag zur
Starkung des betrieblichen Erfolgsfaktors und zur Starkung der Wettbewerbsféhigkeit
auf den internationalen Mérkten gesehen.

1.5.3. Die beschaftigungspolitischen Rahmenbedingungen

In den letzten Jahren ist die Diskussion, wie Beschéaftigung durch geeignete Arbeits-
zeitflexibilisierung und Arbeitszeitgestaltung gesichert und gefdrdert werden kann,
vielféltiger geworden. In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit wird verstarkt dartber diskutiert,
welche beschaftigungspolitischen Rahmenbedingungen als Mittel zur Bekdmpfung der
Avrbeitslosigkeit und zur Absicherung der Arbeitspléatze als Losung préasentiert werden
kdnnen. Eine Studie, die vom Institut der deutschen Wirtschaft Koln und Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftliche Institut in der Hans-Bdckler-Stiftung (WSI) durchgefihrt
wurde, zeigt, dass die Beschéftigtenzahl in der Metall- und Elektroindustrie zwischen
1980 und 1984 sich um 300.800 Personen von fast 3,7 Millionen auf 3,4 Millionen
Beschaftigten reduziert hat. Die Konjunkturkrise 1992/93 verursachte dann einen
weiteren Arbeitsplatzabbau in der westdeutschen Metall- und Elektroindustrie. Arbei-
teten nach der Industriestatistik 1980 noch fast 3,7 Millionen Beschéftigte in diesem
Wirtschaftsbereich, so waren es im Jahr 1998 knapp 3 Millionen Personen. In Folge
dieser Entwicklung gingen ber zwei Drittel der 1991 in der Metall- und Elektro-
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industrie vorhandenen Arbeitsplatze verloren. Allein im Maschinenbau ging die Zahl
der Beschéftigten von 1,55 Millionen (1991) auf 981.000 (1999) zurtick (siehe Abb. 6).

Auf Grund dieses Trends bleibt die Bekampfung der Arbeitslosigkeit und die Forderung
von mehr Beschéftigung weiterhin in Deutschland und in den meisten europdischen
Landern das vorrangige Ziel der Arbeitsmarktpolitik. Mit diversen Programmen,
zumeist in arbeitsmarktpolitischen Rahmenprogrammen zusammengefasst, wird der
Abbau der Arbeitslosigkeit angestrebt. In diesem Zusammenhang sollen die von unver-
meidbaren betriebsbedingten Entlassungen bedrohten und betroffenen Menschen bei
ihren Bemihungen um neue, existenzsichernde Erwerbstétigkeit unterstiitzt werden.
Das Ziel dabei ist, ,,die vorhandene Arbeit auf mehr Schultern zu verteilen* (Horstmann
1996; 12f).

Abb.6: Beschéftigung im Maschinenbau (Beschaftigte in Tausend)

1991 1992 1993 1954 1995 1996 1997 1958 1999

Quelle; IG Metall 2001; 14

Daher wird seitens der Arbeitgeberverbénde die Arbeitszeitflexibilisierung und seitens
der Gewerkschaften die Arbeitszeitverkirzung als Mittel zur Bekampfung der Arbeits-
losigkeit vorgeschlagen. Die Flexibilisierung, Individualisierung und Verkirzung der
Arbeitszeiten sollen gerade im Blick auf die beschaftigungspolitische Diskussion eine
wichtige Rolle spielen. Die Gestaltungs- und Verteilungswiinsche bei der Arbeitszeit in
der Praxis sollen sich nicht ausschlieflich an den betrieblichen Erfordernissen
orientieren, sondern auch die individuellen Winschen und Interessen der Menschen und
gesellschaftspolitische Entwicklungen beriicksichtigen. Tatsachlich kénnen sowohl die
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Dauer als auch die Lage sowie die Verteilung der Arbeitszeiten Einfluss auf die
Beschaftigungsnachfrage haben. Werden die Arbeitszeiten bei konstanter Betriebs-
nutzungszeit verlangert, so verteilt sich das Arbeitsvolumen auf einen kleineren Kreis
der Beschéftigten um und dies hat dann einen negativen Einfluss auf dem Arbeitsmarkt.
Lage und Dauer der Arbeitszeit beeinflussen schlieBlich das Verhalten der
Beschaftigten auf dem Arbeitsmarkt, unter welchen Bedingungen sie bereit und in der
Lage sind, eine Téatigkeit aufzunehmen.

Arbeitszeitverkirzung und flexible Arbeitszeitgestaltung beeinflussen nicht nur die Zahl
der Arbeitsplatze und die Qualitat der Arbeitsbedingungen. Diskutiert wird dabei, wie
der Arbeitsmarkt durch Einfuhrung von flexiblen Arbeitszeiten entlastet werden kann.
So werden vielféltige Angebote, wie Wahlarbeitszeiten, Job-Sharing, Freistellung zur
Weiterbildung, fur Kindererziehung und Pflege sowie Alters- und Berufsanfanger-
teilzeit ins Leben gerufen. Bei der Bekampfung der Arbeitslosigkeit wird nicht tber
einzelne MafRnahmen als Lésung der Probleme diskutiert, sondern eine Reihe von
MaRnahmen werden als Gesamtkonzept vorgeschlagen. Die Grundsdulen solcher
MafRnahmen sind:

= Schaffung neuer Arbeitsplatze
» Erhalt bestehender Arbeitsplétze
» Vermeidung neuer Arbeitslosigkeit

» Qualifizierung, Fort- und Weiterbildung arbeitslose Menschen

MaRnahmen zur Reintegration von Arbeitslosen.

Zur Verbesserung der Beschaftigungspolitik werden auch innerhalb der Europdischen
Union beschéftigungspolitische Konzepte erarbeitet. In solchen Paketen handelt es sich
um konkrete Empfehlungen zur Verbesserung der Beschéftigungspolitik in den
einzelnen Mitgliedstaaten der EU sowie um die offene Koordinierung der Arbeits-
marktpolitiken der Mitgliedstaaten (Bekannt als ,,Luxemburg-Prozess®, der mit dem
Beschaftigungskapitel im Amsterdamer Vertrag 1997 eingeleitet wurde). Es handelt
sich dabei um 22 Leitlinien, untergliedert in die vier folgenden Hauptkapitel:

» Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit
» Entwicklung des Unternehmergeistes
» FoOrderung der Anpassungsfahigkeit der Unternehmen und ihrer Beschaftigten

»  Verstarkung der Malinahmen zur Férderung der Chancengleichheit fur Frauen
und Ménner
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Durch nationale und EU-weite Beschaftigungsprogramme wird der Abbau von
Arbeitslosigkeit durch gezielte Angebote beruflicher Qualifikation, Erweiterung des
Angebotes an reguléren Arbeitsplatzen, gezielte Erschlielung zukunftsfahiger neuer
Berufsfelder angestrebt. Die ErschlieBung neuer, dauerhafter und zukunftsfahiger Be-
schaftigungsfelder insbesondere im Dienstleistungsbereich wird zu den wichtigen
Orientierungen heutiger Arbeitsmarktpolitik gezahlt. In diesem Zusammenhang haben
sich in den vergangenen Jahren im Bereich der Dienstleistungen viele kleine Betriebe
und Beschéaftigungsinitiativen gegriindet, angefangen bei Bring- und Kurierdiensten
uber Serviceleistungen im Garten- und Griunflachenbau, hauswirtschaftlichen Diensten
oder auch Hilfen bei der Betreuung und Begleitung von Menschen mit Hilfe- oder
Unterstitzungsbedarf.

1.5.4. Die soziokulturellen Rahmenbedingungen

Neben den technisch-organisatorischen, wettbewerbsbedingten, rechtlichen und be-
schaftigungspolitischen Verénderungen bzw. Einflussfaktoren spielen bei der Ge-
staltung der flexiblen Arbeitszeiten auch die soziokulturellen Rahmenbedingungen bzw.
die gesellschaftliche Infrastruktur eine Rolle. Unter soziokulturellen Rahmen-
bedingungen werden die Erfahrungen, Werte, Symbole und Institutionen verstanden,
die fur eine bestimmte Gesellschaft und die Menschen, die darin leben, spezifisch und
entwicklungsrelevant sind. Durch die Umstrukturierungen auf der betrieblichen Ebene
und durch den Strukturwandel innerhalb der Gesellschaft finden Verdnderungen im
Zeitmanagement der Gesellschaft und des einzelnen Menschen statt. Diese Ver-
anderung, die auch als gesellschaftlicher Wertewandel bzw. ,,Individualisierung*
bezeichnet werden kann, hat innerhalb der Gesellschaft Folgen fir die Winsche der
Beschaftigten, das Miteinanderleben, das Familienleben und die Freizeit (vgl. Kilz/Reh
1996; 160). Denn durch den Ubergang von starren zu flexiblen Arbeitszeiten werden die
gesellschaftlichen Ablaufe neu koordiniert. Die neuen Arbeits-, Betriebs- und Offnungs-
zeiten beeinflussen immer starker das stadtische, landliche und gesellschaftliche Leben.
Vor allem die Individualisierung der Arbeitszeiten sowie der Arbeitsverhaltnisse
beeinflusst das soziale Leben und die gesellschaftliche Rhythmen. Forciert wird diese
Entwicklung durch den Wandel von starren zur flexiblen Arbeitszeiten. Die
Koordination von Arbeitszeit und Reproduktionszeit wird auf Grund der Flexibi-
lisierung und Individualisierung immer schwieriger.

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit verlangt eine gewisse Flexibilitat der Reaktion auf
unerwartete Anforderungen der Familie. Durch flexible Arbeitszeiten und ausgedehnte
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Betriebs-, und Offnungszeiten wird gerade fiir Frauen die Vereinbarkeit von Familie
bzw. Kind und Beruf immer komplizierter. Am Beispiel der Kinderbetreuung ist dieser
Trend genau zu beobachten: Je flexibler und damit unplanbarer Zeit fiir die Eltern wird,
desto schwieriger wird die Erhaltung einer konstanten Betreuung. Je weiter sich die
Zeiten ausdifferenzieren, desto schwieriger wird es, einen Betreuungsplatz bzw. eine
Betreuung zu finden. Paare oder Alleinerziehende, die nach 18 Uhr arbeiten, stehen vor
dem Problem, diese Betreuungszeiten kindgerecht abzudecken. Angebote zur Kinder-
betreuung sind primér auf die Tageszeiten ausgelegt. Kindergéarten und Kindertages-
statten weisen zudem feste Anfangs- und Endzeiten auf, die der flexiblen Arbeitszeiten
nicht entsprechen. Durch feste Zeitvorgaben bei den 6ffentlichen Einrichtungen und bei
den sozialen Instituten bleiben den Beschéftigten nur geringe flexible Handlungs-
spielrdume. Fur die Beschéftigten und Unternehmen resultieren daraus Konsequenzen:
Die Beschaftigten, die mit den Betreuungsaufgaben belastet sind, werden wvon
Arbeitsplatzen verdrangt und ausgeschlossen. Fir die Unternehmen bedeutet das, dass
sie bestimmte 6konomisch notwendige Arbeitszeitmodelle nicht einfuhren oder das
ihnen zur Verfligung stehende Humankapital nicht effektiv einsetzen kodnnen (vgl.
Kilz/Reh 1996; 160).

Der Wandel von starren zu flexiblen Arbeitszeiten beeinflusst auch die sozialen
Kontakte. Das gilt vor allem dann, wenn die betrieblichen Belange im Vordergrund
stehen und dadurch die Interaktions- und Kommunikationsmdglichkeiten der Beschéaf-
tigten mit anderen Menschen aufRerhalb des Arbeitslebens stark eingeschréankt werden.
Solche Situationen sind bei den Beschéftigten gegeben, die zu Zeiten arbeiten, in denen
ublicherweise der Schwerpunkt der sozialen Kontakte liegt. Dadurch werden die Kon-
takte zu anderen Menschen und auch innerhalb der Familie erschwert. Auch die
Arbeitsverhaltnisse, bei denen die Arbeitszeit kurzfristigen und nicht im Vorhinein
kalkulierbaren Schwankungen unterliegt, flhren zu Problemen bei der Wahrnehmung
familidrer Aufgaben und sozialer Kontakte. Ein weiteres Feld, das ebenfalls von
flexiblen Arbeitszeiten betroffen ist, ist die Freizeitorganisation bzw. Freizeitnutzung.
Insbesondere sind Vereine und  Bildungseinrichtungen, die ihre Veranstaltungen
hauptsachlich in der zweiten Tageshalfte und in den Abendstunden anbieten, von dieser
Entwicklung betroffen.

»Die Individualisierung von Zeiten“ leistet den Individualsportarten Vorschub und
verstéarkt den Trend zu ,,organisationsfreiem” Sport (Jogging, Squash, Fitness usw.), der
wiederum ein Zeichen der Individualisierung ist. Die Zahl der Fitness-Studios mit ihren
weiten Zeitrahmen nimmt zu, wahrend traditionelle Sportvereine haufig nur in der
»Klassischen” Freizeit, am Nachmittag, am Abend und am Wochenende, Angebote
unterbreiten (vgl. Hans-Béckler-Stiftung 1999b; 12). Die Vereine reagieren auf diese
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Entwicklung mit einer inhaltlichen und zeitlichen Flexibilisierung ihres Sportangebots,
indem die Zeiten der Veranstaltungen den flexiblen Arbeitszeiten angepasst werden.

Auch die Offnungszeiten der offentlichen sowie privaten Dienstleistungen, die (iber-
wiegend ihre Dienstleistungen an den Normalarbeitszeiten orientieren und in der Zeit
von 8.00 — bis 13.00 Uhr und in vereinzelten Féllen in Nachmittagszeiten anbieten,
befinden sich in einem Wandel. Gerade die Beschéftigten, die flexible und ausgedehnte
Arbeitszeiten haben, stehen vor dem Problem, solche Dienstleistungen nur noch sehr
eingeschrankt in Anspruch nehmen zu kénnen. Auch der 6ffentliche Verkehr befindet
sich durch die Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Individualisierung des Verkehrs in
einem Wandel. Die Fahrgemeinschaft Bus zerbrach ebenso wie viele private Fahrge-
meinschaften. Die Ausdifferenzierung der individuellen Arbeitszeitmuster fiihrt zudem
zu einer Individualisierung des Berufsverkehrs, was wiederum die Attraktivitat des Pkw
erhoht (vgl. ebenda; 16).

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass durch den oben beschriebenen
Wandel und die Individualisierung der Gesellschaft die kollektive Organisation von Zeit
komplexer wird. Eine genaue Planung der Zeitnutzung wird im Arbeitsleben und im
alltaglichen Leben immer schwieriger. Insgesamt haben die oben abgezeichnete Diskre-
panz zwischen der Flexibilisierung der Arbeitszeiten, der soziokulturellen Rahmen-
bedingungen sowie der gesellschaftlichen Infrastruktur und die daraus resultierenden
Schnittstellenprobleme fiir die Menschen in ihrer Doppelrolle als Beschéftigte und als
Mitglied der Gesellschaft Barrieren fr weitere Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Die
Auswirkungen dieser Entwicklung auf Menschen und Gesellschaft, auf Verkehr,
Energie und Umwelt gewinnen daher im Zusammenhang mit der Gestaltung von
Arbeitszeiten immer mehr an Bedeutung.

1.5.5. Die gesetzlichen Rahmenbedingungen

Fur die Arbeitszeitflexibilisierung sind auch die gesetzlichen Arbeitszeitregelungen
richtungweisend. Seit 1984 wurde vor allem im Arbeitsrecht eine Vielzahl von
Regelungen verandert, welche auf die Flexibilisierung der Arbeitszeiten einen direkten
und auch indirekten Einfluss hat.

Diese Neuregelungen unterscheiden sich insgesamt auf vier Ebenen:

= die gesetzliche Ebene;
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» die tarifvertragliche Ebene;
» die betriebsverfassungsrechtliche Ebene;

» die einzelvertragliche Ebene.

Zentrales Regelungswerk ist das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) vom 01.07.1994, welches
die bis dahin gultige Arbeitszeitordnung (AZO) von 1938 abgeldst hat. Der Zweck des
neuen Arbeitszeitgesetzes ist nach § 1 ArbZG die Gewahrleistung der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes der Arbeitnenmer bei der Arbeitszeitgestaltung sowie die
Verbesserung der Rahmenbedingungen flr flexible Arbeitszeiten. Des Weiteren gilt
nach 8 1, Nr. 2 ArbZG die grundséatzliche Beibehaltung des Verbots der Sonntagsarbeit.
Daruber hinaus gilt ein einheitlicher Schutz fir Frauen und Manner bei Nachtarbeit. Das
neue Gesetz (bertrdgt den Tarifvertragsparteien auch mehr Verantwortung. Die
Novellierung lehnt sich zwar an die bisherige Regelung durch AZO und GewO an aber
in anderen Teilen enthalt das ArbZG neue Vorschriften, wie z.B. die Festlegung eines
flexiblen Ausgleichzeitraums fur die werktaglichen Beschaftigungszeiten, die Moglich-
keit der Bewilligung von Sonntagsarbeit aus wirtschaftlichen Griinden und schliel3lich
eine starkere Reglementierung der Nachtarbeit. Die wichtigsten rechtlichen Neuerungen
beziiglich der Arbeitszeiten sehen im Einzelnen wie folgt aus:

Die werktagliche Maximalarbeitszeit bleibt nach 8§ 3, Satz 1 ArbZG unveréndert auf
acht Stunden begrenzt. Jedoch bleibt eine Verlangerungsmoglichkeit auf 10 Stunden
wie im bisherigen Recht erhalten. Nur der Ausgleichszeitraum, innerhalb dessen eine
solche Verlangerung auf die geforderte durchschnittliche 8-Stunden-Grenze zurlick-
gefuhrt werden muss, wurde von ehemals 3 Wochen (8 4 | AZO) auf nunmehr 24
Kalenderwochen erweitert (8 3, Satz 2 ArbZG). Der Arbeitgeber kann auch einen
kirzeren Ausgleichszeitraum wahlen, nicht aber einen ldngeren. Dies ist durch Tarif-
vertrag moglich. Soweit bei der Festlegung des Ausgleichszeitraumes der Betriebsrat
mitzubestimmen hat (8 87 I, 2 BetrVG), kommt dem betriebserfassungsrechtliche
Wirkung zu. Eine Neuerung besteht auch in der Bestimmung in 8 7 I, 1 ArbZG, wonach
bei Uberwiegender Arbeitsbereitschaft die Tarif- bzw. Betriebsparteien, letztere nur bei
entsprechender tarifvertraglicher Offnungsklausel, die regelméaRige tagliche Arbeitszeit
an bis zu 60 Tagen im Jahr ohne Zeitausgleich auf 10 Stunden pro Arbeitstag erhdhen
dirfen (§ 3, Satz 2 ArbZG). Weitere Anderungsmaglichkeiten zu § 3 ArbZG ergeben
sich aus 815 I, 1, 2 ArbZG durch aufsichtsbehordliche Genehmigung von Ver-
langerungen der werktéglichen Arbeitszeit bzw. aus 8 8 ArbZG, wonach im Falle
gesundheitsgefahrdender Arbeiten Verkirzungen durch Rechtsverordnung seitens der
Bundesregierung / des Bundesrates fiir bestimmte Beschéftigungsgruppen maoglich sind.
Im Gegensatz zur bisherigen Regelung in der AZO gelten nach § 4 ArbZG einheitliche
Pausenregelungen fir Frauen und Manner: Nach einer Arbeitszeit von mehr als 6
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Stunden sind 30 Minuten, nach mehr als 9 Stunden insgesamt 45 Minuten als
Ruhepause zu gewéhren. Eine Aufteilung auf Zeitabschnitte von mindestens 15
Minuten ist wie auch nach der AZO zuléssig.

Die in 8 12 AZO vorgesehene Mindestruhezeit von 11 Stunden zwischen zwei Arbeits-
schichten wurde insoweit auch in 8 5 I ArbZG tbernommen. Ausnahmeregelungen von
lediglich 10 Stunden ununterbrochener Ruhezeit zwischen dem Ende der einen und dem
Beginn der n&chsten Arbeitsschicht sind gemall § 5 Il ArbZG fiir bestimmte Ein-
richtungen wie Krankenh&user, Pflegeanstalten, Gaststatten etc. erlaubt, wenn die
Kirzung innerhalb eines Kalendermonats bzw. binnen vier Wochen durch ent-
sprechende Verlangerung einer anderen Ruhezeit auf 12 Stunden ausgeglichen wird.
Weitergehende Anderungen der Mindestruhezeiten gemaR § 5 | ArbZG sind durch
Tarifvertrag bzw. bei entsprechender tarifvertraglicher Offnungsklausel durch Betriebs-
vereinbarung nach § 7 ArbZG maglich. Die umfassendsten Anderungen gegeniiber der
AZO betreffen die Regelungen zur Nacht- und Schichtarbeit, wobei unter Nachtzeit die
Zeit zwischen 23.00 Uhr und 6.00 Uhr (8 2 Il ArbZG), unter Nachtarbeit jede Arbeit,
die mehr als zwei Stunden der Nachtzeit umfasst (8 2 IV ArbZG), zu verstehen ist.
Vollig neu ist, dass die Festlegung der Arbeitszeit der Nacht- und Schichtarbeitnehmer
nach den gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen uber die menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit zu erfolgen hat (§ 6 | ArbZG). Dabei gilt als Nacht-
arbeitnehmer derjenige, der entweder Nachtarbeit in Wechselschichten oder an
mindestens 48 Tagen im Kalenderjahr leistet (§ 2 V ArbZG). Das Nachtarbeitsverbot
fur Frauen nach 8§ 19 1l AZO, das vom Bundesverfassungsgericht fur verfassungswidrig
erklart wurde, ist aufgehoben. 8 6 1l ArbZG sieht auch fiir Nachtarbeitnehmer eine
werktéagliche Maximalarbeitszeit von 8 Stunden vor, die auf bis zu 10 Stunden
verlangert werden darf. Neu ist auch die Bestimmung des § 6 11l ArbZG, wonach den
Nachtarbeitnehmern ein Rechtsanspruch auf vom Arbeitgeber zu finanzierende
arbeitsmedizinische Eignungs- und Uberwachungsuntersuchungen zusteht.

Ein weiterer Schwerpunkt der wesentlichen Neuerungen des Arbeitszeitgesetzes ist in
Abschnitt 3 des ArbZG (88 9-13 ArbZG) zusammengefasst. Zunédchst gilt nach § 9 |
ArbZG ein grundsatzliches Beschéftigungsverbot an Sonn- und Feiertagen zwischen
00.00 Uhr und 24.00 Uhr. Allerdings ist hierzu ein insgesamt 16 Fallgruppen
umfassender Ausnahmekatalog vorgesehen (8 10 | ArbZG). GemaR § 9 Il ArbZG
kdnnen in Betrieben mit regelméRiger Tag- und Nachtschichtarbeit Beginn oder Ende
der Sonn- und Feiertagsruhe um bis zu 6 Stunden vor- oder zuriickverlagert werden,
wenn fir die auf den Beginn der Ruhezeit folgenden 24 Stunden Betriebsruhe herrscht.
Wenn aber bestimmte Arbeiten auch an Sonn- und Feiertagen erforderlich bzw. an
Werktagen nicht durchftihrbar (8§ 10 I, Satz 1 ArbZG) sind, ist Sonn- und Feiertagsarbeit
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fir eine Reihe von in 8 10 | ArbZG zusammengefassten Branchen bzw. Téatigkeiten
ohne behdrdliche Bewilligung zuléssig. Fir alle an Sonn- und Feiertagen Beschaftigten
gilt schlieBlich nach § 11 | ArbZG ein Mindestarbeitszeitschutz, wonach 15 Sonntage
im Kalenderjahr arbeitsfrei bleiben mussen.

Neben dieser wichtigsten Rechtsquelle des Arbeitszeitschutzes enthalten weitere
Gesetze Uber Jugendarbeitsschutz (JArbSchG), Gber Mutterschutz (MuSchG), tber den
Ladenschluss (LadschlG) sowie zur Altersteilzeit (ATG) weitere Arbeitszeitregelungen.
Diese Regelungen errichten z.T. bestimmte Schutzkorridore fur die Arbeitszeit in Form
von Hdochstgrenzen fir die tagliche Arbeitszeit, Arbeitsverboten und Einschrankungen
an Sonn- und Feiertagen sowie an Ruhe- und Pausenzeiten. Diese rechtlichen Arbeits-
zeitvorschriften sind durch kollektiv-, mitbestimmungs- und individual-rechtliche
Regelungen erganzt. Kollektivrechtliche Regelungen betreffen die Beziehungen
zwischen den Zusammenschlissen von Arbeitgebern und Beschéftigten oder einzelnen
Arbeitgebern und Betriebsraten. Die Rechtsquelle hierbei ist das Tarifvertragsgesetz
(TVG). Die Tarifvertragsparteien schlieBen Tarifvertrdge zur Festsetzung von Rechten
und Pflichten gemaR 88 1, 2 TVG ab. Dazu gehort die Festlegung der Arbeitszeitdauer,
immer unter Beriicksichtigung der gesetzlichen Hochstgrenzen. Fir Fragen der
Verteilung der Arbeitszeit sind vielmehr die Betriebsvereinbarungen zwischen Betriebs-
rat und Geschéftsleitung bestimmend. Die Tarifvertrage enthalten auch Bestimmungen
uber Mehrarbeit und eine mdogliche Zuschlagspflichtigkeit sowie Regelungen Uber
Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit. Die Tarifvertrage ordnen die Notwendigkeit der
Zustimmung des Betriebsrates bei aullerhalb der regelmélRigen Arbeitszeit liegenden
Arbeitszeiten an. Diese Regelungen fallen unter sog. Mitbestimmungsrechtliche
Regelungen.

Zentrale Rechtsquelle dafiur ist das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), welches den
Beschaftigten, vertreten durch den Betriebsrat, Informations- und Mitbestimmungs-
rechte einrdumt. Die Regelung der Dauer der Arbeitszeit ist der Betriebsvereinbarung
jedoch grundsétzlich nicht zugénglich, da diese tariflich geregelt oder Ublicherweise
tariflich geregelt ist (8 77 111 BetrVG). Von dieser Regelungssperre werden jedoch nicht
die tarifvertraglichen Offnungsklauseln erfasst, die den Betriebspartnern eine
Flexibilisierung der Wochenarbeitszeit ermdglicht. Dartber hinaus rdumt das BetrVG
dem Betriebsrat Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitszeitgestaltung durch erzwingbare
Mitbestimmungsrechte ein. So hat dieser gemali § 87 I, 2 Betr\VG mitzubestimmen tber
die Lage der téglichen Arbeitszeit einschliellich der Pausen sowie Verteilung der
Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage. Zudem besteht ein Mitbestimmungsrecht bei
einer vorubergehenden Verkiirzung oder Verlangerung der betriebstiblichen Arbeitszeit
(8 87 1, 3 BetrVG). Die Mitbestimmungsrechte aus § 87 BetrVVG greifen allerdings aus-



56

dricklich nur unter der Voraussetzung, dass eine gesetzliche oder tarifliche Regelung
nicht existiert. SchlieRlich sei darauf hingewiesen, das der Betriebsrat Beratungs- und
Unterrichtungsrechte bzgl. der Planung von Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufen und -
platzen hat und rechtzeitig zu beteiligen ist in der Form, dass VVorschldge und Bedenken
seitens des Betriebsrates bei der Planung berlcksichtigt werden kénnen (8 90 BetrVG),
also auch bei der Frage, ob ein neues Arbeitszeitsystem eingefuhrt werden soll.
Individual-rechtliche Regelungen betreffen schlielich die Beziehungen zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Die Rechtsquelle ist hierbei der Arbeitsvertrag (bzw.
Dienstvertrag). Bei der Bestimmung der Arbeitszeit besteht die Mdoglichkeit, diese
durch einen Arbeitsvertrag zu regeln. In der betrieblichen Praxis findet sich jedoch nur
selten eine einzelvertragliche Festlegung Uber Dauer und Lage der Arbeitszeit. In der
Regel gilt die betriebstbliche, meist durch Tarifvertrag geregelte Arbeitszeit als
vereinbart. Hier ist darauf hinzuweisen, dass arbeitsrechtliche Regelungen einer
bestimmten Rangfolge unterliegen. Diese Rangfolge wird bestimmt durch das sog.
Rangprinzip, welches fiir das gesamte Recht gilt. Im Arbeitsrecht gilt das Rangprinzip
jedoch nur eingeschrankt. Nach dem sog. Gunstigkeitsprinzip, d.h. abweichende
Vereinbarungen vom Arbeitsrecht als zwingendes Recht sind dann mdéglich, wenn diese
den Arbeitnehmer gunstiger stellen, hat die nach dem Rangprinzip rangniedere
Regelung vor der ranghtheren Vorrang, wenn diese einen flir den Arbeitnehmer
glnstigeren Inhalt hat. Zum Beispiel bestimmt das Gunstigkeitsprinzip im Tarif-
vertragsgesetz (TVG), dass eine Abweichung von den tariflich vereinbarten Beding-
ungen nur zugunsten des Arbeitnehmers zuléssig ist (84 Abs. 3 TVG). Solche Ab-
weichungen sind ublicherweise ein hoherer Lohn, eine langere Kindigungszeit, mehr
Urlaubsgeld, eine zuséatzliche Altersvorsorge usw. Der Arbeitnehmer kann auf den An-
spruch auf die Mindestbedingungen des Tarifvertrages nicht verzichten. Selbst bei einer
Vereinbarung Uber einen niedrigeren Lohn mit dem Arbeitgeber kann der Arbeitnehmer
immer sein Recht auf den vollen Tariflohn geltend machen (vgl. Eekhoff 1998, 82).

Seit 1996 spielt auch das Altersteilzeitgesetz bei der Gestaltung von flexiblen Arbeits-
zeitmodellen eine zentrale Rolle. Das Altersteilzeitgesetz vom 23. Juli 1996 ist
zwischenzeitlich durch das Sozialgesetzbuch - Neuntes Buch - (SGB 1X) Rehabilitation
und Teilhabe behinderter Menschen vom 19. Juni 2001 gedndert worden. Durch Alters-
teilzeitarbeit soll den &lteren Arbeitnehmern ein gleitender Ubergang vom Erwerbsleben
in die Altersrente ermdglicht werden, wobei der gleitende Ubergang in den Ruhestand
durch Forderleistungen der Bundesanstalt fur Arbeit unterstiitzt wird. Der Wechsel in
Altersteilzeitarbeit ist sowohl Vollzeitbeschéftigten als auch Arbeitnehmern moglich,
die teilzeitbeschaftigt sind. Der Einfihrung von Altersteilzeit liegt eine arbeitsrechtliche
Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu Grunde. Das Arbeitsamt



57

fordert die Teilzeitarbeit von Arbeitnehmern, die ihre Arbeitszeit nach Vollendung des
55. Lebensjahres auf die Halfte vermindern. Wie die Arbeitszeit verteilt wird, bleibt den
Vertragspartnern (berlassen. Der dltere Arbeitnehmer kann taglich mit verminderter
Stundenzahl oder an bestimmten Tagen der Woche oder im wdchentlichen oder im
monatlichen Wechsel arbeiten. Bedingung ist lediglich, dass iber einen Gesamtzeitraum
von bis zu drei Jahren die Arbeitszeit im Durchschnitt halbiert wird. Dieser Zeitraum
kann auf bis zu zehn Jahre erweitert werden, wenn dies durch Tarifvertrag zugelassen
ist. Die Altersteilzeitvereinbarung muss immer mindestens bis zum Rentenalter reichen.
Die Voraussetzung ist, dass der Arbeitnehmer unmittelbar vor der Verminderung der
Arbeitszeit als Voll- oder Teilzeitbeschéftigter in der Arbeitslosenversicherung ver-
sicherungspflichtig beschaftigt gewesen sein muss. Er muss seine bisherige wéchent-
liche Arbeitszeit auf die Halfte vermindern und auch nach dieser Verminderung der
Arbeitszeit versicherungspflichtig in der Arbeitslosenversicherung beschéftigt sein.

In Kleinunternehmen mit nicht mehr als 50 Beschéftigten wird die Altersteilzeit auch
dann gefordert, wenn aus Anlass der Altersteilzeit ein Auszubildender eingestellt wird.
Die Leistungen durch das Arbeitsamt werden fur bis zu sechs Jahre gewahrt, und zwar
langstens bis zum frihestmdglichen Bezug einer Altersrente ohne Minderung. Forder-
leistungen erbringt die Arbeitsagentur fiir Arbeitnehmer, die mit der Altersteilzeitarbeit
spatestens vor dem 1. Januar 2010 beginnen. Die Altersteilzeitarbeit ist auch Grundlage
fur die Erfullung der Anspruchsvoraussetzungen der Altersrente wegen Arbeitslosigkeit
oder nach Altersteilzeitarbeit. Die Forderung der Altersteilzeitarbeit durch das Arbeits-
amt setzt voraus, dass der éltere Arbeitnehmer das 55. Lebensjahr vollendet hat, inner-
halb der letzten finf Jahre vor Beginn der Altersteilzeitarbeit mindestens drei Jahre in
der Arbeitslosenversicherung versicherungspflichtig beschaftigt war und noch keinen
Anspruch auf ungeminderte Rente hat. Diese Voraussetzungen erfiillen auch Arbeit-
nehmer, die beim Ubergang in die Altersteilzeitarbeit bereits alter als 55 Jahre sind,
innerhalb der letzten fiinf Jahre vor dem Ubergang in die Altersteilzeitarbeit zeitweise
Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe oder eine die Versicherungspflicht zur Arbeitslosen-
hilfe begriindende Entgeltersatzleistung (z.B. Krankengeld) bezogen haben. Die
Vereinbarung Uber die Altersteilzeit soll sich zumindest bis zum Rentenalter erstrecken.
Dabei kann der Einzelne frei entscheiden, ob er von der Mdglichkeit der Altersteil-
zeitarbeit Gebrauch machen oder weiter seine Tétigkeit im bisherigen Umfang ausiben
will. Die Freiwilligkeit wird dadurch gewahrleistet, dass zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer eine vertragliche Vereinbarung tber die Reduzierung der Arbeitszeit
getroffen werden muss.
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Kapitel Il
Der Wandel der Arbeitszeiten

Nachdem im ersten Kapitel die theoretischen Grundlagen entfaltet worden sind, wird
nachfolgend die historische Entwicklung der Arbeitszeit und, als grobe Skizze, die
Arbeitszeitpolitik der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde in der Metallindustrie
dargestellt. Das Ziel der Darstellungen ist es, den Wandel der Arbeitszeiten, deren Ur-
sachen, Konsequenzen und Folgen aufzuzeigen. In Anlehnung an den historischen
Verlauf werden die wirtschaftlichen, gesellschaftlichen, sozialen und kulturellen
Entwicklungen angesprochen, die meiner Meinung nach zum Wandel der Arbeitszeiten
in Interaktion stehen und somit auch Gegenstand der Entwicklungen sind. Wie im
Kapitel 1 ausfihrlich dargestellt wurde, steht der Wandel der Zeit bzw. Arbeitszeit in
Kontext gesellschaftlicher Produktionsverhaltnisse und verdndert sich mit dem
Umbruch der Arbeitsorganisation. Darlber hinaus beeinflussen die technologische
Entwicklung, die Bewusstseinsentwicklung von Beschéftigten sowie gesellschafts-
politischer Wandel die Organisation der Zeitstrukturen.

In diesem Zusammenhang werden im 2. Kapitel die Entstehung der kapitalistischen
Okonomie der Zeit und ihre Entwicklung aus Sicht der Unternehmen, Beschaftigten und
deren Organisationen dargestellt und auf die Forderungen der Tarifparteien einge-
gangen. Darauf folgend wird die Entwicklung in der Metallindustrie differenzierter
betrachtet und die ersten ,,Flexibilisierungen® der Arbeitszeiten wie Einfihrung von
Schichtarbeit und Uberstunden sowie Arbeitsintensivierung durch FlieBbandarbeit oder
Akkordarbeit dargestellt. Anschlielend erfolgt eine Darstellung der Arbeitszeitpolitik
der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande in der Metallindustrie, die sich in der
Tarifpolitik, in den Diskussionen und einzelnen Arbeitskdmpfen ausgedrickt hat. So
werden die theoretischen und praktischen Ambitionen aus einer historisch- syste-
matischen Betrachtung nachgezeichnet, um die aktuellen und absehbaren Konflikte um
die Arbeitszeitflexibilisierung bzw. Arbeitszeitgestaltung zu benennen und verstandlich
zu machen.

Da die Arbeit nicht die Absicht hat, den historischen Verlauf der Arbeitszeit-
flexibilisierung bzw. der Arbeitszeitentwicklung abschlieBend in seiner ganzen
Komplexitat zu behandeln, werden in diesem Kapitel nur die historischen Grundlagen
entfaltet und zusammengefasst, die die empirisch-vergleichende Untersuchung der
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Arbeitszeitpolitik von Gesamtmetall und 1G Metall einleiten sollen. Denn die aktuellen
und absehbaren Konflikte werden fiir die Arbeitszeitflexibilisierung bzw. Arbeitszeit-
entwicklung in ihrer Gesamtheit und fur die einzelnen Unternehmen und Beschéftigten
auch in den ndchsten Jahren weiterhin von groRer Bedeutung sein. Zentraler
Gesichtspunkt der folgenden Darstellung sind daher die Interessen und Motive der
Unternehmen sowie der Beschéftigten bzw. deren Organisationen, die iberwiegend die
treibenden Kréfte bei der Arbeitszeitentwicklung gewesen sind und sein werden.

2.1. Der Wandel der Arbeitszeiten im historischen Verlauf

Norbert Elias nannte Zeiterfahrung eine ,,soziale Beziehungsform®, die historisch-
kulturell gepragt, gesellschaftlich organisiert und biografisch tberformt wird. Unter-
schiedliche historische und soziale Prozesse, Produktionsweisen sowie Gesellschafts-
nd Organisationsformen begrundeten somit unterschiedliche Formen der Zeiterfahrung.
Elias stellte konkrete Beziige spezifischer Zeitstrukturen mit sozialen und 6kono-
mischen Entwicklungsstandards von Gesellschaften dar: ,,Die menschliche Erfahrung
dessen, was heute "Zeit™ genannt wird, hat sich in der Vergangenheit verandert und
veréndert sich in der Gesellschaft weiter, und zwar nicht in einer zufalligen, sondern in
einer strukturierten und gerichteten Weise* (Elias 1984; 2). Betrachten wir die
gesellschaftlichen, politischen, ékonomischen und technischen Aspekte der Zeit, so
gelangen wir zur Erkenntnis, dass die Zeit fir den Menschen und fir die Gesellschaft
eine bestimmte Rolle Gbernimmt und die Zeitstrukturen sich mit dem gesellschaftlichen
Wandel verandern. Der Wandel l&sst sich grob als Prozess der Entwicklung von einer
aufgabenorientierten Zeit vorkapitalistischer Gesellschaften zur linearen Zeit des In-
dustriekapitalismus, die Entstehung der kapitalistischen Okonomie der Zeit beschreiben.

2.1.1. Von der aufgabenorientierten Zeit zur abstrakten Zeit des
Handelskapitalismus

Wie schon erldutert, wird in der Literatur die Zeitstruktur in Zusammenhang mit den
unterschiedlichen Produktionsweisen beschrieben und definiert. So wird die Zeit in
kapitalistischen Produktionsweisen mit Adjektiven wie ,,qualifiziert”, ,linear”, ,,objek-
tiviert”, ,,verrdumlicht® usw., und die Zeit in vorkapitalistischen Produktionsweisen als
»hatlrlich®, ,aufgabenorientiert”, ,,gelebt bezeichnet. Die Zeitstruktur der vorkapita-
listischen Produktionsweisen, deren materielle Basis Agrarwirtschaft und Handwerk
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bildeten, wird dahingehend charakterisiert, dass sie aufgabenorientiert und an
natlrlichen Arbeits- und Lebensrhythmen ausgerichtet ist (vgl. Thompson 1973; 83f).

Eine aufgabenorientierte Zeitstruktur wird daher mit Gesellschaften ohne industrielle
Produktionsweise identifiziert, die nicht oder kaum marktférmig organisiert waren. Im
Zeitalter der vorkapitalistischen Produktion orientierten sich die Menschen nach dem
Sonnenstand und dem natdrlichen Rhythmus des Tages und des Jahres. So wurden
produktive Tétigkeiten nicht durch abstrakte Zeitvorgaben bestimmt, sondern richteten
sich nach einem nattrlichen Zeitgeber, ndmlich der Sonne. Die Klimaverhaltnisse und
die Jahreszeiten bestimmten Inhalt, Dauer und Intensitdt der b&uerlichen Arbeiten.
Bestimmte Arbeiten miissten in einer bestimmten Jahreszeit oder zu einer bestimmten
Tageszeit erledigt werden. Diese Zeiteinteilung, die sich zyklisch wiederholte und im
Tagesverlauf am Sonnenaufgang bzw. Sonnenuntergang und im Jahresablauf an den
Jahreszeiten orientiert war, bestimmte Uber den Arbeitsrhytmus hinaus den gesamten
Lebensrhythmus der béuerlichen Produzenten, ohne dass eine bewusste Trennung von
Arbeitszeit und Nicht-Arbeitszeit vorgenommen wurde.

Laut einer Untersuchung von Fel und Hofer betrug die reine Arbeitszeit in der
mittelalterlichen Familienwirtschaft im Winter etwa 8 Stunden, im Frihjahr und Herbst
12 Stunden und im Sommer 12,5 bis 14,5 Stunden (vgl. Fel/Hofer 1972; 146). Die
zeitliche Dauer der Arbeit hatte ihre Grenzen im Bedarf der bduerlichen Produzenten
selbst: ,,Der Zweck dieser Arbeit ist nicht Wertschépfung - obgleich sie Surplusarbeit
tun mogen, um sich fremde, i.e. Surplusprodukte, auszutauschen-; sondern ihr Zweck ist
die Erhaltung des einzelnen Eigentiimers und seiner Familie, wie des Gesamtgemeinde-
wesens® (Marx 1974; 375). Um 1500 hatten die Bauern und Handwerker nur marginale
Beziehungen zu den stadtischen Markten und zur Geldwirtschaft. Selbstversorgung
durch Haushaltsproduktion war in der Bauernwirtschaft ebenso tblich wie an Adels-
hofen und im Meisterhaushalt des Handwerks.

Die Zeitstruktur der Agrar- und Hauswirtschaft &nderte sich im Feudalismus wéhrend
der ersten Leibeigenschaft (8. bis 13. Jahrhundert) sowie wahrend der zweiten Leib-
eigenschaft (16. bis 18. Jahrhundert). Dadurch kam zur eigenen Arbeitszeit durch
Einfihrung von Fronarbeit, Naturalabgaben und Geldrenten zusétzlich die fremd-
bestimmte Arbeitszeit fir den Feudalherrn. Durch den Zwang zur Mehrarbeit fir den
Feudalherrn waren die Bauern in ihrer Zeitdisposition zum Teil den herrschaftlichen
Anordnungen der Feudalherrn (neben der Sonne als nattrlicher Instanz waren sie eine
zweite Instanz der Zeitstrukturierung) unterworfen. Die Zeitstruktur anderte sich
insofern, als sich die Produktionszeit der Bauern jetzt auch an der Sattigung eines
fremden Bedarfs orientieren musste (vgl. Scharf 1987; 30). Die Arbeitszeiten bzw. die
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Zeitstruktur des mittelalterlichen Handwerks waren dhnlich wie von Bauern. Auch das
Handwerk war zuerst auf Selbstversorgung ausgerichtet. Die handwerkliche Produktion
basierte auf Bestellungen und nicht auf einen anonymen Markt. Die Zeitstrukturen des
Handwerks waren mit den Zeitmafen verbunden, die die kilnstlerische Gestaltung eines
Werkes erforderte. Die Arbeit auf Bestellung und die Méglichkeit, den Rhythmus des
unmittelbaren Arbeitsprozess selbst zu bestimmen, konstituierten eine aufgaben-
orientierte Zeiteinteilung. Die Arbeit der Handwerker war auf die Erfullung konkreter
Aufgaben gerichtet. Sonnenaufgang und Sonnenuntergang bildeten den zeitlichen
Rahmen. Die Dauer wie die Intensitéat der tdglichen Arbeit wechselten mit dem Wetter,
den Jahreszeiten, dem Arbeitsanfall und schliellich mit den Gewohnheiten des
Meisters. Das Handwerk musste dabei die VVorgaben der Kirche, der stadtischen Réte
und der Zinfte berlcksichtigen. Die Kirche bestimmte die Zeiten der Gottesdienste,
Predigten und die Feiertage. Der Einfluss der stadtischen Ré&te auf die Zeitstruktur des
Handwerks war gegeniber der Kirche geringer. Nur die vom Rathaus aus festgelegten
Offnungs- und SchlieRzeiten der Stadttore hatten fiir die Austauschprozesse eine
Bedeutung.

Einen sehr grolRen Einfluss auf die Zeitstrukturen des Handwerks hatte die Zunft. Die
Regeln der Zinfte, die sdmtliche Zunftangehorigen erfassten, orientierten sich an
Normen und Werten, die auf eine dem jeweiligen sozialen Stand entsprechende
Existenzsicherung ausgerichtet waren. Die Arbeitszeit war normalerweise nicht aus-
driicklich fixiert. Jedoch gab es schon im 13. Jahrhundert in bestimmten Textilstadten
Werkglocken, welche die Arbeitszeit und die Pausen innerhalb der Stadt fir bestimmte
Gewerbe signalisierten. Die Werkglocken oder Weberglocken waren Symbole des
politischen Gewichts der Zinfte. Werkglocken waren auch ein Hinweis auf die
zunehmende Bedeutung stadtischer Lohnarbeit. Denn die zunehmende Grolze der
Betriebe und die wachsende Zahl der Gesellen, die keine Chance hatten, je als Meister
eine eigene Werkstatt zu betreiben, schufen eine wachsende Anzahl Tagléhner, die eine
Konfliktpartei um die Arbeitszeit wurden.

Mit der Herausbildung des Handelskapitalismus begann ein qualitativer Wandel der
Zeitorganisation. Die Warenproduktion entwickelte sich zwischen dem 15. und 18.
Jahrhundert und die Tauschorientierung der Produktion nahm zu. Das lag darin, dass in
der Landwirtschaft sich eine Revolution vollzog, da die Entmachtung der alten
Aristokratie die letzten feudalen Barrieren niedergerissen hatte, die einer markt-
orientierten, auf freier Lohnarbeit und kapitalistischen Pachtverhaltnissen beruhenden
Wirtschaftsweise im Wege standen. Die Zunahme des Warentauschs verlangte nach
einem selbstandigen Ausdruck der Warenwerte. Geld, Arbeit und Zeit als Konstitutions-
elemente der modernen Wirtschaftsgesellschaft gewannen enorm an Bedeutung. Die
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zyklische Zeit des Mittelalters, in der sich mit dem Aufkommen von Waren auch schon
die Momente einer Linearitdt herausgebildet hatten, wurde allmahlich von einer
abstrakten Zeit abgeldst. Diese neue Zeit hatte ihre 6konomische Grundlage in der
Interessenorientierung der Kaufleute, die auf einen moglichst schnellen Umschlag ihres
Kapitals abzielte. lhre Zeitorientierung fiihrte dazu, dass zuerst die Arbeitszeit der von
ihnen beschaftigten Handlungsgehilfen und spater auch die Arbeitszeit der in
Abhangigkeit vom Handelskapital geratenden Handwerker verlangert wurde. Das fuhrte
zu einer gesellschaftlichen Neubestimmung der Zeitstruktur. Zeit wurde zu einer
Ressource, die unter Effizienzgesichtspunkten bewirtschaftet werden sollte.

Die Abhéngigkeit vom Kaufmannskapital und damit die Orientierung an bestimmten
Terminen an denen produzierte Waren abgeliefert werden sollten, verursachten die
Verlangerung der Arbeitszeiten. Die Tendenz zur Arbeitszeitverldngerung entsprang der
Form der Entlohnung. Sie richtete sich nach der Menge der abgelieferten Waren. Um
die Handwerker zur Produktion von mehr Waren zu motivieren, wurden die Lohnsétze
herabgesetzt. Denn die Handwerker produzierten freiwillig nur solange, bis sie meinten,
mit dem erzielten Lohn ihre traditionellen Bedurfnisse befriedigen zu konnen. Bei
niedrigen Stlcklohnen mussten sie mehr Waren produzieren, d.h. ihre Arbeitszeit
verlangern: ,,Die Arbeitszeit findet in der konkreten Erflllung des Bedirfnisses eines
Kunden keine Grenzen mehr — im Auftrag des Kaufmanns, der am prinzipiell
grenzenlosen Umschlag seiner Waren interessiert ist, wird sie immer kontinuierlicher
und intensiver” (Neckel 1982; 47).

Die im 18. Jahrhundert in verstarktem Umfang festzustellende Tendenz zur Okono-
misierung der Zeit in der Form von Arbeitszeitverlangerung ergriff neben dem Handel
und dem Handwerk auch den Bergbau und das Huttenwesen. Im Bergbau war die Dauer
der Schicht durch die Bergordnungen festgelegt. Da das Fahren von Doppelschichten
verboten war, erfolgte eine Verlangerung bzw. Flexibilisierung der Arbeitszeiten in
Form von meistens vierstundigen Nebenschichten im Anschluss an die normalen
Schichten oder durch die Umwandlung von Weilschichten, d.h. der Zeit, die den
Bergarbeitern zur Schirfung auf eigene Rechnung oder fur den eigenen Kohlenbedarf
eingerdumt war, in normale Arbeitsschichten. Diese Tendenz und die Ersetzung des
Schichtlohns durch Akkordlohn deuteten eine Veranderung des Arbeitszeitprozesses an,
mit denen auf eine kontinuierliche und intensive Nutzung der Arbeitszeit abgezielt war.
Eine ahnliche Entwicklung zeigte sich auch im Huttenwesen. Die technologische
Entwicklung zwischen dem 15. und 18. Jahrhundert und die Entwicklung des Hoch-
ofens fuhrten zur Institutionalisierung des 2-Schichtsystems mit einer zwolfstiindigen
Arbeitszeit und einer kontinuierlichen Produktion an allen Wochentagen.
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Eine besondere Form der Arbeitzeitverlangerung bzw. des Versuchs ihrer Durchsetzung
seitens der Fabrikanten und Handwerksmeister und des Kampfes gegen die Ver-
langerung der Arbeitszeiten seitens der Handwerker bzw. Arbeiter fand ihren Ausdruck
im blauen Montag. In ihm drickte sich aus, dass eine neue Ara der Zeitstruktur
beginnen sollte. Die Brauche, Rituale und Feiern der Gesellen, insbesondere der im
Anschluss an die Gesellenzusammenkinfte in der Herberge stattfindende Alkohol-
genuss wurden von den Meistern und Stadtraten zum Anlass genommen, gegen den
blauen Montag insgesamt einzuschreiten. 1731 entschied der Reichstag die Beseitigung
dieser arbeitsfreien Tage. Im Jahre 1771 wurden die ersten Partikulargesetze erlassen
und der blaue Montag wurde als ,,Unfug* bezeichnet. Bei Androhung von Geldstrafen,
Arrest- und Zuchthausstrafen sowie vorubergehender Berufsverbote sollten die Gesellen
an allen Montagen eben so fleilig und lange arbeiten, wie an den tbrigen Werktagen.
Zusétzlich enthielt der Beschluss einen 6konomischen Anreiz. Damit die Gesellen von
der bisherigen Haltung desto besser abgehalten und zur Mehrarbeit ermuntert werden
sollten, sollte fur die verlangerte Wochenarbeitszeit ein entsprechend hoherer Lohn
gezahlt werden. Die Gesellen leisteten gegen diesen Beschluss praktischen Widerstand
und hielten sich nicht an die Verordnungen. Das Verbot schaffte nicht die Beseitigung
des blauen Montags. Zu Anfang des 19. Jahrhunderts wurde seitens der Meister und
Stadtrate immer wieder bestatigt, dass der blaue Montag von vielen Handwerkern,
spater auch von Fabrikarbeitern bis in die zweite Hélfte des 19. Jahrhunderts hinein
begangen wurde. Max Weber sah den Grund in der Natur des Menschen: ,,Der Mensch
will »von Natur« nicht Geld und nicht mehr Geld verdienen, sondern einfach leben, so
leben, wie er zu leben gewohnt ist, und soviel erwerben, wie dazu erforderlich ist*
(Weber 1973; 50). Erst im Prozess der Industrialisierung fand eine strenge
Disziplinierung des menschlichen Verhaltens durch die Zeit auf breiter Front statt.

2.1.2. Die Arbeitszeitentwicklung in der Phase der Fruhindustrialisierung

Mit der Industrialisierung und mit der Moglichkeit der kiinstlichen Beleuchtung kam es
zu Arbeitszeitregelungen, die sich durch RegelméRigkeit, Zeitdisziplinierung und viele
Arbeitsstunden auszeichneten. Und mit der Zeit verlagerte sich der Kampf um die
Disziplinierung der Lebensfiihrung und die Rationalisierung der Zeit von auf’en nach
innen. Die Zeitdisziplin und die Anerkennung einer fremden Zeithoheit wurden zur
Gewohnheit.

Mit der Aufhebung der Feudalverfassung auf dem Lande und der Zunftverfassung in
den Stadten wurden die Voraussetzungen geschaffen, dass sich Kapital als industrielles
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Kapital betatigen konnte. Sie griffen von der Zirkulationssphére auf die Produktions-
sphére Uber und blieben nicht mehr nur eine Orientierung fiir die Handels- und Geld-
kapitalisten, sondern bekamen Geltung fiir immer mehr gesellschaftliche Produzenten.
Die Devise ,,Zeit ist Geld* wurde zum Ausdruck des industriellen Kapitals. Zeit gehorte
nicht mehr der Natur oder einem Gott, sondern denjenigen, die in der Lage waren, sie
produktiv und moglichst rational zu kaufen und zu verkaufen (vgl. Olk/Hohn/ Hinrichs/
Heinze 1979; 163).

Der Verkauf der Ware Arbeitskraft erfolgte aber immer zeitlich befristet, ,,denn verkauft
er sie in Bausch und Bogen, ein fir allemal, so verkauft er sich selbst, verwandelt sich
aus einem Freien in einen Sklaven“ (Marx 1972; 182). Die gesellschaftliche
Umstrukturierung, die ihre Basis im Gegensatz von Kapital und Lohnarbeit ausdriickte,
erforderte einen Prozess des Wandels von Orientierungs- und Verhaltensweisen. Trotz
der industriellen Entwicklung blieb bis in das 19. Jahrhundert hinein die Wirtschaft in
Deutschland immer noch durch die Landwirtschaft bestimmt. Im 1875 waren 49 % der
Erwerbstatigen in der Landwirtschaft beschaftigt. 30 % im Gewerbe und 21 % im
Handel und in Dienstleistungen (vgl. Henning 1973; 20). Zwar waren zum Beginn des
19. Jahrhunderts deutliche Verschiebungen zu sehen. So waren 1882 in der Land-
wirtschaft mehr Arbeiter tatig (5,9 Mio.). Aber die Zahl der Arbeiter, die in der
Industrie und im Handwerk beschaftigt waren, erhéhte sich zusammen auf 4.1 Mio.
(ebenda; 130). Von der Ausdehnung der Arbeitszeit betroffen war in der Frihphase der
Industrialisierung nur ein kleiner Teil der lohnabhangigen Bevolkerung, Gberwiegend in
der kapitalintensiven und groRbetrieblichen Textilindustrie. Diese Phase der
industriellen Revolution lieR sich auch durch die Veradnderung der Arbeitszeitstruktur
und durch Verlangerung der Arbeitszeit charakterisieren. Mit der Durchsetzung indus-
trieller Produktion ging ein Abbau der Mdglichkeiten individueller Arbeitszeitrege-
lungen einher. Die Fabrikarbeit hatte die Verwandlung von Lebenszeit in reine
Arbeitszeit zur Folge und fihrte zu einem Prozess der Reduzierung vielfaltiger
Dimensionen von Sinn und Bedeutungsgehalten sozialer Zeit auf die eindimensionale
Rationalitat der zeitlichen Anwendung von Arbeitskraft. Das Lohnarbeitsverhaltnis
bedeutete flr die Fabrikarbeiter eine klare rdumliche Trennung von Haushalt und
Arbeit, von Wohnung und Arbeitsplatz. Diese rdumliche Trennung erleichterte es den
Fabrikanten, die Gesamtarbeitzeit, die die Fabrikarbeiter in der Fabrik verbrachten, in
produktive Zeit fur seine Verwertung zu verwandeln.

Neben der Zeitdisziplin, die sich aus der technischen Logik begriindete, fiihrte die starre
Bindung der Arbeitszeit an die Betriebszeiten im Anfang des Fabrikssystems zur tber-
méaligen Ausdehnung der Arbeitszeit. Arbeitszeit und Betriebszeit wurden ineins
gesetzt, die Arbeitsstrukturen wurden allein nach der technischen Logik der Anlagen
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und nach der 6konomischen Logik der Entlohnungssysteme gestaltet. Dies fihrte zu
Arbeitsbedingungen, die die Erfordernisse der physischen und der psychischen Repro-
duktion der Arbeiter vollig auler Acht lieBen. Demzufolge verstarkten sich die Ver-
langerung der Arbeitszeiten und Veranderungen der Zeitstrukturen in der ersten Halfte
des 19. Jahrhunderts. Tagliche Arbeitszeiten von 14 bis 16 Stunden, die Ende des 18.
Jahrhunderts in Manufakturen tblich waren, setzten sich auch in Fabriken und im Hand-
werk durch. Meinert schatzt fur die Zeit zwischen 1830 bis 1860 die durchschnittliche
tagliche Arbeitszeit auf 14 bis 16 Stunden und die wdchentliche Arbeitszeit auf etwa 80
bis 85 Stunden (Siehe Abb. 7).

Abb. 7: Durchschnittliche tagl. und wéch. Arbeitszeit in der Industrie von 1800 bis 1900

Jahr Tagliche Arbeitszeit Wachentliche Arbeitszeit
(in'Std.) (in Std.)

Um 1800 10-12 60-72
1820 11-14 66-80
1830-1860 14-16 80-85
1861-1866 12-14 78
1867-1870 12 78
1880-1886 115 72
1887-1893 11 66
1894-1901 10,5 63-65
1902 10,5 61-63

Quelle: Meinert 1958; 5ff

Marx bezeichnete die Verlangerung der Arbeitszeit als eine Methode der Produktion des
absoluten Mehrwerts und ordnete sie in erster Linie der Phase der formellen
Subsumtion der Arbeit unter das Kapital zu. Somit wurde die Tendenz angelegt, den
Arbeitstag zu verlangern, solange dem keine natlrlichen und/oder gesellschaftlichen
Schranken entgegenstehen. Arbeitszeitverlangerungen, Verbot des blauen Montags,
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Verkirzungen der Essenpausen und die Ausschaltung anderer Betdtigungen aus der
Gesamtarbeitszeit waren deutliche Signale fur die Durchsetzung der linearen Zeit. ,,Die
Arbeiter in der Industrie fiihrten anfangs — und teilweise bis Uber die Jahrhunderte
hinaus — einen individuellen und informell- kollektiven Kampf gegen das neue
Zeitregime. Auf vielfaltige Weise versuchten sie, sich dem Totalitdtsanspruch der
Fabrikarbeit, die kein »Leben« auBerhalb der Arbeit zulieR, zu entziehen, und sie
verweigerten die Unterwerfung unter die liniearisierte, gegeniiber der vorindustriellen
Produktionsweise von natirlichen Rhtymen und entsprechenden Sinngehalten entleerte
kapitalistische Zeitordnung, in der die Lebenszeit der Arbeitskraft nunmehr als
berechenbare, beliebig teilbare, kdufliche und verkaufliche Gréfle Eingang fand (vgl.
Olk/Hohn/Hinrichs/Heinze 1979; 153ff). So verlieRen z.B. die Arbeiter haufig ihre
Arbeitsstelle in der Fabrik, wenn der erzielte Verdienst ausreichte um wieder fir einige
Zeit in den angestammten, agrarisch gepragten Lebenszusammenhdangen die Existenz zu
gewahrleisten; sie erschienen unplnktlich im Betrieb, und dort versuchte man, die
produktive Ausnutzung der Anwesenheit durch Verlassen des Arbeitsplatzes, Herbei-
fihrung von Maschinenausfall, exzessiven Alkholkonsum wéhrend informeller Pausen
usw. zu sabotieren* (Hinrichs 1988; 26). Die Unternehmen waren umso mehr bemiht,
die Arbeitszeiten zu kontrollieren, die Punktlichkeit immer restriktiver zu definieren
und VerstoRe gegen Zeitdisziplin zu bestrafen. So wurden z.B. bei der Kruppschen
Gulstahlfabrik gegen die Delikte Geldstrafen verhangt (Siehe Abb. 8).

Abb. 8 : Liste der Delikte bei Krupp im Jahr 1892

Delikte Anzahl der Bestrafungen
Schlafen wahrend der Arbeitszeit 79
Vorzeitige Beendigung der Arbeit 17
Wirtshausbesuch 8
Verlassen der Arbeit, Baden wéhrend der Arbeitszeit 28
Einschmuggeln von Brantwein 46

Betrunken zur Arbeit/Betrunken im Dienst

- Arbeiter 17
- Beamte 2

Quelle: Deutschmann 1985. Seite 91
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Die Verldngerung der Arbeitszeiten schlug sich unter den Fabrikarbeitern und
Handwerkern in Widerstand und Unmut nieder, als die materiellen Lebensumstéande
immer unertraglicher wurden. Als die Missernte von 1846 die Lebenshaltungskosten
verteuerte und die Wirtschaftskrise im Jahre 1847 zu massenhafter Arbeitslosigkeit
flhrte, organisierten die Arbeiter und Handwerker kollektive Kampfe gegen die
Interessen des Kapitals. Gegentlber den friiheren einzelnen Streiks, in denen es
hauptsachlich um Lohnerh6hungen ging, rickte nun die Arbeitszeit in den Mittelpunkt.
AuBer Streiks artikulierten die Lohnarbeiter ihre Arbeitszeitinteressen in Ver-
sammlungen und schriftlich (Zeitungen, Flugbl&tter und Petitionen), ohne die Arbeit
niederzulegen. Die Verkirzung der Arbeitszeiten sollte den Beschaftigten eine ver-
besserte Reproduktion, Freizeit, Bildung und eine demokratische Mitwirkung in Staat
und Gesellschaft bringen. Marx hatte diese Forderung bei der Grindung der Ersten
Internationale in die Programmatik aufgenommen.

Wahrend des ersten Kongresses in Genf 1866 wurde sein Vorschlag als Grundsatz fur
die Bestrebungen der Internationale angenommen: 'Wir erklaren die Beschrankung des
Arbeitstages fur eine Vorbedingung, ohne welche alle anderen Bestrebungen nach
Verbesserung und Emanzipation scheitern mussen. Sie ist erheischt, um die Gesundheit
und korperliche Energie der Arbeiterklasse, das heil3t der groBen Masse einer jeden
Nation, wiederherzustellen und ihr die Mdoglichkeit geistiger Entwicklung, gesell-
schaftlichen Verkehrs und sozialer und politischer Téatigkeit zu sichern. (...) Wir
schlagen 8 Arbeitsstunden als gesetzliche Schranke des Arbeitstags vor. Diese
Beschrankung wird bereits allgemein verlangt von den Arbeitern der Vereinigten
Staaten Amerikas, und der BeschluR des Kongresses wird sie zur allgemeinen For-
derung der Arbeiterklassen der gesamten Welt erheben® (Marx 1962; 192). Der 8-
Stunden-Tag wurde von Kommunisten zum Symbol fur soziale und politische Freiheit
der Beschéftigten erklért.

In unterschiedlichen miindlichen und schriftlichen Formen wurde die Forderung nach
Arbeitszeitverkirzung immer mehr zum Ausdruck gebracht. So wurden in einzelnen
Fallen eine Verkurzung der taglichen Arbeitszeit auf 8 bzw. 10 Stunden und die
Abschaffung der Sonntagsarbeit verlangt. Jedoch waren die Wirkungen solcher Kdmpfe
in den ersten Jahren der industriellen Entwicklung nicht so ausschlaggebend. Das lag
zum einen daran, dass in den praktischen Bewegungen eine gemeinsame Interessen-
definition und —artikulation fehlte und die Konkurrenz untereinander tendenziell nicht
aufgehoben war und zum anderen bestanden zu der Zeit Koalitions- und Streiksverbote.
Dagegen zu verstol3en bedeutete in der Regel den Verlust des Arbeitsplatzes und auch
Sanktionen des Staates. Die erste Generation der industriellen Lohnarbeiter, insbe-
sondere die Ungelernten aus der Landbevolkerung und den stadtischen Unterschichten
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(Landarbeiter, Kleinbauern und Heimarbeiter) waren nicht bereit die oben genannten
Risiken einzugehen.

Der Durchbruch zu Massenbewegungen unter gewerkschaftlicher Organisation vollzog
sich zwischen 1860 und 1890. In den 1890er nahm die Zahl der Arbeitskdmpfe und das
Wachstum der Gewerkschaftsorganisationen enorm zu. Michels stellt in diesem Sinne
fast, dass ,,die Verurteilung des Lohnarbeiters zu lebensléanglicher Zugehdrigkeit zum
Proletariat der festeste Kitt fir das Klassenbewusstsein ist“ (Michels 1926; 267). Auch
die Unternehmer waren nicht in der Lage ihre Interessen kollektiv durchzusetzen. Es
gab zwar verschiedene lokal eingeschrankte Bestrebungen — durch Absprachen unter-
einander — gemeinsam vorzugehen, die aber meistens bald wieder nicht mehr eingehal-
ten wurden. ,,Dauerhaftes gemeinsames Vorgehen der Unternehmer (z.B. Verkirzung
der taglichen Arbeitszeiten) kam deshalb nicht zustande, weil einerseits einzelne Unter-
nehmen immer wieder darauf bestrebt waren, sich kurzfristige Vorteile zu schaffen und
anderseits fur die Einhaltung der Absprachen sowie Sanktionierung der Verstéle keine
einheitliche Instanz existierte* (Hinrichs 1988; 29).

Die Streikbewegungen der Arbeiter und der dauerhaft hohe Organisationsgrad in den
Gewerkschaften zwischen 1860 und 1890 waren flr die Arbeitszeitentwicklung von
historischer Bedeutung. So wurde die Forderung nach Arbeitszeitverkiirzung neben
Lohnerhéhungen zur zweitwichtigsten Forderung in den Arbeitskdmpfen. Mit den
Forderungen fur hohere Lohne und kirzere Arbeitszeiten sollten ausreichend Zeit fiir
die Reproduktion der Arbeitskraft gewéhrleistet, durch die gleichmaRige Verteilung der
vorhandenen Arbeit auf Beschéftigte und Arbeitslose zum Abbau der Arbeitslosigkeit
beigetragen sowie Uber die Verringerung der industriellen Reservearmee (damit der
Druck seitens der Reservearmee verringert wird), die Durchsetzung von Lohn-
erhdhungen erleichtert werden. Zudem verlangte ,,die Rationalisierung der kapitalis-
tischen Produktion durch Anwendung technisch-organisatorischen Fortschritts und der
Ubergang von extensiver zu intensiver Nutzung menschlicher Arbeitskraft eine kiirzere,
aber regelmaRigere Arbeitszeit als »subjektive Bedingung der Kondensation der Arbeit«
(Marx 1972: 434). Und eine von den traditionellen Anspriichen und Lebensweisen
entwurzelte »modernisierte« Arbeiterschaft forderte kiirzere Arbeitszeiten, um durch
ausreichend lange und regelmdRige Regenerationsphasen ihre Marktgangigkeit zu
erhalten und Uber ihre Rolle als personifizierte Arbeitszeit hinaus sich Freirdume fur
Aktivitaten aulRerhalb der Erwerbsarbeit zu schaffen” (ebenda; 36).

Der steigende Kapitaleinsatz und die wachsende Kompliziertheit der Maschinen
erforderte eine hohe RegelmaéRigkeit der Arbeitszeit und Berechenbarkeit des Arbeits-
einsatzes, um die rationale Organisation des Betriebsablaufs zu gewahrleisten. Dabei
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spielten die diversen Mallnahmen der Unternehmen, um die Arbeiter zu stetiger
Arbeitsleistung, Pinktlichkeit, Selbstdisziplin und Verantwortlichkeit zu erziehen, eine
bedeutende Rolle. Gleichzeitig erforderte die technologische Entwicklung, die
komplizierte Maschinen und Anlagen mit sich brachte, eine qualifizierte Facharbeit auf
der Basis einer handwerklichen Lehre und/oder einer industriellen Ausbildung.
Dementsprechend &nderte sich die Personalpolitik der Unternehmen. In den 1880er
Jahren waren die Unternehmen bemuht, die qualifizierten Arbeitskrafte langfristig zu
binden und die hohe Fluktuation, ausgelést durch Unzufriedenheit der Arbeiter zu
verhindern. Eine hohe Fluktuation der Arbeitskréfte versprach keine effektive
Produktion und Vorteile am Markt: Einige GroBunternehmen setzten den Arbeitszeit-
verkurzungsbestrebungen der Arbeiter bzw. ihren Organisationen nur wenig Widerstand
entgegen, weil sie dadurch hofften, die besten und qualifizierten Arbeiter auf sich
ziehen zu kdnnen oder deren Abwanderung in Betriebe mit bereits kiirzerer Arbeitszeit
zu verhindern sowie ihre Position am Markt gegen Neueindringlinge und leistungs-
schwéchere Betriebe zu behaupten bzw. zu verbessern.

Dies wiederum war Initiator fur die Bildung organisierter Kerne einer selbstbewussten
Arbeiterschaft, die nicht mehr auf der Grundlage der traditionellen Gesinnung standen
und mit den Verhaltnissen zufrieden waren, sondern um Verbesserung der
Lebenshaltung, Realisierung eines héheren Lebensstandards und um die Verkirzung
der Arbeitszeiten kampften. Hinrichs beschreibt diese Phase wie folgt: ,,Der Arbeiter
muR den Gegensatz von »Arbeitszeit« und »Freizeit« selbst bewaltigen und vermitteln.
Dies erfordert die Ausbildung von Selbstkontrolle und- disziplin und fiihrt zu einer
immer weiter in die Zukunft ausgreifenden Rationalisierung und Systematisierung des
Arbeits- und Freizeitverhaltens, das auf die Verbesserung der eigenen Lage und die
individuelle und kollektive Bewaltigung von Zukunftsrisiken gerichtet ist* (Hinrichs
1988; 48). Allerdings muss hier festgestellt werden, dass die Arbeitszeitentwicklung
ahnlich wie die Industrialisierung keinen homogenen, sondern einen heterogenen
Verlauf hatte. Dabei spielten verschiedene einflussreiche Faktoren eine wichtige Rolle.
Zum einen war die Proletarisierung innerhalb der Arbeiterschaft sehr unterschiedlich
ausgepragt. In  GrofRunternehmen mit selbstbewussten Arbeiterschaft war die
gewerkschaftliche Organisation und Interessenvertretung fir den eigenen Standpunkt
gegentber kleineren und mittelstdndischen Unternehmen, in denen zum groRten Teil
weiterhin ungelernte Arbeitskréfte tatig waren, sowie in den Ballungszentren,
gegeniiber landlichen Gegenden viel effektiver und fortgeschrittener. Zum anderen war
auch die Heterogenitat und der Konkurrenzkampf innerhalb der Unternehmen grof3.

Die Kleinbetriebe, die in der Regel nicht mit modernen Maschinen ausgeristet waren
und mit groRen Unternehmen konkurrieren mussten, versuchten die Akkumulation ihres
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Kapitals durch besonders lange Arbeitszeiten, durch niedrige L6hne und durch
Einsparungen an den Arbeitsbedingungen auf Kosten der Arbeiter zu verbessern.
Weitere Faktoren waren u.a. der Konkurrenzkampf innerhalb der Belegschaften, der
Konkurrenzkampf der einzelnen Unternehmen untereinander um mehr Profit und um
qualifizierte Arbeiter, die Krafteverhéltnisse zwischen den Unternehmen und der
Arbeiter, der Organisierungsgrad der Arbeiter bei den Gewerkschaften in den einzelnen
Gewerben, der Organisierungsgrad der Unternehmen in den einzelnen Gewerben sowie
die staatlichen Regelungen und Beschrankungen. Hier ist es wichtig zu erwéhnen, dass
die Arbeitszeit bis 1891 auch von gesetzlichen Regelungen unbeschrankt blieb.

Erst 1891 — nach der Streikbewegung von 1889 fur die Einfiihrung der 8-Stunden-
Schicht im Bergbau - wurde ein Entwurf von der sozialdemokratischen Fraktion im
Reichstag eingebracht, der die gesetzliche Einfiihrung des Achtstundentages zum 1.
Januar 1898 vorsah. Die Reduzierung der Arbeitszeit auf gesetzlichem Wege wurde
jedoch im Reichstag abgelehnt. Die Ablehnung wurde mit der Argumentation, dass die
Exportindustrie dadurch ihre Konkurrenzféhigkeit verlieren und in der Folge negative
Auswirkungen auf die gesamte Industrie zu befiirchten sei, begriindet. Fur notwendig
wurde die Einfiihrung eines Maximalarbeitstages von 10 bis 11 Stunden gehalten. Die
Festlegung der Arbeitszeiten durch staatliche Regelungen wurde als Eingriff in die
Vertragsfreiheit betrachtet: ,,Grundsatzlich sollten sich die Arbeiter die Verkirzung der
Arbeitszeit selber erkdmpfen, weshalb ihnen die unbedingte Koalitionsfreiheit garantiert
werden musse* (Harms 1907; 36). So wurden im Rahmen des Arbeitsruheschutzes nur
das Nachtarbeitsverbot flr Frauen, die Sonn- und Feiertagsruhe sowie Dauer und Lage
von Arbeitspausen geregelt.

Ab 1890 gewann die Arbeitszeitentwicklung eine neue Dimension. Bis zu der Zeit
wurden die Auseinandersetzungen und Verhandlungen um Arbeitszeitverkiirzung
hauptsachlich zwischen den Arbeiterkomitees und Unternehmer gefiihrt. Ab 1890
wurden die Gewerkschaften, auch durch die Aufhebung des Sozialisationsgesetzes
immer starker und entwickelten sich zu Massenorganisationen. Auch die Unternehmen
begannen ab 1890 sich in Arbeitgeberverbanden zu organisieren. Mit der Griindung von
zentralisierten Zusammenschlissen und Arbeitgeberverbanden auf lokalen Ebenen
versuchten die Unternehmen die Forderungen der mittlerweile sehr stark gewordenen
Gewerkschaften wirkungsvoll abzuwehren. ,,So »erleichterte« die Vereinigung von
Arbeitgebern zu Verbanden mit hoher Verpflichtungsfahigkeit gegenuber ihren
Mitgliedern den Gewerkschaften die Durchsetzung ihrer Forderungen, wenn und weil
die daraus evtl. resultierenden Belastungen alle Unternehmen in anndhernd gleichem
Umfang traten. Denn die flachendeckende Vereinbarung kirzerer Arbeitszeiten schitzte
die beteiligten Unternehmen vor den Risiken unilateralen Vorpreschens oder Nach-
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gebens gegenuber Gewerkschaftsforderungen, und sie bescherte ihnen dartiber hinaus
einen zeitlich begrenzten Arbeitsfrieden, damit Kalkulationssicherheit und auch die
Ausschaltung der »Schmutzkonkurrenz«* (Hinrichs 1988; 55).

Als weiterer Indikator fir die Durchsetzung des eigenen Standpunktes seitens der
Gewerkschaften in einzelnen Branchen kann die Einfiihrung und Durchsetzung von
Tarifvertragen genannt werden. Ende der 1860er Jahre und in der ersten Hélfte der
1870er Jahre war die gewerkschaftliche Tarifpolitik zuerst auf die Druckindustrie, das
Baugewerbe und das Metallhandwerk beschrankt. Ab 1885 durch die zunehmenden
Streikbewegungen und durch die gewerkschaftliche Organisierung der Lohnarbeiter
/innen nahm die kollektive Regelung der Arbeits- und Entlohnungsbedingungen in
schriftlicher Form zu. Anfangs breitete sich das Tarifvertragswesen schwerpunktmagig
im Handwerk und in Klein- und mittelstdndischen Betrieben aus. Die Gewerkschaften
konnten umso ofter Tarifvertrdge abschliel3en, je héher ihr Organisationsgrad war und
je hoher die Unternehmen in Arbeitgeberverbanden organisiert waren. Die Antwort der
Unternehmen gegen die steigende Organisierung der Lohnarbeiter in den Gewerk-
schaften fand ihren Ausdruck in der Grindung verschiedener wirtschaftspolitischer
Interessen- und Arbeitgeberverbande. So wurden nach und nach der ,,Centralverband
Deutscher Industrieller (CVDI), die ,,Hauptstelle Deutscher Arbeitgeberverbande®, der
,Bund der Industriellen* (BDI), der ,,Verein Deutscher Arbeitgeberverbande” (VDA)
sowie der ,,Gesamtverband Deutscher Metallindustrieller” (GDMI) gegriindet um die
eigene Position gegenuber den Gewerkschaften als Tarifvertragspartei zu vertreten.

2.1.3. Die Arbeitszeitentwicklung in der Metallindustrie bis zum
2. Weltkrieg

In der Metallindustrie sowie in der Eisen- und Stahlindustrie waren Umfang und Form
der Arbeitzeiten wie in den anderen Branchen sehr unterschiedlich und die Entwicklung
sehr heterogen. Diese Entwicklung war bedingt durch die unterschiedlichen 6kono-
mischen, sozialstrukturellen und machtpolitischen Bedingungen in den einzelnen
Produktionszweigen und Regionen.

Nach vielen Streikbewegungen fiir die Verkirzung der Arbeitszeiten in den 1890er
Jahren setzte sich in der Metallindustrie der 10-Stunden-Tag als durchschnittliche
tagliche Arbeitszeit durch. In vereinzelten Féllen waren ab 1895 auch Arbeitszeiten von
9 bis 9 % Stunden zu sehen. Die Obergrenze der taglichen Arbeitszeit lag bei 12 %
Stunden. Hier ist es zu erwahnen, dass hinter diesen Durchschnittzahlen differenzierte
Entwicklungen beziiglich Region und einzelnen Branchen der Metallindustrie zu sehen
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waren. Eine Erhebung des Deutschen Metallarbeiter-Verbandes (DMV) im Jahre 1910,
die in der gesamten Eisen- und Stahlindustrie durchgefiihrt wurde, verdeutlicht die
Unterschiede in der Arbeitszeit zwischen den Regionen und den einzelnen Produktions-
zweigen der Metallindustrie. Laut dieser Erhebung - durch die 1,6 Millionen
Beschaftigte in 46 000 Betrieben und 1141 Orten erfasst wurden — arbeiteten in allen
Stadten mit mehr als 100 000 Einwohnern 24,9 % der Metallarbeiter bis einschlieRlich
54 Stunden. Eine wdchentliche Arbeitszeit zwischen 54 und 60 Stunden hatten in
Grolistadten 39,2 % der Metallarbeiter. Fir 26,2 % galt eine 60-Stunden-Woche und 9,8
% arbeiteten mehr als 60 Stunden in der Woche (vgl. DMV 1911, 29f).

Die Arbeitszeitverkirzung ging in den meisten Féllen mit der Einfihrung und
zunehmenden Durchsetzung von Schicht- und Akkordarbeit einher. Der Autofabrikant
Henry Ford war einer der wenigen, die schon frih die Nutzlichkeit der Schichtarbeit
erkannten. So wurde in seinen Werken in den USA die Neunstundenschicht im Januar
1914 in eine Dreimal-Achtstundenschicht geéndert. Das Ziel war die Einfiihrung der
FlieBbandarbeit. Dieses Modell der Arbeitsorganisation verkorperte eindeutig die
Disziplin und zwang die Fabrikarbeiter zur Unterordnung unter ihre Zeit, ihre Konti-
nuitat und ihren Rhythmus. Hier ist zu erwahnen, dass der groRe Unterschied zwischen
Taylorismus und Fordismus darin lag, dass die Werksleitung nicht langer zu erklaren
brauchte, wie die Planung und Koordination stattfindet, sondern es das FlieRband war,
das die Art und Weise der Produktion vorschrieb. Die intensive Arbeit verlief jetzt
vollstdndig nach der Uhr und der Synchronisation der Arbeit. Die Tétigkeit des
Arbeiters wurde jetzt zeitlich gesteuert, damit die Arbeiten auch zu einem sinnvollen
Ganzen sich ordnen konnten. Technische und birokratische Kontrolle entwickelten sich
als neue Stufen in der Entwicklung kapitalistischer Produktionsprozesse.

Der neue Produktionsprozess ging mit der Einfuhrung der sog. englischen Arbeitszeit
einher. D.h. bei kirze werdenden Arbeitszeiten (Schichtzeiten) wurden die Dauer der
Pausen verkirzt, so dass ein Aussetzen der Arbeit nur durch die technisch bedingten
Unterbrechungen der Maschinenlaufzeit moglich war. Bei Schichtarbeit wurden sogar
in vielen Fallen die regelmaRigen Pausen ganz gestrichen. Die Einfiihrung von
Schichtarbeit mit 12-Stunden-Tag und Akkordarbeit war eine Antwort auf die
Verkirzung der Arbeitszeiten. Das Zweischicht-System mit 12stiindigen Schichten war
in der Eisen- und Stahlindustrie sehr verbreitet. Im Jahre 1911 hatten von tber 200.000
Beschaftigten 97,7 % eine Schichtzeit von 12 Stunden. Somit hatten die Beschaftigten
in der Eisen- und Stahlindustrie einschlie3lich der Sonntagsarbeit eine wdéchentliche
Arbeitszeit von etwa 77 Stunden. Zudem hatten die meisten Beschéaftigten noch nicht
einmal regelmaRige Pausen.
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Um derartige Verhaltnisse aus der Welt zu schaffen versuchte der DMV mit einem
Abkommen die Arbeitszeit auf zentraler Ebene zu regeln. So unternahm der DMV 1904
einen Versuch, allgemeine Normen zur Regelung der Arbeitsverhaltnisse einzufthren.
Die Begrindung lautete: ,,.Die fortschreitende Entwicklung der Technik, die weitere
Ausdehnung industrieller Anlagen und Verkaufsstatten und die durch sie zum Teil
hervorgerufene Entwicklung der Grof3stadte und Industriezentren zwingt den Arbeiter,
in immer weiterer Entfernung vom Verkehrsmittelpunkt fur Gewerbe und Handel, an
der Peripherie der Stadt oder in Vororten zu wohnen und l&sst selbst den, der eine
grolere Anstrengung infolge der groReren Intensitdt und Eintonigkeit der Arbeit, wie
sie die Vervollkommnung der Technik ebenfalls mit sich bringt, nicht gelten lassen will,
das Bestreben der Arbeiter nach Verkirzung der taglichen Arbeitszeit gerechtfertigt
erscheinen” (DMV, 1905; 34ff).

Mit den Vertretern der Arbeitgeberseite konnte aber keine Vereinbarung erzielt werden.
Demzufolge wurden die Vorteile der Arbeitszeitverkiirzung, die in einzelnen Zweigen
erzielt waren, fur die Beschaftigten in vielen Fallen durch Einfiihrung von Uberstunden
ausgeglichen. Verkirzungen der ,regelméfiigen* Arbeitszeiten waren somit nur
Scheinerfolge, da die Beschaftigten oft Uberstunden leisten mussten. Die Stahl- und
Metallunternehmen zwangen im Konjunkturaufschwung ab 1910 die Beschéftigten zur
Leistung von Uberstunden. So leisteten im Jahre 1910 40 % aller in PreuBen
beschaftigten Eisen- und Stahlarbeiter Uberstunden. Im darauf folgenden Jahr stieg
dieser Anteil auf 48,5 %. So wurde in Berlin bei den GroRbetrieben der Elektroindustrie
wahrend der Hochkonjunktur mit zahlreichen andauernden Uberstunden bis zu 10 oder
11 Stunden taglich gearbeitet. (vgl. Heil? 1910; 172).

Die Forderung nach Uberstunden und Arbeitszeitverlangerung bzw. Intensivierung der
Arbeit in kirzer werdenden Arbeitszeiten seitens der Unternehmen wurde mit der
Argumentation begriindet, dass die technologischen Bedingungen der Eisen- und
Stahlproduktion zum groRen Teil eine kontinuierliche Produktion und Intensivierung
der Arbeit als Produktionsmethode bedingen. Diese neue Betriebsfiihrung ging mit den
technologischen und arbeitsorganisatorischen Verénderungen einher. Laut den Unter-
nehmen erforderten die neuen Technologien eine gréRere RegelméaRigkeit, Zuver-
lassigkeit, Punktlichkeit und Disziplin der Arbeiter. Den oben genannten Interessen der
Unternehmen stand die Forderung der Beschéftigten nach kirzeren Arbeitzeiten
gegeniiber. Diese Forderung ergab sich u.a. aus den neuen Freizeitinteressen der
Beschaftigten. Die Lohnarbeit sollte zunehmend die materiellen VVoraussetzungen zur
Befriedigung sozialer und geistiger Bedlrfnisse in der Freizeit sichern. Dem-
entsprechend sollte die Freizeit moglichst lang und die Arbeitszeit moglich kurz sein.
Die durch die Produktivkraftentwicklung bedingte Steigerung der Arbeitsproduktivitét
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wurde als Voraussetzung fur die Verkilrzung der Arbeitszeit angesehen, und umgekehrt
sollten Arbeitszeitverkirzungen zu einer groReren Leistungsbereitschaft und —féhigkeit
der Beschéftigten beitragen und die Unternehmen zu technischen und arbeitsorgani-
satorischen Rationalisierungen veranlassen. So wurde die regelmaRige tagliche Arbeits-
zeit vor dem Ersten Weltkrieg von durchschnittlich 11 auf 9 %2 bis 10 Stunden verkurzt.
Dieser Entwicklung folgte die Einflihrung des friitheren Arbeitsendes an den Samstagen.
So verringerte sich auch die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von 66 auf 56
Stunden.

Die Macht der Unternehmen und der Arbeitgeberverbande sowie deren Konzentrations-
und Zentralisationsgrad einerseits, und die gewerkschaftliche Stérke, der Organisations-
grad der Beschéftigten innerhalb der Gewerkschaften in einzelnen Unternehmen und die
Fahigkeit der Gewerkschaften zur Durchfiihrung von Tarif- und Streikbewegungen
anderseits, waren also die entscheidenden Faktoren, die die L&nge und Rahmenbedin-
gungen der Arbeitszeiten in den einzelnen Produktionszweigen der Metall- und Stahl-
industrie bis zum Ersten Weltkrieg bestimmten.

Fur Costas hatte diese Entwicklung bis zum 1. Weltkrieg folgende Determinanten:

= |, Eine hohe Kapitalintensitat, die meistens mit einer hohen Konzentration und
Zentralisation einherging, begunstigte lange Arbeitszeiten, Sonntagsarbeit und
Uberstunden, um die Umschlagszeit des eingesetzten Kapitals zu vermindern
und die fixen Kosten auf moglichst viele Produkte zu verteilen.

= Kontinuierliche Produktionsprozesse stellten hdufig einen Anlass fir die
zwolfstlindige Schicht und Feiertagsarbeit dar.

= Das Qualifikationsniveau der zu verrichtenden Arbeiten war dafir verant-
wortlich, ob es sich Uberhaupt fiir die Unternehmer lohnte, tberlange Arbeits-
zeiten durchzusetzen oder kiirzer, aber praziser arbeiten zu lassen.

» Die Konzentration und Zentralisation des Kapitals und die darauf basierende
6konomische, soziale und politische Macht der Unternehmer einerseits sowie

= der gewerkschaftliche Organisationsgrad anderseits war ma3gebend dafiir, ob es
den Arbeitern gelang, eine Reduktion der Arbeitszeit durchzusetzen* (Costas
1981; 269).

Diese Entwicklung, die sich hauptséchlich in der Verkirzung der regelméal3igen Arbeits-
zeiten ausdriickte, kam in den Jahren des ersten Weltkrieges zum Stillstand. Als der
Krieg ausbrach, stellte sich der Uberwiegender Teil der Gewerkschaftsfiihrungen und
der Unternehmer hinter die Regierung des kaiserlichen Deutschland. Kurz nach
Kriegsbeginn beschloss die Vorstandekonferenz der Freien Gewerkschaften am 2.
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August 1914 alle Tarifbewegungen einzustellen. Mit dem sog. ,,Burgfrieden* sollte von
den Gewerkschaften keine Stérung des Wirtschaftslebens ausgehen, sondern alles in
den Dienst der politischen und organisatorischen Hebung und Starkung der
Widerstandskraft gegen die auflenpolitischen Gegner gestellt werden. (vgl. Richter
1959; 39f). Durch diese Beschlisse blieben tarifpolitische Verbesserungen und weitere
Verklrzungen der Arbeitszeiten vollkommen aus. Im Gegenteil: es wurden viele
Errungenschaften der Beschéftigten, insbesondere die Arbeitsschutzbestimmungen auf-
gehoben oder gelockert. Der Kriegszustand brachte fur die Rechtslage der Beschaftigten
viele Nachteile. So wurden in vielen Betrieben und Regionen die Sonntagsruhe-
vorschriften auRer Kraft gesetzt, Uberstunden sowie das Dreischicht-System eingefiihrt
und die Arbeitsintensivitat erhoéht. Infolge der Einberufungen von Mannern stellten
viele Betriebe die Produktion ganz ein oder fiihrten Kurzarbeit ein. Dies wiederum
flhrte zur Massenarbeitslosigkeit bzw. zur Aufhebung wvon Beschéaftigungs-
beschrankungen fiir Frauen und Jugendliche.

Mit dieser Regelung arbeiteten die Frauen in der Kriegs- und Rustungsindustrie
h&ufiger im Dreischicht-System und hatten einen Arbeitstag von 10 Stunden und mehr.
Das Reichsamt des Innern veranlasste 1916 mit einem Rundschreiben an die Bundes-
regierungen, dass angesichts fehlender mannlicher Arbeitskrafte Frauenarbeit und
Nachtarbeit von Frauen zur Deckung des Munitions- und sonstigen Heeresbedarfs
verstarkt notwendig seien. Dadurch stieg der Anteil der Arbeiterinnen allein in der
Metallindustrie zwischen 1914 und 1918 von 6,6 % auf 32,5 % auf (vgl. Preller 1978;
8). Eine Erhebung des DMV uber die ,,Frauenarbeit in der Metallindustrie zeigt, dass zu
der regelméaBigen Arbeitzeit noch fur einen Teil der Arbeiterinnen Uberstunden und
Sonntagsarbeit hinzukamen. Laut dieser Erhebung zufolge leisteten 26 % der Frauen
Uberstunden und 13 % arbeiteten sonntags. Fur die in der Metallindustrie beschaftigten
Manner waren die Arbeitszeiten noch schlechter. Durch die Einberufung herrschte ein
groRer Mangel an qualifizierten Arbeitskraften, so dass die noch in einem Arbeits-
verhaltnis stehenden Arbeiter noch mehr Uberstunden leisten mussten. In dieser Zeit
war es ublich, dass die Frauen eine Schichtdauer von 8 Stunden und die Ménner von 12
Stunden hatten.

Die Einfiihrung der Nachtarbeit fir Frauen bot in wirtschaftlicher Hinsicht viele Vor-
teile. Zum einen wurde dadurch eine bessere Ausnutzung der Maschinen ermdglicht.
Zum anderen fiel durch die Einfiihrung der Nachtarbeit fiir Frauen bzw. durch
Aufhebung der Beschaftigungsbeschrankungen fir Frauen die Hohe der Entlohnung der
méannlichen Arbeitskrafte und tendenziell auch der weiblichen Arbeitskréfte. Neben
dem Arbeitskraftemangel bestimmten die Einsparung von Rohstoffen und Verhinderung
von Abwanderung der Beschaftigten in der Kriegsindustrie die staatlichen
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Bestimmungen, die unmittelbare Auswirkungen auf die Arbeitszeit hatten: ,,Die MaR-
nahmen zur Begrenzung der Arbeitszeit wahrend des Ersten Weltkrieges waren nicht
aus sozialpolitischen, sondern aus Grinden der Kriegswirtschaft und der Roh-
stoffknappheit bestimmt. Mit anderen Worten: Die staatliche Arbeitszeitpolitik bestand
darin, erstens den infolge des imperialistischen Krieges eingetretenen Rohstoffmangel
(sinkender Import, erhohter Heeresbedarf) so zu verwalten, dal? die Kriegsfuhrung auf
keinen Fall beeintrachtigt wurde und zweitens Uber Arbeitszeitverkiirzungen ohne
Lohnausgleich in bestimmten Branchen (Konsumguterindustrie) einen Teil der dort
Beschaftigten dazu zu notigen, ihren Arbeitsplatz aufzugeben und in die Rlstungs-
industrie abzuwandern (Scharf 1987; 345). Gegen die Bestimmungen und MaRnahmen
leisteten die Gewerkschaften keinen Widerstand und wenn dann auf Druck der
Beschaftigten. Die Beschaftigten richteten ihre Aktionen hauptséchlich gegen durch die
kriegswirtschaftlichen Verhaltnisse verursachte Note des taglichen Lebens. In Streiks
und Protestaktionen bildete neben Lohnerhéhungen und Verbesserung der Erndhrungs-
situation auch die Verkurzung der Arbeitszeiten den Inhalt der Forderungen. Nach
Kriegsende, angesichts der Kapitulation und der Grindung der ersten parlamentarischer
Regierung mit Prinz Max von Baden als Reichskanzler, wurden die Schutz-
bestimmungen und die Verklrzung der Arbeitszeiten wieder wirksam. Dabei spielten
die revolutionéren Ereignisse im 1918, ihre Auswirkungen auf Gewerkschaften und die
Sorge der Gewerkschaftsapparate um ihre Fiihrungsrolle eine wichtige Rolle. In diesem
Zusammenhang legten die Gewerkschaften im Jahre 1918 ein ,,Sozialpolitisches
Arbeitsprogramm® vor, in dem sie ihre Vorstellungen zur Neugestaltung der Sozial-
politik nach dem Kriege darlegten.

Konkret wurde in diesem Programm die sofortige gesetzliche Einfuhrung des 8-
Stunden-Tages fur die Jugendliche und Frauen und des 9-Stunden-Tages fir
erwachsene Manner gefordert. Begrindet wurde die Forderung der Arbeitszeitver-
kirzung fir die Manner mit den Bedurfnissen nach ausreichendem Schlaf, korperlicher
und geistiger Erholung und fir die Frauen mit der Wahrnehmung ihrer Haushalts-
pflichten. Flr Frauen sollte neben der allgemeinen Arbeitszeitverkirzung auch der freie
Samstagnachmittag eingefiihrt werden. Den Gewerkschaften gelang es, den 8-Stunden-
Tag, der spatestens seit den 1. Mai Feiern im Jahre 1890 eines der zentralen Ziele der
Beschaftigten war, durchzusetzen. Grundlage war die Vereinbarung der Zentralarbeits-
gemeinschaft (ZAG), in der die Vertreter der Arbeitgeber und Gewerkschaften eine
Arbeitsgemeinschaft bildeten. Mit dieser Vereinbarung wurden die Gewerkschaften
zum ersten Mal seit ihrer Grindung von den Vertretern der Arbeitgeber anerkannt.
Denn die Arbeitgeberverbénde verweigerten bis zum Ersten Weltkrieg den Abschluss
von Tarifvertragen mit den Gewerkschaften.
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Die Einflihrung des 8-Stunden-Tages ab November 1918 sollte den Beschéaftigten mehr
Zeit fur Erholung, Sport, Bildung, Familienleben, Naturerlebnisse, Hobbys, Vereins-
und Gewerkschaftsarbeit ermdglichen. In der Literatur werden zu den Griinden der
Einfilhrung des 8-Stunden-Tages auch die Verhinderung der drohenden Uberfiillung des
Arbeitsmarktes infolge der Entlassung von ca. 6 Millionen Soldaten, das Bestreben der
durch Uberanstrengung im Kriegsdienst bzw. durch tberlange und vielfach zu schwere
Arbeit in den Ristungsbetrieben sowie auf Grund der schlechten Erndhrungslage
wéhrend der Kriegsjahre entkréafteten Bevolkerung ein gewisses Mall an Schonung
zuteil werden zu lassen, gezahlt (vgl. Hinrichs 1988; 70). Der Widerstand der
Unternehmen und Arbeitgeberverbande gegen die Einfiihrung des 8-Stunden-Tages war
nichtsdestotrotz sehr groR.

Die Arbeitgeberverbande waren in der Meinung, dass langere Arbeitszeiten und eine
bessere und effektive Ausnutzung der Betriebsanlagen zur Steigerung der Guter-
erzeugung in der Notzeit nach dem Krieg unabdingbar seien. Die Verbesserung der
wirtschaftlichen und sozialen Lage und die Verpflichtung zu Reparationszahlungen
vertragen sich nicht mit einer ,,Schablonisierung® bzw. Verkirzung der Arbeitszeiten.
Der Widerstand war auch deshalb groR, weil ein Ausweichen auf Uberstunden von
behordlichen Genehmigungen abhangig war. Die Unternehmen sahen sich durch diese
Regelung in ihrer Flexibilitat sehr stark eingeschrénkt. Da aber die Gewerkschaften
wegen der revolutiondren Ereignisse sehr gestarkt waren, ihre Mitgliederzahl und
Organisationsgrad sich im Vergleich zur Vorkriegszeit wesentlich erhéht hatte, waren
die Unternehmen gezwungen, den Forderungen der Gewerkschaften nachzugeben. Die
Arbeitgeber waren erst unter der Drohung des Umsturzes bereit, eine Hochstarbeitszeit
von 8 Stunden fur alle Beschaftigten zu akzeptieren und dies auch nur unter der
Voraussetzung, dass die Gewerkschaften daflir Sorge tragen wiirden, den Achtstunden-
tag international durchzusetzen.

Bis 1922 hielten die Unternehmen das Abkommen Uber die Einfiihrung des 8-Stunden-
Tages und der 48-Stunden-Woche mit verkirzter Arbeitszeit am Samstag ein. Im selben
Jahr aber fand gleichzeitig in mehreren Betrieben und Bezirken eine Wende statt, die zu
massiven Arbeitszeitverlangerungen flhrte. Diese Arbeitszeitverlangerungen fanden in
der Form statt, dass behérdliche Bewilligungen fiir Uberstunden immer mehr mit dem
Hinweis auf die konjunkturelle Belebung begriindet wurden. Die Forderung nach
Verlangerung der Arbeitszeiten hatte einen ,,6konomischen Hintergrund®: ,,Mit der
Verschérfung der Inflation wurden die Arbeitskrafte so billig, dal3 die Anschaffung
neuer Maschinen vollkommen unrentabel erschien. Zudem konnte durch den
inflationdren Druck auf die Realldhne auch mit dem alten Maschinenpark aus den
Arbeitern ein HochstmaR an Arbeitsintensitat herausgepresst werden. Gleichzeitig bleib
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trotz dieses Verzichts auf technisch mdgliche Rationalisierungen die eigene
Konkurrenzféhigkeit auf dem Binnen- und Weltmarkt nicht nur erhalten, sondern
konnte sogar mit Hilfe der Geldentwertung weitgehend verbessert werden. Hinter den
Forderungen nach Arbeitszeitverlangerungen stand somit vorerst das Interesse, die
Inflationskonjunktur bis zum duf3ersten auszunutzen.* (Herzog 1975; 218).

Die Beschaftigten waren unter dem Druck der Inflation auf die Mehrverdienste durch
Uberstunden angewiesen. Das wiederum filhrte immer wieder zu Konflikten zwischen
den Beschéftigten bzw. Betriebsrdten und Gewerkschaften. Das Interesse der
Beschaftigten, mehr Geld zu verdienen und damit die Verluste, die durch die Inflation
verursacht wurden, auszugleichen, widersprach dem Interesse der Gewerkschaften an
der prinzipiellen Aufrechterhaltung des 8-Stunden-Tages. Die Gewerkschaften zogen
die Betriebsrite, die ihre Einwilligung zur Uberstunden gegeben hatten, zur Rechen-
schaft und drohten mit Ausschluss aus dem Verband. Die Betriebsréate wollten sich dem
Wunsch der Beschaftigten nicht entgegenstellen und waren gezwungen, aus ver-
schiedenen Griinden notwendig gewordenen Uberstunden zuzustimmen. Die ,,Hyper-
inflation* im Jahre 1923 entwertete die LoOhne, die Ersparnisse und somit die
finanziellen Ricklagen der Beschaftigten, so dass sie kaum in der Lage waren, sich und
ihre Familien zu erndhren. Die ,wirtschaftliche Krise* fiihrte zu Produktionsein-
schrankungen und Betriebsschliefungen. Dadurch stieg die Zahl der Arbeitslosen bzw.
Kurzarbeitenden.

Die Arbeitgeberverbénde nutzten diese Situation und erhéhten ihren Druck, um den 8-
Stunden-Tag zu beseitigen. Sie intensivierten ihre Kritik und verlangten zur Steigerung
der Produktion die Verlangerung der Arbeitszeit. Die staatlichen Schlichtungs- und
Aufsichtsbehtrden gestatteten 1921/22 und 1923 die Ausdehnung der gesetzlichen 8-
Stunden-Tag-Bestimmungen. Die Haltung der Arbeitgeber zur Arbeitszeitfrage wurde
von VDA wie folgt erlautert: ,,Das Ziel der Arbeitszeitpolitik mul} sein, in allen
deutschen Unternehmen den hdchsten Nutzeffekt fir die Produktion zu erreichen. Wo
dies nachgewiesenermafRen nur durch eine Verldngerung der Arbeitszeit erfolgen kann,
oder wo nach der gegenwartigen Beschaffenheit der Betriebe der technische und
organisatorische Ausgleich flr die ausgefallenen Produktionsstunden noch nicht
gewahrleistet ist, mull unsere Forderung zun&chst auf eine Arbeitszeitverlangerung
gerichtet sein“ (VDA 1924; 39). Um die Produktions- und Absatzmoglichkeit voll
ausnutzen zu konnen, forderten die Arbeitgebervertreter nicht nur die Verlangerung der
Arbeitszeiten, sondern auch eine verbreitete Flexibilisierung. So forderten sie eine
Mehrarbeit durch einseitige Anforderung der Unternehmen von 150 Stunden im Jahr.
AuRerdem forderten sie, Mehrarbeit nicht nur durch behérdliche Genehmigungen und
durch Tarifvertrage, sondern dariiber hinaus durch Betriebsvereinbarungen zuzulassen.
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Die Gewerkschaften waren nicht in der Lage, gegen diese Forderung gemeinsam
Widerstand zu leisten. Den Arbeitgeberverbanden gelang unter diesen Umstanden den
8-Stunden-Tag und die 48-Stunden-Woche zu beseitigen. So lag zwischen 1924 und
1928 die tatsachliche Arbeitszeit bis (liber) 60 Stunden in der Woche und die tagliche
Arbeitszeit betrug 9 bis 10 Stunden und in manchen Zweigen sogar tber 10 Stunden.
Zudem gelang den Unternehmen in einigen Produktionszweigen in der Stahlindustrie
und im Bergbau das 2-Schichten-System einzufiihren. Dabei spielte der Erlass der
AZVO (Arbeitszeitverordnung) vom 1923 eine wichtige Rolle. Durch den Erlass der
AZVO wurde der 8-Stunden-Tag als regelmaRige werktagliche Arbeitszeit durch
diverse Ausnahmebestimmungen faktisch aufgehoben und durch den 10-Stunden-Tag
als Maximalarbeitstag ersetzt.

Nun war eine Uberschreitung des 8-Stunden-Tages um 2 Stunden aus Griinden des
,Gemeinwohls“ maoglich. Ebenfalls waren 2 Stunden Mehrarbeit bei Arbeiten zur
Bewachung der Betriebsanlagen, zur Reinigung und Instandhaltung, bei Vor- und
Abschlussarbeiten und Verladearbeiten zuldssig. Nach den Niederlagen im Kampf um
die Arbeitszeit in den Jahren 1923 und 1924 akzeptierten die Gewerkschaften diese
staatlichen Regelungen und verzichteten in den darauf folgenden Jahren darauf, in den
Tarifoewegungen Forderungen nach Arbeitszeitverkiirzungen aufzustellen. Sie
beschrankten sich auf Lohnerhéhungen und auf Verminderung der Arbeitslosigkeit.
Dennoch forderte der DMV in der Metallindustrie die Rickkehr zur 48-Stunden-Woche
bei einem entsprechenden Lohnausgleich sowie die Einfiihrung bzw. Erhéhung von
Uberstundenzuschlagen. Die EinkommenseinbuRen, die durch Kurzarbeit und Arbeits-
losigkeit bedingt waren, lielRen bei den Beschaftigten das auf Sicherung und Erhéhung
der Lohne gerichtetes Interesse gegenuber dem Interesse nach einer kiirzeren Arbeitszeit
in den Vordergrund treten. Dabei spielte die Verscharfung der Konkurrenz innerhalb
der Beschéftigten eine wichtige Rolle. Die Arbeitsplatzunsicherheit, durch Lohn-
differenzierungen und durch verscharfte betriebliche Leistungspolitik, die Arbeits-
intensivierung, die aus arbeitslosen Menschen entstandene ,,Reservearmee® erschwerten
eine Vereinheitlichung der Interessen der Beschaftigten durch die Gewerkschaften und
die organisierte Auseinandersetzung um die Arbeitszeit in Form einer Konkurrenz
zwischen Arbeit und Kapital.

Die Zurtickhaltung der Gewerkschaften setzte sich bis zur ,,Stabilisierungsphase® in den
Jahren 1926/27 fort. Die Gewerkschaften nutzten die Stabilisierungsphase - die sich
durch die rationalisierungsbedingte Steigerung der Arbeitsproduktivitat und durch
Stabilisierung geschaffenes gesellschaftlichen Reichtums kennzeichnen liel — als
Argument zur Wiedereinflhrung des 8-Stunden-Tages. Anfang 1927 stellte der
sozialpolitische Experte des ADGB, Franz Spieldt fest, dass das Arbeitszeitproblem in
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dieser Situation eine besondere Bedeutung gewann. Spieldt wies darauf hin, dass das
Arbeitszeitproblem nicht nur ein kulturelles, sanitires oder arbeitswissenschaftliches,
sondern flr alle Industrieldander auch ein immer ernsteres arbeitsmarktpolitisches
Problem ist. Angesichts drohender Massenarbeitslosigkeit als Dauerzustand sollte
gepruft werden ,,welche normale Arbeitsdauer erforderlich ist, um mit den vorhandenen
Arbeitskréften das gegebene Produktionspensum durchfiihren zu kdnnen. Es ist ein
einfacher ethischer Grundsatz, dal die Last der notwendigen Arbeit einigermalen
gerecht verteilt wird.” (Tarnow 1928; 210).

Die Gewerkschaften aktualisierten ihren traditionellen Anspruch, die drei grund-
legenden Interessen der Beschaftigten gegentiber den Unternehmen zu vertreten:

» Das Interesse an der Sicherheit des Arbeitsplatzes,
» das Interesse an einem mdglichst hohen Lohn,

= das Interesse am Erhalt der Arbeitskraft.

Die Wiedereinfuhrung des 8-Stunden-Tages bzw. die Verkirzung der Arbeitszeiten
sollte eine kompensatorische Funktion Ubernehmen und als Voraussetzung dafur
angesehen werden, dass sich die Beschaftigten in kulturellen, sozialen und politischen
Lebenszusammenhangen mehr engagieren. In den gewerkschaftlichen Ver-
offentlichungen wurde diese Vorstellung immer wieder vertreten: ,,Es bleibt eben hier
kein anderer Weg, als die Arbeitszeit nach Mdoglichkeit zu verkirzen, damit die
Arbeiterschaft Zeit hat, ihr eigenes Leben als Menschen neben der Arbeit, nach ihrer
Beendigung zu flhren. Unter diesem Gesichtspunkt gesehen ist der Kampf um den
achtstindigen Maximalarbeitstag ein Kampf um ihr Menschsein, um ihr Familienleben
usw.” (Kranold 1925; 56). Durch veranderte arbeitspolitische Bedingungen sollten bei
den Beschaftigten neue Lebensqualitaten geschaffen werden. Tatsdchlich stiegen Mitte
der 20er Jahre die Mitgliederzahlen bei den Arbeitervereinen wie Arbeiter-Turn- und
Sportverein, Arbeitersdngerbund, Arbeitersamariterbund, Touristenverein, Arbeiter-
Radfahrerverein, Genossenschaften usw.

Bis zur Weltwirtschaftskrise war die Arbeitszeitpolitik dadurch gekennzeichnet, die
regelmaRige Arbeitszeit zundchst auf 48 Stunden zu begrenzen. Als weitere arbeitszeit-
politische Forderung wurde eine Verkirzung der Arbeitszeit auf unter 48 Stunden mit
Lohnausgleich als NotmaRnahme zur Entlastung des Arbeitsmarktes gestellt. Denn die
ersten Anzeichen der bevorstehenden Krise zeigten sich im Verlauf des Jahres 1929, als
die Zahl der Arbeitslosen auf 1,9 Millionen anstieg. Nach dem New Yorker
Borsenkrach im Oktober 1929 wurden viele Betriebe und Unternehmen wegen
fehlender Auftrdge und sinkender Absatzmdéglichkeiten stillgelegt. Dadurch stieg die
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Arbeitslosigkeit kontinuierlich. 1930 waren ber 3 Millionen, 1931 Gber 4,5 Millionen,
1932 uber 5,6 Millionen Menschen bei den Arbeitsdmtern als Arbeitslos gemeldet.
Anfang 1933 stieg die Zahl der arbeitslosen Menschen sogar auf tber 6 Millionen.
Hinzu kam eine im Krisenverlauf kontinuierlich zunehmende Kurzarbeit. Die Uiber ganz
Deutschland verbreitete Kurzarbeit fihrte zu einem Rickgang der taglichen und
wadchentlichen Arbeitszeit. So fiel die durchschnittliche Arbeitszeit von 46 Stunden im
Jahre 1929 auf 41,5 Stunden im Jahre 1932. Dieser Riickgang der Arbeitzeiten bzw. der
Mehrarbeit war dadurch bedingt, dass die Unternehmen angesichts der geringeren
Auslastung der Produktionsanlagen auf die Ausschopfung der zuldssigen Maoglichkeiten
der Mehrarbeit verzichteten oder Kurzarbeit einfiihrten.

Die hohe Arbeitslosigkeit in den Jahren der Weltwirtschaftskrise wurde in den Gewerk-
schaften zum Anlass genommen, den Zusammenhang von Arbeitszeit und Arbeits-
losigkeit noch starker hervorzuheben. So verlangte der ADGB 1929 unter anderem, dass
»endlich energische AbwehrmalRnahmen gegen die Arbeitslosigkeit durchgefihrt
werden, wie sie von den Gewerkschaften seit Jahren vorgeschlagen worden sind, zu
denen nunmehr auch weitere Verkirzung der Arbeitszeit notwendig wird.” (ADGB
1930; 73). Dieser Forderung folgte eine eingehende Diskussion Uber die Forderung
nach der 40-Stunden-Woche. Der ADGB Vorsitzende Theodor Leipart erklarte im Jahre
1930, dass bei einer Arbeitslosigkeit von Uber 3 Millionen die Verkirzung der
Arbeitszeit fir die Gewerkschaften zu einer bitteren Notmalinahme wurde. Sie sei eine
,Art Selbstversicherung der Arbeiterschaft gegen weitere Entlassungen und darlber
hinaus ein Akt der Solidaritdt gegeniber den Arbeitslosen, denen dadurch die
Maglichkeit geboten wird, friher wieder eingereicht zu werden, als sie es nach der
bisherigen normalen Arbeitszeitdauer erwarten koénnten® (ADGB 1931; 188).
Entsprechend forderte der DMV in Tarifverhandlungen in der Berliner Metallindustrie
fur alle Beschaftigten den 8-Stunden-Tag bei vollem Lohnausgleich. Neben dieser
Forderung wurde eine Anhebung der Mindestléhne und eine Erhéhung der Léhne fiir
Frauen von 75 auf 85 % der Mannerl6hne, die Einfiihrung der 40-Stunden-Woche sowie
entsprechende Neueinstellungen verlangt. Die Verhandlungen scheiterten nach der
Reichstagswahl, bei der die SPD massive Stimmenverluste und die NSDAP einen
sprunghaften Anstieg erzielte. Wie in Berlin scheiterten auch in anderen Tarifsgebieten
Versuche des DMV, Verkirzungen der Arbeitszeit durchzusetzen. Insgesamt war in der
Metallindustrie wéhrend der Weltwirtschaftskrise die regelméaRige 48-Stunden-Woche
weit verbreitet..

Als die NSDAP 1933 die Macht ergriff, erhielt die Arbeitszeitentwicklung eine neue
Dimension. Als erstes wurde die Gewerkschaften zerschlagen und somit die organisato-
rischen und politischen Rahmenbedingungen fir eine gewerkschaftliche Arbeits-
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zeitpolitik total beseitigt. Trotzdem blieb bis Ende des 2. Weltkrieges die Arbeitszeit
Gegenstand der politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Auseinander-
setzung. Die faschistische Diktatur war zu Beginn der Machtergreifung daran
interessiert die Arbeitslosigkeit schnell wie mdglich zu verringern, damit das Ver-
sprechen ,,Hitler werde die Arbeitslosigkeit beseitigen” nicht seine Glaubwirdigkeit
verlieren sollte. So kam es in den ersten Jahren des Faschismus seitens des Staates und
zahlreicher Unternehmen zur Neueinstellungen und Arbeitszeitverkiirzungen. Infolge
der Aufristung ab 1934 stieg die Zahl der Neueinstellungen und die Kurzarbeit nahm
ab. Dadurch stieg die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit wieder auf 45 Stunden.
Bis zum Beginn des Zweiten Weltkrieges hielt dieser Trend. Um die geplanten
Produktionsziele fir die Kriegsvorbereitung zu erreichen, wurden ab 1934 weitere
arbeitszeitpolitische Malinahmen ergriffen. Neben der Verlangerung der taglichen und
wdchentlichen Arbeitszeiten wurden Neben- und Uberschichten sowie Sonntags-
schichten eingefuhrt und Verordnungen erlassen, um Frauen wieder starker als Arbeits-
kraft einsetzen zu kénnen. Je mehr die Kriegsvorbereitung forciert wurde, desto mehr
wurden die Arbeitszeiten verlangert. Ende 1938 berichteten statistische Behdrden, dass
durch elastische Handhabung der Arbeitszeitverordnung die Wochenarbeitszeiten bis
auf 65 Stunden angestiegen sind (vgl. Mason 1975; 847).

Noch dramatischer wurde es, als es auf dem Arbeitsmarkt praktisch keine Reserven
mehr gab. Der Mangel an weiteren Arbeitskraften flhrte zu weiteren Arbeitszeitver-
langerungen, was allerdings zur folge hatte, dass in vielen Fallen die Beschaftigten die
Mehrarbeit verweigerten. Die Behorden berichteten Gber Ermidungserscheinungen und
sinkende Leistungsfahigkeit der Beschaftigten. Trotz dieser Entwicklung wurden zum 1.
September 1939 die Arbeitsschutzbestimmungen fiur Manner, Frauen und Jugendliche
aufgehoben: Fur Frauen und Jugendliche wurde die 56-Stunden-Woche zugelassen. Die
Dauer der Arbeitszeit bei den Mannern wurde unbeschrankt und bei den Frauen bis zu
10 Stunden am Tag. Die Zuschldge fur Mehr-, Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit
durften nicht mehr an die Beschaftigten, sondern mussten von den Unternehmen an das
Reich abgefihrt werden.

Auch die Urlaubsregelungen wurden aulRer Kraft gesetzt. Es wurde weiterhin versucht
durch propagandistische Mallinahmen die Beschaftigten fir weitere Mehrarbeit zu
mobilisieren. Besonders im Bergbau, in der Eisen- und Stahlindustrie sind intensive
Anstrengungen unternommen worden, um die Arbeitsproduktivitat zu steigern. So
wurde im Frihjahr 1941 das Fahren von Pflichtschichten an Sonn- und Feiertagen
angeordnet. Diese Pflichtschichten wurden mit Zuschldgen bis 150 % ,,belohnt”. Fir
Betriebe, deren Produktion als besonders kriegswichtig eingestuft war, wurde die
Arbeitszeit freigegeben, so dass anschliefend eine Mindestarbeitszeit von 60 Stunden in
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der gesamten Industriewirtschaft existierte. Und in der Eisen- und Stahlindustrie wurde
1942 das Modell ,2 fur 3“ eingefuhrt. Ziel war es, in 3-Schicht arbeitenden
Produktionsbereichen durch Schichtzeitverlangerungen eine Schicht einzusparen und
die Arbeit von 3 Arbeitern durch 2 Arbeitern machen zu lassen. So sollte die Schichtzeit
von 8 auf 12 Stunden verldngert werden. 1942 wurde bei der Herstellung von
Panzerwagen, Zug- und Kriegsmaschinen eine tégliche Arbeitszeit von 12 Stunden
zugelassen. Im Juli 1943 hob das Reichsarbeitsministerium fir alle Arbeiter ab 18
Jahren alle noch bestehenden Beschrankungen der Arbeitszeit auf und gab den
Unternehmen freie Hand bei der Arbeitszeitregelung. Im Maéarz 1944 ordnete der
Minister fir die Bewaffnung und Munition fur die Luftfahrtindustrie eine wochentliche
Arbeitszeit von 72 Stunden fur Manner und von 60 Stunden flr Frauen und Jugendliche
uber 16 Jahren an. (vgl. Werner 1983; 247ff).

Die allerletzte arbeitszeitpolitische Mallnahme des Faschismus war eine Verordnung
vom 31. August 1944, wodurch alle Betriebe angewiesen waren, die regelmaRige
Arbeitszeit fir Ménner auf 60 Stunden und fur Frauen und Jugendliche Gber 16 Jahren
auf 56 Stunden zu verlangern, sofern es der Arbeitsanfall und die Produktionsanlagen
bedingen und dadurch eine Produktionssteigerung erreichbar wird. Dem faschistischen
Regime gelang die oben genannten Arbeitszeitverlangerungen zum Teil mit materiellen
Zugestandnissen wie Wiedereinfiihrung von Mehrarbeitszuschlagen, Geldpramien,
Sonderzuteilungen von Lebensmitteln usw. und spater mit der Verscharfung der
Disziplinierungsmafnahmen. Da den Beschaftigten ihre Organisation zur Interessen-
vertretung, die Gewerkschaft, Arbeitsniederlegungen und sonstige legale Kampfformen
verwehrt waren, entwickelten sie neue Formen des betrieblichen Widerstandes. Diese
neuen Ausdrucksformen widerstdndigen Verhaltens drickten sich in sinkender
Arbeitsmoral und Arbeitsdisziplin, in Krankfeiern und in anderen Formen des passiven
Widerstandes aus.

2.1.4. Die Entwicklung der Arbeitszeit nach 1945 bis 1984

Nach dem Ende des Zweiten Weltkrieges wurden der 8-Stunden-Tag und die 48-
Stunden-Woche wieder eingefuhrt und die Arbeitszeitverordnung vom 30. April 1938 in
Kraft gesetzt. 1945, gleich nach dem Krieg, war die regelmaRiige Arbeitszeit angesichts
der beschédigten und zerstorten Betriebs- und Produktionsanlagen, fehlenden
Rohstoffen, Produktionsverboten und -einschrankungen durch die Besatzungsmaéchte
auf 40 Stunden oder auch weniger festgesetzt. Auch der schlechte gesundheitliche
Zustand der Arbeitskrafte, eine unzureichende Ernahrungssituation und die allgemeine



84

Stimmung des deutschen Volkes spielten dabei eine Rolle. Diese nachkriegszeit-
bedingte Situation fuhrte zwangslaufig zu Arbeitszeitverkirzungen.

Erst im 1948 durch die Wahrungsreform beschleunigten Wirtschaftsausschwung stiegen
die durchschnittlichen taglichen und wochentlichen Arbeitszeiten. Im September 1950
uberschritt die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit die 48-Stunden-Grenze und
erreichte mit 49 Stunden den Hoéchststand. Bei der Entwicklung bzw. Verlangerung der
Arbeitszeiten auf der betrieblichen Ebene spielten neben den tariflichen Bestimmungen
die Chronometrie und die Chronologie eine bedeutende Rolle, d. h. chronologisch durch
Wegfall eines Arbeitstages bzw. der Samstagarbeit und chronometrisch durch Ver-
klrzung der taglichen oder der wochentlichen Arbeitszeit (vgl. Schudlich 1987; 16f). In
der Nachkriegszeit dominierte zuerst die 48-Stunden-Woche bei einer 5-Tage-Woche.
Nach einer Erhebung in Baden Wiirttemberg hatten 1954 37,8 % der Betriebe und 35 %
der Beschéftigten die 5-Tage-Woche sowie 57,6 % der Betriebe und 55,1 % der
Beschaftigten die 6-Tage-Woche. Zu &hnlichen Ergebnissen kam im Jahre 1953 eine
Erhebung der Landesvereinigung der industriellen Arbeitgeberverbande in der
Metallindustrie Nordrhein Westfalens: Demzufolge existierte in 40 % der Betriebe die
5-Tage-Woche und in 59 % der Betriebe die 6-Tage-Woche. Die durchschnittliche
wadchentliche Arbeitszeit betrug in diesen Jahren 47,5 Stunden.

1955 fuhrte das Statistische Bundesamt eine Erhebung Uber die Wochenarbeitszeiten
durch. Danach arbeiteten 77,3 % der Beschaftigten 48 Stunden in der Woche. An der
zweiten Stelle kam die 45-Stunden-Woche mit 10,7 %. 25 % der von der Erhebung
erfassten Beschéftigten arbeitete in der 5-Tage-Woche und ber 70 % dagegen in der 6-
Tage-Woche. Eine Abweichung von der 48-Stunden-Woche nach oben bestand vor
allem in der Eisen- und Stahlindustrie und in der Chemieindustrie. Beim Dreischicht-
system arbeitete ein Teil der Beschaftigten auf Grund der Ausnahmegenehmigungen
vom Sonntagsarbeitsverbot auch sonntags. Durch regelméBige Uberstunden arbeiteten
im Durchschnitt die Beschéftigten 53,3 Stunden in der Woche.

In den 1950er Jahren bildete den Schwerpunkt der Diskussionen die Dauer der
Arbeitszeit. Die Gewerkschaften forderten 1952 offiziell die Einfiihrung der 40-
Stunden-Woche. Die Verkirzung der Wochenarbeitszeit von 48 auf 40 Stunden sollte
nicht im Wesentlichen tber eine Verkilrzung der taglichen Arbeitszeit erfolgen, sondern
uber eine Verringerung der Zahl der Arbeitstage pro Woche. Dies galt besonders fr
berufstatige Frauen. Im Zusammenhang mit der Diskussion um die 40-Stunden-Woche,
stellte der DGB-Vorsitzender von Berlin, Ernst Scharnowski folgendes fest: ,,Die
Belegschaften vieler Betriebe und insbesondere die berufstatigen Frauen fordern die 5-
Tage-Woche. Ihnen liegt daran, zwei zusammenhédngende arbeitsfreie Tage zu haben,
und sie sind, wie die Praxis beweist, gern bereit, dafiir an anderen Tagen langer zu
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arbeiten. Als Begrindung wird angefuhrt, daR an einem verldngerten Wochenende
bessere Erholungsméglichkeiten gegeben seien, dalR an dem freien Samstagvormittag
bessere Einkaufsmdglichkeiten bestinden und behdrdliche Angelegenheiten sowie
hausliche Arbeiten ohne Zeitnot erledigt werden kdonnten* (Scharnowski 1954; 245).

Seit dem 1. Mai 1952 und dem Beschluss des 2. Bundeskongresses des DGB im
Oktober desselben Jahres gehorte die Forderung nach der 40-Stunden-Woche zur
Programmatik der Gewerkschaften, damit das berechtigte Interesse der Beschaftigten
nach einem langen Wochenende verwirklicht wird. Die Arbeitszeitverkirzung mit der
5-Tage-Woche bei 40 Stunden wurde zu Beginn der 1950er Jahre im wesentlichen mit
arbeitswissenschaftlichen und sozial-, kultur- und freizeitpolitischen Argumenten
begrindet: ,,Die Beanspruchung des Menschen in der modernen industriellen Welt ist
derart gestiegen, dal3 sie zwingend einen Ausgleich durch verlangerte Freizeit verlangt.”
(Friedrichs 1956; 537). Insbesondere der freie Samstag sollte gréfiere Moglichkeiten zur
geistigen und korperlichen Entspannung bringen sowie fir kulturelle, sportliche,
politische Betatigung und zur Festigung des Familienlebens die notwendige Zeit
schaffen (vgl. DGB. Protokoll des BK 1956; 351). Die soziokulturelle Begriindung
wurde mit arbeitswissenschaftlicher Begrindung erganzt bzw. unterstiitzt. So schrieb
Konrad Schayer vom DGB-Landesbezirk Nordrhein-Westfalen: ,,Ein seltsamer Wider-
spruch kennzeichnet unsere gesellschaftliche Situation: Wir haben mehr zeitsparende
Maschinen und Produktionsmittel und doch weniger Zeit als jemals zuvor in der
Menschheitsgeschichte. Diese »Zeitnot«, an der die Menschen heute leiden, ist ein
Teilaspekt der modernen Arbeitsfrage, die ebenfalls in der Geschichte nicht ihres-
gleichen hat. (...) Arbeitszeitverkirzungen koénnen die Voraussetzungen fir ein
»selbstbestimmtes Tun« schaffen. Erst dann bedeutet ein Mehr an Freizeit fir den
arbeitenden Menschen ein Mehr an eigenbestimmtem Leben, ein Mehr an Freiheit*
(Schayer 1956; 237ff).

Der DGB-Vorsitzender Walter Freitag erklarte zum 1. Mai 1954, dass die Gewerk-
schaften das Verlangen der Beschaftigten nach dem arbeitsfreien Wochenende mit
allem Nachdruck unterstltzen. So sei es die Aufgabe des DGB und seiner Mitglieds-
gewerkschaften in der néchsten Zukunft, ihre besonderen Anstrengungen seiner
Einfihrung zu widmen. Eine Ausdehnung der Ruhezeit am Wochenende sollte aber
nicht dazu fuhren, dass zukinftig 48 Stunden in 5 Tagen gearbeitet wird. So traten die
Gewerkschaften als prinzipielle Verteidiger des 8-Stunden-Tages auf, bis die 5-Tage-
Woche, fur die Uberwiegende Mehrheit der Beschaftigten verbunden mit einem
arbeitsfreien Wochenende, zum Standard wurde. Zudem bekundeten die Gewerk-
schaften hinsichtlich der Realisierung der 40-Stunden-Woche von Beginn an ihre
Bereitschaft, eine stufenweise und den besondere Bedingungen jedes Industriezweiges
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angepasste Arbeitszeitverklrzung zu akzeptieren. Hierbei ist es wichtig zu erwéhnen,
dass die Diskussion um die Arbeitszeitverkiirzung innerhalb der deutschen Gewerk-
schaften auch von der Grundsatzdebatte Uber die Funktion und Aufgabe der
gewerkschaftlichen Tarifpolitik beeinflusst wurde. Zu Beginn der 1950er Jahre brach
innerhalb der Gewerkschaften die Diskussion aus; inwieweit die deutschen Gewerk-
schaften sich nun auch programmatisch zum Kapitalismus bekennen sollten. Bei den
Diskussionen Uber die Grundsatzfragen gewerkschaftlicher Lohn- und Arbeitszeitpolitik
trat an die Stelle systemkritischer Positionen nunmehr eine ausschliel3lich system-
immanente Haltung. Demzufolge sollten sich die Tarifparteien am Produktivitéts-
zuwachs als Grundlage fur Kooperation und Kompromiss orientieren. Auf dieser
Grundlage sollte der Produktivitdtszuwachs die Interessen von Kapital und Arbeit
gleichermal3en befriedigen.

Ab 1955, mit der Debatte ,,Automation und ihre Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt*
wurde auch die Arbeitslosigkeit in den Diskussionen fir  Arbeitszeitverkiirzung
thematisiert. Dabei wurde der gewerkschaftlichen Tarifpolitik als eine weitere Aufgabe
die Verhinderung und Abmilderung der Nachteile, die durch Automationsprozesse und
Arbeitszeitverkiirzungen verursacht wurden, zugewiesen. Der DGB versuchte in
Spitzengesprachen mit der BDA eine gemeinsame Erkl&rung zu erreichen, in der den
Tarifvertragsparteien empfohlen werden sollte, die Wochenarbeitszeit zu verkirzen. Die
BDA reagierte auf dieser Forderung 1956 mit einem 10-Punkte-Programm. In diesem
Programm verlangte sie eine strikte Kopplung der tariflichen Lohnerhéhungen und
Arbeitszeitverkirzungen an Produktivitatssteigerungen. Zwar lehnte die BDA die
Arbeitszeitverkirzung nicht mehr grundsatzlich ab, verlangte aber, dass die Arbeits-
zeitverkirzungen (mit Lohnausgleich) und Lohnerhéhungen zusammen lediglich im
Rahmen der ,,Steigerung der volkswirtschaftlichen Produktivitat* einhergehen musste,
die durch Sachverstandigenkommissionen festgestellt werden sollte. Zudem lehnte sie
die gewerkschaftliche Forderung ab, dass sich die tarifliche Arbeitszeitverkirzungen
auf jeden Fall auch effektiv auf die Arbeitszeit auswirken miissten. So hiel3 es im 10-
Punkte-Katalog: ,,Da kein Betrieb oder eine Gruppe von Betrieben verpflichtet werden
kann, eine solche Uberbetrieblich vereinbarte Arbeitszeitverkiirzung einzufiihren, bleibt
es den Betrieben Uberlassen, soweit erforderlich, auch eine hohere effektive Arbeitszeit
gegeniiber der Uberbetrieblich vereinbarten durchzufiihren.” (BDA 1956; 124ff). Fr
den DGB und seine Einzelgewerkschaften waren diese Bedingungen unakzeptabel. Die
Gesprache zwischen dem DGB und der BDA wurden daraufhin nicht mehr weiter-
gefuhrt und die Initiative fur die Arbeitszeitverkirzungen vom DGB auf die Einzel-
gewerkschaften tibertragen. Ausschlaggebende Tarifergebnisse fiir den Ubergang von
der 48-Stunden-Woche zur 40-Stunden-Woche fiir einzelne Industrien waren die
Tarifverhandlungen in der Metall- und Automobilindustrie. Das Ergebnis der Tarif-
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verhandlungen fir die rund 2,5 Millionen Metallarbeiter hatte Modellcharakter fur
andere Branchen. Nachdem auf zentraler Ebene die Gesprache scheiterten, startete die
IG Metall 1956 fur die Einfiihrung von 40-Stunden-Woche bei 5 Arbeitstagen eine
Kampagne mit der Parole ,,.Samstags gehort Vati mir®.

Zuvor, im Jahre 1955 hatte die 1G Metall ein fiir das Wolfsburger VVolkswagen-Werk
entworfenes Konzept zur stufenweisen Einfiihrung der 40-Stunden-Woche vorgestellt.
Danach sollte im Fruhjahr 1956 die 45 %2 Stunden-Woche mit 2 freien Samstagen im
Monat eingefiihrt werden. Im Herbst 1956 sollte der Ubergang zur durchgingigen 5-
Tage-Woche bei 40-Stunden-Woche fiir Schichtarbeiter und bei 42 Y2 Stunden-Woche
mit einer 8 Y stiindigen Arbeitszeit fur alle Gbrigen Beschaftigten erfolgen und ab
Frihjahr 1957 fur alle Beschaftigten die 40-Stunden-Woche gelten. AnschlieRend
kiindigte die 1G Metall 1956 alle Tarifvertrage in den wichtigsten Tarifgebieten der
Metall- und Automobilindustrie und legte einen Stufenplan vor, nach dem 1956 die 45-
Stunden-Woche, 1957 die 42 :-Stunden-Woche und 1958 die 40-Stunden-Woche
eingefiihrte werden sollte. Im ersten Jahr sollten die Tariflohne um 10 % (einschlieBlich
Lohnausgleich) erhdht werden. Gesamtmetall bot dagegen eine Verkirzung der
Wochenarbeitszeit von 48 Stunden auf 46 Stunden und eine Lohnerh6hung von 6,1 %
an. SchlieBlich kam das sog. ,,Bremer Abkommen* zustande. Das Abkommen sah eine
Verkirzung der regelmaRigen Wochenarbeitszeit von 48 Stunden auf 45 Stunden und
eine Erhohung der Tariflohne um 8 % vor. Das Abkommen trat zum 1. Januar 1957 in
Kraft und war bis Ende Dezember 1957 gultig. Einige Monate vor Ablauf des Bremer
Abkommens nahmen die Parteien Gespréache tber weitere Arbeitszeitverkirzungen auf
44 Stunden und eine Erhdhung der Tariflohne und Gehalter um 10 % einschliel3lich des
Lohnausgleichs auf. Im November 1956 kam es zwischen 1G Metall und Gesamtmetall
zu Spitzengesprachen, in denen Gesamtmetall eine Verldngerung des Bremer
Abkommens bis zum 30. Juli 1960, eine Erhéhung der Akkordléhne um 2,7 % und die
Einfihrung der 44-Stunden-Woche zum 1. Juli 1959 vorschlug. Demgegeniiber ver-
langte die IG Metall eine Befristung des Bremer Abkommens bis zum 1. Juli 1959,
Inkrafttreten der Arbeitszeitverkirzung zum 1. Juli 1958 und die Erhohung der Tarif-
I6hne und Gehélter ab 1. November 1957 um 8 %. Eine Einigung wurde erst erzielt, als
der ehemalige Arbeitsminister von Nordrhein-Westfalen als Vermittler eingesetzt
wurde. Das sog. Bad Sodener Abkommen beinhaltete:

» eine Verlangerung des Bremer Abkommens bis zum 30. Juni 1960,
= die Einfuhrung der 44-Stunden-Woche zum 1. Januar 1959,

» eine Erhohung der Lohne und Gehdlter um 2,3 % als Lohnausgleich und eine
Erhohung der Gehélter und Zeitléhne um 6 % und der Akkordldhne um 5 % ab
1. Januar 1958 mit einer Laufzeit bis zum 31. November 1958.
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Die IG Metall kiindigte das Bad Sodener Abkommen zum 30. Juni 1960 und nahm
parallel mit Gesamtmetall Arbeitszeitverhandlungen auf. In den Verhandlungen mit
Gesamtmetall erneuerte die 1G Metall ihre urspriingliche Forderung nach Einfiihrung
der 40-Stunden-Woche. Mit einem Stufenplan sollte die 40-Stunden-Woche zum 1.
Januar 1964 eingefiihrt werden. Die IG Metall begrindete ihre Forderung damit, dass
die bisherige Verkirzung im Schnitt etwa eine Stunde pro Jahr betrug und es durchaus
mdoglich sei, im gleichen Tempo zur 40-Stunden-Woche fortzuschreiten (Abb. 9).

Abb. 9: Durchschnittliche tarifliche Wochenarbeitszeit von Arbeitern und Angestellten
zwischen 1956 bis 1984

Jahr Arbeiter Angestellte
1956 47,1 475
1958 451 451
1960 441 445
1963 43,0 43,9
1965 42,0 43,1
1968 41,2 42,1
1971 40,5 41,0
1979 40,0 40,0
1983 40,0 40,0

Quelle: Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung 1984. Tabelle 4.1.

Die Gesamtmetall lehnte die Forderung mit der Begriindung ,,In Anbetracht der bisher
in der Bundesrepublik erfolgten Arbeitszeitverkiirzungen um 3 bzw. 4 Stunden in der
Woche sowie der dabei erreichten Spitzenstellung im Vergleich zu anderen
westeuropaischen Landern, mul} vorlaufig von einer weiteren Arbeitszeitverkiirzung
grundsatzlich abgesehen werden* ab. (vgl. Lobeck 1960; 42). Die Metallarbeitgeber
konnten ihre ablehnende Haltung nicht langer durchsetzen und die Tarifparteien
unterschrieben am 8. Juli 1960 das sog. ,,Bad Homburger Abkommen*. Das Abkommen
beinhaltete endgiiltig die stufenweise Einfihrung der 40-Stunden-Woche. Das ,,Bad
Homburger Abkommen® diente zudem auch fur die Arbeitszeitregelungen anderer
Industriebranchen als VVorbild. SchlieBlich wurde die tarifliche wdchentliche Arbeitszeit
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mit Wirkung vom 1. Januar 1962 auf 42 ¥ Stunden, 1. Januar 1964 auf 41 % und 1.Juli
1965 auf 40 Stunden verkirzt. Die Unternehmen nahmen aber Mitte der 60er Jahre die
Abschwéachung der Wachstumsdynamik zum Anlass und erreichten mit der Unter-
stitzung der Bundesregierung, dass die letzte Stufe der Arbeitszeitverkirzung zur 40-
Stunden-Woche fir die nachsten Jahre bis 1966 nicht erfolgte. Im Jahre 1966 wurde sie
zum letzten Mal um ein Jahr verschoben und ist mit dem sog. 2. Erbacher Abkommen
zum 1. Januar 1967 in Kraft getreten. Die IG Metall erkléarte daraufhin, dass die
tarifliche 40-Stunden-Woche in der metallverarbeitenden Industrie endgultig und
unwiderruflich in Kraft getreten ist. Somit wurde ein wichtiges Teilziel des gewerk-
schaftlichen Kampfes flir den sozialen Fortschritt nach langjahrigem Kampf erreicht.

Die Auseinandersetzung zwischen den Tarifparteien um die Arbeitszeiten setzte sich
auch in den 70er Jahren fort. Zu Beginn der 1970er Jahren reagierten die Unternehmen
und ihre Verbande auf die Verkirzung der Arbeitszeiten auf 40-Stunden-Woche mit
Intensivierung der Arbeit, Mehrarbeit, Rationalisierungsmanahmen, Uberstunden und
mit Einfuhrung von neuen flexiblen Arbeitszeitmodellen wie Gleitzeit oder Teilzeit-
arbeit. Die Gewerkschaften kdmpften gegen das Auseinanderklaffen von tariflicher und
tatsachlicher Arbeitszeit mit den Forderungen der Begrenzung der Mehrarbeit, der
Sicherung der taglichen und wdchentlichen Hochstarbeitszeiten fir geleistete
Uberstunden sowie dem Anspruch auf Freizeitausgleich. Diese Orientierung erfolgte
anfangs unter dem Gesichtspunkt der Humanisierung der Arbeit und schlieBlich
verstarkt dem der ansteigenden Arbeitslosigkeit. Im Rahmen der Diskussionen tiber eine
Humanisierung der Arbeit wurde von den Gewerkschaften das Wechselverhéltnis von
Arbeitszeitverkiirzungen und Intensivierung der Arbeit thematisiert. So wurden Uber-
legungen angestellt, die Lebensarbeitzeit durch Vorverlegung der Altersgrenze in der
Rentenversicherung zu verkiirzen und die Urlaubzeit zu verldngern. das Aktions-
programm vom DGB im Jahr 1972 forderte unter dem Titel ,,Kurzere Arbeitszeiten und
langerer Urlaub®, den 8 Stundentag und die 5 Tage-Woche mit vollem Lohn- und
Gehaltsausgleich zu verwirklichen. Und die DGB-Konferenz zur ,,Humanisierung der
Arbeit* hatte sich im Jahr 1974 fur die Verwirklichung der 40-Stunden-Woche fir alle
Branchen und fir die Verlangerung des Urlaubs auf 6 Wochen ausgesprochen. Die
Verlangerung des jahrlichen Urlaubs auf mindestens 6 Wochen sollte die Gesundheit
der Beschaftigten sichern und zusatzlich sollten fir gesundheitsgefahrdende und
besonders schwere Arbeiten zusétzliche Urlaubsvereinbarungen getroffen werden. Auch
die IG Metall beschloss Mitte der 1970er Jahre, ,wegen des rasanten Anstiegs der
Arbeitslosigkeit weitere Verklrzungen der Arbeitszeiten bei gleichzeitig definierten
Arbeitsbedingungen zu fordern” (Schmidt 1983; 28). Unter dem Humanisierungsaspekt
forderte der 11. Gewerkschaftstag der IG Metall im Jahr 1974 in Hannover den Urlaub
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auf mindestens 6 Wochen zu verlangern und Mindesterholungszeiten sowie Zeiten fir
personliche Bedirfnisse zur menschengerechteren Arbeitsgestaltung zu ermdglichen.

Neben der Verlangerung des Jahresurlaubs forderten die Gewerkschaften u. a. auch
wegen steigender Arbeitslosigkeit seit Mitte der 1970er Jahre verstérkt auch die Ver-
kirzung der Arbeitszeit. Auch an die Bundesregierung appellierten die Gewerkschaften,
durch entsprechende MalRnahmen die Besché&ftigungsmoglichkeiten der Beschaftigten
zu verbessern. Seit 1974 befand sich die Bundesrepublik von der wirtschaftlichen Lage
her in einer strukturellen Krise. Als das gesamtwirtschaftliche Wachstum ab 1976
keineswegs zu mehr Beschaftigung fuhrte, legten der DGB und seine Mitgliedgewerk-
schaften den Schwerpunkt ihrer Politik auf die Vermeidung von weiteren Entlassungen.
So legte DGB im Jahre 1977 ein Programm mit dem Titel ,,\Vorschlage zur Wieder-
herstellung der Vollbeschaftigung* vor. Mit der Verscharfung des Krisendrucks auf die
Beschaftigten und mit der Abnahme der Beschaftigtenzahl rickte die Diskussion um
eine weitere Verkurzung der Arbeitszeiten immer mehr in den Mittelpunkt.

Die Arbeitgeberverbande und die Unternehmen formulierten gegeniiber den Gewerk-
schaften ihre Position entsprechend der verénderten Lage neu. Die Unternehmen
machten von vorneherein klar, dass sie der Forderung nach Verkirzung der Wochen-
arbeitszeit nicht zustimmen wirden. Der Hauptgeschéftsfuhrer der Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) vertrat 1977 die Ansicht, die Verkilrzung
der Wochen- und Jahresarbeitszeit sei kein geeignetes Mittel zur Bekampfung der
Arbeitslosigkeit. Er argumentierte damit, dass ,,bei jeder Arbeitszeitverkiirzung Uber die
Frage des Lohnausgleichs hinaus zusétzliche Personal- und Verwaltungskosten
entstehen, so dass sich das Verhéltnis zwischen gesamtwirtschaftlicher Produktivitat
und Personalkosten nochmals zu Lasten der ékonomischen Leistungskraft verschieben
wirde” (Erdmann 1977; 547). Eine weitere Arbeitszeitverkiirzung fiihre - so die
Metallarbeitgeber — zu einer untragbaren Mehrbelastung der Unternehmen und damit zu
Wettbewerbsnachteilen der deutschen Wirtschaft sowie zu mehr Arbeitslosigkeit. Ins
Blickfeld der Unternehmen riickte mehr und mehr eine neue Arbeitszeitpolitik. lhre
Alternative zu den Vorschlagen der Gewerkschaften zielte hauptsachlich auf die
Einfiihrung neuer flexibler Arbeitszeiten und Regelungen ab. In einer gemeinsamen
Publikation der Arbeitgeberverbdnde hiel3 es, dass der ékonomische Zwang wachse,
Leerzeiten bei der Beschéftigung der Mitarbeiter zu vermeiden. Die Arbeitgeber-
verbande waren der Meinung, dass Arbeitszeiten ohne Auslastung des Mitarbeiter-
potenzials bei hohen Arbeitskosten den Ertrag und die Existenz des Unternehmens
gefahrden. Die hohen Arbeitskosten seien Grund fur die Absicht, Mehrarbeit und
Uberstunden mit Vergitung in Form von Entgeltzuschlagen wenigstens zu vermeiden,
wo flexible Arbeitszeitregelungen Beschaftigungsspitzen ohne Mehrarbeitszuschlage
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auffangen konnen. Demzufolge wirden flexible Arbeitszeitregelungen dazu beitragen,
Fehlzeiten der Beschaftigten zu reduzieren (vgl. Gaugler 1983; 104f).

Die Vorschlage der Arbeitgeber tendierten letztendlich dazu, die Arbeitszeitregelungen
S0 zu gestalten, dass die Unternehmen den tatséchlichen Personalbedarf in seiner
zeitlichen Dimension so kostengunstig wie mdglich decken konnten. Zudem sollten die
»kontraproduktiven Auswirkungen starrer Arbeitszeitregelungen — darunter auch die
tariflichen Arbeitszeitregelungen — zugunsten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung auf-
gegeben werden. In einer Broschire, die 1983 vom Bundesarbeitgeberverband der
Chemie veroffentlicht wurde, wurden die betriebswirtschaftlichen Vorteile der flexiblen
Arbeitszeiten fur Unternehmen wie folgt beschrieben:

= Arbeitsspitzen sind leichter abzudecken und die Nutzungsmoglichkeiten von
Anlagen kdnnen besser ausgeweitet werden.

» Die Betriebszeiten kénnen von den persénlichen Arbeitszeiten abgekoppelt und
die Beschaftigten leichter an verminderte Arbeitsvolumina angepalit werden*
(Bundesarbeitgeberverband der Chemie 1983; 11).

Diese Flexibilisierungsvorschldge wurden in den kommenden Jahren von Arbeitgeber-
verbanden und Unternehmen in zahlreichen Gesprachen mit den Gewerkschaften zum
Thema gemacht. Zustimmung fanden sie damit allerdings erwartungsgemaf nicht.
Gegen diese neue Arbeitszeitpolitik wurde seitens der Gewerkschaften der Einwand
erhoben, sie sei ein Teil der unternehmerischen Rationalisierungsstrategie, die darauf
abziele, durch Flexibilisierung und Individualisierung der Arbeitszeiten die Arbeit auf
Kosten der Beschaftigten produktiver zu machen und die tarifliche Schutzfunktion der
kollektiven Arbeitszeitnormen zu unterlaufen (vgl. Bosch 1984; 305f). Darauf folgend
stimmte im Juni 1978 der Vorstand der IG Metall der Forderung nach Einfiihrung der
35-Stunden-Woche im Bereich der Stahlindustrie zu. Auch die Industriegewerkschaft
Druck und Papier stellte eine &hnliche Forderung. Die Grol3e Tarifkommission der 1G
Metall stellte am 16. Juni 1978 der Offentlichkeit die Forderung nach ,,Verkirzung der
tariflichen wochentlichen Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich mit dem Ziel die 35-
Stunden-Woche (auch durch Freizeitausgleich) vor. Die Metallarbeitgeber lehnten jede
weitere Arbeitszeitverkirzung aus Kostengriinden und mit dem Hinweis, die
Verkirzung der Arbeitszeit wiirde eher Arbeitspléatze gefahrden als sichern, ab.

Nach Kindigung des Lohn- und Gehaltstarifvertrages sowie des Ausbildungs-
vergutungsabkommens fanden zwischen den Tarifparteien die ersten Verhandlungen
uber die Arbeitszeit statt. Als Arbeitgeber und Gewerkschaften nach mehreren Ver-
handlungen ohne Ergebnis die Gesprache fur gescheitert erklarten, beantragte die 1G
Metall die Urabstimmung fir den Streik. Nachdem sich 86,9 % fur den Streik
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aussprachen und dadurch den Arbeitgebern bewusst wurde, dass die Situation
eskalierte, lehnte der Arbeitgeberverband Eisen und Stahl zwar die Verkirzung der
Arbeitszeit ab, signalisierte aber gleichzeitig Bereitschaft, Giber eine Verlangerung des
Urlaubs vor Ablauf des geltenden Urlaubsabkommens mit sich reden zu lassen. Der
Arbeitgeberverband der Stahlindustrie betonte, dass er den Abwehrkampf gegen den
Marsch zur 35-Stunden-Woche stellvertretend auch fir andere Wirtschaftsbereiche
flihren misse (vgl. Arbeitgeberverband Eisen- und Stahlindustrie 1979; 34). Am 6.
Januar 1979 einigten sich die Tarifparteien nach einem Streik, der 44 Tage dauerte, mit
folgenden Ergebnissen:

= Erh6hung der Einkommen um 4 % bei einer Laufzeit von 15 Monaten,
= Stufenweise Verldngerung des Urlaubs auf 6 Wochen bis 1982,

» Verringerung der Arbeitszeit von Nachtschichlern um 4 Freischichten 1979
und weitere Freischichten 1981,

» Verringerung der Arbeitszeit von Uber 50jéhrigen Beschaftigten um 2 freie
Tage 1979 und einen weiteren freien Tag 1981.

Zwar konnte die 1G Metall in der nordrhein-westfalischen Eisen- und Stahlindustrie ihre
Forderung nach Verkirzung der tariflichen wéchentlichen Arbeitszeit bei vollem Lohn-
ausgleich mit dem Ziel der 35-Stunden-Woche, auch durch Freizeitausgleich nicht
erreichen. Aber diese Vereinbarung zwischen den Tarifparteien kennzeichnete deutlich
eine Wende in den industriellen und tariflichen Beziehungen. Diese Wende fuhrte im
Frihjahr 1984 in der Metall- und in der Druckindustrie gleichzeitig zu den Arbeits-
k&mpfen um die 35-Stunden-Woche. Erstmals in ihrer Geschichte rief die IG Metall in
zwei Tarifgebieten zum Streik auf. Sie flhrte den Arbeitskampf mit ,,.Drei guten
Grinden* durch:

1. Arbeitsplatze sichern und schaffen: Die Verkirzung der Arbeitszeit bekdmpft
die Arbeitslosigkeit. Sie fuhrt zu einer gerechten Verteilung der Arbeit. Unser
Motto ist richtig: Statt Dauerarbeitslosigkeit fur viele mehr Freizeit fir alle!

2. Arbeit humanisieren: Der Stress muss weg. Die Arbeitskraft soll nicht
verschlissen werden. Alle Menschen, die ihre Existenz durch eigene Arbeit
sichern missen, haben das Recht auf korperliche Unversehrtheit. Kirzere
Arbeitszeit macht die wachsende Arbeitsbelastung ein wenig Wett.

3. Leben und Gesellschaft gestalten: Die Arbeitnenmer brauchen mehr Zeit fiir
sich und ihre Familien, fir ihre Hobbys und flr die Politik. Sie sollen
mitmachen kénnen bei der Gestaltung dieser Gesellschaft: Zeit haben fiur das
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soziale, kulturelle und gesellschaftliche Leben. Mit Arbeitszeitverkiirzung wird
das leichter. Sie ebnet auch den Weg zu mehr Gleichheit von Frauen und
Ménnern in dieser Gesellschaft. Partnerschaftliche Arbeitsteilung im Haushalt
und bei der Kindererziehung wird leichter.

Mit der so begriindeten Forderung nach Einfiihrung der 35-Stunden-Woche begann eine
neue gesellschaftliche Auseinandersetzung um die Arbeitszeit, die zu einer Uber-
schreitung des Rahmens der bisherigen Arbeitszeitpolitik fihrte.
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Kapitel IlI

Die Positionen der Tarifparteien zwischen
1984 und 2000

Mit den einfiihrenden Betrachtungen in den beiden ersten Kapiteln wurden der
historische Wandel, die Entwicklung der Arbeitszeiten sowie deren Einflussfaktoren
beschrieben. Im ersten Kapitel wurde ausfuhrlich dargestellt, dass die Arbeitszeit-
entwicklung durch vielerlei Einflusse gepragt wird. Dabei korreliert die Arbeitszeit mit
einer Machtkonstellation, welche Resultat der historischen Entwicklung ist und sich auf
unterschiedliche Interessen der Beteiligten, im Wesentlichen der Arbeitgeber und
Arbeitnehmer sowie der von ihnen jeweils gewéhlten Vertretungen beruhen. Die im
zweiten Kapitel ausfuhrlich beschriebene Herausbildung der Machtkonstellation
zwischen Arbeit und Kapital und ihre Ursachen beeinflussen somit auch die Gestaltung
der Arbeitszeiten. Aus den Ausfuhrungen im 2. Kapitel geht deutlich hervor, dass die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten nicht erst seit Mitte der 1980er Jahre an Bedeutung
gewann, sondern seit der Industrialisierung und dem Bestehen des Kapitalismus ein
Thema bzw. Streitpunkt zwischen Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften war.

Basierend auf der oben beschriebenen Entwicklung ist der Schwerpunkt dieses Kapitels
die Darstellung der arbeitszeitpolitischen Strategien von Gesamtmetall und IG Metall.
Dabei wird sich das dritte Kapitel auf die Entwicklung seit 1980 konzentrieren und die
Handlungen und Konzepte der Gesamtmetall und der 1G Metall differenzierter
betrachten. Die folgenden Ausfiihrungen haben das Ziel, die Haltungen und Ein-
stellungen der Tarifparteien strukturell zu erfassen und auszuwerten. Sie stellen zu-
gleich eine Beschreibung des gegenwartigen Diskussionsstandes im Bereich der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung dar. Die Datenerhebung basiert auf der Auswertung von
Presseerklarungen, Stellungnahmen, Veroffentlichungen von Gesamtmetall- und 1G
Metall-Fuhrung. Insgesamt werden somit die Grundhaltungen der Gesamtmetall, 1G
Metall und Beschéftigten dokumentiert und analysiert. Im Vordergrund steht nicht die
statistische Erhebung von Positionen sondern vielmehr die Herasausarbeitung und
Darstellung des Entwicklungstandes sowie des Entwicklungspotenzials, welcher die
Basis der Diskussionen seit dem Tarifkompromiss im Jahre 1984 bildet. Bei der aus-
fuhrlichen Darstellung der Konzepte und Forderungen wird auf die unterschiedlichen
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Konzepte, Modellen und Forderungen eingegangen. So werden auch die grundlegenden
Rahmenbedingungen, Aspekte und Konfliktlinien der Arbeitszeitpolitik als auch die
spezifischen Gestaltungsraume, Strategien und Interessen der Akteure herausgearbeitet.

Ein weiterer Abschnitt wird sich mit den tarifpolitischen, wettbewerbsbedingten,
technologisch-organisatorischen, beschéftigungspolitischen sowie soziokulturellen
Aspekten der Diskussion detaillierter beschaftigen und abschlieBend wird auf die Aus-
wirkungen und Folgen der Diskussionen eingegangen. Denn neben der Frage ,,wie die
Arbeitszeiten zu flexibilisieren sind“, ruckt auch die Aufstellung von allgemeineren
Rahmenregelungen sowie betrieblichen und gesellschaftlichen Infrastrukturen zum
Mittelpunkt der Diskussionen.

3.1. Tarifrunde 1984: Der neue Kampf um die Arbeitszeit

Die Diskussion um die 35-Stunden-Woche und die ersten Tarifkdmpfe fir Ver-
kirzungen der Wochenarbeitszeit unter 40 Stunden bilden den Beginn einer neuen
Phase der Arbeitszeitentwicklung. Die neue Phase erreichte 1984 die Aufmerksamkeit
der breiten Offentlichkeit, als nach einem sechswdchigen Arbeitskampf in der Metall-
und Druckindustrie die 38,5-Stunden-Woche durchgesetzt wurde. Im Vorfeld der
Tarifrunde 1984 waren die unterschiedlichen Positionen so klar wie kontrovers: Auf der
einen Seite die IG Metall, unterstutzt durch den DGB und seine Einzelgewerkschaften
sowie im Bundestag von den Fraktionen der SPD und der Griinen; auf der anderen Seite
Gesamtmetall, unterstlitzt von der BDA sowie von den Bundestagsfraktionen der
CDU/CSU und der FDP. Die Oppositionsparteien traten eindeutig fir die Arbeitszeit-
verkurzung wéhrend die Bundesregierung die 35-Stunden-Woche ablehnte. Bundes-
kanzler Kohl nannte die Forderung nach Einfiihrung der 35-Stunden-Woche ,,absurd
und dumm* (Hessische Allgemeine, 15.11.1983) und Bundeswirtschaftsminister Graf
Lambsdorff sah darin die Gefahr von ,,wettbewerbsschéadlichen und arbeitsplatzver-
nichtenden Folgen® fur die Unternehmen (Handelsblatt, 21.11.1983).

Die in der Mitte der 1970er Jahre begonnene und schnell in den Mittelpunkt der
Auseinandersetzungen zwischen Arbeitgeberverbdanden und Gewerkschaften war
zungchst durch starre Frontstellungen gepragt. Die Standpunkte der Arbeitgeber-
verbande und Gewerkschaften erschienen im Hinblick auf Arbeitszeitregelungen in
langjahrigen Stellungs- und Positionskdmpfen festgefahren. Die Tarifparteien beharrten
zundchst auf dem Normalarbeitsverhaltnis als beschéftigungspolitischem MaRstab. Erst
mit dem Kompromiss im Jahr 1984 &nderte sich diese Haltung und in die starren
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Fronten kam Bewegung. Die Arbeitgeberverbédnde wie auch die Gewerkschaften
drangten auf eine Neubestimmung der Arbeitszeitstrukturen. Im Mittelpunkt der
Diskussionen standen zwei Forderungen: die ,,Flexibilisierung der Arbeitsverhaltnisse®
und ,,Arbeitszeitverkirzung ohne (vollen) Lohnausgleich®. Dabei Kklafften die
jeweiligen Ziele weit auseinander. Die Arbeitgeberverbande strebten eine weitere
Flexibilisierung der Arbeitszeiten an, um Arbeits- und Kapitalkosten einzusparen. Den
Gewerkschaften ging es um Arbeitszeiten, die die Arbeitsbelastungen verringern, das
Beschaftigungsniveau erhdéhen und individuelle sowie gesellschaftliche Wohlfahrt
steigern (vgl. Joachim/Seifert 1991; 10).

Der traditionelle Widerstand der Gewerkschaften richtete sich vor allem gegen die
Arbeitszeitflexibilisierung und gegen Formen schleichender Arbeitszeitverkiirzung ohne
Lohnausgleich sowie gegen die Ausweitung der Betriebszeiten auf die Wochenenden
und steigende Uberstunden. Schon seit Mitte der 1970er Jahre beklagten sich die
Arbeitgeber sowie ihre Verbande ber die wirtschaftliche Krise und Uber die seit
Beginn der 1970er Jahre ,,sich verschlechternde Ertragslage®: Sie sahen den Grund fiir
die Verschlechterung der Ertragslage in der lohn-, sozial- und steuerpolitischen Ent-
wicklung. Um die Ertragslage zu verbessern und im nationalem sowie internationalem
Wettbewerb Marktanteile zu sichern, wollten sie alle notwendigen Strategien zur
Kostensenkung und Produktivitatssteigerung betreiben. Die Unternehmen konzen-
trierten sich auf weitere Rationalisierungsinvestitionen, mit der Folge von rapidem
Beschaftigungsabbau. Zudem wurden die Rationalisierungsbestrebungen der Unter-
nehmen durch die verénderten technisch-organisatorischen Rahmenbedingungen ver-
scharft. Der Abbau von Arbeitsplatzen und die steigende Arbeitslosigkeit lieen den
Arbeitszeitkonflikt zum Mittelpunkt der Diskussionen zwischen Arbeitgeberverbanden
und Gewerkschaften riicken. Die Arbeitgeberseite formulierte gegen den von IG Metall
geforderten tarifvertraglichen Arbeitszeitverkiirzungen als Alternative eine Ent-
koppelung von individueller Arbeitszeit und verlangerter Betriebsnutzungszeit. Sie war
an der Anpassung der Arbeitskréftenutzung an Schwankungen der Marktnachfrage und
Produktion sowie an der Anpassung der Mdglichkeit héherer Leistungsverausgabung
durch individuell verklrzte Arbeitszeiten interessiert, um hoéhere Produktivitétssteige-
rungen zu gelangen und so die Wettbewerbsféhigkeit der deutschen Unternehmen in
internationalen Markten zu verbessern. So legte die Gesamtmetall vor Beginn der Ver-
handlungen ein Tarifvertragsangebot vor, das u.a. die Forderung nach einer flexibleren
Arbeitszeitorganisation enthielt. Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit war also die
Grundbedingung fir die Einwilligung zu Arbeitszeitverkirzungen.

Diese Auseinandersetzungen waren kein neues Ph&nomen, sondern begleiteten die
gesamte Nachkriegsgeschichte der Bundesrepublik Deutschland. Schon seit den 60er
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Jahren wurde die Arbeitszeit in verschiedenen Formen flexibilisiert. Die Schichtarbeit
war in der Metallindustrie und Chemieindustrie seit Jahren eingefihrt. In den 60er
Jahren wurde die Gleitzeit zum Ersten mal eingeftihrt. Seit den 70er Jahren wurden die
Ruhetage im Einzelhandel von den Arbeitnehmern abwechselnd genommen. Aul3erdem
hat die Arbeitszeitverkirzung in Verbindung mit der Zunahme des Anteils der
weiblichen Beschaftigten eine Vielzahl von Teilzeitarbeitsplatzen geschaffen. Aber
durch die Einfuhrung der 38,5 Stunden Woche erreichten die Auseinandersetzungen um
die Ausgestaltung der Arbeitszeiten eine neue Dimension. Im Unterscheid zu den
friiheren Diskussionen tber die Arbeitszeitgestaltung stellten nun die Dauer und Lage
der Arbeitszeit den Schwerpunkt der Diskussionen um die Arbeitszeit dar. In den
nachfolgenden Jahren gewann die Gestaltung und Flexibilisierung der Arbeitszeit in der
Tarifpolitik und auf der betrieblichen Ebene zunehmend an Gewicht. Je kirzer die
individuellen Arbeitszeiten wurden, desto aktueller wurde die Frage einer optimalen
Maschinennutzungszeit.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass im Rahmen der neuen tarif-
politischen Entwicklung die Arbeitszeitflexibilisierung in den arbeitszeitpolitischen
Debatten immer mehr in den VVordergrund riickte. Die zentrale, im Folgenden zu unter-
suchende Frage lautet somit: Welche Positionen nahmen die Tarifparteien vor und nach
dem Tarifabschluss im Jahr 1984 ein bzw. welche Interessen wurden von den Tarif-
parteien insbesondere seit den 1980er Jahren verfolgt? Welche Konzeptionen hatten die
Tarifparteien in der Elektro-, und Metallindustrie und in welche Richtung haben sie
diese Konzeptionen weiterentwickelt, auf welchen Feldern gab es gemeinsame sowie
unterschiedliche Problemwahrnehmungen bzw. Problemdefinitionen?

3.1.1. Arbeitszeitflexibilisierung aus Sicht der Gesamtmetall

Im Verlaufe der Tarifrunde 1984 und im Vorfeld setzten die Arbeitgeberverbande und
die Gesamtmetall die individuelle Arbeitszeitflexibilisierung der gewerkschaftlichen
Forderung nach der 35-Stunden-Woche entgegen. In einer umfangreichen Offentlich-
keitsarbeit versuchten sie die Gewerkschaften und insbesondere die Beschaftigten von
der Arbeitszeitflexibilisierung als wirksamsten Weg zur Arbeitsplatzbeschaffung und
Beschaftigungssicherung zu berzeugen und somit die Gewerkschaften weiter unter
Druck zu setzen. Die Arbeitgeberseite erwartete von weiterer Arbeitszeitflexibilisierung
einen erheblichen betriebswirtschaftlichen Rentabilitatsschub und eine Starkung ihrer
Position gegentiber den Gewerkschaften.
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Schon im Vorfeld des Tarifkonflikts um die 35-Stunden-Woche, als die IG Metall die
Einfihrung der 35-Stunden-Woche forderte, lehnten die Unternehmen und ihre Ver-
bande diese Forderung strikt ab. Fur die Arbeitgeberverbdnde war eine weitere Ver-
kiirzung der Arbeitszeiten kein geeignetes Mittel zur Bek&mpfung der Arbeitslosigkeit.
Gegen die VorstdRe zur Verkurzung der Arbeitszeiten sprach sich auch der
Zentralverband des deutschen Handwerks (ZDH) aus. Beim 87. Deutschen Katholiken-
tag in Dusseldorf lehnte der ZDH-Geschaftsfiihrer Aberle die Verkirzung der Arbeits-
zeiten ab. Er wandte sich dabei besonders gegen das Argument, mit einer verkilrzten
Arbeitszeit kann man die Arbeitslosigkeit bek&mpfen. Er behauptete, dass die in der
Vergangenheit erfolgte Verkirzung der Arbeitszeit die Zahl der Erwerbstétigen — allen
gegenteiligen Behauptungen zum Trotz - nicht ansteigen gelassen, sondern deutlich
verringert hatte. Die Kostensituation der Betriebe sei, so Aberle, inzwischen derartig
kritisch geworden, dass ein weiterer Anstieg des Kostenniveaus, wie ihn eine Arbeits-
zeitverklirzung zwangslaufig mit sich bringe, nicht mehr zu verkraften sei. (vgl.
Deutsche Handwerks Zeitung, 24.9.1982). Der Hauptgeschéftsfihrer von Gesamtmetall
erklarte im Jahr 1983, dass die Folge der Arbeitszeitverkirzung die Arbeitslosigkeit sei.
Kirchner begriindete seine Position, in einem Interview mit Handelsblatt mit den
folgenden Thesen:

= Als 1960 im Homburger Abkommen Herbert van Hillen und Hanns-Martin
Schleyer mit Otto Brenner den Stufenplan zur Verkirzung der Wochenarbeits-
zeit auf 40 Stunden vereinbarten, sind sich Arbeitgeber und Gewerkschaften
einig gewesen, dass die Kosten der Arbeitszeitverkirzung nicht zu Lasten der
Unternehmensgewinne gehen durften, sondern durch einen entsprechenden
Verzicht auf Lohnerhéhungen zu finanzieren sind. Die Ertragslage der Metall-
industrie und ihre Investitionsfahigkeit sind intakt geblieben. Das und nicht die
Arbeitszeitverkirzung hat die VVollbeschaftigung der 1960er Jahre gesichert.

= Die gravierende Folge der Arbeitszeitverkiirzung der 1960er Jahre ist gewesen,
dass der Verlust an Arbeitszeit durch Millionen von Gastarbeitern ausgeglichen
werden musste, und es sind eben Gastarbeiter, die heute unsere Beschaftigungs-
probleme ganz entscheidend mitbestimmen.

= Die Behauptung der IG Metall ist falsch, dass eine Arbeitszeitverkirzung mit
Lohnausgleich zur Halfte durch Neueinstellungen wettgemacht werden kann. Es
gibt aus jungster Zeit Untersuchungen, wonach bei einer Arbeitszeitverkirzung
mit Lohnausgleich nicht einmal ein Beschéftigungseffekt von 15 % erreicht
wird. Jedes Prozent Lohnerh6hung aber, das zu Lasten der Unternehmensertrége
herausgeholt wirde, kdnnte das Arbeitvolumen fiir 150 000 bis 200 000 Arbeits-
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platze vernichten. Der Lohnausgleich fir eine Stunde Arbeitszeitverkiirzung
erhoht die Lohnkosten je Arbeitsstunde um gut 2,5 %. Geht dies zu Lasten der
Ertrage, bedeutet es die Vernichtung von fast einer halben Millionen Arbeits-
platzen.

= Eine Verkirzung der Wochenarbeitszeit auf 35 Stunden erhoht die Lohnkosten
je Arbeitsstunde um 14,3 % oder durchschnittlich um 2,8 % je Stunde. AuRer-
dem muR mit Folgekosten von mindestens 0,7 % je Stunde flir Einarbeitung,
Umstellung, Rationalisierungsinvestitionen und auch Uberstunden gerechnet
werden. Demgegenuber kann man fir die Produktivitét, aus der allein sich diese
hoheren Kosten je Stunde ohne Auswirkung auf die Stiickkosten lielen, mit
einem Zuwachs von zwei bis hdchstens drei Prozent rechnen.

= Das bedeutet: Wenn die Einflihrung der 35-Stunden-Woche die Erzeugnisse
nicht verteuern soll, dann missten die L6hne um rd. 15 % sinken oder es kdnne
parallel zum Produktivitdtszuwachs in sechs bis sieben Jahren eine schrittweise
Einfihrung der 35-Stunden-Woche ohne jede Lohnerhéhung in diesem Zeitraum
erfolgen. Selbst bei einer Arbeitszeitverklrzung von nur einer Stunde kann es
keine zusatzliche Lohnerhthung mehr geben. Alles andere bedeutet hohere
Stlickkosten mit der Folge steigender Preise und weniger Beschaftigung.
(Handelsblatt, 29.6.1983).

Statt einer Verkilrzung der Arbeitszeit wurde seitens der Gesamtmetallfihrung als
Alternative eine flexible, an den betrieblichen Notwendigkeiten orientierte Beschéftig-
ungspolitik ohne Einheitsrezepte vorgeschlagen. Dabei wurden seitens der Arbeitgeber
nicht nur vereinzelte Reformen am Arbeitsmarkt als unabdingbare Voraussetzung fir
eine erfolgreiche Beschaftigungsentwicklung gesehen, vielmehr wurde die Notwen-
digkeit einer Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen insbesondere vor dem Hinter-
grund des zunehmenden weltweiten Wettbewerbs betont. Als Alternative zur von der IG
Metall geforderten tarifvertraglichen Arbeitszeitverkiirzung wurde seitens der Gesamt-
metall das Interesse an einer weitreichenden Entkoppelung von individueller Arbeits-
zeit, verlangerter Betriebsnutzungszeit, an Schwankungen der Marktnachfrage
orientierten Arbeitszeiten bekundet.

Ein weiterer Streitpunkt zwischen den Tarifparteien waren die Kosten der Arbeitszeit-
verkirzung. Die Gesamtmetall war der Meinung, dass die Einfihrung der 35-Stunden-
Woche mit Lohnausgleich so viel wie eine Lohnerhéhung von mindestens 18 % kosten
wirde. Welche Folgekosten entstehen wiirden, wurde davon abhangig gemacht, wie die
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Betriebe auf die Verkurzung der Wochenarbeitszeit reagieren werden. Die Vor-
stellungen und Rechnungen der Gesamtmetall Gber die Folgekosten sahen wie folgt aus:

= ,Wenn die Betriebe passend zur Arbeitszeitverkiirzung neue Arbeitskréfte ein-
stellen, mussten lediglich Einstellungs- und Einarbeitungskosten in Hohe von
0,5 % hingerechnet werden (Gesamtkosten: plus 14,8 %).

= Leider dirfte diese ,,billigste” Losung in der Praxis nur in wenigen Ausnahme-
fallen moglich sein, weil bei einer Wochenarbeitszeitverkiirzung keine Arbeits-
platze frei wirden. Bei Ausgleich durch Uberstunden kidmen fiir Uberstunden-
zuschlage 4,3 % hinzu (Gesamtkosten: plus 18,6 %).

= Wirden die Unternehmen den Produktionsausfall hinnehmen, missten im
Regelfall samtliche gleichbleibenden Kapital- und sonstige Fixkosten ebenso
wie die Lohnkosten auf weniger Stunden umgelegt werden. Folgekosten
(bezogen auf die Personalkosten 4,5 % (Gesamtkosten: plus 18,8 %).

= Bei Neueinstellungen und fur die Schaffung von neuen Arbeitsplatzen wirden
die Kapitalkosten, wahrend die Zahl der Arbeitsstunden unveréndert blieb,
steigen. Hinzu kamen Einstellungskosten. Folgekosten: 5,0 % (Gesamtkosten:
plus 19,3 %).

= Wirde der Produktionsausfall durch Rationalisierung ausgeglichen, kamen
sogar 7,4 % hinzu, weil den hoheren Kapitalkosten in diesem Fall eine geringere
Arbeitsstundenzahl gegenuberstiinde (Gesamtkosten: plus 21,7 %).” (Frank-
furter Allgemeine Zeitung, 29.7.1983).

Diese Positionen von Arbeitgeberverbanden fanden sich in einer Reihe, von Arbeit-
geberverbédnden in Auftrag gegebenen, Untersuchungen wieder, in denen die
Einfihrung der 35-Stunden-Woche bzw. eine Verkirzung der Arbeitszeiten unter 40
Stunden aus betriebswirtschaftlichen Grinden abgelehnt wurde. Laut einer Studie,
deren Ergebnisse in der Tageszeitung Handelsblatt (28.3.1983) veroffentlicht wurde,
hatten die Folgekosten vor allem mittelstdndische Betriebe und das Handwerk getroffen.
Die Studie kam zu dem Schluss, dass Arbeitszeitverkirzungen vor allem bei kleinen
und mittleren Betrieben erhebliche Produktionsriickgdnge nach sich ziehen und
aufgrund von Personalkostensteigerungen die Marktchancen des Handwerks erheblich
verschlechtern wirden. Damit wirden sich gerade Dienstleistungen fiir den Ver-
braucher weiter verteuern, so dass die Gefahr bestehe, dass dadurch die Schwarzarbeit
weiter zunehme. Zudem ware bei Einflhrung einer 35-Stunden-Woche erst in
Betrieben, die mindestens 14 Beschaftigte haben, nur rein rechnerisch eine zusétzliche
Vollarbeitskraft erforderlich. AuRerdem wirden durch Arbeitszeitverkirzung im
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Handwerk Steigerungen der Lohnkosten je Arbeitsstunde um bis zu 3 % zu erwarten
sein. (Handelsblatt, 28.3.1983).

Zu einem ahnlichen Ergebnis kam auch das von den Arbeitgebern finanzierte Institut
der Deutschen Wirtschaft (IW) in seiner Broschiire ,,Die Verkirzung der Arbeitszeit*
aus: ,,Es muisse untersucht werden, welche Effekte kiirzere Arbeitszeiten auf einzelne
Unternehmen hétten. (...) Da zeigt sich nun aber, dall Produktion ausféllt und Kosten
steigen, und zwar um jeweils rund 2,5 Prozent je gekoppelte Stunde Wochenarbeitzeit.
Um den Produktionsausfall wettzumachen und héherer Stiickkosten zu vermeiden, wird
die Uberwiegende Mehrzahl der Unternehmen aber rationalisieren” (Frankfurter Rund-
schau, 16.7.1983). Das Ergebnis der Untersuchung zeigte eindeutig, dass die Arbeit-
geberseite daran interessiert war, die Verkirzung der Arbeitszeiten um jeden Preis zu
verhindern. Die kirzeren Arbeitszeiten, so die Arbeitgeberseite, wirden nicht nur die
Kosten und damit die Preise nach oben treiben, sondern auch die Wettbewerbsfahigkeit
der bundesdeutschen Wirtschaft und ihr Wachstum gefahrden. Die Arbeitszeitflexi-
bilisierung wurde als eine institutionelle Starkung der Angebotsbedingungen des
Standortes Bundesrepublik Deutschland bewertet. Dabei wurde argumentiert, dass die
USA, Japan, die Schweiz und Schweden sich gegeniiber Deutschland wegen ihrer
ldngeren Arbeitszeiten im Wettbewerbsvorteil befinden. Gerade flr exportorientierte
Unternehmen versprach insbesondere die betriebsndhere und flexiblere Gestaltung der
Arbeitszeiten und dadurch erreichten Stuckkostensenkungen im internationalen Wett-
bewerb Vorteile. Statt Arbeitszeitverkiirzung pladierte die Arbeitgeberseite die Ein-
fihrung von neuen flexiblen Arbeitszeitmodellen. Demzufolge errechnete das IW, dass
durch die Einfuhrung flexibler Arbeitszeiten mindestens 370.000, im besten Fall sogar 3
Millionen Vollzeitarbeitsplatze geschaffen werden konnten. Daraus wurde der Schluss
gezogen, individuelle und flexible Arbeitszeiten seien einer kollektiven Arbeitszeit-
verkirzung gewaltig tberlegen. (vgl. Burgdorff/Meyer-Lansen 1984; 179).

Auch im ,,Jahresgutachten 1983/84“ des Sachverstandigenrates wurde von einer Ver-
kirzung der Arbeitszeiten abgeraten und dafiir Flexibilisierung der Arbeitszeiten
empfohlen. Im Gutachten vertrat der Sachverstdndigenrat die These, dass eine Arbeits-
zeitverkirzung selbst vom Grundsatz her als beschaftigungspolitisches Instrument
ungeeignet sei und dass insbesondere die Forderung nach Einfiihrung der 35-Stunden-
Woche wegen der damit verbundenen Kosten keinen Beitrag zur Verminderung der
Arbeitslosigkeit schaffen konne, sondern die Arbeitsmarktprobleme nur noch ver-
scharfen wirde. (vgl. Der Arbeitgeber 1984). Von ausschlaggebender Bedeutung fir
alle arbeitszeitpolitischen Uberlegungen wurde vom Rat die Notwendigkeit hervor-
gehoben, dass der 1982/83 begonnene Prozess der ,,Verbesserung der Erlos-Kosten-
Relation der Unternehmen® fortgesetzt misse, um Uber die Zunahme der Investitionen
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wieder zu hoherer Beschéftigung zu gelangen. Dies solle nicht nur kurzfristig und
voriibergehend, sondern fur eine auf mehrere Jahre angelegte stetige Lohnpolitik gelten.
Aus diesem Grund empfahl der Rat in der Lohnpolitik, die Fortsetzung des Kurses, der
zu einer Senkung der realen Kosten in der Volkswirtschaft beitrdgt. Der Sach-
verstdndigenrat hielt deshalb in der gegebenen Situation Arbeitszeitverkiirzungen nur
flr vertretbar, wenn sie nicht zu einer Kostenerhéhung bei den Unternehmen fihren.
Aufgrund des Sachverhaltes, dass es eine kostenneutrale Einfihrung der 35-Stunden-
Woche nicht geben kann, kam der Sachverstandigenrat zu einer negativen Einschatzung
der Wochenarbeitszeitverkiirzung. Demzufolge sprachen sich die Arbeitgeberverbande
statt einer Arbeitszeitverkirzung fur eine Arbeitszeitpolitik aus, die nicht von
vornherein die Gefahr zusétzlicher Kostenexplosion in sich birgt und die vor allem auch
den individuellen Wunschen der Betroffenen entgegenkommt. Nach Auffassung der
Arbeitgeberverbande sollten die flexiblen Arbeitszeitregelungen an der Spitze ,,offen-
siver Arbeitszeitstrategien“ stehen, die den Unternehmen durch variable Gestaltung der
Arbeits- und Betriebszeiten die Anpassung an konjunkturelle und strukturelle Ver-
anderungen erleichtern (vgl. Der Arbeitgeber vom 1984).

Unterstitzt wurden derartige Thesen und Forderungen auch von Baden-Wirttembergs
Ministerpréasident Lothar Spath, der aus sechs Millionen Stellen durch Teilzeitarbeit
zehn Millionen zu machen versprach. (vgl. Frankfurter Rundschau, 16.7.1983). Der
Unternehmenschef, damaliger Senator in Berlin und CDU-Politiker Elmar Pieroth
erklarte zudem: ,,Ich als Unternehmer darf arbeiten, solange ich will, der Arbeitnehmer
soll es auch kénnen* (Burgdorff/Meyer-Lansen 1984; 168). Der Bundesbankprasident
Karl Otto Pohl warnte sogar die Gewerkschaften eindringlich davor, in der Verkirzung
der Wochenarbeitszeit auf 35 Stunden ein Heilmittel gegen die Arbeitslosigkeit zu
sehen. In einem Interview mit der Tageszeitung ,,Die Welt“ attackierte Pohl die Haltung
jener Gewerkschaften im DGB, die massiv fir eine 35-Stunde-Woche eintraten. Er wies
darauf hin, dass die Arbeitszeitverkirzung und die Einfihrung der 35-Stunden-Woche
die Kosten steigern wirde. Dadurch wirde wiederum die Wettbewerbsfahigkeit
vermindert und die Dauerarbeitslosigkeit erhoht (Die Welt, 29.10.1983). Die taktische
Uberlegung der Gesamtmetall-Spitze zielte darauf ab, die Offentlichkeit davon zu (iber-
zeugen, dass die flexiblen Arbeitszeiten einer verklrzten Arbeitswoche weit Gberlegen
seien. So Uberreichte die Gesamtmetall bei dem zweiten Spitzengesprdch am
17.04.1984 der 1G-Metall ein Papier mit ihren Vorstellungen zur Flexibilisierung der
Arbeitszeit. Zusammengefasst sah das ,,Flexi-Konzept“ der Gesamtmetall wie folgt aus:

»1. Manahmen der Arbeitszeitverkirzung sind nur dann beschaftigungswirksam,
wenn dadurch der Kostendruck nicht verscharft wird und die Verfiigbarkeit von
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beruflichen Qualifikationen nicht eingeschrankt wird, die aus dem Arbeitsmarkt
nicht ersetzbar sind.

Ziel einer Arbeitszeitverkiirzung kann deshalb nicht sein, mdoglichst vielen
Arbeitnehmern eine mehr oder weniger einheitliche Arbeitszeitverkirzung zu
kommen zu lassen, da dann weder die Kostenneutralitit gesichert noch Qualifi-
zierungsdefizite zu vermeiden sind.

. Das Flexi-Konzept der Arbeitgeber will die Arbeit nicht umverteilen, sondern
Chancen fur mehr Arbeit er6ffnen. Es geht deshalb vom Prinzip der Kosten-
neutralitat aus. Es hat hinsichtlich seiner Wirkung einen zweifachen Ansatz:

a. Es erlaubt eine Arbeitszeitverkirzung durch mehr bezahlte Freizeit, wenn
und insoweit eine bessere Nutzung der Betriebsanlagen und —einrichtungen
erreicht wird und dadurch die Mehrkosten der Arbeitszeitverkiirzung durch
Minderkosten im Kapitalbereich kompensiert werden kénnen. Diese Form
der Arbeitszeitverkiirzung steht prinzipiell allen Mitarbeitern offen, sofern
die Mitarbeiter zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung bereit sind und dadurch
die Kapazitaten regelmaRig besser ausgelastet werden kdnnen.

b. Es kann gerade bei der Bekdmpfung der heutigen Arbeitslosigkeit besonders
wirksam sein, weil es zu Neueinstellungen flhrt, ohne dalR zuvor neue
Arbeitsplatze geschaffen werden miussen. Allerdings sind Neueinstellungen
in aller Regel mit erheblichen Kosten fur Einarbeitung oder Umschulung
verbunden. (...)

. Der mdgliche Umfang der zusatzlichen bezahlten Freizeit ergibt sich aus der
flexiblen Gestaltung der personlichen Arbeitszeit als Folge der langeren
Betriebszeiten.

. Die Arbeitslosenzahl in der Bundesrepublik liegt gegenwartig bei 2,2 Millionen
(saisonbedingt). Die aus konjunkturellen Griinden unbesetzten Arbeitsplatze in
der Wirtschaft werden auf rund 500 000 geschétzt, d.h. in dieser GrolRenordnung
wére ein Abbau der Arbeitslosigkeit durch eine bessere Konjunktur ohne
Schaffung neuer Arbeitsplatze maoglich. (...) Wahrscheinlich bedarf es dazu
auch einer gréi3eren regionalen Mobilitat als bisher.

Es bleibt also ein Kern an sog. “struktureller” Arbeitslosigkeit in einer Grofien-
ordnung von ca. 1 Million Personen, fiir die in der Wirtschaft keine Arbeits-
platze mehr vorhanden sind. lhre ehemaligen Arbeitsplatze sind entweder
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technologisch tberholt oder aus Kostengriinden wettbewerbsunféhig geworden.
Hierbei ist die Unwirtschaftlichkeit als Folge zu hoher Léhne hervorzuheben
(sog. ,,Mindestlohn-Arbeitslosigkeit). AulRerdem hat die auf Ertragsschwache
beruhende Investitionslicke™ der 70er Jahre dazu gefiihrt, da neue Arbeits-
pléatze nicht in ausreichendem Umfang geschaffen wurden.

5. Um 1 Million Arbeitsplatze neu zu schaffen, ware ein zusatzliches Investitions-
volumen von insgesamt ca. 200 Milliarden DM erforderlich. (...) Dieser
Investitionsaufwand stellt eine sehr hohe Hirde fur einen beschleunigten Abbau
der Arbeitslosigkeit dar. (...)

6. Die mogliche Investitionsbarriere gegen den Abbau der strukturellen Arbeits-
losigkeit konnte mit dem Flexi-Konzept unterlaufen werden, weil auf diesem
Weg die Neueinstellung von Arbeitssuchenden ohne kostspielige Investitionen
maoglich wird, da an den vorhandenen Anlagen bei langeren Betriebszeiten und
entsprechender Entkoppelung von menschlicher Arbeitszeit und Betriebszeit
mehr Arbeitnehmer beschaftigt werden kodnnten. Die wéare noch effizienter,
wenn gleichzeitig vermehrt Teilarbeitsplatze angeboten werden konnen, fur die
ein  zunehmendes Interesse festzustellen ist...* (Frankfurter Rundschau,
02.02.1984).

Diese Stellungnahmen verdeutlichten eindeutig den Wunsch der Arbeitgeberseite, die
sich gegen eine allgemeinverbindliche tarifvertragliche Arbeitszeitregelung stellte. Fur
die Arbeitgeberseite galt die Barrieren in den noch geltenden tariflichen Arbeits-
zeitregelungen so schnell wie mdglich zu beseitigen. So wurde seitens der Arbeitgeber
eine Neugestaltung der Arbeitszeit gefordert, welche von drei Grundprinzipien getragen
werden sollte:

» Flexibilisierung
= Differenzierung und Individualisierung
» Verbetrieblichung.

Als die Gewerkschaften sich von derartigen Forderungen nicht beeinflussen lieen und
die Forderung nach Verkirzung der Wochenarbeitszeit mit dem Ziel der 35-Stunden-
Woche ankindigten, offerierte Gesamtmetall in einer handlichen Broschire ,,die
bessere Strategie®, als einziges Angebot in Sachen Arbeitszeit die flexibleren Arbeits-
zeitnormen mit individuell verkirzten und differenzierten Arbeitszeiten sei: ,,Kosten-
neutral, den betrieblichen Gegebenheiten angepasst, den Wunschen der Arbeitnehmer
entsprechend.” (vgl. Schmid 1985; 14). Der Tarifkampf um die Verkirzung bzw.
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Flexibilisierung der Arbeitszeiten in der Metallindustrie endete schlieflich 1984 mit
einer Schlichtung. Der am 1.2.1984 in Kraft getretener Tarifvertrag reduzierte die
Wochenarbeitszeit von 40 auf 38,5 Stunden. Die von der IG Metall geforderte Verkdr-
zung der Arbeitszeit war von nun an mit deren Flexibilisierung mdglich. Die
Tarifparteien einigten sich, dass die Arbeitszeit differenziert und flexibel in Abhangig-
keit vom jeweiligen Bedarf an Arbeitskapazitat eingesetzt werden sollte.

Das Kernstick der neuen Vereinbarung war, dass die Aushandlung von flexiblen
Arbeitszeitregelungen durch die betrieblichen Verhandlungsparteien von nun an
mdoglich war. Der Manteltarifvertrag der Metallindustrie sah vor, dass fir einzelne
Betriebsteile und Arbeitnehmergruppen durch Betriebsvereinbarungen eine wdchent-
liche Arbeitszeit zwischen 37 und 40 Stunden (durchschnittlich 38,5 Stunden) verein-
bart werden kann. Die Variation der Arbeitszeit wird einzig und allein durch “betrieb-
liche Bedurfnisse” bestimmt, um eine volle Aushutzung, d.h. 40 Stunden wie bisher, der
betrieblichen Anlagen zu ermdglichen Ziel war es, im Durchschnitt monatlich 38,5
Stunden Wochenarbeitszeit der Vollzeitbeschaftigten zu erreichen. Gelingt dies nicht,
ist eine entsprechende Anpassung mit dem Betriebsrat zu vereinbaren, dem von
Betriebsseite monatlich detailliert Gber die Arbeitszeiten der Beschéftigten zu berichten
ist. (vgl. Manteltarifvertrag fur Arbeiter und Angestellte in der Metallindustrie in Nord-
wiirttemberg/Nordbaden). Diese Offnungsklauseln, die den Unternehmen die Mdog-
lichkeit boten mit den Betriebsraten die endgultigen und konkreten Arbeitszeiten zu
vereinbaren, waren gleichzeitig Resultat der gewandelten unternehmerischen Strategie.
Mit dem Tarifkompromiss erreichte die Arbeitgeberseite vorlaufig ihr Ziel und konnte
die flexiblen Arbeitszeiten, die von nun an auch kollektiv zu regeln waren, als Ins-
trument zur Verbesserung der Kapitalrentabilitat effektiv einsetzen und die Arbeits-
zeiten je nach den betrieblichen Bedirfnissen flexibilisieren und gestalten (vgl.
Schudlich 1987; 100).

Das Besondere an dieser Tarifvereinbarung war, dass der Tarifabschluss fur weitere
Tarifvertrdge in anderen Bereichen als Grundlage dienen sollte. Somit wurden in fast
allen ab 1984 abgeschlossenen Tarifvereinbarungen uber die verkirzten Wochenarbeits-
zeiten zugleich Regelungen zur Arbeitszeitflexibilisierung aufgenommen. Tatsache ist,
dass der Tarifvertrag in der Metallindustrie die Flexibilisierungsmaoglichkeiten, die es
schon in vor 1985 wirksam gewordenen Tarifvertrdgen gegeben hatte, in den davon
betroffenen Wirtschaftszweigen vergroRert hat. Er hat somit die vorher schon vor-
handene Tendenz der individuellen und flexiblen Arbeitszeiten verstarkt. Weiterhin war
es von nun an moglich, die individuelle Arbeitszeit entsprechend der unterschiedlichen
Knappheit der Arbeitskrafte zu differenzieren sowie durch die Entkoppelung von
Arbeits- und Betriebszeiten mit dem Ziel, die Maschinenlaufzeiten zu halten oder sogar
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auszudehnen. In der Metallindustrie hiel3 es konkret, die Laufzeiten moderner und teurer
Maschinen im Vergleich zu den alteren zu verldngern, um die Kapitalproduktivitat und
die Rentabilitat von Investitionen in neue Technologien zu erhdhen.

Auf der Arbeitgeberseite herrschte eine hohe Zufriedenheit tiber den Abschluss. Nach
der Bekanntgabe des ,Leber-Kompromisses“ erklarte BDA-Prasident Esser, das
zufriedenstellende Ergebnis sei vor allem der Bereitschaft der Unternehmer zu verdan-
ken, die Auseinandersetzung solidarisch mit der IG Metall durchzustehen. Die Tarif-
einigung wurde seitens Arbeitgeber als ein neuer Anfang fur die flexiblere Gestaltung
der Arbeitsbedingungen insgesamt bewertet. Der damaliger Bundesminister flr Arbeit
und Sozialordnung, Norbert Blim fasste die Bedeutung des neuen Tarifvertrags in
einem Interview wie folgt zusammen: ,,Hier ist ein neues Kapitel in der Tarifpolitik
aufgeschlagen worden. Das Ergebnis fihrt in seiner Bedeutung weit tber die Arbeits-
zeitfrage hinaus, weil sich die Gewerkschaften in eine Kooperation mit den Betrieben
eingelassen haben. Und nur auf diese Weise lat sich die unumgéngliche Flexibilitat
ermdglichen. Wer glaubt, er konne alles von den Zentralen und mit Hilfe grof3flachiger
Tarifvereinbarungen ldsen, wird sich in die Sackgasse hineinmandvrieren. Andererseits
kdnnen wir nicht die Tarifvereinbarungen so auflésen, dafd jeder Betrieb macht, was er
will, sondern es mu einen Hauptnenner geben. Diese Balance haben die Tarifparteien
unter der sehr verdienstvollen Anleitung von Georg Leber versucht, ndmlich, dal die
Tarifpartner zwar den Rahmen festlegen, aber im Betrieb auf die besonderen Gegeben-
heiten Rucksicht genommen werden kdénnen. Flexibilitdt braucht eine neue zeitliche
Dimension: wir mussen raus aus dem engen Korsett Wochenarbeitszeit und brauchen
langere Bemessungsspielrdume. Zugleich aber verlangt Flexibilitat eine neue raumliche
Dimension: die Betriebe mussen die Vereinbarungen auf ihre Verhéltnisse hin auslegen
und anwenden kdnnen.” (Die Zeit, 06.07.1984).

Die Gesamtmetall beurteilte den Kompromiss insgesamt positiv und bewertete ihn als
ein Gewinn flr kreative und flexible Gestaltung der Arbeitszeiten. (vgl. Schudlich 1987;
99f). Auch in der vom Bundesverband Druck herausgegeben Presseerklarung wurde
hervorgehoben, dass eine fir die Druckindustrie ,,maligeschneiderte” Flexibilisierung
gelungen sei. Faktisch hatte damit eine erhebliche Anpassungsmoglichkeit an den Markt
durch die neuen Tarifvereinbarungen stattgefunden, so dass die Unternehmen dadurch
die Chance bekamen, die Kosten weiter zu senken. Von nun an kam es fiur die
Arbeitgeberverbande und deren Mitglieder darauf an, den Betrieben und Beschéftigten
sowie der Offentlichkeit klarzumachen, dass flexible Arbeitszeiten der richtige Weg fiir
Arbeitsplatzbeschaffung, Beschéftigungssicherung und Wettbewerbsféhigkeit sei. Denn
der Tarifabschluss, der zwar von beiden Seiten als befriedigend bewertet wurde, zeigte
die Tatsache, dass es den Tarifparteien und dem Schlichter nicht gelungen war, eine
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langfristige Losung zu finden. Die im Vergleich mit den traditionellen Laufzeiten unge-
wohnlich kurze Laufzeit des neuen Manteltarifvertrags von 18 Monaten in der Metall-
industrie wurde eher als Waffenstillstand bezeichnet. (vgl. ebenda; 100).

In den darauf folgenden Jahren konzentrierten sich die Arbeitgeber einerseits die
Beschaftigungseffekte tariflicher Arbeitzeitverkiirzungen in Diskussion zu stellen und
anderseits die Vorteile der Arbeitszeitflexibilisierung hervorzuheben. Werner Then, der
Vorsitzende der Deutschen Management Gesellschaft und Vorstandsprecher des
Bundesverbandes Zeitarbeit, schrieb in der Frankfurter Allgemeinen Zeitung: ,,Wir
miussen kollektive Arbeitszeitverkiirzungen, wie sie gegenwartig diskutiert werden,
hierzu zahlt auch die Verkirzung der Lebensarbeitszeit, abwehren. Wir sollten dagegen
die Freirdume im ,,System Arbeit” erweitern und nicht Arbeitszeitrationalisierung ein-
fihren, was ja Arbeitsumverteilungs- und Arbeitszeitverkiirzungsmanahmen bedeuten
wirde.” (Frankfurter Allgemeine, 03.01.1985).

In diesem Zusammenhang stellte ,,Das Institut der deutschen Wirtschaft* kurz nach der
Tarifvereinbarung eine Modellrechnung auf, in der die Vorteile der Arbeitszeit-
flexibilisierung aufgezahlt wurden. Das Institut machte geltend, dass die Arbeitszeit-
flexibilisierung, wie sie in dem Tarifkompromiss der Metallbranche verwirklicht
worden ist, den Wiinschen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber nach einer flexibleren
Handhabung der Arbeitszeit entgegenkomme. Die Modellrechnung des IW kam zu dem
Ergebnis, dass die flexible Arbeitszeitregelung einen grélReren Beschaftigungseffekt als
die pauschale 38,5-Stunden-Woche bringe. Mit den flexiblen Arbeitszeitregelungen
konnten nach Modellrechnungen des IW fiinf, mit einer kollektiven Regelung aber nur
drei zusatzliche ungelernte Arbeitnehmer eingestellt werden (vgl. Handelsblatt,
07.09.1984). Eine andere Untersuchung der Arbeitgeber, deren Ergebnisse im Jahr 1984
der Offentlichkeit prasentiert wurden, konzentrierte sich auf die Auswirkungen
verschiedener Formen der flexiblen Arbeitszeiten sowie der Teilzeitarbeit auf die
soziale Sicherung und auf die Personalkosten. Laut vom ,Internationale Institut fur
Management und Verwaltung/Arbeitsmarktpolitik des Wissenschaftszentrum Berlin®
durchgefuhrte Untersuchung sollten versicherungsrechtlicher Hindernisse ohne negative
Folgen fur Betriebe und Arbeitnehmer abgebaut werden. Dazu missten vor allem die
Regelungen von Renten, Kranken- und Arbeitslosenversicherung einander angeglichen
und Bestimmungen, die Beschéftigte mit unkonventioneller Arbeitszeit unbillig benach-
teiligen, geandert werden. Die gultigen sozialversicherungsrechtlichen Regelungen
erhielten, laut der Untersuchung, erhebliche Barrieren, die eine Ausweitung von
flexiblen Arbeitszeitformen und Teilzeitarbeit sowohl fur Arbeitgeber als auch fur
Arbeitnehmer erschwerten. Demgegenuber wurde der Staat aufgefordert, fur Personen,
die z.B. aufgrund ihrer familidren Verpflichtungen oder ihres individuellen Leistungs-
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vermogens keine Vollzeitbeschéftigung austiben konnten, die finanziellen Belastungen
der Sozialversicherung zu senken (vgl. Handelsblatt, 06.11.1984).

Gestitzt auf diese Ergebnisse appellierte die Gesamtmetall, weiter auf die Arbeits-
zeitflexibilisierung zu setzen und empfahl bei der Flexibilisierung der wdchentlich
verkurzten Arbeitszeit auf drei Komponenten zu achten:

» Die individuelle regelmaRige Arbeitszeit der Arbeitnehmer konnen unter-
schiedlich zwischen 37 und 40 Stunden betragen, wobei im Durchschnitt des
Betriebes 38,5 Stunden erreicht sein missen.

» Die individuelle regelmaliige Wochenarbeitszeit kann ungleichmaRig auf die
Werkstage und Wochen verteilt werden, wobei die individuelle regelmaRige
Wochenarbeitszeit des jeweiligen Arbeitnehmers im Durchschnitt von langstens
zwei Monaten erreicht werden muss.

» Die tatsachliche Wochenarbeitszeit kann weiterhin 40 Stunden betragen und die
Arbeitszeitverkirzung durch ,.freie Tage” bzw. ,,Freischichten* gewahrt werden
(vgl. Handelsblatt, 16.10.1985).

Auch bei den Tarifverhandlungen in der Metallindustrie im Jahr 1987 setzte sich die
Gesamtmetall fur flexible Arbeitszeitgestaltung ein. Die Forderung der IG Metall, die
35-Stunden-Woche mit vollem Lohnausgleich einzufihren, stiel bei der Gesamtmetall
auf Widerstand. Die Arbeitgeber der Metallindustrie hielten diese Strategie fir falsch
und setzten stattdessen auf eine Politik der Kostenstabilisierung im Verbund mit einem
Tarifvertrag, der den Betrieben einen moglichst grolRen Spielraum fiir weitere flexible
Arbeitszeitgestaltung lasst. So erklarte der Vorsitzender der Gesamtmetall, Werner
Stumpfe, dass nach knapp zwei Jahren praktischer Erfahrung die flexible Arbeitszeit-
gestaltung aus klnftigen Tarifvertragen nicht mehr wegzudenken sei (Wirtschaftsdienst
Ausgabe 01/87). Angeregt durch die ,,positiven Auswirkungen“ konzentrierte sich die
Gesamtmetall auf die Erweiterung von Flexibilisierungsmodellen. Die Gesamtmetall-
fuhrung war fest davon Uberzeugt, dass flexible Arbeitszeitgestaltung den Betrieben ein
Biindel von Vorteilen bringt, wenn sie die tariflichen Rahmenbedingungen voll aus-
schopfen wirden. (vgl. ebenda). Anschlielend einigten sich IG Metall und Gesamt-
metall in einem Spitzengesprach am 23. April 1987 in Bad Homburg auf eine weitere
Verkirzung der Wochenarbeitszeit. Ab dem 1. April 1988 sollte die wochentliche
Arbeitszeit auf 37,5 Stunden um eine weitere Stunde verkdirzt werden. Ab dem 1. April
1988 bis zum 31. Marz 1990 sollte die tarifliche wochentliche Arbeitszeit nur noch 37
Stunden betragen. Das Besondere an dieser Einigung war, dass die Arbeitszeitver-
kiirzung im Gegensatz zum ,,Leber-Kompromiss“ in zwei Stufen stattfand und eine
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Laufzeit von 36 Monaten hatte. So konnte es den Arbeitgebern gelingen, die beiden
Stufen de Arbeitszeitverkiirzung mit relativ moderaten Lohn- und Gehaltsabschliissen
von 2,0 und 2,5 % zu verbinden.

Der Préasident von Gesamtmetall, Werner Stumpfe erkléarte in einem Gesprach mit
Handelsblatt, dass vor allem die mittelstdndischen Unternehmen der Metallindustrie mit
dem Ergebnis des Spitzengesprachs zufrieden sein kdnnten. Denn zum einen war es den
Arbeitgebern gelungen, den Ausgleichzeitraum fir ungleichmaRige Verteilung der
Arbeitszeit von zwei auf sechs Monate zu verldangern, was ein wichtiger Flexibili-
sierungsbeitrag vor allem fiir die kleinen und mittleren Unternehmen bedeutete. Zum
anderen war es den Tarifparteien in der deutschen Tarifgeschichte erstmalig gelungen,
einen Tarifvertrag mit einer Laufzeit von 36 Monaten abzuschlieRen, der die Kosten-
kalkulation der Unternehmen auf einer sicheren Grundlage ermdglicht (vgl. Handels-
blatt, 23.04.1987). Zwischen Gesamtmetall und IG Metall wurde auch im Grundsatz
beschlossen, dass die Einzelheiten der Flexibilisierung in den weiteren Regional-
verhandlungen beschlossen werden sollten, mit der Ausnahme des Ausgleichszeitraums,
innerhalb dessen der einzelne Arbeitnehmer die durchschnittliche Arbeitszeit erreichen
muss. Auch hinsichtlich der Differenzierung der Arbeitszeit gab es eine Einigung.
Demzufolge sollte ab 01.04.1988 bis zum 31.03.1989 die durchschnittliche Arbeitszeit
in den Betrieben 37,5 Stunden in der Woche, die langste Arbeitszeit 39,5 Stunden, die
klrzeste 37 Stunden betragen. Fur die Zeit vom 01.04.1989 bis 31.03.1990 sollte die
klrzeste Arbeitszeit 36,5 Stunden, die durchschnittliche 37 Stunden und die langste 39
Stunden betragen.

Diese Regelungen waren Ausgangspunkte fir die weitere Veranderung der Arbeits-
zeiten. Von nun an war es den Betrieben moéglich die Arbeitszeiten variabler und
flexibler zu gestalten und damit von Normalarbeitszeitstandards wegzukommen. Das
Interesse an der Verlangerung der Betriebsnutzungszeiten sowie daran, die Arbeits-
zeiten auf der betrieblichen Ebene zu regeln stellte zudem den Samstag und Sonntag
wieder in den Mittelpunkt der Diskussion. Die Metallarbeitgeber und Produktions-
betriebe waren bestrebt, den Samstag und spéter auch den Sonntag schrittweise wieder
als normalen Arbeitstag ohne Zuschlage einzubeziehen. Dadurch konnte die maximale
Auslastung der technischen, organisatorischen, natirlichen sowie menschlichen
Ressourcen erreicht und die Senkung der Stiickkosten sowie die Erhéhung der
Kapitalrentabilitat beschleunigt werden. In diesem Zusammenhang sollten die Betriebs-
vereinbarungen Uber flexible Arbeitszeit daftr sorgen, die Zahl der Kernbelegschaft
maoglichst klein zu halten und zudem Gber die Kapazitat des Arbeitsvolumens die volle
Verfligungsfreiheit zu haben.
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Die Arbeitgeber unternahmen zu Beginn der neunziger Jahre unter dem Vorwand der
okonomischen Krise weitere Schritte in Richtung der angestrebten Arbeitszeit-
flexibilisierung. Mit der Begriindung, die ékonomische Krise sei nicht auf eine bloRe
konjunkturelle Schwdche zurtickzufiihren, sondern auch durch tiefgreifende Struktur-
probleme bedingt, drohten die Arbeitgeber mit weiterem Personalabbau und Massen-
entlassungen in zahlreichen Branchen. Die Arbeitslosigkeit erreichte einen Anstieg bis
zu einem Hochststand von tber 4 Millionen gemeldeten Arbeitslosen. Vor diesem
Hintergrund wurde noch starker auf Arbeitszeitflexibilisierung als Instrument zur
Sicherung von Beschéftigung zuriickgegriffen. Obwohl auf der tariflichen Tages-
ordnung keine Arbeitszeitregelungen standen, kam es 1993/94 in einer Reihe von
westdeutschen Tarifbereichen zu Vereinbarungen tber neue flexible ArbeitszeitmaR-
nahmen mit dem Ziel der Beschaftigungssicherung. Mit der Einfuhrung des Beschafti-
gungssicherungstarifvertrages in der Metall- und Elektroindustrie im Jahre 1994 gab es
ein neues arbeitszeitpolitisches Instrument, mit dem die Flexibilisierung von Arbeits-
zeiten nunmehr primér als temporéres einzelbetriebliches Kriseninstrument eingesetzt
werden konnte, um 6konomisch prekéare Situationen ohne Beschéftigungsabbau uber-
winden zu helfen. So wurde u. a. ausgehandelt, dass die wochentliche Arbeitszeit durch
Betriebsvereinbarungen auf 30 Stunden ohne Lohnausgleich verkirzt werden kann.

Allgemein erlaubten die tariflich neu geregelten flexiblen Arbeitszeiten den Arbeit-
gebern, Produktionssysteme zu flexibilisieren, Produktions-, und Arbeitsablaufe zu
optimieren und von der standardisierten Massenproduktion wegzukommen. Durch die
neuen Tarifabschliisse und die Verlagerung der Diskussionen auf die betriebliche Ebene
konnten zwischen Betriebsleitung und Betriebrat unter Beriicksichtigung der betrieb-
lichen Bedirfnisse unterschiedliche Tages-, Wochen- und Jahresarbeitszeiten sowie
individuelle Arbeitszeiten vereinbart werden. Zwar befriedigten die Tarifabschllsse und
die ersten Betriebsvereinbarungen die Winsche der Unternehmen und ihren Verbande
noch lange nicht. Aber die betrieblichen und tariflichen Offnungsklauseln schufen
gewisse Spielraume flr weitere Flexibilisierungen der Arbeitszeiten und ansatzweise
auch dafir, die Gestaltung der Arbeitszeiten auf der betrieblichen Ebene zu regeln.

Es lasst sich also festhalten: Die Gesamtmetall konzentrierte sich in den 1990er Jahren
darauf, die 1G Metall von den neuen Handlungserfordernissen in der flexiblen
Arbeitzeitpolitik zu Uberzeugen. Dabei kamen die rechtlichen und wirtschaftlichen
Aspekte sowie die Informations- und Uberzeugungsarbeit der IG Metall, Betriebsrite
und Belegschaften an erster Stelle. Vor dem Hintergrund der oben skizzierten Haltung
war die Gesamtmetall auch daran interessiert, die betrieblichen Bedurfnisse in den
Vordergrund ihrer Bemuhungen zu stellen. Als Aufgabe der Tarifvertragsparteien
wurde das Schaffen eines groRtmdglichen Gestaltungsspielraums fir die betriebliche
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Regelungssphdre definiert. Bezogen auf Arbeitszeitflexibilisierung und speziell auf
betriebliche Gestaltung von Arbeitszeiten ergaben sich daraus die Uberlegungen der
Gesamtmetall, die Diskussionen Uber die Arbeitszeit auf die betriebliche Ebene zu
verlagern und die Entscheidungen ber die Arbeitszeitgestaltung der Unternehmens-
leitung und dem Betriebsrat zu (berlassen. Ende der 1990er Jahre, nachdem es
Gesamtmetall gelungen war, in vielen Unternehmen flexible Arbeitzeitmodelle
einzufihren, die Diskussionen auf die betriebliche Ebene zu verlagern und fur
Arbeitszeitflexibilisierung notwendigen Rahmenbedingungen zu schaffen, wurde die
Forderung nach flexiblen Arbeitszeitkonzepten bekraftigt, indem betont wurde, dass die
Unternehmen einen weiteren tariflichen Arbeitszeit-Korridor von 30-40 Stunden
brauchten. Dann kénnten sich Unternehmensleitung, Betriebsrat und Mitarbeiter auf die
Stundenzahl einigen, mit der sowohl die betrieblichen Erfordernisse als auch die
unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen der Menschen berlicksichtigt
werden. (Presseerklarung der Gesamtmetall am 08.05.1998).

So kann abschlieRend festgestellt werden, dass im Vergleich zu den 1980er Jahren die
Gesamtmetall sich in den 1990er Jahre starker auf die Arbeitszeitflexibilisierung
konzentrierte. Insgesamt lassen sich fiir die Arbeitszeitpolitik der Gesamtmetall in den
1980er und 1990er Jahre zwei Phasen unterscheiden. Die erste Phase, die bis Ende der
1980er Jahre reichte, war durch eine ablehnende Haltung zur Arbeitszeitverkiirzung ge-
kennzeichnet. In dieser Phase versuchte die Gesamtmetall mit allen Mitteln eine weitere
Verklrung der Arbeitszeit zu verhindern. Die zweite Phase, die die Periode seit 1990
umfasst, ist durch eine Flexibilisierungswelle gepragt. Das Kennzeichen dieser Periode
war die Verbreitung flexibler Arbeitszeitformen in der Metall- und Elektroindustrie.
Hierbei vertrat die Gesamtmetall die Position, dass die aufeinander abgestimmte
Gestaltung von Betriebszeit und Arbeitszeit sowohl fiir GroBunternehmen als auch fur
Kleinbetriebe ein zentraler Bestandteil erfolgsversprechender Konzepte zur Erhéhung
der Produktivitdt und zur Sicherung und Starkung der Wettbewerbsfahigkeit sei. Die
Umstellung auf flexible Arbeitszeiten bot fur die Unternehmen eine Vielzahl von Vor-
teilen, unabhangig von Branche, BetriebsgréRe, Kundenstruktur und Besonderheiten im
betrieblichen Leistungsprozess.

3.1.2. Die Haltung der Industriegewerkschaft Metall

Die Gewerkschaften sehen es als zentrale gesellschaftspolitische Aufgabe der Arbeits-
zeitpolitik, den Kampf gegen Massenarbeitslosigkeit und fir Voll(zeit)beschéftigung so
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zu fihren, so dass durch kiirzere Arbeitszeiten mehr Menschen wieder Arbeit finden,
alle mehr vom Leben und attraktivere Arbeitsbedingungen haben. Die Forderung nach
einer Kampagne flr die 35-Stunden-Woche, die erst einmal innerhalb der Gewerk-
schaften durchgesetzt werden musste, entstand vor dem Hintergrund der ab Mitte der
1970er Jahre sich verscharfenden Weltwirtschaftskrise und der in deren Folge
zunehmenden Arbeitslosigkeit. Durch diese Entwicklung bedingt, setzte bei den
Gewerkschaften ein verstarktes Suchen nach neuen Wegen ein. Des Weiteren bewegte
das Auseinanderklaffen von tariflicher und tatsachlicher Arbeitszeit die Gewerkschaften
dazu, die Arbeitszeitverkurzung beschaftigungspolitisch zu begriinden. Dazu gehorte
das Mehrarbeitsproblem durch stetig steigenden Uberstunden oder auch die Zunahme
von Arbeitsbelastungen durch Intensivierung der Arbeit. Dementsprechend wurde der
Kampf um die Verkirzung der Wochenarbeitszeit aus ,,drei guten Grunden* gefihrt:
mehr Arbeitsplatze, mehr Humanisierung der Arbeitsbedingungen und mehr Freizeit.

Um diese Ziele zu erreichen, forderte der 12. ordentliche Gewerkschaftstag der 1G
Metall in Dusseldorf neben anderen Formen der Arbeitszeitverkiirzung, die Einfiihrung
der 35-Stunden-Woche mit vollem Lohnausgleich. Der 13. und 14. Gewerkschaftstag
(1980 in Berlin und 1983 in Munchen) bekréftigten diese Forderung. 1982 beschloss die
IG-Metall-Spitze auf einer Klausurtagung in Ludwigsburg, den Kampf fur die 35-
Stunden-Woche auch praktisch aufzunehmen. Die IG Metall verwies in ihrer Forderung
nach Verkirzung der Arbeitszeiten darauf, dass nur durch die Arbeitszeitverkiirzung in
den 1970er Jahren grolere Arbeitslosigkeit verhindert werden konnte. Angesichts der
steigenden Arbeitslosigkeit lautete die Devise: ,,In Uberstunden stecken neue Arbeits-
platze®. Laut einer Rechnung der 1G-Metall wiirde eine Reduzierung der wéchentlichen
Arbeitszeit von 40 auf 35 Stunden im Jahr 1984 das Heer der Arbeitslosen um rund 1,5
Millionen Menschen verkleinern. 1986 waren sogar nach dieser Berechnung bei
jahrlichem Nullwachstum und einer Steigerung der Produktivitat um 3 % statt 5,6 etwa
4,1 Millionen Menschen ohne Arbeit (vgl. Frankfurter Rundschau, 16.07.1983). Die 1G-
Metall war der Meinung, dass eine gerechtere Verteilung der vorhandenen Arbeit durch
die Verwirklichung der 35-Stunden-Woche bei vollem Lohnausgleich mdglich sei.
Auch in Publikationen des DGB war zu lesen, dass bei einer Wochenarbeitszeit von 40
Stunden eine Verkiirzung der Arbeitszeit um eine Stunde neue Arbeitspléatze schaffen.
So kam der DGB rechnerisch auf 1,3 Millionen neuen Arbeitsplatzen, wenn die
Wochenarbeitszeit von 40 auf 35 Stunden verkiirzt wiirde.

Allgemein ging es flr die IG Metall bei der Diskussion (ber die Arbeitzeit darum,
Verteilungsgerechtigkeit zu erkdmpfen und individuelle und gesellschaftliche
Perspektiven bei der Gestaltung von Arbeitszeit und Lohn aufzuzeigen und durch-
zusetzen. Aus diesem Grund stand die 1G Metall in den 1970er und Anfang der 1980er
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Jahre der Arbeitszeitflexibilisierung prinzipiell durchaus aufgeschlossen gegeniber. Der
DGB und die dbrigen Mitgliedsgewerkschaften waren skeptischer gegenuber der
Haltung der Arbeitgeber, die statt Arbeitszeitverkirzung die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten forderten. Die Gewerkschaften vertraten die Meinung, dass von den
Arbeitszeitflexibilisierungen vor allem die Arbeitgeber profitieren wirden. Laut den
Gewerkschaften héatte die Flexibilisierung der Arbeitszeiten aus der Sicht der Arbeit-
geber folgende betriebs- und personalwirtschaftliche Ziele:

» Kostengunstiges Abfangen der Produktionsspitzen
» Reduzierung der Stammbelegschaften auf ein Minimum
» Einsetzen der aufrufbreite Teilzeitkréfte

»  Verbesserung der Kapazitatsauslastung durch Ausdehnung bzw. Abkoppelung
der Betriebszeit von der tariflichen Arbeitszeit

Fur die Beschéftigten dagegen hatte die Arbeitszeitflexibilisierung folgendes bedeutet:

» Abbau von Arbeitnehmerschutzrechten bzw. Aufhebung der der tarifver-
traglichen Arbeitszeitregelungen sowie Aushéhlung des Tarifvertragssystems

» ,Runterverlagerung“ der Konflikte auf die betriebliche und individuelle Ebene
» Leistungsverdichtung und Intensivierung der Arbeit

= Ubertragung des Organisations- und Beschaftigungsrisikos auf den kapazitats-
orientiert arbeitenden Arbeitnehmer. (vgl. JanRen 1987; 88).

Vor allem wollte die IG Metall die Flexibilisierung der Arbeitszeiten nicht isoliert
betrachten. Sie stand im Rahmen einer generellen Flexibilisierungsstrategie, die neben
flexiblen Arbeitszeiten auch flexible Lohn- und Gehaltstarifvertrage, flexible Ein-
stellungs- und Kundigungsmoglichkeiten sowie flexible Einsatzmdglichkeiten der
Arbeitnehmer in den Betrieben vorsah (ebenda; 89f). So lehnte sie das ,,Flexi-Konzept*
der Gesamtmetall ab und bezeichnete die Forderungen als inakzeptabel. In einer
Erklarung hieR es, dass das Konzept auf die Disziplinierung der Arbeitsnehmer und die
Schwéchung der Gewerkschaft ziele: ,,Dieses Konzept legt die tatsdchlichen Ziele von
Gesamtmetall in der gegenwartigen Tarifauseinandersetzung und Uber sie hinaus
eindeutig offen. Es ist

» der Missbrauch der Massenarbeitslosigkeit fur die unternehmerische Tarif-
politik,

» die Unterordnung des Menschen unter die Maschine durch die unterneh-
merische Flexibilisierungspolitik,
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= der vollstdndige Rickzug der Unternehmer aus jeder beschéftigungspolitischen
Verantwortung.* (Frankfurter Rundschau, 02.05.1984)

Die IG Metall bezeichnete die ablehnende Haltung der Gesamtmetall als ,,politisch
begrindet” und warf ihr vor, die positiven Beschaftigungseffekte einer generellen
Wochenarbeitszeitverkiirzung zu bestreiten: ,,Gesamtmetall behauptet, dal? die Wochen-
arbeitszeitverkiirzung durch die fehlende “Verflgbarkeit von beruflichen Qualifi-
kationen” beschéaftigungsunwirksam sei. Diese Gesamtmetall-These ist angesichts der
aktuellen Massenarbeitslosigkeit auch qualifizierter Arbeitnehmer ein besonders tbles
Tauschungsmanodver. So hat die jingste Strukturuntersuchung der Bundesanstalt fur
Arbeit gezeigt, dass von den amtlich erfassten Arbeitslosen fast 50 Prozent eine
abgeschlossene Berufsbildung besitzen und mehr als 40 Prozent Facharbeiter und sog.
gehobene Angestellte sind* (ebenda).

Die Position der Gesamtmetall, dass eine generelle Wochenarbeitszeitverkiirzung durch
zusatzlichen betrieblichen Kostendruck beschéftigungsunwirksam sei, wurde zuriickge-
wiesen und der Gesamtmetall eine bewusste Irrefiinrung der Offentlichkeit und
Beschaftigten vorgeworfen. Hinter dieser Einstellung verbarg sich die Tatsache, dass
seit 1981 die Tarifabschlusse hinter den Preissteigerungsraten zurlickgeblieben und die
Produktivitatssteigerungen allein den Gewinnen zugute gekommen waren. Die IG
Metall unterstrich insbesondere, dass die Einkommensverteilung in der Gesamt-
wirtschaft und in der Metallverarbeitung — ganz im Gegensatz zu friheren Krisen-
perioden — massiv zugunsten der Gewinne der Unternehmer und zu Lasten der Arbeit-
nehmer verschoben worden sind und gleichzeitig die Zahl der abhéngig Beschaftigten
in der Gesamtwirtschaft um mehr als eine Million und in der Metallverarbeitung um
mehr als 300 000 reduziert worden ist. Die IG Metall warf der Gesamtmetall vor, die
gesellschaftlichen Kosten der Arbeitslosigkeit zu ignorieren und vielmehr die Massen-
arbeitslosigkeit fir den Ausbau unternehmerischer Herrschafts- und Verteilungspolitik
politisch zu missbrauchen: ,,Gewollt ist nicht die Senkung der Arbeitslosigkeit, sondern
der Kapitalkosten. (...) Ziel von Gesamtmetall ist die Verlangerung der Betriebszeiten.
An die Stelle einer tarifvertraglichen Umverteilung der vorhandenen Arbeit nach den
Interessen der Arbeitnehmer soll die individuelle Umverteilung der vorhandenen
Arbeitszeit nach den Interessen der einzelnen Betriebe treten. (...) Ein solches
Flexibilisierungs-Konzept  lauft ausschlielich darauf hinaus, dass betriebs-
wirtschaftliche Vorteile fir das Kapital mit sozialen Nachteilen fur die Beschéftigten
erkauft wirden: Das Ergebnis fir die Arbeitgeber waren zusétzliche Rationalisierungs-
gewinne aus sinkenden Kapitalkosten und steigender Produktivitat. Das Ergebnis flr die
Arbeitnehmer waren zusatzliche Verluste an Lebensqualitat durch mehr Schicht- und
Nachtarbeit, durch mehr Samstag- und mehr Feiertagsarbeit.” (ebenda).
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Darber hinaus herrschte bei der IG Metall die Ansicht, dass die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten die Konkurrenz zwischen qualifizierten und nicht qualifizierten
Beschaftigten fordern und sie dazu bringen wiirde, niedrigere Bezahlungen zu
akzeptieren. Die IG Metall sah darin eine Schwachung, eine Spaltung oder gar die
Entsolidarisierung der Beschéaftigten. Dadurch wére die Gegenmacht der Beschaftigten
gegeniiber den Unternehmen stark geschwécht. Aus diesen Griinden bedeutete flr die
IG Metall der Kampf um die Wochenarbeitszeitverkiirzung fir alle Beschéftigten
zugleich auch einen Kampf um den Erhalt der gewerkschaftlichen Handlungsféhigkeit
und die Sicherung der gesellschaftlichen Reformféahigkeit. Somit legitimierte die 1G
Metall in den 1980er Jahren ihr Festhalten an kollektiv vereinbarten und allgemein
glltigen Normen durch die Aufgabe, die in den vergangen Jahrzehnten erkdmpften
Schutz- und Mindeststandards auch im Bereich der Arbeitszeitpolitik vor der
Aufweichung durch die Argumentation mit betriebswirtschaftlichen Kostenvorteilen zu
bewahren. (vgl. Schudlich 1987; 90). Bei den Einwanden der Gewerkschaften gegen die
Flexibilisierung von Arbeitszeiten handelte es sich durchaus um ernstzunehmende
Bedenken und Sorgen. Auf einen Nenner gebracht, hieRen die Angste der Gewerk-
schaften: ,Flexibilisierung gefahrdet Solidaritdt und Sozialstaat“. Aus dieser Uber-
legung heraus stand in allen gewerkschaftlichen Uberlegungen die Wochenarbeitszeit-
verkirzung als Fundament gewerkschaftlicher Arbeitszeitpolitik im Mittelpunkt. Die
gesellschaftspolitischen Begrundungen fir diese Forderung waren in gewerk-
schaftlichen Diskussionen weit verbreitet. Offen war die Frage, ob die 35-Stunden-
Woche Endpunkt oder Zwischenstation in Richtung auf die 30-Stunden-Woche oder
den 6-Stunden-Tag sein sollte.

Jedoch lieR sich die Antiflexibilitatshaltung innerhalb der IG Metall auf Dauer nicht
halten. Dabei spielte die Situation, dass die von IG Metall geforderte Arbeitszeit-
verkurzung ohne die von Gesamtmetall geforderte Arbeitszeitflexibilisierung nicht
durchgesetzt werden konnte, eine entscheidende Rolle. Zudem existierte unter den
Beschaftigten auch eine positive Stimmung gegentiber der Arbeitszeitflexibilisierung,
da die Unternehmen und die Flexibilisierungsbefirworter in der Offentlichkeit des
Ofteren publik machten, dass die Beschaftigten von nun ihre Arbeitszeiten selbst regeln
konnten. SchlieBlich stimmte die IG Metall 1984 nach einem duflert hart gefliihrtem
Arbeitskampf einem Kompromiss zu, in dem die Reduzierung der Arbeitszeit auf 38,5
Stunden mit deren Flexibilisierung verknipft war. Dabei hob die IG Metall die Arbeits-
zeitverkirzung hervor und betonte, dass das Tabu der 40-Stunden-Woche endlich
beseitigt war. (vgl. Die Quelle 1984; 387).
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Die Zustimmung war auch mit Angsten und Befiirchtungen begleitet. Der damalige
stellvertretende Vorsitzende der IG Metall fasste diese Angste und Befiirchtungen in
einem Beitrag im Jahre 1987 wie folgt zusammen:

=, Quantitativ geht es den Arbeitgebern darum, die Differenzierungsmoglich-
keiten zu erweitern (d. h. die Anerkennung jedes Teilzeitarbeitsverhéltnisses als
»Regelarbeitszeit*) und damit die Auflésung jeglicher genereller Regelarbeits-
zeit, sei es als abschlieRende Tarifnorm, sei es als Durchschnittsnorm zugunsten
einer nur noch individuellen Regelarbeitzeit. Und es geht um die Ausweitung
des Bezugszeitraumes, innerhalb dessen die individuelle Regelarbeitszeit er-
reicht werden mul3, auf mindestens ein Jahr mit Schwankungsmaglichkeit inner-
halb der Grenzen der AZO (von 0 Stunden bis 48 bzw. 54 Stunden pro Woche).

» Unter qualitativen Aspekten geht es dem Arbeitgeberlager um eine Verlan-
gerung der Betriebsnutzungszeit an allen Tagen der Woche und wahrend 24
Stunden am Tag, d. h. also konkret um den Pausendurchlauf bei samtlichen
Pausen (Pausen aufgrund von Erholzeiten, Pausen zur Esseneinnahme, AZO-
Pausen), Einbeziehung des Samstages in die regelmaRige Arbeitszeit und Er-
maoglichung der Sonntagsarbeit in einer Vielzahl von Féllen. Damit soll der An-
passung der Beschéftigung an das niedrigste Produktionsniveau und der Aus-
gleich von Produktionsspitzen durch Verlagerung der regelmaRigen Arbeitszeit
in diese Zeitrdume, die Vermeidung der Mitbestimmungsmaoglichkeiten und der
Kosten, die sonst bei Mehrarbeit erforderlich sind, erreicht werden (Janf3en
1987; 91).

Mit der Flexibilisierung der Arbeitszeiten riickte fir die 1G Metall die Notwendigkeit in
den Vordergrund, die Flexibilisierung der Arbeitszeiten sowie deren Bedingungen
mitzugestalten. Nachdem in den 1980er und folgenden Jahren erste vorsichtige Off-
nungen in Richtung Arbeitszeitflexibilisierung stattfanden, waren die IG Metall und die
anderen Gewerkschaften mit neuen Problemen konfrontiert. In vielen Betrieben waren
mittlerweile flexible Arbeitszeitmodelle und Arbeitszeitkonten eingefiihrt worden. So
kann festgehalten werden, dass die Gewerkschaften zu Beginn der Diskussionen die
samtlichen VorstolRe zu einer flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit mit massiven Vor-
behalten abgelehnt hatten, inzwischen fir differenzierte Konzepte einer bedurfnis-
gerechteren Arbeitszeitgestaltung eintraten, die den Beschaftigten mehr Zeitsouveranitéat
bescheren sollten (Vgl. Seifert 1995; 16f). Zudem stellten Peter Joachim und Hartmut
Seifert in einem gemeinsamen verfassten Beitrag fest, dass angesichts der prekaren
Arbeitsmarktlage die Gewerkschaften an ihren Forderungen nach einer weiteren
Verkilrzung der Arbeitszeit, in erster Linie der Wochenarbeitszeit festhielten und sich
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mit der Arbeitszeitflexibilisierung intensiver beschaftigten: ,,Gleichzeitig haben sie ihr
arbeitszeitpolitisches Konzept erweitert. Die in der Vergangenheit etwas zu kurz
gekommene Gestaltung der Lage und Verteilung der Arbeitszeit riickt in den Vorder-
grund. Ein Ziel dabei ist, das Ausmal} der wegen entweder ungtinstiger Lagen (Nacht-
und Wochenendarbeit) oder wegen erratischer, die private Lebensplanung
erschwerender Verteilungsmuster (wie im Extremfall bei kapazitatsorientierten
variablen Arbeitszeiten) belastend wirkender Arbeitszeitformen abzubauen. Zweitens
sollen kollektivvertragliche Regelungen Spielraum fur Abweichungen von der Normal-
arbeitszeit erweitern, um gruppenspezifisch unterschiedlichen Anforderungen an die
Arbeitszeit besser zu entsprechen. Und drittens geht es darum, bislang kollektiv-
vertraglich unregulierte Arbeitszeitformen in die tarifvertragliche Gestaltung einzube-
ziehen (Joachim /Seifert 1991; 24).

Unter diesen neuen Bedingungen war die IG Metall daran interessiert, die gewerk-
schaftliche Arbeitszeitpolitik neu zu formulieren und zu begriinden. Die Tatsache, dass
etwa 80 % der Beschéaftigten durch tarifliche, betriebliche und einzelvertragliche
Regelungen sowie durch Betriebsvereinbarungen tber Team- und Gruppenarbeit
flexible Arbeitszeit- und Entgeltregelungen hatten, zwang die IG Metall, die neuen
Bedingungen aufzugreifen und zur Grundlage politischer Konzepte zu machen. Eine
zukunftsorientierte Arbeitszeitpolitik musste also die Veranderungen der Arbeitswelt
und des Arbeitnehmerbewusstseins reflektieren. Demzufolge bekamen die Bestimm-
ungs- und Gestaltungsrechte sowie Wahlmaglichkeiten des einzelnen Beschéftigten in
der Arbeitszeitpolitik einen héheren Stellenwert. Zudem beabsichtigte die IG Metall in
Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen die Anspruchs- und Gestaltungsrechte der
einzelnen Beschéftigten neu zu formulieren und unter den neuen Umstdnden auch
erfolgreich durchzusetzen. Auch die Aufsichts- und Uberwachungsfunktion des
Betriebsrates zum Schutz der Beschaftigten sollte dadurch nicht Gberflissig, sondern
mit entsprechenden Regelungen ausdricklich verankert werden. Dadurch hoffte die
Gewerkschaft, dass die individuellen Wiinsche und Anspriiche der Beschaftigten mehr
respektiert und berucksichtigt werden. Fir die IG Metall galt es vor allem, darauf
hinzuarbeiten, dass tarifliche Regelungen und betriebliche Praxis sich nicht auseinander
entwickeln, sondern zusammengefihrt werden. So bemuhte man sich darum, erganzend
zur Gestaltung der Arbeitszeit auch den betriebsinternen Aushandlungsprozess wieder
starker ins gewerkschaftliche Blickfeld riicken zu lassen. So sollten die Wiinsche und
Ziele der Beschéftigten sowie der Betriebsleitung differenzierter formuliert und
gegebenenfalls auch im Konflikt gegeneinander gestellt werden, damit eine fir alle
Beteiligten befriedigende Losung gefunden werden konnte. Denn unter dem Druck der
Massenarbeitslosigkeit war es den Unternehmen gelungen, die Flexibilisierung der
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Arbeitszeiten weit voranzutreiben, ohne Rucksicht auf die Arbeitszeitwiinsche der
Beschaftigten zu nehmen.

Als weitere arbeitszeitpolitische MalRnahme wollte die IG Metall unter den Arbeit-
nehmergruppen differenzierter vorgehen, damit die flexible Arbeitszeitgestaltung den
unterschiedlichen Bedurfnissen der Beschaftigten gerecht werden konnte. Die
Differenzierung zwischen verschiedenen Arbeitnehmergruppen sollte in allen arbeits-
zeitpolitischen Regelungen einen legitimen Platz bekommen und tariflich geregelt
werden. Dabei sollten, wie es die Arbeitgeber sich wiinschten, nicht nur Qualifikations-
und Arbeitsmarkterfordernisse eine Rolle spielen sondern auch die unterschiedlichen
Belastungen in der Arbeit, die verschiedenen Lebenssituationen und -biographien der
Menschen, ihre Qualifizierungswinsche und Lebensentwirfe. Denn die Erfahrungen
zeigten, dass die wenigsten Menschen ihr Arbeitsleben von sich aus als eine gleich-
maélige Abfolge von 8-Stunden-Tagen gestalten. So setzte sich innerhalb der IG Metall
die Position durch, dass die Arbeitszeitbedirfnisse der Beschéftigten abhangig vom
jeweiligen Lebensentwurf und der biographischen Phase sind. Daraus ergab sich ein
Bild groRer Heterogenitdt. Es reichte deshalb nicht aus, die tariflichen Arbeits-
zeitforderungen nach nur einem Muster - etwa orientiert am mannlichen lebenslang
berufstatigen Facharbeiter - aufzustellen. Die Komplexitét der Motive unterschiedlicher
Beschaftigtengruppen (wie z.B. Angestellte, Hochqualifizierte, Frauen, junge
Menschen) erforderte differenzierte Antworten. Die Arbeitszeitpolitik musste auch die
Verteilung von Erwerbs- und Nichterwerbsarbeit zwischen den Geschlechtern mit ein-
beziehen.

Dabei agierten die Gewerkschaften vorsichtiger und wollten nicht missverstanden
werden. Es sollte nicht der Eindruck erweckt werden, dass die Gewerkschaften die
Absicht héatten, alte gesellschaftliche Zeitmuster durch neue zu ersetzen, sondern
gemeinsam mit den Beschaftigten dafir zu sorgen, dass der Einzelne bessere
Madglichkeiten hat, seinen Zeitrhythmus, seine Vorstellung des Ineinandergreifens von
Lebens- und Arbeitszeit umzusetzen. Die flexiblen Arbeitszeiten und die Uberlangen
Arbeitszeiten verschlechterten die Lebensqualitat, waren gesundheitsgefahrdend und
behinderten die Madglichkeit einer gleichberechtigten Aufteilung von Haus- und
Familienarbeit zwischen Mann und Frau. Aus diesen Griinden forderten die Gewerk-
schaften unter dem Titel ,Zeit zum Leben“ ,generelle Arbeitszeitverkirzungen
(erleichtern die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit, schaffen Raum fir
sonstige niitzliche Tatigkeiten), flexible Lebensarbeitszeiten entsprechend dem person-
lichen Lebensentwurf (schaffen Spielrdume fur individuelle WahIimdoglichkeiten), mehr
Zeitsouveranitat der Beschaftigten bei der Gestaltung ihrer taglichen, wdchentlichen,
monatlichen, jahrlichen Arbeitszeit, Recht auf Sabbaticals und zeitweilige Teilzeit-
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arbeit, Unterschiedliche Formen der Altersteilzeit bzw. des Vorruhestands (Erfahrung
einbringen "ja", Stress, Leistungsdruck, Hektik "nein™), familiengerechte Zeitgestaltung
offentlicher und sozialer Einrichtungen, Erweiterte Moglichkeiten der selbstgewahlten
Freistellung fir Fortbildung/ Qualifikation.” (vgl. IG Metall 1998; 4f). Flexible Arbeits-
zeiten k&men nur mit eigener Zeitsouveranitat der Beschaftigten in Frage. Nur so héatten
die ,,Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ein Interesse an selbstbestimmten flexiblen
Arbeitszeiten, weil sie so ihr Leben bei der (gleichberechtigten) Bewaltigung ihrer
Familienaufgaben; bei der Abstimmung unterschiedlicher Zeitstrukturen: Arbeit,
Behorden, Arzte, soziale und kulturelle Einrichtungen (Kindergarten, Schulen, Theater
usw.); bei ihren Freizeitinteressen; bei ehrenamtlichen Tétigkeiten in Vereinen,
Initiativen usw.; bei allen mdglichen und unerwarteten "Wechselféllen des Lebens
besser organisieren konnten* (ebenda). ,,Zeitsouveranitat* bedeutete fur die 1G Metall
konkret, dass

» die Beschéftigten tUber Lage und Lange der Arbeitszeit nach ihren personlichen
Bedrfnissen entscheiden kénnen,

» die Beschéftigten ein Recht auf Teilzeit aus familidaren Griinden haben,

» die Freistellungsmoglichkeiten fur Fortbildung und Qualifikation jederzeit
vorhanden sind,

» die Mdoglichkeiten fur zeitweiliges Ausscheiden (Sabbatical) gegeben sind,

» die Beschaftigten das Recht haben, Mehrarbeit vollstandig durch Freizeit auszu-
gleichen.

Trotz dieser Forderungen geriet die IG Metall bei der Arbeitszeitfrage in die Defensive.
Zwar stellte sie sich dem Strukturwandel in den Betrieben, befand sich aber gleichzeitig
in einer extrem schwierigen Situation. Im Mittelpunkt gewerkschaftspolitischer
Auseinandersetzungen um die Arbeitszeit stand traditionell die Frage der Arbeitszeit-
verkurzung. Wie Anfang der 1980er Jahre galten weiterhin die ,,3 guten Grinde* fur
Arbeitszeitverkirzung. Der Horizont der Argumente wurde aber immer enger. Der IG
Metall war bewusst, dass die aktuellen betrieblichen Rahmenbedingungen gekenn-
zeichnet durch ein hohes Ausmald an Flexibilisierung und eine Tendenz zur Exten-
sivierung der Arbeitszeiten waren. Denn die Realisierungsmoglichkeiten zukunftiger
gewerkschaftlicher Arbeitszeitverkiirzung hingen nicht zuletzt davon ab, wie grofl die
jeweilige Licke zwischen tariflichem Arbeitszeitstandard und tatséchlich geleisteter
Arbeitszeit ist. Auch die Mehrarbeit, sowohl in der bezahlten Form, als auch in Form
von nichtkompensierten Uberstunden entwickelte sich immer mehr zu einem zentralen
Problemfeld.
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Aus dieser Situation heraus versuchte die 1G Metall in die Offensive zu gehen und die
Arbeitszeitflexibilisierung aus einem Kritischen Blickwinkel zu betrachten. So hiel3 es in
einer von der 1G Metall verdffentlichen Broschire: ,,Flexibel sollst Du sein. Immer
wenn die Firma es braucht, sollst Du auf der Matte stehen. Wenn Du Deine Leistung
bringst, verzichtet Dein Arbeitgeber vielleicht sogar auf jede Zeitkontrolle. Das nennt
sich "Vertrauensarbeitszeit”, d.h. Du darfst freiwillig so lange arbeiten wie nétig. Oder
einen Teil der Arbeit mit nach Hause nehmen® (IG Metall 1998). Das Verschwinden der
Grenzen zwischen Arbeitszeit, Freizeit und Familienzeit bereitete der IG Metall grofie
Sorgen. Umso mehr stellte sie den Kampf fur die Zeitinteressen der Beschéftigten und
flir eine gerechte Verteilung der Arbeit in den Mittelpunkt. Weil in vielen Bereichen die
tariflichen Regelungen nicht mehr galten, waren neue Konzepte gefragt, damit die Zeit
der Beschaftigten nicht nur dem Arbeitgeber gehdren sollte, sondern auch den
Beschaftigten selbst. Umso mehr versuchte die IG Metall sich fiir mehr Zeitsouverénitat
der Beschéftigten, fir eine Gleichverteilung von Erwerbsarbeit und Familienarbeit
zwischen den Geschlechtern und flr eine familienfreundliche Arbeitszeitpolitik
einzusetzen.

Dass die flexiblen Arbeitszeiten bei den Beschaftigten Akzeptanz fanden, bedeutete fiir
die 1G Metall gleichzeitig die Uberarbeitung der eigenen Position. Auch die
Betriebsrate fanden durch Umfragen heraus, dass die Flexibilisierungsspielraume eine
grolle Zustimmung der Beschéaftigten erhielten. Obwohl die Unternehmen ganz
offensichtlich weitaus mehr von den neuen Arbeitszeitmodellen profitierten, waren die
Beschaftigten anscheinend bereit, fir ein wenig Mehr an Zeitsouveranitat durch
Gleitzeiten und mehr freie Tage durch Ausgleich der Zeitkonten auf einen GroRteil der
Mehrarbeitszuschldge zu verzichten. Daraus schlussfolgerte die IG Metall, dass die
Mehrheit der Beschéftigten den Wert der freien Zeit hoher als den finanziellen
Ausgleich der geleisteten Mehrarbeitsstunden schétzte. Die IG Metall sah hierbei
Nachholbedarf. Denn nur wenige Betriebsvereinbarungen schrieben den ver-
pflichtenden Freizeitausgleich vor und verboten die Auszahlung des gesamten
Guthabens: ,,Obwohl immer haufiger der Freistellung Vorrang eingerdumt wird, héngt
die Bereitschaft hierzu von der finanziellen Ausgangslage und dem sozialen bzw.
familiaren Rollenverstandnis der Beschéftigten ab. (...) Manche Beschaftigte
empfinden ihre derzeitige Lebenssituation als fast ausschlie3lich durch Arbeit(szeit)
bestimmt. Eine typische Beschreibung kénnte etwa lauten: ,,Wenn ich abends nach
Hause komme bin ich so fertig, dal} ich nur noch *was esse und dann ins Bett falle. Am
néchsten Morgen geht’s dann wieder zur Arbeit.” Tatsache ist, dal} in einigen Bereichen
(F & E, DV/IT-Branche) offenbar dauerhaft langer gearbeitet wird, bis hin zu dem
Extremfall, daR Arbeits- und Lebenszeit sich nicht unterscheiden lassen. Gemeint sind
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Beschaftigungsverhéltnisse, die tber das Mittel der Identifikation mit der Arbeit und
dem Unternehmen eine Ausweitung der Arbeitszeit in die Abend- und Nachtstunden
und am Wochenende zur Gewohnheit werden lassen, ohne daR dafiir spater ein
Ausgleich in freier Zeit erfolgt.” (ebenda; 12). Schliel3lich bedeutete die Koordinierung
der individuellen Arbeitszeit mit anderen institutionalisierten Zeitgebern (wie z. B.
Kindergarten, Schulen, Offnungszeiten von Verwaltung und Geschiften) und dem
personlichen Lebensumfeld (Familie, Freunde) einen alltdglichen Balanceakt, der
oftmals nur mit hohem Organisationsaufwand zu bewaltigen ist. Aus diesem Trend
formulierte die IG Metall folgende gemeinsame Zielsetzungen fiir die kinftige
gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik:

» die Reduzierung der tatsachlichen Arbeitszeit (Durchsetzung der 35-Stunden-
Woche im eigenen Organisationsbereich, insbesondere in Ostdeutschland sowie
im Handwerk ) und

» tatsachliche Zeitsouveranitdt durch erweiterte Autonomiespielrdume der Be-
schaftigten bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit. Dies bedeutet eine verbind-
liche tarifliche Absicherung der ,,Spielregeln bei flexiblen Arbeitszeitmodellen
(z.B. Zusicherung freier Tage oder Freizeitblocke), ohne die eine wirkliche
individuelle Zeitsouveranitat nicht realisiert werden kénnte. (vgl. 1G Metall
1998; 15).

Die positive Einstellung der 1G-Metall-Fihrung gegeniiber Arbeitszeitflexibilisierung
war in der Gewerkschaftsbasis und unter den Flexibilisierungsgegnern umstritten. Seit
dem Tarifkompromiss vom 1984 war die Debatten innerhalb der IG Metall durch Kritik
an die Politik der IG Metall Fiihrung begleitet. Gerade aus kritischen Gewerkschafts-
kreisen wurde der Fuhrung vorgeworfen, ohne schllssiges arbeitszeitpolitisches
Konzept zu agieren. Dabei wurde auf die Gefahr aufmerksam gemacht, dass die IG
Metall ohne weitere Arbeitszeitverkirzung durchzusetzen ein grof3es Stiick ihres Profils
und ihrer Gestaltungskraft verlieren wirde. Demzufolge hiel} z.B. in einem Rund-
schreiben, der von mehreren Vertrauensleuten und Betriebsratmitgliedern unter-
schrieben wurde, dass diese Situation dramatisch fir die Organisation sei: ,,Die 35-
Stunden-Woche war der tarifpolitische Erfolg der IG Metall der letzten zwanzig Jahre.
Es war die Aktion, mit der die IG Metall wirkliche Gestaltungskraft in der Gesellschaft
bewiesen hat — im Unterschied zu vielen anderen Gewerkschaften im In- und Ausland.
(...) Natdrlich war die 35-Stunden-Woche keine reine Erfolgsstory. Wie nicht anders zu
erwarten haben die Arbeitgeber unmittelbar nach der Durchsetzung der 35-Stunden-
Woche alle groben und feinen Hebel in Bewegung gesetzt, um diesen Erfolg der IGM
zu unterminieren, auszuhohlen und letztendlich wieder zuriickzudrehen. Es gab
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Probleme bei der Realisierung und es gibt Probleme in der heutigen Realitét. Leistungs-
verdichtung bei Zeitlohnern und Angestellten, GbermaRige Flexibilisierung und Ent-
grenzug der Arbeitszeit, unbezahlte Arbeitszeiten, abweichende Arbeitszeiten.” (Aus
dem Flugblatt: Zuspitzung? Aber gerne!). Die kritischen Gewerkschaftler sehen das
Thema Arbeitszeitpolitik als wichtigen Punkt fur die Zukunft der IG Metall. Die
Zukunftsfrage laute somit, wie die Gewerkschaften auf den Druck der Unternehmer
reagieren, der sich in den Zeiten des europdischen Binnenmarktes, der einheitlichen
Wahrung und der Globalisierung seit 1984 deutlich verstarkt hat.

Je mehr die Arbeitgeber weitere Flexibilisierung der Arbeitszeiten fordern, desto stérker
lehnten die kritischen Gewerkschaften weitere Flexibilisierungen der Arbeitszeiten ab.
Gerade in den Kreisen, die in den Diskussionen als Gegner der Arbeitszeitflexi-
bilisierung auftreten, wird die Auseinandersetzung um die Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten auf der Basis des Klassenkampfes gefuhrt. Wie in der Einleitung angesprochen
wurde, wird hier die Position vertreten, dass die Gewerkschaften ihre Co-Management-
Rolle beiseite legen und eine kdmpferische Gegenmachtposition einnehmen sollen. Es
wird der offiziellen gewerkschaftlichen Politik vorgeworfen, die Arbeitszeitverkiirzung
bzw. Arbeitszeitflexibilisierung als simples Instrument der kapitalistischen Krisen-
regulierung behandelt zu haben. So wurde nicht die Verscharfung der Ausbeutung
aufgehalten, sondern erst ermdglicht. Diese Politik und die Strategien, mit denen das
Kapital sich immer starker die Verfligungsgewalt Gber die gesamte Zeit sichert, um die
Arbeitnehmer immer mehr zu vereinzeln und intensiver ausbeuten zu kénnen, werden
grundsétzlich kritisiert und abgelehnt. Bei der Argumentation gegen Flexibilisierung der
Arbeitszeiten wird u.a. auf Sennett verwiesen, der in seinem Buch ,,Der flexible
Mensch* auf die negativen Folgen der Arbeitszeitflexibilisierung hinweist. Sennett
macht in seinem Buch auf die neue Kultur des neuen Kapitalismus, die sich durch die
postfordistische Flexibilisierung der Arbeitsverhéltnisse, erhohten Mobilitatszwang,
wachsende Arbeitsplatzunsicherheit, die Abhangigkeit von undurchschaubaren techni-
schen Systemen und den permanenten Zwang zur Umqualifizierung bemerkbar macht.
All dies fuhre zu einem Verlust historischer Erfahrung und kalkulierbarer individueller
Perspektive im Sinne einer kohérenten Lebensgestaltung: ,,Die Erfahrung einer
zusammenhanglosen Zeit bedroht die Fahigkeit der Menschen, ihre Charaktere zu
durchhaltbaren Erzdhlungen zu formen* (Sennett 1998; 37). Entscheidender Charakter-
zug der flexiblen Personlichkeit sei dagegen ,die Fahigkeit, sich von der eigenen
Vergangenheit zu l6sen und Fragmentierung zu akzeptieren* (ebenda; 80). Das heif3t,
dass der flexible Kapitalismus besonders jene Charaktereigenschaften in Frage stellt, die
Menschen aneinander binden und dem Einzelnen ein stabiles Selbstwertgefihl ver-
mitteln (vgl. Ebenda; 31). Das Resultat sei eine generalisierte Angst und eine nur
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scheinbar paradox damit verbundene Verstarkung konservativer Orientierungen an
Werten wie Disziplin, Autoritat und personlicher Leistung, die in einem klaren Wider-
spruch zur sowohl beruflichen wie privaten Lebensrealitdt stehen. Es sei diese
Mischung von Konservativismus und Angst, die die Menschen verstarkt an die
bestehenden Verhaltnisse kette.

Der Gewerkschaftsfuhrung wird auch vorgeworfen, den Standpunkt des ideellen
Gesamtkapitalisten Deutschlands eingenommen zu haben. Dadurch hatten die einzelnen
Gewerkschaften versucht, durch die Forderung nach Arbeitszeitverkiirzung die Bundes-
republik Deutschland zum produktivsten Wirtschaftsstandort der Welt zu machen, ohne
gravierende soziale Spaltungen wie in den anderen Industriestaaten heraufzube-
schworen. Die Mdoglichkeit zur Durchsetzung dieser Strategie sahen die Gewerk-
schaften in einer Flexibilisierung der Arbeitszeit, wie sie von den Unternehmen und
deren Verbanden eingefordert wurde, um die Produktionsanlagen intensiver nutzen zu
kdonnen. So enthielt die Forderung nach 35-Stunden-Woche von vornherein den
Flexibilisierungsgedanken, der als Verhandlungsmasse eingebracht wurde. Die 35-
Stunden-Woche sollte einen Anstieg der Arbeitslosigkeit verhindern, sie sollte
funktional gemacht werden fur eine moderne kapitalistische Ldsung: kiirzere Arbeits-
zeit, langere Betriebszeiten, niedrigere Lohnstlickkosten durch mehr Produktivitét.
Dadurch seien die Unternehmen bestrebt, generell die Arbeitszeiten wieder zu erhéhen.
So sei die im Tarifabschluss zum Tragen gekommenen Flexibilisierungsstrategien ein
Balanceakt gegen die Arbeiterklasse: zum einen zielten diese Strategien auf die
Spaltung der Belegschaften ab und zum anderen sollten sie die Prekarisierung
vorantreiben sowie die Bedingungen nach unten homogenisieren.

Ganz im Gegensatz dazu stand die Auseinandersetzung um Lohn und Arbeitszeit im
Zentrum des Klassenkampfs. Fir die Gegner der Arbeitszeitflexibilisierung ging es
dabei nicht nur um die absolute Lange des Arbeitstags, sondern darum, wieviel Arbeit
wéhrend der festgelegten Arbeitszeit aus den Arbeitern herausgepresst wird und wie
dies geschieht. Da der Kapitalist Arbeitskraft kauft, muss er im Arbeitsprozess
durchsetzen, wieviel Arbeit tatsdchlich verausgabt wird: ,,Wahrend die Unternehmer die
Produktivitatsfortschritte in den letzten Jahren weitgehend in die eigene Tasche stecken
konnten, werden beim ersten Krisenzeichen sofort wieder Arbeitsplatze angegriffen.
Von der Flexibilitat, die gerne von den Arbeitgeberverbdnden eingefordert wird, ist da
wenig zu splren. Als Gewerkschaft missen wir entsprechend reagieren, dabei auf
unsere einzig wirksame Antwort zurtickgreifen und diese mit langem Atem wieder
durchsetzbar machen: Arbeitszeitverkirzung.“ (Erklarung von 43 1G-Metall
Funktiondren auf der IG Metall Konferenz: Wem gehort die Zeit?)
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Die Flexibilisierungsgegner in der IG Metall bezeichnen den Kampf um Arbeitszeitver-
kiirzungen als politiscne Okonomie der Arbeiterklasse. Die gewerkschaftliche
Argumentation musse wieder korrigiert und die Arbeitszeitverkiirzung in den
Mittelpunkt der Auseinandersetzungen gestellt werden. Das Ziel fir eine derartige
Strategie sollte daher die 30-Stundenwoche mit vollem Lohn- und Personalausgleich
sein. Mit einer neuen Offensive sollten die Gewerkschaften die Einfihrung der 30-
Stunden-Woche erreichen. Dabei spielte die Arbeitszeitrealitat, dass die Winsche der
Beschaftigten der betrieblichen Arbeitszeitregulierung unterworfen wurde und dass die
arbeitszeitpolitische Handlungsfahigkeit der Gewerkschaften und Betriebsrate abge-
nommen hat, eine dominierende Rolle fur derartige Forderungen. Denn es gab Mitte der
1990er Jahre Anzeichen dafur, dass nach dem Themen- und Paradigmenwechsel von
der Verkirzung zur Flexibilisierung der Arbeitszeit in bestimmten gewerkschaftlichen
Kreisen — vor allem unter den Flexibilisierungsgegnern - wieder die Verkirzung der
Arbeitszeiten Aktualitdt gewann. Betrachtet man die Entwicklung der Arbeitszeiten seit
der Mitte der 80er Jahre und die defensive Haltung der Gewerkschaftsfiihrung, dann
zeigt sich, dass die erhoffte positive Auswirkung der Arbeitszeitflexibilisierung ausblieb
und ganz im Gegenteil die durchschnittlichen tatséchlichen Arbeitszeiten zunahmen,
obwohl die tariflichen Arbeitszeiten verkirzt wurden. Diese Tatsache, die auch der 1G-
Metall-Fihrung bekannt war, sorgte dafiir, dass innerhalb der Gewerkschaft die
Forderung nach einer weiteren Arbeitszeitverkirzung immer lauter wurde. Vor allem
die Zunahme der unbezahlten Uberstunden und Uberstunden mit Zeitausgleich lieRen
die Grenzen bzw. den Ubergang zwischen Flexibilisierung und Verlangerung der
Arbeitszeit verschwinden. Aufgrund dieser Entwicklung wurde auch der Unmut der
Beschaftigten groRer. Denn gerade in den letzten Jahren sind die tatsachlichen
Arbeitszeiten vor allem seit 1999 kontinuierlich auf ber 44 Stunden pro Woche
gestiegen. So berichtet in einer Konferenz Jirgen Peters, zu diesem Zeitpunkt zweiter
Vorsitzender der 1IG Metall, dass die Beschaftigten oft grenzenlos und ohne Bezahlung
arbeiten und die Zeitkonten wberfillt bis zum Anschlag sind. Dieser Trend soll
durchbrochen werden: ,,Die Ziele der Arbeitnehmer sind klar: Tarifvertrage mussen die
tatsachliche Arbeitszeit regeln und daflr sorgen, dass die geleistete Arbeit auch bezahlt
wird. Laut Umfragen spricht sich die Mehrheit der Bevolkerung fur verkurzte Arbeits-
zeiten aus. Viele Frauen konnen sich sehr gut eine 30-Stunden- bzw. Vier-Tage-Woche
vorstellen.” (IG Metall 2002; 6).

Fur den damaligen Vorsitzenden der IG Metall, Klaus Zwickel waren ,,die Folgen der
Flexibilisierung, der weltweiten zeitlichen Entgrenzung und des gestiegenen Drucks in
den Betrieben und der harteren internationalen Konkurrenz die Ausweitung der
Wochenendarbeit, die Ausweitung der Nachtschichten und die trotz Konjunkturkrise
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und vieler Arbeitsloser immer noch gigantischen Uberstunden. Ob Gleitzeit-,
Mehrarbeit- oder Langzeitkonten: Im Grunde sind alle diese Instrumente zur Arbeits-
zeitregulierung bis zum Anschlag ausgeschopft. Oder einfacher gesagt: Die Konten
quellen Uber.” (ebenda; 13). Zwickel erklarte zudem, dass zwar der sog. Leber-
Kompromiss gewissermafen die Geburtsstunde der flexiblen Arbeitszeit war, gab aber
gleichzeitig zu, dass zum einen die Flexibilisierung der Arbeitszeiten weitgehend zu
Lasten der Beschéftigten ging und zum anderen kaum jemand zuriick zu starren
Arbeitszeiten will, schon gar nicht, wenn die Mdglichkeiten der flexiblen Arbeitszeit fur
mehr Zeitsouveranitat der Beschéftigten genutzt werden. (ebenda; 10).

Derartige Feststellungen wurden gerade von den Gegnern der Arbeitszeitflexibilisierung
zum Anlass genommen, die im Tarifvertrag zur 35-Stunden-Woche bestehende Aus-
nahmeregelung, die bis zu 18 Prozent der Beschéftigten eine Wochenarbeitszeit von 40
Stunden ermdglicht, zu beseitigen. Auch wenn der IG Metall-Fuhrung die negativen
Seiten der Arbeitszeitflexibilisierung bekannt waren, wurden derartige Forderungen mit
Skepsis aufgenommen. Statt die entsprechende Klausel ersatzlos zu streichen, wollte sie
die Arbeitszeit fir die Beschaftigten planbar und beeinflussbar machen. Dement-
sprechend konzentrierte man sich darauf, die Normal-Arbeitszeit neu zu definieren und
die 35-Stunden-Woche mit individuell angepassten Arbeitszeiten auch im Arbeitsalltag
als Standard zu etablieren. Hinter dieser Kontroverse steckte die Auseinandersetzung
zwischen Beflrwortern und Gegnern der Forderung nach einer generellen Arbeits-
zeitverkirzung. In einer von Aktivisten der Gewerkschaftslinken verbreiteten Stellung-
nahme wurde darauf hingewiesen, dass die Forderung nach einer Verkirzung der
Arbeitszeit die einzig wirksame Antwort auf die fortgesetzte Arbeitsplatzvernichtung in
den Betrieben sei. ,,Die 30-Stunden-Woche bei vollem Entgelt- und Personalausgleich
bleibt unser Ziel“, hiel3 es in einer von 43 Funktiondren aus dem Stuttgarter Raum
unterzeichneten Erklarung.

Zusammengefasst kann also festgehalten werden, dass bei der ganzen Diskussion um
die Gestaltung von Arbeitszeiten innerhalb der 1G Metall sich zwei Hauptgruppen
herauskristallisieren: Zum einen die Beflirworter von flexiblen Arbeitszeiten und zum
anderen deren Gegner. Die Beflirworter der flexiblen Arbeitszeiten sind in der Meinung,
dass die Beschaftigten an flexiblen Arbeitszeiten interessiert sind, wenn sie die
Maoglichkeit haben, sie mitzugestalten. Anderseits heben die Gegner der Arbeitszeit-
flexibilisierung hervor, dass bei der Implementierung von flexiblen Arbeitszeiten die
Winsche und Interessen der Beschéftigten nicht mitberticksichtigt werden, da die
Unternehmen nur daran interessiert sind, je nach Auftraglage die Arbeitszeiten so zu
gestalten, wie sie es ihnen passt, mit dem Ziel, mehr Profit zu erwirtschaften. Zugleich
wird auch darauf hingewiesen, dass die Arbeitszeitflexibilisierung die Aushéhlung der
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kollektiven tariflichen Regelungen beabsichtigt und zudem keine positive Auswirkung
auf dem Arbeitsmarkt hat. Umso mehr fordern die Gegner der Arbeitszeitflexibi-
lisierung weitere Arbeitszeitverkiirzung statt Arbeitszeitflexibilisierung.

3.2. Die Tarifrunde 1993/94: Verlagerung der Diskussionen auf die
betriebliche Ebene

Wie in den vorherigen Abschnitten dargestellt wurde, handelte es sich beim Tarifkomp-
romiss um einen nach dem Prinzip ,,Geben und Nehmen® ausbalancierten Ver-
handlungskompromiss, der gleichzeitig fur die kiinftige Gestaltung der Arbeitszeit in
Deutschland eine Schrittmacherfunktion bedeutete. Wie bei allen Tarifverhandlungen
ublich, wurde ein Kompromiss zwischen den Interessen der Arbeitgeber und denen der
Arbeitnehmer geschlossen.

In den darauf folgenden Jahren gewann die Arbeitszeitflexibilisierung - die Mitte der
1980er Jahre mit der Verkirzung der tariflichen Arbeitszeit einherging - zu Beginn der
1990er Jahre an Eigendynamik. Dabei brachte die Zuspitzung der Beschéftigungskrise
der 1990er Jahre Bewegung in die Fronten. Die Tarifverhandlungen 1993/94 fanden vor
diesem Hintergrund statt. Die Gesamtmetall nannte die wirtschaftliche Lage der
westdeutschen Metall- und Elektroindustrie ,,s0 schlecht wie noch nie“. (Gesamtmetall
1995; 49). Daraus folgerte sie, dass die Metallarbeitgeber vor allem durch die zu hohen
Lohnkosten stark belastet seien und dass ohne ein Umdenken und Umschalten bei
Qualitat und Quantitat der Tarifpolitik der Industriestandort Deutschland dauerhaft
gefahrdet sei. Der Forderungskatalog der Gesamtmetall zielte insgesamt auf eine
deutliche Senkung der Arbeitskosten. Die Arbeitgeberseite wollte die Senkung der
Arbeitskosten durch die Erweiterung der tariflichen Rahmenregelungen Uber die
flexible Arbeitszeitgestaltung erlangen. Laut Gesamtmetall sollte fir die Unternehmen
die Mdglichkeit geschaffen werden, durch Betriebsvereinbarungen oder Einzelarbeits-
vertrage die individuelle Wochenarbeitszeit auf 40 Stunden zu erhdhen. AuRerdem
wollte sie in Zukunft nicht die Wochen- sondern die Jahresarbeitszeit festlegen. Die
Ausgleichszeitraume fur die Verteilung der Arbeitszeit sollten von bisher sechs auf
zwolf Monate ausgedehnt werden. Zuschlagspflichtig sollte nur noch diejenige Arbeits-
zeit sein, die Uber 2088 Stunden pro Kalenderjahr (entspricht 40 Stunden pro Woche)
hinaus geleistet wird. (vgl. ebenda; 51).

Die Haltung der IG Metall stand im deutlichen Gegensatz zu denen der Gesamtmetall.
Nach ihrer Auffassung hatte sich die IG Metall in den vorausgegangenen Jahren lohn-
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politisch zuriickgehalten, ohne dass dies von den Arbeitgebern beschéaftigungspolitisch
honoriert und genutzt worden sei. Der geforderte Verzicht auf Einkommensver-
besserungen oder gar ein Absenken der Lohn- und Gehaltssumme sei im Ubrigen auch
deshalb beschéaftigungspolitisch schadlich, weil ohne eine erhdhte Massenkaufkraft kein
erhohter Absatz und keine Uberwindung der Rezession moglich seien. Daher wurde
neben der Wiederinkraftsetzung der von der Arbeitgeberseite aufgekindigten Urlaubs-
bestimmungen eine Erhéhung der Lohne und Gehalter zwischen 5,5 und 6 Prozent
gefordert. Vor dem Hintergrund des dramatischen Stellenabbaus in der westdeutschen
Metall- und Elektroindustrie stellte die 1G Metall ihre Forderungen vorrangig auf
beschéftigungspolitische Ziele ab. Sie betonte die dringende Notwendigkeit der Ver-
kirzung und Umverteilung der Arbeitszeit und sah diese im sog. ,,VW-Modell* in einer
spezifischen Weise realisiert. Sie forderte einen besonderen , Tarifvertrag zur
Beschaftigungssicherung*®. Dafur schlug sie folgende Vereinbarungen vor:

= Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen fir zwolf Monate;
» Vorziehen der 35-Stunden-Woche,

= eine freiwillige Option auf Herabsetzung der Arbeitszeit flr &ltere Arbeit-
nehmer,

= Anspruch auf unbezahlte Freizeit und/oder Ubergang in Teilzeit auf Wunsch des
Arbeitnehmers mit Rickkehrrecht zur Vollzeit,

= Einschrdnkung der Mehrarbeit, obligatorischen Freizeitausgleich statt Bezahlung
von Mehrarbeit,

= QualifizierungsmalBnahmen wahrend Kurzarbeitsphasen.

Vergleicht man die Forderungspakete der beiden Tarifparteien, so fiel auf, dass die
Forderungen auf kontrédren Grundiberzeugungen, Zielsetzungen und Begriindungs-
zusammenhéngen aufbauten und entsprechend gegensétzlichen Handlungsstrategien
verfolgten. Es war eindeutig zu sehen, dass die Tarifparteien wie 1984 vor einer
schwierigen Tarifauseinandersetzung standen. Die Aufmerksamkeit der Offentlichkeit
zog aber diesmal die Tarifverhandlungen in der westdeutschen Chemieindustrie auf
sich. Im Januar 1994 einigten sich die Tarifparteien in der chemischen Industrie auf
einen Arbeitszeitkorridor zwischen 35 und 40 Stunden pro Woche. Die in der
Chemieindustrie geltende tarifliche Arbeitszeit konnte dadurch von 37,5 Stunden nach
Vereinbarung zwischen Geschéftsleitung und Betriebsrat um bis zu 2,5 Stunden
verkurzt oder verlangert werden, ohne Mehrarbeitszuschlage bei Arbeitszeitver-
ldngerung und ohne Lohnausgleich bei Arbeitszeitverkiirzung. Eine Verldngerung der
Arbeitszeit Uber 37,5 Stunden in der Woche hinaus ware fiir den ganzen Betrieb oder
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wesentliche Betriebsteile nur mit Zustimmung der Tarifparteien mdglich. SchlieBlich
forderten die Chemie-Tarifparteien in einer gemeinsamen ,,Erklarung zur Beschéf-
tigungsforderung” die Betriebsparteien auf, bei Beschaftigungsproblemen die tariflichen
Madglichkeiten z.B. zur flexiblen Arbeitszeit, zur Begrenzung von Mehrarbeit oder zur
Anwendung von Teilzeit oder Kurzarbeit zu nutzen.

Die I1G Metall erklarte daraufhin, dass ihr eine unverbindliche Erklarung nicht
ausreichen wirde und verlangte einen allgemeinverbindlichen Tarifvertrag gegen
Arbeitsplatzabbau. Ein Tarifabschluss ohne eine beschaftigungspolitische Komponente
war fur die IG Metall nicht méglich. Gesamtmetall erklarte dagegen, dass in einer
Marktwirtschaft kein Tarifvertrag eine Arbeitsplatzgarantie geben kénne (Gesamtmetall
1995; 54) und lehnte den von der IG Metall geforderten Schutz vor betriebsbedingten
Kundigungen generell ab. Sie schlug stattdessen vor, eine zunédchst auf zwei Jahre
befristete Offnung im Tarifvertrag zu vereinbaren, die den Betriebsparteien die
Madglichkeit gewahren sollte, kiirzere Arbeitszeiten bis zu 30 Stunden pro Woche als
Regelarbeitszeit mit entsprechend verringertem Lohn bzw. Gehalt einzufiihren bei
gleichzeitiger Zusicherung der Unternehmen, den betroffenen Beschéaftigten gegeniiber
keine betriebsbedingten Kundigungen auszusprechen. Gleichzeitig forderte sie aber
auch, dass neben der Mdglichkeit der Arbeitszeitabsenkung die Option er6ffnet wurden
musse, betrieblich auch langere Arbeitszeiten, bis zu 40 Stunden pro Woche, zu
vereinbaren. Die IG Metall lehnte jeder Form von Arbeitszeitverlangerung ab. Sie
forderte im Falle einer betrieblichen Arbeitszeitabsenkung einen verbindlichen Lohn-
ausgleich. Dies wurde von Gesamtmetall abgelehnt. Nach ihrer Auffassung hétte ein
solcher Lohnausgleich im Ergebnis dazu gefiihrt, dass die Beschéftigten mit abge-
senkter Arbeitszeit einen hoheren Stundenlohn erhalten wirden als die Beschéaftigten,
die nicht unter diese Absenkung gefallen wéren. Zudem hétte eine derartige Regelung —
laut Gesamtmetall - die Lohnstiickkosten erhéht und die Wettbewerbsféhigkeit der
deutschen Unternehmen verschlechtert.

Als sich bei den Verhandlungen keine Einigungsmoglichkeit abzeichnete, erklarte die
IG Metall am 21.02.94 das Scheitern der Tarifverhandlungen. AnschlieRend wurde fur
das Tarifgebiet Niedersachsen die Durchfihrung der Urabstimmung beschlossen und
der Beginn moglicher Warnstreiks fur Anfang Marz 1994 angekindigt. Als in der
Urabstimmung Uber 92 Prozent fir den Arbeitskampf votierten und die IG Metall-
Fuhrung die Vorbereitungen flr einen Streik traf, kamen die Fihrungsriegen der Tarif-
parteien bei einem letzten Einigungsversuch drei Tage vor dem angekundigten Streik-
beginn doch noch zu einem Ergebnis. Am Ende eines 14-stiindigen Verhandlungs-
marathons wurde in einer gemeinsamen Erklarung bekannt gegeben, dass die
gemeinsam formulierte Zielsetzung einerseits Beschéftigung und Einkommen stabi-
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lisieren und den weiteren Anstieg der Arbeitslosigkeit begrenzen, andererseits die
Betriebe von Kosten entlasten und ihre Wettbewerbsféhigkeit verbessern sollte. Das
Ergebnis enthielt im Wesentlichen folgende Punkte:

= Die Vereinbarung zur Beschéaftigungssicherung sah vor, dass die Betriebs-
parteien durch freiwillige Betriebsvereinbarungen die regelmaiiige wochentliche
Arbeitszeit auf eine Dauer von unter 36 bis 30 Stunden festlegen konnten.

» Die Monatsléhne und Gehélter und von ihnen abgeleitete Anspriiche ver-
minderten sich entsprechend der verkirzten Arbeitszeit. Eine betriebsbedingte
Kundigung wére friihestens mit Ablauf der jeweiligen Betriebsvereinbarung
wirksam.

» Absenken der Arbeitszeit flr Betriebsteile bzw. Arbeitnehmergruppen: Wirde
die Arbeitszeit lediglich fur Betriebsteile und Arbeitnehmergruppen abgesenkt,
hétten die betroffenen Arbeitnehmer fur die Laufzeit der Betriebsvereinbarung
einen Teillohnausgleich erhalten. Betriebsbedingte Kiindigungen waren in
diesem Fall nicht ausgeschlossen (vgl. Richter/Spitzley 2003; 12).

Zwar wurde das von der Gesamtmetall angestrebte Ziel einer generellen Verlangerung
der tariflichen Arbeitszeit nach dem Muster der Chemieindustrie (die Schaffung eines
Arbeitszeitkorridors zwischen 35 und 40 Stunden pro Woche ohne quotenmaéRige
Begrenzung) von der IG Metall abgewehrt. Aber gleichzeitig wurde die Méglichkeit der
einzelvertraglichen Verldngerung der Arbeitszeit auf bis zu 40 Stunden pro Woche
genehmigt. Dartiber hinaus wurde auch verbindlich festgelegt, dass die verlédngerte
Arbeitszeit nicht mehr durch Freizeit auszugleichen, sondern zu vergten ist. Die neue
Regelung fuhrte — auch wenn die IG Metall dies offiziell nicht zugab - zu einer
tatsachlichen Verlangerung der Arbeitszeit. Diese Vereinbarung wurde anschlief3end in
allen westdeutschen Tarifgebieten der Metall- und Elektroindustrie mit den Ublichen
Modifikationen tbernommen.

Die Gesamtmetall stellte in ihrer Gesamtbewertung heraus, dass den Betrieben aus den
getroffenen Vereinbarungen im Jahre 1994 keine zusétzlichen Kosten erwuchsen. VVon
besonderer Bedeutung war fir sie die Verlangerung des Ausgleichszeitraums flr die
ungleichmalige Verteilung der Arbeitszeit von sechs auf zwolf Monate, die sie als
grolRen Schritt zur betrieblichen Arbeitszeitflexibilisierung interpretierte (vgl. Arbeit-
geberverband Gesamtmetall 1995; 71f). Auch die IG Metall bewertete die Vereinbarung
positiv: ,,Wir haben — buchstablich in letzter Minute — im Metall-Tarifkonflikt eine
Losung gefunden, die einen Streik vermeidet. (...) Wer dieses Ergebnis bewerten will,
muss sich zunéchst an die Ausgangslage erinnern: Wir wollten Beschéftigung sichern
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und waren bereit, dafir Geld zu geben. Die Arbeitgeber wollten eine Minus-Runde, 10
Prozent Kostenentlastung, die Streichung des Urlaubsgeldes und die Kirzung der
Urlaubstage. Das Ergebnis: 1. Urlaubsgeld und Urlaubstage bleiben, wie sie waren. Das
von den Arbeitgebern gekiindigte Urlaubsabkommen wird auf Punkt und Komma
wieder in Kraft gesetzt. 2. Es wird eine Beschéftigungssicherung geben, die sich ein
Stlick weit an der VW-L06sung orientiert, die unter bestimmten Voraussetzungen die
Arbeitszeit von 36 auf bis zu 30 Stunden pro Woche absenkt und die, ebenfalls unter
bestimmten Voraussetzungen ein Kindigungsverbot vorsieht. (...) Darlber hinaus wird
es eine grundsatzliche Ubernahme fiir Auszubildende geben. (...) Im Gegenzug fir diese
Erfolge haben wir bei der Lohnerhohung Federn gelassen. Das ist uns nicht leicht
gefallen. Aber — ich sagte es schon — wir sind in dieser Runde angetreten flr das Ziel:
Beschéftigungssicherung gegen Geld. Da wir Beschéftigungssicherung bekommen
haben, konnten wir logischerweise beim Geld keine groRen Siege mehr feiern. (...)“
(Rede des IG Metall-Vorsitzenden, Klaus Zwickel, am 5.3.1994).

Auch in den Medien und groBen Teilen der Offentlichkeit wurde die neue Vereinbarung
positiv aufgenommen. Zum einen wurde der neue Tarifvertrag als notwendiger Schritt
der Tarifparteien gewertet, um betriebsbedingte Kindigungen und das weitere An-
wachsen der Arbeitslosigkeit zu verhindern und zum anderen wurde er als Zeichen
wahrgenommen, dass die Tarifparteien willens und in der Lage waren, Tarifautonomie
und Tarifbindung zu sichern: ,,Die Tarifpartner haben einen Vertrag unterschrieben, der
an gemeinsamen Vorgaben fir den ganzen Wirtschaftszweig festhalt, und doch den
einzelnen Unternehmen einen Freiraum erdffnet, der erheblich groRer als bisher ist. Der
Flachentarifvertrag wurde erhalten und zugleich reformiert.” (Frankfurter Allgemeine
Zeitung vom 7. Mérz 1994). Die Slddeutsche Zeitung schrieb dazu: ,,Schrittmacher-
funktion hat dieser Metalltarifvertrag fur die kinftige Gestaltung der Arbeitszeit in
Deutschland. Galt vor zehn Jahren noch jegliche Abweichung von der 40-Stunden-
Woche als republikerschitternde Gefahr fir den Wohlstand, so steht heute die ,30” in
einem Tarifvertrag. Dies macht die Arbeitsplatze ein wenig sicherer.” (Stddeutsche
Zeitung, 7. Marz 1994)

Bei einer Gesamtbetrachtung fallt auf, dass die neue Tarifvereinbarung den Betriebs-
parteien die Mdoglichkeit eroffnete, durch Betriebsvereinbarung die tarifvertragliche
Arbeitszeit zu unterschreiten und mehr Spielraum fiur die Einrichtung und praktische
Nutzung von Zeitkonten zu gewahren. Zudem wurde im Tarifkompromiss des Jahres
1994 auch eine andere wichtige StellgroRe der betrieblichen Arbeitsorganisation und
Zeitpolitik verandert. Der Ausgleichszeitraum fir die ungleichméliige Verteilung der
Arbeitszeit wurde von sechs auf zwolf Monate erweitert. Dies bedeutete, dass die Lage
und Verteilung der Arbeitszeit neu geregelt und der Betriebsleitung ein erheblich
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breiterer Freiraum flr die Einflhrung und Ausgestaltung von Arbeitszeitkonten ein-
gerdumt wurde. Zusammengefasst ermdglichte die Tarifvereinbarung den Betriebs-
parteien zwei Mdoglichkeiten:

= Absenkung der Dauer und
= Flexibilisierung von Lage und Verteilung von Arbeitszeiten.

Zwar war die betriebliche Flexibilisierung der Arbeitszeitdauer ,,nach oben® seit dem
Tarifkompromiss von 1984 durchaus moglich. Neu war die Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten nach unten. Das bekannteste Beispiel eines betrieblichen Beschaftigungs-
sicherungstarifvertrages lieferte Volkswagen, wo die Wochenarbeitszeit zur Sicherung
von 30.000 Arbeitsplatzen ohne Lohnausgleich auf 28,8 Stunden in der Woche ab-
gesenkt wurde. Die sog. ,,4-Tage-Woche* erreichte eine breite 6ffentliche Aufmerksam-
keit. Die konjunkturell bedingte Schrumpfung des Automobilmarktes fiihrte VW in die
Krise. Hinzu kamen strukturelle Anpassungsprobleme mit einem erheblichen
Handlungsdruck in Richtung Produktivitatssteigerung und Kostensenkung. Im Krisen-
jahr 1993 wurde dem gesamte Unternehmen ein Uberhang von 30.000 Arbeitsplétzen
prognostiziert. Als Alternative zu sonst nétigen Entlassungen setzte das Unternehmen
auf eine drastische Arbeitszeitverkirzung auf 28,8 Wochenstunden ohne Entgelt-
ausgleich. Fur IG Metall und Betriebsrat hatten Beschaftigungssicherheit und Arbeits-
platzerhalt die absolute Prioritdt, so dass im Grundsatz von vornherein Uberein-
stimmung herrschte (vgl. Promberger/Rosdiicher/Seifert/Trinczek 1996; 13ff). Diese
von den Tarifparteien vereinbarte ,,Arbeitszeitverkirzung“ bei Volkswagen hatte eine
uber den Einzelfall hinausgehende politische Bedeutung auch deshalb, weil im
Krisenjahr 1993 von Gesamtmetall und der damaligen Bundesregierung die von der IG
Metall geforderte Arbeitszeitverkirzung kategorisch abgelehnt und stattdessen eine
weitere Arbeitszeitflexibilisierung gefordert wurde. Noch kurz vor Tarifvereinbarung
hatte der damalige Bundeskanzler Helmut Kohl seine ablehnende Haltung gegen
Arbeitszeitverkirzung vertreten, vom ,,Freizeitpark Deutschland* gesprochen und eine
generelle Verldngerung der Arbeitszeiten gefordert.

In den darauf folgenden Jahren wurden &hnliche Vereinbarungen auch bei Mercedes
Benz und bei BMW geschlossen. So wurde im Jahr 1996 bei Mercedes Benz von den
Tarifparteien vereinbart, von einem Zwei- zu einem Drei-Schicht-System Uberzugehen,
wenn der Produktionsbedarf das erfordere. Die Flexibilitat der taglichen Arbeitszeit
blieb zwischen 7,5 und 9 Stunden unverandert. Als Gegenleistung fur die Arbeitszeit-
flexibilisierung wurden alle 17.500 Arbeitsplatze im Betrieb in Untertiirkheim/Stuttgart
bis Ende 2000 vor Entlassungen geschiitzt. Auch bei BMW wurde im selben Jahr ein
Abkommen geschlossen, wonach die Arbeitszeitkonten h&ufiger benutzt werden sollten.
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Als Ausgleich fur flexible Arbeitszeiten wurden den Beschéftigten Arbeitsplatz-
sicherheit, persénliche Arbeitszeitgestaltung durch Schichtpldne und feste Einkiinfte
zugesichert. Die Vereinbarungen zur Beschaftigungssicherung in der Metall- und
Elektroindustrie eroffneten den Betriebsparteien die Option, durch freiwillige Betriebs-
vereinbarung die Wochenarbeitszeit auf bis zu 30 Stunden zu verkdirzen.

Die verkirzten Arbeitszeiten konnten anschlieBend zu einem spateren Zeitpunkt durch
vermehrte - Uber die tarifliche Regelarbeitszeit hinausgehende - Arbeitsstunden ausge-
glichen werden. Die Tarifpartner in der Metall- und Elektroindustrie hatten einen Tarif-
vertrag unterschrieben, der an gemeinsamen Vorgaben fiir den ganzen Wirtschaftszweig
festhielt, und doch den einzelnen Unternehmen einen Freiraum ertffnete, der erheblich
grolRer als bisher war. Zum einen wurde der Flachentarifvertrag erhalten und zum
anderen reformiert. Die Gesamtmetall stellte in ihrer Gesamtbewertung des Tarif-
vertrages positiv heraus, dass durch die Verlangerung der Ausgleichszeit grol3ere Frei-
raume zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten eréffnet wurden. Dem betrieblichen
Management wurden damit neue Mdglichkeiten fir die Einfihrung und Ausgestaltung
von Arbeitszeitmodellen eingerdumt. Die neu geschaffene Option fir flexible Arbeits-
zeitmodelle wurde von der Gesamtmetall als Ansatz, den Fl&chentarifvertrag elastischer
zu machen und dadurch zu sichern, bewertet. (vgl. Gesamtmetall 1995; 71f). In den
folgenden Jahren setzte sich die Gestaltung und Flexibilisierung der Arbeitszeit in der
Tarifpolitik und auf der betrieblichen Ebene zunehmend durch (vgl. Abb. 10).

Abb. 10: Zeitpunkt der EinfiUhrung bzw. Ausweitung einer Arbeitszeitflexibilisierung nach
Wirtschaftszweigen (in %)

Von den Unternehmen , die

Arbeitszeitflexibilisierung praktizieren, wurde diese
in den Jahren ... 1993 oder frither 1994-1996 1997-1999

eingefiihrt bzw. ausgeweitet

Industrie 15 20 65
Bauwirtschaft 6 13 81
Handel 16 19 65
Dienstleistungen 21 20 59
Insgesamt 15 20 65

Quelle: DIHT 2000; 8
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Wie die Abbildung 10 zeigt, praktizierten im Jahr 1993 nur 15 % der befragten
Industrieunternehmen Arbeitszeitflexibilisierung. Dies &nderte sich in den folgenden
Jahren nach oben und erreichte zwischen 1997 und 1999 die 65 %-Marke. Die neue
Quantitat brachte eine neue Qualitat der Arbeitszeitpolitik hervor. Das lag darin
begrindet, dass die Betriebsparteien die Arbeitszeit nunmehr flexibel auf der
betrieblichen Ebene gestalten konnten. Dies verlangte generell nach starkerer und
unmittelbarer Einbeziehung der Betriebe und Betriebsrate in die Ausgestaltung der
Arbeitszeitregelungen. So wurden die Einzelheiten (ber die flexible Gestaltung der
Arbeitszeiten im Allgemeinen stets auf Betriebsebene zwischen den unmittelbar
betroffenen Parteien festgelegt. Mit dem Kompromiss zwischen Arbeitszeitverkirzung
und Flexibilisierung der Arbeitszeiten entsprachen die Tarifparteien den veranderten
Rahmenbedingungen. In den darauf folgenden Tarifauseinandersetzungen wie z.B. im
Jahr 1999 wurden sogar fir die Arbeitszeiten immer hoéhere Pluskonten und langere
Ausgleichszeitraume festgelegt. Zwei Beispiele zeigten deutlich die Richtung:

» 1996 drohte Opel, 4 000 von 15 000 Arbeitsplatzen am Standort Bochum bis
zum Jahr 2000 wegfallen zu lassen. Daraufhin unterzeichnete der Betriebsrat
eine Vereinbarung, nach der die wochentliche Arbeitszeit je nach Arbeitsanfall
variieren kann und erst innerhalb von 36 Monaten ausgeglichen werden konnte.
12 zuschlagfreie Samstagsschichten gehdrten dazu. Im Opel-Stammwerk
Risselsheim schwankte die Arbeitszeit zwischen 30 und 38,75 Stunden.

» Bei Ford KoIn stimmte 1998 der Betriebsrat einer Erhéhung der Regel-
arbeitszeit auf 37,5 Stunden fiir die Dauer von zwei Jahren zu - ohne dass die
Beschaftigten dafur mehr Lohn bekommen, da die zweieinhalb Stunden Mehr-
arbeit den Lohnverlust ausglichen, der durch Anrechnung der ubertariflichen
Zulagen auf die tarifliche Lohnerh6hung entstanden war. Zusatzlich mussten 70
Stunden auf ein Freischichtkonto gearbeitet werden, die erst spater abgefeiert
werden durften. Die Vereinbarung wurde gegen die Zusage geschlossen, den
Standort Koln bis zum Jahr 2011 nicht aufzugeben - ohne dass die Zahl der
Beschaftigten und die Art ihrer Arbeit festgelegt wurden.

Allgemein erlaubten diese sowie die in den letzten Jahren abgeschlossenen Flachen-
tarifvertrage, die Arbeitszeiten nach Bedarf zu flexibilisieren, im Krisenfall gegen eine
Beschaftigungsgarantie zeitweise bis auf 30 Stunden zu verkilrzen oder Arbeitszeit-
verlangerungen mit Lohnkirzungen auf Betriebsebene zu vereinbaren. So standen sich
in den Konflikten um die Gestaltung und Flexibilisierung der Arbeitszeit bzw. Zeit zwei
Positionen gegenuber: einerseits die Vorstellung, die Arbeitszeit an die Auftragslage zu
binden; andererseits das Ziel, die Zeitsouveranitat der Beschéftigten zu starken.
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Fasst man die vorstehenden Ausfihrungen tber die Neugestaltung der Arbeitszeit
allgemein und speziell die Einstellungen der Tarifparteien beziglich der Arbeitszeit-
flexibilisierung in wesentlichen Punkten zusammen, so zeichnen sich im Verlauf der
dargestellten Entwicklung bis zur endgultigen Realisierung zwei gegenlaufige Ziele und
Anforderungen aus:

1. Arbeitszeitpolitik, um Beschaftigung zu sichern, Arbeit zu humanisieren und
kulturelle Teilhabe zu ermdglichen und

2. Flexibilitat, um Kosten zu sparen und individuelle Gestaltungssouverénitat
zur Verfugung zu stellen.

Gleichzeitig dominierte von nun an eindeutig die Frage ,welchen Beitrag die
Arbeitszeitpolitik leisten sollte, um Beschaftigung zu sichern und Wettbewerbsfahigkeit
der Unternehmen zu erhéhen?“. Andere Begriindungen und Ziele der Arbeitszeitpolitik
wurden faktisch zu Nebenzielen. Mit der Flexibilisierung der Arbeitszeiten riickte fur
die Gewerkschaften und Arbeitgeber die Notwendigkeit in den Vordergrund, deren
Bedingungen zu gestalten. VVor allem fur die Gewerkschaften ruckte die Notwendigkeit
immer mehr in den Vordergrund, deren Bedingungen mitzugestalten. Denn viele
Betriebe hatten mittlerweile flexible Arbeitszeitmodelle und Arbeitszeitkonten ein-
gefuhrt. Durch die Einfuhrung von zahlreichen Arbeitszeitmodellen war der gestaltende
Bezugsrahmen nicht mehr der Arbeitstag oder die Woche, sondern noch langere
Zeitrdume bis hin zu Lebensarbeitszeitmodellen. Der Weg zur 35-Stunden-Woche
entwickelte sich zu einem deutlichen Bruch bei der Gestaltung von Arbeitszeiten. Zwar
blieb die Verkirzung der Arbeitszeit weiterhin auf der Tagesordnung der deutschen
Gewerkschaften. Gleichzeitig aber waren sie von nun an bemiht, die flexiblen Arbeits-
zeiten mitzugestalten. Folge dieser Entwicklung war, dass die Arbeitszeitpolitik der
1980er sowie 1990er Jahre im Zeichen der Arbeitszeitflexibilisierung stand und die
Meinungsfuhrerschaft auf die Arbeitgeberseite Uberging. Dadurch gerieten die Gewerk-
schaften in die Defensive und nahmen bei der Gestaltung von flexiblen Arbeitszeiten
eher eine zurtickhaltende Haltung ein.

Zudem entwickelte sich der Weg zu flexiblen Arbeitszeitmodellen zu einem Wandel der
gesellschaftlichen sowie betrieblichen Strukturen, ohne dass die Betroffenen auf diesen
Wandel hinreichend vorbereitet waren. Es gab weder eine Konzeption noch hinreichend
Instrumente, um die individuellen Risiken abzuwehren sowie die Chancen der Flexibili-
sierung zu nutzen. Auch innerhalb der Arbeitgeberverbdande existierte ein Durch-
einander. Die Mehrzahl der kleinen und mittleren Betriebe war zunéchst uberfordert,
wahrend Flexibilisierung der Arbeitszeiten sich fur die grofen Unternehmen durchweg
vorteilhaft auswirkte. Die Arbeitgeberverbdnde (bten Kritik an der Haltung der
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Gewerkschaften und Betriebsrate, statt die kleinen Betriebe bei der Umsetzung der
Arbeitszeitpolitik zu unterstitzen. Das fihrte dazu, dass viele kleine und mittel-
stdndische Unternehmen drohten, die Arbeitgeberverbande zu verlassen. Dazu gehorte
das Unterlaufen ausgehandelter Normen, eine 6ffentliche Abwehrhaltung gegen die
Arbeitszeitpolitik der Arbeitgeberverbénde wie auch der Riickzug aus den Arbeitgeber-
verbanden. Erst dann wurden die Arbeitgeberverbénde aktiv und verdffentlichten zahl-
reiche Handbticher und Konzepte zur Ein- und Durchfuhrung von flexiblen Arbeitszeit-
modellen und unterstitzten auch die kleinen und mittelstdndischen Unternehmen bei der
Ein- und Durchfiihrung von Arbeitszeitmodellen. Denn gerade die neuen Konzepte,
welche die groflen Unternehmen zur Kostensenkung und Steigerung der Wettbewerbs-
fahigkeit unter dem internationalen Konkurrenzdruck eingeflhrt hatten, hatten ohne die
Zusammenarbeit zwischen kleinen, mittelstandischen und groBen Unternehmen nicht
zum Erfolg gefihrt.

Den Tarifparteien wurde auch bewusst, dass die Gestaltung der flexiblen Arbeitszeiten
nicht nur in den Betrieben sondern auch im gesellschaftlichen Leben ihre Auswirkungen
hat. So ruckten neben der Gestaltung von Arbeitszeiten und Einfihrung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen, auch die 06konomischen, gesellschaftlichen Verénderungen,
welche flr die Gestaltung von flexiblen Arbeitszeiten mittlerweile relevant geworden
waren sowie die (tarif)rechtlichen Aspekte in den Mittelpunkt der Diskussionen. Um die
Defizite in diesem Zusammenhang auszugleichen, konzentrierten sich die Tarifparteien
auch auf die Einflussfaktoren, deren Folgen und Auswirkungen fir die flexiblen
Arbeitszeiten immer wichtiger wurden. Neben den betriebswirtschaftlichen Aspekten
wurden gerade die (tarif)rechtlichen, soziokulturellen, arbeitsorganisatorischen und
wettbewerbsbedingten Aspekte und ihrer konkreten Auswirkungen auf die Gestaltung
von Arbeitszeiten von Relevanz.

3.3. Die arbeitsorganisatorischen Aspekte der Diskussionen

Die Auseinandersetzung um neue Konzepte der Arbeitszeitflexibilisierung geht mit der
Entwicklung neuer Formen der Arbeitsorganisation und technischer Entwicklung
einher. Mittlerweile ist die Entwicklung der Arbeitsorganisation untrennbar mit der
Technikentwicklung verbunden. Der Grad der Technisierung, Automatisierung und
Computerisierung von Produktion und Informationsverarbeitung bestimmt Gber
Funktionsinhalt und Funktionsmasse der Aufgaben menschlicher Arbeit.
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Demnach beziehen die Tarifparteien bei der Auseinandersetzung um die Gestaltung der
Arbeitszeiten neben tarifpolitischen, wettbewerbsbedingten, beschéftigungspolitischen
und soziokulturellen Aspekten auch die arbeitsorganisatorischen Aspekte mit ein.
Beiden Seiten ist ndmlich bewusst, dass die Gestaltung von Lage und Dauer der
Arbeitszeit ein wichtiges Element der betrieblichen Arbeitsorganisation ist. Gerade hier
aber unterscheiden sich die Vorstellungen und Vorschlage der Arbeitgeber sowie der
Arbeitnehmerseite. Die Unternehmen versuchen einen Wandel zu erreichen, dessen
innere Struktur durch ein Kklares Kunden-Lieferanten-Verhdltnis gepréagt ist. Das
Unternehmen wird dabei in kleinen tberschaubaren Unternehmenseinheiten organisiert.
Durch die Delegation vieler Arbeitszeitentscheidungen an Gruppen oder Teams wird
der Koordinierungsaufwand dezentralisiert. Eine der wesentlichen Aufgaben der
Beschaftigten ist es daher, die Arbeits-, Urlaubs- und Freischichtzeiten zu regeln. Die
sog. Fabrik in der Fabrik bedeutet fur den einzelnen Beschaftigten Verantwortungs-
bereiche mit der Notwendigkeit jeweils eine unternehmerische Denkweise an den Tag
zu legen. Der Einsatz der modernsten Technologien unterstiitzt dabei das VVorhaben der
Unternehmen, die Produktionsabldufe zu optimieren. Die neuen technischen Ent-
wicklungen bringen fur das moderne Zeitmanagement die Mdglichkeit, die teuren und
kapitalintensiven Anlagen und Maschinen optimal einzusetzen. Dabei sollen die
Arbeitszeiten keine einheitlich vorgegebene starre Grol3e sein sondern Dauer und Lage
der Arbeitszeit sollen vielmehr unterschiedlich und beweglich gestaltet werden.

Die Arbeitgeberseite verlangt von den Beschéftigten, dass sie unternehmerisch denken
und arbeitsorganisatorische ,,Verantwortung* tbernehmen. Denn die Orientierung an
dem Kunden erfordert gleichzeitig eine Umstellung der Arbeitsorganisation. Die
wachsende Produkt- und Dienstleistungsvielfalt und die Erfullung besonderer Kunden-
wiinsche kdnnen nicht mehr mit zentralistischen Fiihrungsstrukturen bewaltigt werden.
Aus diesem Grund werden Aufgaben zunehmend an Teams oder Arbeitsgruppen
delegiert. Gleichzeitig missen den Beschéftigten auch verstandlich gemacht werden,
dass sie mit neuen flexiblen Prozessabldufen ihre Ziele erreichen und den eigenen
Arbeitsplatz sichern konnen. (vgl. Semlinger/Kohler/Moldaschl 1991; 65). Denn aus
Sicht der Metallarbeitgeber geht gerade von dieser Wettbewerbssituation ein Zwang zur
Entwicklung einer neuen Arbeitsorganisation aus. Die Modernisierung der
Arbeitsorganisation wird fur die Konkurrenzfghigkeit der Unternehmen als strategisches
MuR beschrieben. Wer auf dem internationalem Markt erfolgreich sein will, der misse
in der Lage sein, einen Markt zu bedienen, der hochwertige Produkte, die von den
Verbrauchern bestimmt werden, kurze Lieferzeiten und wettbewerbsfahige Preise
verlangt. Es sind im Wesentlichen zwei Umstande, auf die reagiert werden musse: der
wachsende Konkurrenzdruck und das Vorhandensein neuer Technologien. Beides
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verlangt nach einer besseren Nutzung des Humankapitals. Wie auch die
Industriesoziologin Mag Wompel andeutet, haben die neuen Strategien ihre Wurzel
nicht in einem neuen Menschenbild, sondern es ist das 6konomische Kalkil, das dazu
zwingt, die Humanressourcen zu mobilisieren und die Produktivitatspotenziale, die in
den Beschaftigten schlummern, zu wecken. (vgl. Wompel 1999; 120). Das plakative
Motto lautete: Macht, was ihr wollt, aber seid rentabel.

Tatsache ist jedoch, dass die arbeitsorganisatorischen Prozesse, die in der Produktion
ein hohes Niveau sicherstellen sollen, immer mehr das Interesse der Unternehmen
gewinnen. Das liegt darin, dass vor allem verscharfter Wettbewerb und zunehmender
Kostendruck von den Unternehmen verlangen, ihre Produktivitdt zu steigern und noch
effizienter zu werden. Fir die international agierenden Unternehmen zéhlt zu der
wichtigsten Triebkraft in Sachen flexibler Arbeitsorganisation die weltweite Kon-
kurrenz. Dabei spielt statt Anlagekapital das Humankapital immer mehr eine wachsende
Rolle. So ist fir die Effizienz entscheidend, wie die Arbeitnehmerschaft fir die Ver-
besserung der Arbeitsorganisation eingesetzt wird. Gerade die neuen Arbeitsprozesse
bzw. Produktionssysteme sollen den einzelnen Beschéaftigten Orientierung und Hilfe-
stellung geben und die ,,Kreativitat und Mitbeteiligung“ der Beschaftigen fordern. Dem-
zufolge sollen die Menschen am Band, so Carl Peter Forster, VVorstandsvorsitzender der
Adam Opel AG, ihren eigenen Arbeitsplatz entwickeln. Fir die international
produzierenden Automobil-, Maschinenbau- und Elektrokonzerne soll diese Vorstellung
entscheidende Bedeutung hinsichtlich einer verbesserten Qualitit der Produkte haben.
So heil’t es in einer Presseerklarung der Gesamtmetall, dass ohne flexible Arbeitszeit-
gestaltung neue Formen der Arbeitsorganisation nicht umzusetzen sind. Darlber hinaus
gelte es, die bestmdgliche Abstimmung zwischen den Interessen der Mitarbeiter, den
Marktanforderungen und den gesetzlichen Rahmenbedingungen zu finden. (vgl.
Gesamtmetall 1997a). Die Gewerkschaften und Betriebsrate beschreiben dieses
Vorhaben als ,,Arbeiten ohne Ende*, ,,Arbeitskraftunternehmer®, ,,Rund um die Uhr-
Gesellschaft” etc. Sie sehen bei dieser Entwicklung eine grundlegende Verénderung im
Verhaltnis zwischen Arbeit und Arbeitszeit. Der Zugriff auf die Arbeitskraft erfolge
dabei nicht nur in Bezug auf die Entfremdung der Arbeitszeit, sondern auch in Bezug
auf Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur.

Die von den Unternehmen entwickelten Modelle fiihren nicht nur dazu, dass die
Beschaftigten mehr unternehmerische Verantwortung bernehmen, sondern sie reorga-
nisieren auch die arbeitszeitpolitische Ebene. Die unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle
geben den Unternehmen die Moglichkeit, verschiedene Beschéftigtengruppen zu unter-
schiedlichen Arbeitszeiten einzusetzen. Studenten und Schiler arbeiten z. B. gerne
abends und am Wochenende, Mitter mit Kindern zumeist nur zu Schul- und Kinder-
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gartenzeiten oder abends und am Wochenende, wenn der Partner zu Hause ist. Da sich
die Arbeitszeitpréferenzen differenziert haben, ist es fir die Unternehmen leichter ge-
worden, Freiwillige fir sog. ,,unsoziale Arbeitszeiten zu finden. Eine solche Such-
bewegung ist auch in der Automobilindustrie erkennbar. Die Neustrukturierung der
Fertigung geht langst tber die schlanke Produktion mit den bekannten Einspareffekten
flr Lagerhaltung und Kapitalbildung hinaus. Die Produktion soll mehr und mehr auf die
Nachfrage ausgerichtet werden. Ziel der ,,atmenden Fabrik* ist die flexible Fertigung,
so dass ein bis zwei Wochen nach Bestelleingang und bei Vermeidung einer kosten-
intensiven Lagerhaltung das kundenspezifische Produkt ausgeliefert wird. Durch weit-
gehende Selbstregulierung sollen die Beschéftigten héchste Qualitét garantieren.

Fakt ist jedoch, dass die Arbeitgeberseite stark daran interessiert ist, neben der Aus-
weitung von Betriebsnutzungszeiten, die verfligbare Arbeitskraft moglichst variabel an
schwankende Betriebsanforderungen anzupassen mit dem Ziel die Leerzeiten bei der
Nutzung der Arbeitskraft zu vermeiden. So soll die Arbeitskraft flr auftrags- und/oder
produktionsbedingte Kapazitatsschwankungen flissig gehalten werden. Somit steht eine
einheitliche Normierung des Arbeitstages mit fest stehenden Arbeitszeiten neuen
Formen von solchen Arbeitsorganisationen entgegen. Fir derartige Betriebs-
anforderungen werden zunehmend neue Formen der Arbeitszeitgestaltung entwickelt.
Im Einzelnen sind die Regelungen unterschiedlich. Aber der gemeinsamer Nenner ist
meistens, dass die Arbeitszeit Uber die Woche und den Monat hinaus offen gehalten
wird und in langeren Zeitrdumen variabel regelbar sein soll mit der Perspektive auf
variable Jahresarbeitszeitvertrdge. Entsprechend versuchen die Gewerkschaften, die
gewerkschaftliche Betriebspolitik neu zu gestalten und mit zusatzlichen Inhalten bzgl.
Arbeitsorganisation in Zusammenhang mit flexiblen Arbeitszeiten zu ergédnzen. Denn in
den meisten Betrieben gibt es mehrere Formen der Arbeitszeitgestaltung, die mit
unterschiedlichen Formen von Arbeitsorganisationen und Produktionsprozessen kom-
biniert und anschlielend praktiziert werden. Das hat zum einen damit zu tun, dass
technologische und arbeitsorganisatorische Vorgaben in der Arbeitszeitgestaltung
berucksichtigt werden mussen und zum anderen die Beschaftigten unterschiedliche
Wiunsche beziglich Arbeitszeit und Arbeitsform haben. Diese Bedingungen sind fiir
eine erfolgreiche Umsetzungskonzeption von Arbeitszeitgestaltung nicht zu ignorieren.
Zudem bedeutet fur die Gewerkschaften die Flexibilisierung der Arbeitszeiten sowie
Arbeitsformen auch eine Deregulierung des Arbeitsrechts bis zur Auflésung des Kiin-
digungsschutzes. Die Folge ist, dass dadurch untypische Arbeitsverhéltnisse hervor-
gerufen werden. Zwar lehnen die Gewerkschaften die flexiblen Formen nicht generell
ab. Sie machen vielmehr darauf aufmerksam, dass die Flexibilisierung durchaus ein
positives Element in der neuen Arbeitsorganisation sein kann, vorausgesetzt, dass die
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Interessen der Beschéftigten in gleichem Male berlcksichtigt werden wie die des
Unternehmens.

Der DGB geht hierbei davon aus, dass die Arbeitsorganisation sich grundsétzlich an den
Bedurfnissen der Menschen orientieren muss: ,,Gewerkschaften, Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer suchen Formen der Arbeitsorganisation, die sich an der Wiirde des
Menschen orientieren, gesundheitliche Risiken von Arbeits- und Produktionsprozessen
vermeiden; Qualifizierungsprozesse ermdglichen und Spielrdume fir die Entfaltung von
Kreativitat, Selbstbestimmung und Selbstverantwortung schaffen; Entscheidungs-,
Kommunikations- und Kooperationsmdglichkeiten beinhalten und berufliche Pers-
pektiven erdffnen; der traditionellen Arbeitsteilung zwischen Ménnern und Frauen ent-
gegenwirken und zur ErschlieBung neuer, qualifizierter Beschéftigungsfelder fir Frauen
beitragen.” (DGB 1998; 6). Nur unter diesen VVoraussetzungen ist die Verédnderung der
Arbeitsorganisation Teil eines umfassenderen Wandlungsprozesses, mit dem Ziel einer
Humanisierung des Arbeitslebens. Zu diesem Ziel der Humanisierung zahlt fir DGB u.
a. die Arbeitszeitverkirzung, der Gesundheitsschutz im Betrieb, die ergonomische Ge-
staltung der Arbeitsplatze in der Produktion und in den Verwaltungen, eine 6kologische
Gestaltung der Arbeitsumwelt, die Ubernahme einer groReren Verantwortung durch die
Beschaftigten und somit der Abbau rigider Hierarchiestrukturen und ein positiver
Beschaftigungseffekt auf dem Arbeitsmarkt. So hielt Ende der 1990er Jahre auch in der
IG Metall die Erkenntnis Einzug, dass die betriebliche Wirklichkeit der post-
industriellen Gesellschaft durch die zunehmende Flexibilisierung und Individualisierung
der Arbeitszeiten von Risiken und Ungleichheiten sowie auch Chancen gepréagt war.
Umso mehr lautete die Frage fur die gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik: was getan
werden musste, damit die Arbeit nicht stdndig verdichtet, sondern leichter wird
(k6rperlich leichter, geistig weniger stupide, interessanter und weniger hierarchisch
organisiert).

Demgegentber bekundete die IG Metall, dass durch die Humanisierung der Arbeit und
Verbesserung der Arbeitsbedingungen einerseits die Erhéhung der Produktivitat und die
Verbesserung der Konkurrenzfahigkeit erzielt und andererseits der Krankenstand
gesenkt und die Effektivitdt der Arbeitskraft erndht werden konnte. So kann die
Arbeitskraft fur die Unternehmen langfristig genutzt werden, da die Beschaftigten nicht
gezwungen waéren, den Arbeitsmarkt aufgrund von Berufskrankheiten vorzeitig zu
verlassen. Zudem waren die Gewerkschaften auch mit der Frage konfrontiert, wie die
Verbesserung der Konkurrenzféhigkeit durch Veranderung der Arbeitsorganisation
ohne Nachteile fur die Beschéaftigten zu realisieren war. Gerade in Zeiten von
Massenarbeitslosigkeit haben die Beschéaftigten ein Interesse an der Rentabilitat ihres
Unternehmens. Aus Sicht der Beschaftigten wird des Ofteren gefragt, wie die Situation
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in der Arbeit verbessert werden kann und dabei gleichzeitig dem Unternehmen nicht
schadet, sondern ihm im Gegenteil nutzt. Beeinflusst wird diese Fragestellung durch die
Wettbewerbs- und Arbeitsmarktsituation in Europa und auf der Welt. Dabei besteht die
Gefahr, dass die Angst um den eigenen Arbeitsplatz das Interesse an einer menschen-
gerechten Arbeitsorganisation in den Hintergrund dréngt. Andersherum formuliert: Die
schlechte Arbeitsmarktlage beinhaltet auch ein erhebliches Erpressungspotenzial, das
die Arbeitgeber zu ihren Gunsten nutzen. So wird seitens der Arbeitgeberverbande
haufiger darauf hingewiesen, dass die Einflihrung neuer Arbeitsorganisation in den
letzten Jahren aus Sicht des einzelnen Unternehmers auch mit dem Abbau von
Arbeitsplatzen verbunden sei. Nur wenn die Rahmenbedingungen darauf zielen, die
Beschaftigung zu fordern und zwar durch Senkung der indirekten Arbeitskosten, Steuer-
senkung, Deregulierung, flexible Tarifvertrdge, hatten die Beschaftigten, die durch
technologischen Fortschritt freigesetzt werden, Uberhaupt wieder eine Chance,
Beschaftigung auf anderen oder neuen Gebieten zu finden. Dabei argumentieren die
Arbeitgeber damit, dass die Veranderungen der Arbeitsorganisation nicht automatisch
mit der Beschéaftigungssituation verknupft seien. Auf der Makroebene sei die
mangelnde Schaffung von Arbeitsplatzen den Arbeitskosten, dem Steuersystem oder
den exzessiven Beschrankungen durch den rechtlichen Rahmen geschuldet und keine
Folge eines Wandels der Arbeitsorganisation. (vgl. Arbeitgeber. Nr. 5/2000; 37).

Gegentiber dieser Position der Arbeitgeberverbdnde machen die Gewerkschaften und
Betriebsrate auf die Tatsache aufmerksam, dass wenn die Unternehmen zunehmend
neue Arbeitsmodelle praktizieren, die auf Selbstorganisation abheben und die Funktion
der Kontrolle der Uberfilhrung von Arbeitsvermdgen in Arbeitsleistung in erweiterter
Form auf die Beschéftigten tbertragen, das gleichzeitig eine verstarkte und vor allem
explizite aktive Selbst-Steuerung und Selbst-Uberwachung der eigenen Arbeit im Sinne
allgemeiner Unternehmenserfordernisse bedeute. Zudem wirde diese Selbstkontrolle
durch technische Zeitkontrollhilfsmitteln wie die digitalen Kalender, Planer und Zeit-
managementsysteme, Zeitplanungs- und Work-Flow-Organisationsprogramme im PC,
Palm-Top-Organizer usw. unterstitzt. Es wird daran auch verstandlich, warum die
zeitlichen Verfahren und Hilfsmittel, wie in der ersten Phase der Industrialisierung die
Werksuhr oder ein personlicher Chronometer fir den Familienvater und spater dann die
Stopp- und Stechuhr sowie eine wahre Flut von Uhren im privaten Umfeld, zu
auffalligen gesellschaftlichen Symbolen und nicht selten sogar zu personlichen
Modeartikeln fur die besonders geforderten Beschéftigten in der Produktion und im
Verwaltungsbereich wurde.

Die Reduzierung unmittelbarer Kontrollen ist oft begleitet von massiven Steigerungen
des Leistungsdrucks und vor allem von erweiterten und neuen Strategien indirekter
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betrieblicher Steuerung. Eine derartige systematische Erweiterung von Selbstkontrolle
der Beschéftigten gegeniber betrieblicher Fremdkontrolle vollzieht sich auf allen
Ebenen der sozialen Steuerung von Arbeit (rdumlich, sachlich, sozial, technisch usw.).
In der Dimension der Zeit hat dies eine besondere Qualitat. Diese neue Qualitat des
Zeithandelns bedeutet, dass die vom Betrieb gesetzte VVorgabe mittlerweile in der
Erfullung einer bestimmten Aufgabe besteht. Wie diese Erfullung zeitlich organisiert
wird bleibt im Wesentlichen der Selbstkontrolle der Beschaftigten tberlassen. Bei der
neuen Arbeitsorganisation wie Teamarbeit diktieren nicht mehr prazise Zeitgrenzen des
Arbeitens, sondern die Erfullung der gesamten Arbeitsaufgabe innerhalb eines
bestimmten und durch einer ,,Zielvereinbarung® gemeinsam festgelegten Zeitraumes.
Ahnlich wie Deregulierung fixer zeitlicher Grenzen gilt fiir neue Regelungen mit
weiterreichendem Zeithorizont wie Sabbatjahren oder -monaten, die mit erhohter
Arbeitsleistung ,,angespart”“ werden kénnen und auch fur Modelle von Altersteilzeit.
Auf betrieblicher Ebene finden die neuen Formen zeitlicher Selbstkontrolle ihren
Ausdruck in der zunehmenden Implementierung von Arbeitszeitkonten mit unter-
schiedlicher Reichweite und Regelungsform.

Thema dieses Abschnittes war es, die Sichtweisen und Positionierungen der Tarif-
parteien zu skizzieren. Dabei wurde in diesem Abschnitt speziell der Zusammenhang
zwischen Arbeitszeit und Arbeitsorganisation beschrieben und analysiert. Dadurch
konnte erstens gezeigt werden, dass groflere Verdnderungen der Arbeitszeit oft eine
Umstrukturierung bzw. Neugestaltung der gesamten Arbeitsorganisation bewirken.
Hierbei verfolgen die Unternehmen betriebswirtschaftliche Vorteile und wollen
dementsprechende Verénderungen eintreffen. Da aber eine Veranderung der Arbeitszeit
oder der Arbeitsorganisation weitreichende Folgen fur Beschéftigte hat, konzentrieren
sich die Gewerkschaften auf diese Punkte. Denn die Reorganisation der Unternehmen
hat nicht nur Auswirkung auf den Produktionsmarkten, sondern auch auf das gesell-
schaftliche Leben und auf dem Arbeitsmarkt. Trotz einer kritischen Haltung gelang es
aber der IG Metall und den Betriebsraten nicht, die neuen Arbeitsorganisationsformen
mit neuen Arbeitszeitmodellen zu Gunsten der Beschaftigten zu kombinieren und die
neuen Modelle im Sinne von Tarifpartnerschaft in die Tat umzusetzen. Obwohl die
Forderung nach einer weiteren Flexibilisierung von Arbeitsorganisation nach
betrieblichen Bedurfnissen von der IG Metall und den Betriebsraten abgelehnt wird,
weil sie dadurch die Humanisierung der Arbeit in Gefahr sahen, schaffte es die IG
Metall ebenfalls nicht, die Unternehmen daran zu hindern, diese Modelle einzusetzen.
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3.4. Die wettbewerbsbedingten Aspekte

Die wettbewerbsbedingten Aspekte der Diskussionen um die Gestaltung von
Arbeitszeiten werden von zwei Dimensionen begleitet. Zum einen durch Globalisierung
der Markte und zum anderen durch Europdisierung, d.h. durch wirtschaftliche und
politische Integration in der Européischen Union. Die Unternehmen und ihre Verbande
vertreten die Ansicht, dass in Zeiten der Globalisierung der Mérkte ein Hochstmal an
Flexibilitdt in den Produktions- sowie Beschéftigungsstrukturen hergestellt werden
miusse. In diesem Sinne werden von beiden Tarifparteien flexible Arbeitszeitregelungen,
Umstrukturierung der Arbeitsorganisationen und Lockerungen im Kindigungsschutz
gefordert, damit eine deutliche Verbilligung und kapazitatsorientierte Anpassung der
Arbeit erzielt werden kann (vgl. Bischoff/Detje 1989; 12).

Die Diskussionen auf internationalem Umfeld werden dabei auf drei Ebenen gefihrt:

» Wettbewerbsorientierte Diskussionen; Wettbewerbsorientierte Diskussionen
sollen die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens durch eine Anderung der
Arbeitszeitregelungen steigern. Dazu gehdren Anpassungen an Nachfrage-
schwankungen, eine Verlangerung der Betriebsnutzungszeiten sowie Offnungs-
zeiten.

» Diskussionen tUber MalBnhahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben, die von den Arbeitgebern angestoRen werden, wenn sie
bei angespannten Arbeitsmarkten nach neuen Wegen suchen, neues Personal
einzustellen und an das Unternehmen zu binden. Zu den Malinahmen gehoren
eine Reihe von flexiblen Arbeitszeitmodellen wie Arbeitszeitkonten, Teilzeit,
Gleitzeit oder Heimarbeit, die auf alle Beschéftigten ausgedehnt wird,
Bestimmungen Uber Sonderurlaub und freie Tage, Unterstiitzung bei der Kinder-
betreuung sowie Initiativen in den Bereichen Gesundheit und Mitarbeiter-
zufriedenheit.

= Diskussionen uber die Einfuhrung von flexiblen Arbeitsmodellen, die
eindeutig darauf zugeschnitten sind, den Arbeitszeitbedirfnissen und —prafe-
renzen der Beschaftigten besser Rechnung tragen. Dabei sollen die Arbeitszeiten
individuell vereinbart sowie die Kkollektiven tariflichen sowie rechtlichen
Regelungen gelockert und internationalen Standards angepasst werden.
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3.4.1. Die Globalisierung und die Positionen der Tarifparteien

Unter dem Druck der sich beschleunigenden Globalisierung zeichnet sich eine neue
Form der Wettbewerbsfahigkeit ab, die sich starker auf die Beherrschung des Zugangs
zu Technologien und Markten, rasches Handeln, Attraktivitat fir Investoren und
Gewinnerwartungen konzentriert. Die zunehmenden Verflechtungen der Weltwirtschaft
und die durch diese Tendenzen verstarkende Liberalisierung des Welthandels fiihren zu
einer wachsenden Globalisierung und Intensivierung des Wettbewerbs Uber die
nationalen Grenzen hinweg. Die Globalisierung wird dabei im Wesentlichen von vier
Kraften angetrieben: dem technologische Fortschritt, der unternehmerischen Dynamik,
und dem finanzielle und institutionellen Umfeld. Dabei begunstigt die technologische
Entwicklung die Globalisierung. Die Entwicklung der Informationsgesellschaft fordert
sie, indem sie eine Vielzahl an Akteuren durch weltweite digitale Vernetzung verbindet.
Die Informationsgesellschaft tragt damit dazu bei, eine neue auf Vernetzung und
immateriellen Gutern beruhende Weltwirtschaft zu schaffen. Und das Entstehen von
multinationalen Unternehmen hat die Globalisierung des Handels verstarkt. Um ihre
Wettbewerbsposition zu verbessern, gliedern die Unternehmen bestimmte Tatigkeiten
aus, verlagern ihre Fertigungen in Billiglohnlander und weiten den Vertrieb ihrer
Produkte auf eine Vielzahl an Markten aus. Dadurch konzentrieren die Unternehmen
sich auf bestimmte Tatigkeiten, die an verschiedenen Standorten in verschiedenen
Landern ausgefihrt werden. Gleichzeitig kommt es weltweit zu bedeutenden
Zusammenschliissen in Form von Fusionen, Ubernahmen und strategischen Partner-
schaften.

Von diesen Entwicklungen bleiben auch die Unternehmen in Deutschland nicht ver-
schont. Im neuen Umfeld der liberalisierten Markte sehen sich die deutschen Unter-
nehmen direkt einem Wettbewerb ausgesetzt, der die Grenzen zwischen Industrie-
zweigen und Staaten Uberschreitet. Die mittelstandischen Unternehmen orientieren sich
am Binnenmarkt. Firmenibernahmen im Ausland gewinnen an Bedeutung, gleichzeitig
nehmen Firmenibernahmen von auslandischen Unternehmen in der Bundesrepublik zu.
Die Unternehmen vergleichen die Standortkosten und werden flexibler in ihren Stand-
ortentscheidungen. Qualitat, Schnelligkeit, Kundennahe, Produktimage und Kunden-
dienst gewinnen an Bedeutung gegeniiber den herkdbmmlichen Kostenfaktoren. Diese
neuen Gegebenheiten erfordern haufig immaterielle Investitionen, beispielsweise in die
Organisation, die Humanressourcen und die Forschung. Dies setzt gleichzeitig die
deutschen Unternehmen seit Jahren unter einen beachtlichen Rationalisierungs- und
Modernisierungsdruck, der sich eben auch darin niederschlug, dass die betriebliche
Arbeitszeitgestaltung als eine wichtige Produktivitdtsressource entdeckt wurde. Als
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zentrale Ursache fur die Notwendigkeit der Einfihrung flexibler Arbeitszeiten werden
Schwankungen im Auftragseingang benannt, die von den Unternehmen nicht beein-
flussbar sind. Wéhrend diese friher haufig Gber den Aufbau von Lagern und unter-
schiedlich lange Lieferzeiten in ihren Auswirkungen auf den Personaleinsatz ausge-
glichen wurden, schlagen sie heute angesichts veranderter Logistikkonzepte bei gleich-
zeitig gestiegener Bedeutung der Liefergeschwindigkeit als Wettbewerbsfaktor stérker
auf die Organisation der betrieblichen Abléufe sowie auf Arbeits- und Betriebszeiten
durch.

Prinzipiell existieren unterschiedliche Strategien, die auf die Schwankungen des
notwendigen Arbeitsvolumen reagieren sollen: Gerade im internationalen Vergleich
wird dabei haufig zwischen Strategien unterschieden, die die Anpassung des betrieb-
lichen Arbeitszeitbedarfs durch Personalabbau- oder -aufstockung bewerkstelligen und
solchen, die dies Uber eine Flexibilisierung der Arbeitszeiten des vorhandenen Personals
zu regulieren versuchen. Hinzu kommt, dass durch innovative Arbeitszeitmodelle
zusatzlich Kosten gespart werden, wenn die Anpassung der Arbeitszeit an die
Auftragslage ohne die Nutzung traditioneller arbeitszeitpolitischer Instrumente, wie
etwa zuschlagpflichtige Mehrarbeit, bewerkstelligt werden kann. Dartber hinaus fiihrt
eine zeitflexible Anpassung der Produktion an die Auftragslage zu einer Kosten-
entlastung, da Lagerbestande reduziert und Durchlaufzeiten verkirzt werden kénnen.
Durch diese Schritte verbessert sich die Termintreue von Unternehmen, und es kann
besser und schneller auf Kundenwiinsche eingegangen werden

Ein weiterer Grund fiir die Forderung nach flexiblen Arbeitszeiten liegt in der zuneh-
menden Kapitalintensitat der Arbeitsplatze im produzierenden Gewerbe. Je hoher die
Kapitalintensitat eines Arbeitsplatzes ist, desto wichtiger ist die Ausweitung der
Maschinenlaufzeiten, um die Fixkosten pro produzierter Einheit zu senken und damit
die Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern. Hinzu kommt, dass durch die immer schneller
voranschreitende Innovationsgeschwindigkeit und die immer kirzeren Innovations-
zyklen der Fertigungstechnologien eine moglichst rasche Amortisation des Anlage-
kapitals angezeigt erscheint. Eine Ausdehnung der Maschinenlaufzeiten und damit auch
der Betriebszeiten durch eine Flexibilisierung der Arbeitszeit bietet somit die Méglich-
keit, den Anstieg der Kapitalintensitat pro Arbeitsplatz zu bremsen und die Sachkapital-
rendite zu verbessern - und damit die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen zu
steigern (vgl. Arbeitgeber Nr. 11; 4).

Daraus folgend argumentieren die Arbeitgeberverbande, dass die Arbeitszeitpolitik sich
in den letzten Jahrzehnten zu einem negativen Faktor fur Wettbewerbsfahigkeit und
Innovationsféhigkeit entwickelt habe. Die Situation hatte sich durch die européische
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Einheit, die Offnung Osteuropas und den aufstrebenden Markt in Asien/Pazifik
dramatisch verdndert. Dadurch befédnden sich die deutschen Unternehmen zu den
ostlichen und fernostlichen Okonomien nicht nur in einem Produktivitats- und
Qualitatswettbewerb, sondern auch in einem Wettbewerb um den Kostenfaktor
Arbeitszeit (vgl. ebenda; 5). Dabei wird auch den tariflichen Regelungen eine negative
Rolle zugespielt. Arbeitszeitverlangerungen seien mit Genehmigungen, Absprachen und
Kostensteigerungen verbunden und daher ein Faktor, der sich zunehmend als
Standortnachteil erweist. Die durch Wettbewerb und Wa&éhrungsveranderungen
ausgelosten Preissenkungen im Maschinenbau, in der Elektro- und Automobilindustrie
konnen die Unternehmen mit ihren starren Kostenstrukturen nicht ausgleichen (vgl.
ebenda; 6). Aus diesen Uberlegungen geht deutlich hervor, dass die Arbeitgeberseite
das Konzept der flexiblen Arbeitszeitmodelle sowie das Modell ,,atmende Fabrik*
unbedingt umsetzen wollte. Das bedeutete gleichzeitig, dass die Arbeitszeit flexibel
zwischen 35 und 40 Stunden Uber das Jahr gefahren werden sollte, und dass ein
hinreichendes Volumen von Jahresarbeitszeit zur Verfugung stehen musste. Dabeli
wurde auch darauf hingewiesen, dass die Diskrepanz zwischen 2200 Stunden Jahres-
arbeitszeit in Japan und 1250 Stunden in Deutschland nicht akzeptiert werden kann.
Diese Differenzen seien durch die Produktivitatsdifferenzen und Qualitatsdifferenzen
nicht mehr gerechtfertigt. Teilweise werde in den anderen mitkonkurrierenden L&ndern
in diesen Bereichen ein hoherer Standard erreicht als in der Bundesrepublik
Deutschland (ebenda; 5).

Hier wurde des Ofteren die Argumentation ins Feld gefiihrt, dass die unter Ratio-
nalisierungsdruck stehenden deutschen Metallarbeitgeber ziigig MaRnahmen umsetzen
wollen, mit dem Ziel vergleichbare Wettbewerbsstrukturen zu schaffen. Anschlie3end
wurde eine Verminderung der Nachteile in Produktivitat und Qualitat und Ausgleich der
Kostennachteile durch eine hohere Flexibilitat in der Arbeitszeit verlangt. Eine ahnliche
Position vertrat auch die BDA. So hieB es in einer Studie, dass im Jahr 1997 die
durchschnittlichen tariflichen Jahresarbeitszeiten der Beschéftigten des verarbeitenden
Gewerbes in den westdeutschen Bundeslandern mit 1573 Stunden im internationalen
Vergleich am kirzesten waren. Der Abstand zu den wichtigsten Konkurrenzléndern sei,
wie die Abbildung 11 zeige, gravierend als deutlicher Wettbewerbsnachteil fir die
deutsche Wirtschaft zu werten (vgl. BDA 1998; 3).

Das Ziel der Arbeitgeber war in diesem Sinne eindeutig: Die Arbeitszeiten sollten
flexibilisiert, unter bestimmten Situation auch verldngert und die SchutzmaRnahmen
aufgelockert werden. Gleichzeitig wurde von den Gewerkschaften und Betriebsraten
erwartet, dass sie sich bei der Lohnfrage bescheidener und bei der Arbeitszeitfrage
kooperativer verhalten und auf dem internationalem Parkett sich hinter die deutschen
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Unternehmen stellen. Nur so kénne es den deutschen Unternehmen gelingen, sich auf
dem internationalen Markt zu behaupten und dadurch die Arbeitsplatze zu sichern.
Gerade im Zeitalter der Globalisierung sei die Sozialpartnerschaft ernorm wvon
Bedeutung (ebenda; 5).

Abb. 11: Tarifliche Jahressollarbeitszeit fiir Arbeiter des verarbeitenden Gewerbes und
Abstand zu Deutschland/West in Stunden, Arbeitstagen und —wochen (Stand

01.11.1997)

Durchschnittliche Jahresarbeitszeit Abstand zu Deutschland/West
Deutschland/West 1573 h
Niederlande 1715h 142 h 20 Tage 4 Wochen
Italien 1736 h 163 h 23 Tage 4,6 Wochen
Schweden 1752 h 179 h 25 Tage 5 Wochen
Frankreich 1771h 198 h 28 Tage 5,6 Wochen
GroRbritannien 1774 h 201 h 28 Tage 5,6 Wochen
Schweiz 1844 h 271h 38 Tage 7,6 Wochen
USA 1904 h 331h 46 Tage 9,2 Wochen
Japan* 1966 h 417 h 58 Tage 11,6 Wochen

* Durchschnittlich geleistete Arbeitszeit 1996 in Unternehmen mit mindestens 30 Beschéftigten

Quelle: BDA 1998, Tabelle 2

Gegeniber dieser Haltung vertritt 1IG Metall die Ansicht, dass Kern und Motor der
Globalisierung die Okonomie ist und die Gewerkschaften keine Globalisierungsgegner
sind, sondern sich im Rahmen der Sozialpartnerschaft flr politische Strategien einsetzen
(Rede des IG Metall-Vorsitzenden Klaus Zwickel bei der Jahrestagung der Otto-
Brenner-Stiftung am 30. Oktober 2002). Im Unterschied zu den Arbeitgeberverbanden
vertreten die Gewerkschaften die Meinung, dass die Veranderungen der Arbeits-
prozesse, Investitions- und Standortentscheidungen, Unternehmensumstrukturierungen
oder gar der Verlust von Arbeitspladtzen unmittelbar die Beschaftigten treffen. Aus
diesem Grund betrachten die Gewerkschaften die Gestaltung des Veranderungs-
prozesses der Arbeitsbeziehungen — von Entgeltfragen bis zu den sozialen Sicherungs-
systemen, von Bildung und Qualifizierung bis zur Mitbestimmung — als ihre zentrale
gewerkschaftliche Aufgabe im Globalisierungsprozess, die sie nicht den Unternehmen
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uberlassen wollen. Die Gestaltung von Arbeitsbeziehungen wie auch die Beeinflussung
der Wirtschaftspolitik wird als traditionelle Aufgaben der Gewerkschaften seit ihren
Grindungen im nationalen sowie internationalen Rahmen betrachtet. Dementsprechend
will die IG Metall sich gerade im Zeitalter der Globalisierung auf internationaler Ebene
noch starker einbringen. Gerade in den Branchen, in denen die Unternehmen im
extremen Malle vom Export ihrer Produkte abhangig sind, ware sie — nach eigener
Aussage - schlecht beraten, wenn sie nicht die Vorteile offener Weltmarkte fur die
Sicherung der Arbeitsplatze wirdigen wurde. Wichtiges Element sei deswegen der
Dialog mit anderen Gewerkschaften, sowohl aus Industrie- wie aus Schwellen- und
Entwicklungsléandern (ebenda). Fakt ist, dass den Gewerkschaften in dieser Situation
eine Schlisselrolle zu féllt. Denn als organisierter Vertreter der Beschaftigten besitzen
sie die Durchsetzungsfahigkeit, um in einer Konzentration der Krafte die Fundamente
des Sozialstaats zu retten und die Erosion des Flachentarifvertrags mit den damit
verbundenen massiven Lohnsenkungen auf allen Ebenen zu verhindern. (ebenda).

In einem Positionspapier des DGB anlésslich der 4. Ministerkonferenz der WTO in
Dohar, Katar im November 2001 heil3t es, dass die deutschen Gewerkschaften fiir einen
fairen und offenen Welthandel eintreten, dessen Ordnungsprinzipien zu Wohlstand und
Prosperitat fur alle fuhrt. Umso mehr wollen die Gewerkschaften neue, starker
durchdachte Gewerkschaftsstrategien, die auf gut vorbereiteten und begriindeten
Forderungen, einem groRen Mal} an Mitgliedsbewusstsein und der Einbeziehung bei
Verhandlungen basieren, sowie auf erfahrene gewerkschaftliche Verhandlungsteams,
die Uber das nétige Wissen verfligen, um der Haltung des Managements Argumente
entgegenzusetzen. Insbesondere bei Verhandlungen mit multinationalen Konzernen
wollen die Gewerkschaften auf internationale gewerkschaftliche Untersuchungen,
Informationen und solidarische Unterstiitzung zuriickgreifen. Denn eine der wichtigsten
Auswirkungen der Globalisierung ist die Verlagerung eines Teils des Dialogs und der
Verhandlungen auf die internationale Ebene. In nahezu allen L&ndern ist es den
Gewerkschaften bewusst, dass die Spaltung zwischen einer Kernbelegschaft mit gut
bezahlten und ausgebildeten Beschaftigten und einer Randbelegschaft mit niedrig
bezahlten und weniger qualifizierten Beschéftigten, sich vertieft. Dabei handelt es sich
oft um Frauen, die von unsicheren und billigeren Arbeitsplatzen am meisten betroffen
sind. Derartige Spaltungen sind vor allem in den Entwicklungslandern besonders
ausgepragt. Doch sie vergrolRern sich auch in den Industrielandern. Unsicherheit und
stdndige Veranderungen stellen fur alle Beschaftigten ein zunehmend ernstes Problem
dar, insbesondere fiir diejenigen, die aufgrund ihres Geschlechts, ihres Alters, ihrer
Religion, ihres ethnischen Hintergrundes, einer Behinderung oder ihrer sexuellen
Orientierung Diskriminierungen ausgesetzt sind.
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Um die oben dargestellte Ziele zu erreichen, bemihen sich die die internationalen
Gewerkschaftsorganisationen trotz des Drucks durch verringerte finanzielle Mittel,
mehr zu tun, um Kampagnen gezielt auszurichten und die Informationsfllisse zu be-
schleunigen. Im Mittelpunkt steht eine Reihe miteinander verflochtener globaler Netz-
werke flr Solidaritat. In diesem Zusammenhang wies Klaus Zwickel, VVorsitzender der
IG Metall und Prasident des internationalen Metallgewerkschaftsbundes (IMB), auf der
Arbeitszeitkonferenz im Jahr 1997 darauf hin, dass wenn sich die nationalen
Gewerkschaften nicht auf eine gemeinsame Politik zur Arbeitszeit einigen kénnen, die
Konkurrenz der Standorte auf dem Buckel der Beschaftigten weitergehen werde. (Rede
Klaus Zwickels auf der Arbeitszeitkonferenz 1997).

3.4.2. Die Europaisierung und die Einstellung der Tarifparteien

Die wirtschaftliche und politische Integration in der Europdischen Union beeinflusst bis
zu einem bestimmten Grad auch die unternehmerische und gewerkschaftliche Politik.
Dies gilt besonders fur die multinationalen Unternehmen, die ihre Té&tigkeiten und
Managementstrukturen umbauen und mit deren Hilfe Erzeugung, Verteilung und
Vermarktung in ganz Europa integrieren wollen.

In diesem Sinne vollzieht sich in Europa ein Wandel, indem versucht wird ,,sozialpart-
nerschaftliche” Politik zu européisieren. Als Reaktion entwickeln sowohl die Gewerk-
schaften als auch die Arbeitgeberverbdande neue Strategien fur die Durchsetzung der
eigenen Interessen auf europdischer Ebene. Auf der Arbeitgeberseite vertffentlicht der
Westeuropdische Metallarbeitgeberverband (WEM) monatliche Informationsblatter
uber ,,internationale Entwicklungen in der Sozialpolitik“, die auch Informationen tber
die neuesten nationalen Entwicklungen in Tarifverhandlungen sowie internationale
Statistiken enthélt, in denen Trends in den Arbeitsbeziehungen in der européischen
metallverarbeitenden Industrie verglichen werden. Im Allgemeinen ist die Position der
Arbeitgeber dadurch gekennzeichnet, dass die Regelungen bezlglich der Arbeitszeiten
individuell zu gestalten sind. Zwar sind sie entschieden gegen staatliche Eingriffe und
fur eine Deregulierung, doch unterstiitzen sie gleichzeitig die Dezentralisierung der
Tarifverhandlungen und eine Erweiterung der Arbeitszeitagenda, die durch eine
Intervention des Staates gefordert werden sollten. In Frankreich sind z.B. die Arbeit-
geber in ihrer Gesamtheit Gegner der jlngsten Arbeitszeitgesetze, obwohl viele der
Unternehmen auf betrieblicher Ebene bedeutende Vorteile festgestellt haben, als es in
den anschlieBenden Verhandlungen um flexible Arbeitszeiten ging, so u. a. um Jahres-
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arbeitszeiten, die zur Senkung der Uberstundenkosten beigetragen haben. Auf dhnliche
Weise erklérten die Sozialpartner in den Niederlanden, dass sie mit der Aufnahme der
Gleitzeit in die Tarifvereinbarungen die ersten Schritte eingeleitet haben. Und in Italien
sind einzelne Unternehmen oft sehr an Verhandlungen uber flexible Arbeitszeiten
interessiert, und auch die Arbeitgeberverbédnde beflrworten die Einflihrung von
Instrumenten (wie zum Beispiel Jahresarbeitszeiten), die es den Unternehmen erleich-
tern, auf Nachfrageschwankungen zu reagieren. Fir die Arbeitgeber geht es darum,
durch Regelungen die erforderliche Flexibilitat zu steigern, um Kosten zu senken und
Produktivitat und Wettbewerbsféhigkeit zu verbessern.

Die Arbeitgeberverbande nutzen die européische Koordinierung dazu, um die Um-
setzung produktivitatssteigernder Veranderungen an den Arbeitsbedingungen und
Arbeitsmodellen in den lokalen, nationalen und auch internationalen Verhandlungen auf
Unternehmensebene sicherzustellen. Dabei versuchen die Unternehmen, dort wo lokale
Standorte einen Teil eines national oder international integrierten Produktionssystems
oder vernetzten Unternehmens darstellen, fur die betroffenen Betriebe &hnliche
Losungen umzusetzen. Parallel dazu wird auf die Gewerkschaften Druck ausgelibt,
indem gedroht wird, die Fertigung in Lander zu verlegen, in denen ,,die Bedingungen®
besser sind. Auf einen Nenner gebracht kénnen die Ziele der Unternehmen wie folgt
beschrieben werden:

» Verringerung der Kosten und Erhohung der Produktivitdt durch grenziber-
schreitende Koordinierung

» Erstellung von Leitlinien flr die lokale Betriebsflihrung bezuglich Personal und
Arbeitsbeziehungen sowie die Festlegung gemeinsamer Initiativen ver-
schiedener Standorte.

» Verbetrieblichung der Arbeitszeitpolitik auch auf européischer Ebene

Vor diesem Hintergrund setzen die Gewerkschaften die neuen Herausforderungen in
Europa auf die Tagesordnung. Einerseits versuchen die Gewerkschaften zu verhindern,
dass Gewerkschaften und Betriebsréte bei der Gestaltung von Arbeitszeiten in Europa
gegeneinander ausgespielt werden und andererseits bemihen sie sich darum, die
Verbetrieblichung der Arbeitszeitpolitik mitzugestalten. Durch den Druck der
Unternehmen rickt das gemeinsame Handeln der Gewerkschaften und Betriebsrate auf
europdische Ebene immer mehr in den Mittelpunkt. Das beinhaltet die Erarbeitung einer
gemeinsamen Tarifpolitik bezuglich Zielen, Schwerpunkten, Forderungen und
Ergebnissen sowie der Entwicklung gemeinsamer Mindeststandards (z.B. bei der
Arbeitszeit. Lohn und Gehalt usw.). Auch branchenspezifische Kooperation, Informa-
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tionsaustausch, Kontakte, Koordination und Solidaritat riicken in den Mittelpunkt der
gewerkschaftlichen Arbeit. Dabei wird auf zwei Organisationsformen zuriickgegriffen:

» Européischer Gewerkschaftsbund (EMB) und
= Européische Betriebsréate (EBR)

Der 19. Ordentliche Gewerkschaftstag der IG Metall beschloss im Jahr 1999, sich allen
Versuchen zu widersetzen, den europdischen Integrationsprozess dafuir zu nutzen, die
europdischen Beschéftigten in den Wettbewerb um niedrigere Einkommen und
schlechtere Arbeitsbedingungen und damit in eine Abwartsspirale wechselseitiger
Unterbietung zu treiben. Gleichzeitig beschloss der Gewerkschaftstag, mit allen Mitteln
die |Initiativen der europdischen Gewerkschaftsbiinde und insbesondere des
Européischen Metallgewerkschaftsbundes (EMB) zum Aufbau einer gemeinsamen,
koordinierten Tarifpolitik fur die européischen Industrien zu unterstutzen. (vgl. 1G
Metall-Vorstand 1999; 3f). Umso mehr wurde die Initiativen der 1G Metall-Bezirke zur
tarifpolitischen Vernetzung mit den Nachbarlandern und dem Austausch wvon
Beobachtern bei Tarifverhandlungen begrifit und die Gesamtmetall aufgefordert, den
Westeuropdaischen Arbeitgeberverband fiir die Metall- und Elektroindustrie (WEM) zur
Aufgabe seiner Blockadehaltung zu bewegen und zu Gesprachen und Verhandlungen
Uber europdische Rahmenvereinbarungen zu kommen.”“ (ebenda; 3f). Vor diesem
Hintergrund steht neben Fragen der Lohn- und Tarifpolitik im Mittelpunkt der Arbeit
des EMB insbesondere die Arbeitszeitpolitik. So wurde im Juli 1998 nach zweijahriger
Zusammenarbeit eine ,Arbeitszeitcharta des EMB® verabschiedet, in der die
europdischen Metallgewerkschaften erstmalig den Versuch unternommen haben, sich
auf europaweit glltige Mindeststandards zu einigen. Im Einzelnen enthielt die Arbeits-
zeitcharta folgende Forderungen:

= Die Bekraftigung des politischen Ziels der 35 Stunden Woche mit Lohn-
ausgleich

» Die Zurlickweisung jeglicher Forderungen nach Arbeitszeitverlangerung

» Die Einfuhrung eines européischen Mindeststandards in Form einer jahrlichen
Hochstarbeitszeit von maximal 1.750 Stunden. Bei der Definition dieser
Hochstarbeitszeit orientierte sich der EMB dabei keineswegs an den Landern
mit den langsten Arbeitszeiten.

= Eine Begrenzung der Uberstunden, die ausschlieRlich durch Geld kompensiert
werden, auf 100 Stunden pro Jahr (EMB 1998; 260f).
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Durch die Arbeitszeitcharta des EMB zeigen die Gewerkschaften gegeniiber den Arbeit-
geberverbénden, dass sie auch im EU-Raum flr gesetzlich oder tarifvertraglich
geregelte MaRnahmen zur Gestaltung der Arbeitszeiten sind, sofern es um mehr Wahl-
freiheit und um mehr Schutz im Bereich der Arbeitszeit geht. Die Arbeitgeberverbande
und insbesondere die Gesamtmetall werden aufgefordert, die Kernarbeitsnormen der
Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) als Standard in allen international tétigen
Unternehmen zu tibernehmen.

Um ein Européisches System von Mindeststandards fir Lohne und Arbeitszeit aufzu-
bauen und der Verbetrieblichung der Arbeitszeitpolitik auch auf européischer Ebene
entgegen zu treten wird insbesondere auf Europdische Betriebsrédte (EBR) gesetzt. Seit
dem 22. September 1994 gibt es bereits eine Richtlinie der Européischen Kommission
zum Aufbau von Europdischen Betriebsraten in Unternehmen, die in mehreren L&ndern
der Européischen Union Standorte oder Tochterunternehmen haben. Danach ist VVoraus-
setzung flr die Bildung eines Europdischen Betriebsrates, dass die Unternehmen in
mindestens 2 der EU-L&nder jeweils mindestens tiber 150 Beschaftigte und insgesamt in
der EU Uber mindestens 1.000 Beschaftigte verfligen. Auf Basis dieser Richtlinie
wurden in der EU bislang tber 800 Européische Betriebsrate gebildet (vgl. Altmeyer
2003; 8).

Da aber die EBR-Richtlinie kein detailliertes Regelwerk wie das deutsche Betriebsver-
fassungsgesetz zur Verfiigung stellt, stehen die Gewerkschaften vor einer schwierigen
Situation. Wollen z.B. die deutschen Betriebsrédte einen EBR griinden, so erlaubt die
Richtlinie dem Betriebsrat keine Mitbestimmungsrechte. Die Richtlinie erlaubt den
EBR nur die Unterrichtung und Anhérung. Die EBR sind dadurch ein Teil des unter-
nehmerischen Entscheidungsprozesses, besitzen aber kein Vetorecht. Die Praxis zeigt
jedoch, dass Arbeitnehmervertreter daran interessiert sind, sich Uber den durch die
Richtlinie gesetzten Mitwirkungsrahmen hinauszubewegen und deshalb formelle
Vereinbarungen mit den Konzernleitungen abgeschlossen haben. Folge dieser
Entwicklung ist, dass sich bei der Griindung eines EBR zwei unterschiedliche Modelle
herausgebildet haben, ndmlich ein deutsches und ein franzdsisches Modell. (siehe Abb.
12). Nach Berechnungen von Altmeyer wird europaweit der weitaus g