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Zusammenfassung

Nachdem Uber mehrere Jahrzehnte die Arbeitszeit schrittweise immer weiter verkiirzt wurde,
gibt es seit einigen Jahren Anzeichen fiir eine Umkehr dieser Entwicklung. Als Reaktion darauf
hat die Gewerkschaftshewegung ihr historisches Ziel bekraftigt, die Arbeitszeit schrittweise
weiter zu verkiirzen. Der vorliegende Leitfaden will einen Beitrag zu dieser Debatte leisten und
der Frage nachgehen, warum die Verkiirzung der Arbeitszeit wiinschenswert sein kann und
wie dies organisiert werden kann. Es liegt auf der Hand, dass eine Arbeitszeitverkiirzung nur
dann den gewiinschten Erfolg haben wird, wenn sie effektiv umgesetzt wird. Die zahlreichen
denkbaren Optionen sollen hier anhand realer Erfahrungen aus der Praxis diskutiert werden,
um ihre Effektivitat beurteilen zu kénnen. Die Analyse der eigentlichen Motive hinter der
Arbeitszeitverkiirzung, die unterschiedlichen Modelle fiir die Umsetzung dieses Ziels und die
nahere Untersuchung fiinf kurzer Fallstudien liefern die Basis fiir eine dringend zu fiihrende
Diskussion lber die bestmdgliche Gestaltung einer zukunftssicheren Verkiirzung der Arbeitszeit.
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Vorwort des EGOD

Der Trend zu immer kiirzeren Arbeitszeiten
ist inzwischen Geschichte und wurde aus
den Verhandlungen verdrdangt. Jetzt stellt
sich die Frage, wie wir aus der Defensive
kommen und das Thema Arbeitszeit wieder
offensiver angehen konnen.

Das Thema Arbeitszeit hat innerhalb des EGOD als europiischem
Gewerkschaftsverband, der die Beschiftigten im o6ffentlichen Dienst
vertritt, einen hohen Stellenwert. Viele unserer Mitglieder stehen
24 Stunden am Tag in der Verantwortung, um Gesundheits- und
Sozialdienste bereitzustellen, bei Branden zur Stelle zu sein, Nothilfe bei
Ungliicksfillen zu leisten und Versorgungsdienste zu erbringen. Fiir den
EGOD und seine Mitglieder ging es immer darum, unsere Rechte und den
durch die Arbeitszeitrichtlinie, einzelstaatliche Rechtsvorschriften und
Tarifvertrage garantierten Schutz zu verteidigen. Der offentliche Dienst
hat auBerdem als Arbeitgeber durch kiirzere Arbeitszeiten und andere
Initiativen zur Verbesserung der Work-Life-Balance oftmals positive
Beispiele gegeben.

Alle diese Errungenschaften wurden in den vergangenen Jahren
zur Disposition gestellt. Der Langzeittrend zu kiirzeren Arbeitszeiten
kam in den 1990er Jahren zum Stillstand und hatte mit Beginn der
Wirtschafts- und Finanzkrise und der darauf folgenden Austeritatspolitik
bei Tarifverhandlungen kaum noch eine Chance oder wurde von vorn-
herein nicht mehr als Verhandlungsmasse akzeptiert. Viele Beschiftigte
im offentlichen Dienst besonders in Spanien, Irland und Portugal
mussten von der Politik diktierte langere Arbeitszeiten akzeptieren, ohne
dafiir einen Ausgleich zu erhalten. Den Arbeitgebern ging es um mehr
Kontrolle iiber die Arbeitszeit. Aus diesem Grund starteten sie Initiativen
auf nationaler Ebene und versuchten auf européischer Ebene eine
Uberarbeitung der Arbeitszeitrichtlinie durchzusetzen, obwohl diese mit
all ihren Ausnahmeregelungen und Opt-outs bereits ein duBerst flexibles
Rechtsinstrument ist.

Es gibt jedoch Anzeichen dafiir, dass ein Umdenkprozess begonnen
hat und dass es bei Tarifverhandlungen wieder verstiarkt um positive
Entwicklungen der Arbeitszeit geht. Gewerkschaften des offentlichen
Dienstes in Portugal hatten sich gegen die einseitig von der Regierung
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durchgesetzte MaBnahme gewehrt, die Arbeitswoche um fiinf Stunden
zu verldngern, und Hunderte von Einzelvereinbarungen auf lokaler Ebene
abgeschlossen, um bei der 35-Stunden-Woche bleiben zu konnen. Im
vergangenen Jahr willigte die Regierung ein, die 35-Stunden-Woche
im oOffentlichen Dienst wieder einzufiihren. Die Gewerkschaften des
offentlichen Dienstes in Spanien versuchen jetzt fiir ihre Mitglieder
durchzusetzen, dass sie in absehbarer Zeit wieder zu den Arbeitszeiten
zurilickkehren konnen, die vor der Austeritatspolitik iiblich waren.

Auf europaischer Ebene hat die Europaische Kommission beschlos-
sen, auf eine Uberarbeitung der Arbeitszeitrichtlinie zu verzichten und
damit jahrelange Spekulationen beendet, ob dieses iiberaus wichtige
Sozialgesetz wohl torpediert wird. Natiirlich ist diese Richtlinie nicht
perfekt, aber zumindest bedeutet diese Entscheidung, dass es jetzt in
erster Linie um eine effektive Umsetzung geht.

Die Aussicht auf eine Digitalisierung, die zu einer Verdnderung
in zahlreichen Wirtschaftssektoren und auch im offentlichen Dienst
fiihren wird, ist ein weiteres wichtiges Argument fiir die Forderung, die
Arbeitszeit wieder zu einem Thema in Tarifverhandlungen zu machen.
Die Digitalisierung kann potenziell zu einer massiven Erhohung der
Produktivitat fithren und dramatische Auswirkungen auf die Zahl und die
Qualitat von Arbeitspldtzen haben. Die Gewerkschaften miissen darauf
vorbereitet sein und dafiir sorgen konnen, dass dieser Wandel fiir die
Beschiftigten von Nutzen sein wird, insbesondere durch eine gerechte
Umverteilung der Arbeitszeit.

Viele unserer Mitglieder in Europa und besonders im Pflegesektor
leisten Uberstunden, oftmals nachts und an Sonn- und Feiertagen, und
der weit verbreitete Personalmangel fiihrt zu Uberlastung, Stress und
Burnout. Andere sind mit Nullstunden-Vertragen konfrontiert, die
ebenfalls ein Gesundheitsrisiko darstellen, denn die damit verbundene
Unplanbarkeit des Arbeitslebens macht es fiir Arbeitnehmer extrem
schwierig, ihre Arbeitszeiten und ihr Einkommen zu planen. Die EGOD-
Mitglieder setzen sich mit ihren Kampagnen und in Verhandlungen fiir
dringend erforderliche Aktionen zur Losung dieser Probleme ein und
wollen dafiir sorgen, dass die Gesundheit und Sicherheit ihrer Mitglieder
in gleicher Weise geschiitzt werden wie die Dienstleistungsqualitat fiir
Klienten und Patienten.

Die Frage stellt sich also jetzt, welchen Spielraum wir fiir den
Wechsel von einer defensiven zu einer eher offensiven Strategie haben, und
wie wir Verbesserungen der Arbeitszeitregelungen durchsetzen konnen,
die zu mehr Sicherheit und Gesundheitsschutz und zu einer besseren Work-
Life-Balance fiihren. Der vorliegende Leitfaden bringt Argumente fiir die
Verinderungen, die wir fiir die Abkehr von unserer Uberstundenkultur
brauchen. Diese stellt nicht nur eine Bedrohung unserer Gesundheit
dar, sondern kann auch ein betrachtliches Hindernis auf dem Weg zur
Geschlechtergleichstellung sein.

Der Leitfaden ist ein niitzlicher Ausgangspunkt fiir Gewerkschaften
in allen Sektoren. Er enthilt die wichtigsten Argumente fiir kiirzere



Arbeitszeiten und untersucht dann unterschiedliche Wege, um dieses
Ziel auf lokaler, sektoraler oder nationaler Ebene zu erreichen. Er enthalt
ebenfalls Beispiele dafiir, wie dies bereits erfolgreich umgesetzt wurde,
zum Beispiel durch Tarifverhandlungen oder einzelstaatliche Gesetze, und
beurteilt die Kosten und den Nutzen unterschiedlicher Modelle.

Der EGOD hofft, dass dieser Leitfaden die Debatte iiber das Thema
Arbeitszeit neu belebt und zu neuen Initiativen fithrt, um bessere, gesiindere
und gerechtere Arbeitszeitmodelle fiir die Beschéftigten in allen Sektoren
in Europa durchzusetzen.

— Jan Willem Goudriaan,
EGOD-Generalsekretar
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' (Einleitung

Wir stehen auf um zwolf, zur Arbeit geht's um eins. Eine Stunde Mittagspause,
und um zwei geht's dann nach Hause. Was fiir ein Spaf!"
The Merry Old Land of Oz (Harold Arlen)

Unser Verhiltnis zur Arbeit ist bestenfalls ambivalent. Arbeit ist ein
beliebtes Gespriachsthema, wir brauchen sie fiir unser Selbstwertgefiihl,
sie verbessert unsere Kompetenzen und sorgt nicht zuletzt auch dafiir,
dass wir unseren Lebensunterhalt bestreiten kénnen. Allerdings brauchen
wir auch Zeiten ohne Arbeit und hitten nichts dagegen, etwas weniger zu
arbeiten und dafiir das Leben intensiver zu geniefen.

Es ist nachvollziehbar, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit ein zentra-
les Thema der Gewerkschaften ist, da hier genau diese paradoxe Einstellung
zu Arbeit und Beschiftigung erkennbar wird. Mit ihrer Forderung nach kiir-
zeren Arbeitszeiten wollen die Gewerkschaften dafiir sorgen, dass es Arbeit
fiir alle gibt und die erwerbstétige Bevolkerung die Moglichkeit hat, das Leben
zu genieBen. Gleichzeitig soll garantiert werden, dass alle in den Vorteil einer
bezahlten Beschiftigung kommen. Dies bringt genau zum Ausdruck, was
Alain de Botton als ,, Freuden und Miihen der Arbeit“ bezeichnet.

Aber bedarf es der Zauberei, um Arbeitszeiten zu verkiirzen und die Arbeit
anders zu verteilen? Brauchen wir ein Marchenland, um die Freuden der

Arbeit zu genieBen und ihre Miithen zu verringern?

Vielleicht, aber nicht unbedingt.
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Der vorliegende Leitfaden zeigt, dass Gesellschaften im Laufe der Zeit entschiedene
Schritte unternommen haben, um die Arbeitszeit der Menschen radikal zu verkiirzen.
Aufgrund massiver Produktivititssteigerungen konnte die Arbeitszeit in vielen Landern
in einer frither kaum vorstellbaren Weise reduziert werden. Diese Entwicklung hat
sich allerdings zunichst verlangsamt und dann in einigen Landern sogar umgekehrt,
wihrend sie in anderen in Form von Teilzeitarbeit nach wie vor weitergeht. [Kapitel 1]

Die Entwicklung in Richtung einer kollektiven Verkiirzung der Arbeitszeit
hat definitiv an Dynamik verloren. Das bedeutet aber nicht, dass es keine guten (und
weniger guten) Griinde fiir eine weitere Arbeitszeitverkiirzung gibt. Weniger Zeit
am Arbeitsplatz zu verbringen wird zumindest als Teillosung fiir viele seit langem
bestehende Probleme gesehen; dazu gehoren Arbeitslosigkeit, die Ungleichheit der
Geschlechter, eine nicht nachhaltige Wirtschaftsweise, die alternde Bevolkerung, die
Burnout-Epidemie, berufsbedingte Gesundheitsrisiken und vieles mehr. [Kapitel 2]

Die Arbeitszeitverkiirzung ist eine (mehr oder weniger) vielversprechende
Losung fiir alle diese Probleme, aber ob sie zu den gewiinschten Ergebnissen fiihrt
oder nicht, hingt davon ab, wie sie in der Praxis umgesetzt wird. Es mag vielleicht
iiberraschen, aber es gibt eine Vielzahl von Optionen zwischen der Einfiihrung eines
einfachen Gesetzes zur Reduzierung der Vollzeitnorm auf der einen Seite und der
Moglichkeit, auf der anderen Seite die Menschen selbst entscheiden zu lassen, kiirzer
zu arbeiten und dies iiber Teilzeitarbeit zu erreichen. Die Magie des Zauberers von Oz
gehort (noch nicht) zu diesen Optionen. [Kapitel 3]

Entscheidend ist hier die Kreativitat der Akteure, die fiir die Gestaltung der
kiirzeren Arbeitszeit mit der Umsetzung der damit gewiinschten spezifischen Ziele
zustdndig sind. Die {iberraschend hohe Zahl der bereits durchgefiihrten Versuche, die
Arbeitszeit zu verkiirzen, zeigt mit all ihren Besonderheiten und Auswirkungen, dass
es sich hier nicht um eine ferne Utopie oder ein Marchen handelt. Die Idee ist duBerst
lebendig und wird von zahlreichen Akteuren verfolgt, wenn auch aus zahlreichen
Griinden und mit ganz unterschiedlichen Ergebnissen. Wir haben die Méglichkeit, aus
ihren Erfahrungen zu lernen. [Kapitel 2 und 3]

Das Ziel, die Arbeitszeit zu verkiirzen, ist nach wie vor aktuell, zumindest bis vor
kurzem. Fiir die Zeit bis zu den 2000er Jahren ist es leicht, Beispiele fiir Experimente
mit verkiirzten Arbeitszeiten zu finden. Sucht man solche Beispiele jedoch fiir die letzten
zwei Jahrzehnte, wird es schwierig. Wahrend die Verkiirzung der Arbeitszeit zu Beginn
meist das einzige Ziel dieser Experimente war, ging es spiter eher um einen ,Deal®:
Die Verkiirzung der Arbeitszeit musste mit einer hoheren Bereitschaft zur Flexibilitat
bezahlt werden. In den letzten Jahrzehnten hat sich jedoch herausgestellt, dass diese
Kompromisse anscheinend nicht mehr erforderlich sind, denn die Flexibilitat wird
ohne Gegenleistung einfach eingefordert. [Kapitel 4]

Der Traum von einer Stunde Arbeit pro Tag, die zugleich eine einstiindige
Mittagspause beinhaltet, bleibt eine Wunschvorstellung. Trotzdem ist es hochste
Zeit, die Reduzierung der Arbeitszeit wieder auf die Agenda von Politik, Wirtschaft
und Arbeitsbeziehungen zu setzen, und zwar bevorzugt als eigenstindige Forderung
und nicht als Teil des altbekannten Geben-und-Nehmen-Spiels. Die Verkiirzung der
Arbeitszeit ist sicherlich kein Wundermittel, aber da ihre Effektivitat erwiesen und ihr
erhofftes Potenzial betréchtlich ist, darf sie als Instrument der Arbeitsmarktpolitik
nicht auBer Acht gelassen werden. Wir konnen nur hoffen, dass der vorliegende
Leitfaden hier einen konkreten Beitrag leistet.
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Vorgehensweise

Dieser Leitfaden hat vorrangig das Ziel, die Diskussion iiber die Verkiirzung der
Arbeitszeit wieder in Gang zu bringen und zu entwickeln sowie Anregungen fiir neue
Experimente in der Praxis zu geben. Um dies zu erreichen, wollen wir den unterschied-
lichen Motivationen zur Verkiirzung der Arbeitszeit auf die Spur kommen (warum
sollten wir uns dafiir einsetzen?) und uns mit den Parametern befassen, die wir bei
der Durchsetzung von Arbeitszeitverkiirzungen beachten miissen (wie sollten wir das
umsetzen?). Zu diesem Zweck sichten wir die einschlagige Fachliteratur und unter-
suchen eine Vielzahl von Beispielen und Experimenten aus der Praxis.

Eine solche Vorgehensweise hat sowohl Vorteile als auch Nachteile. Als Vorteil ist
zu nennen, dass der Leser eine relativ umfassende Vorstellung all der unterschiedlichen
Dimensionen der Diskussion iiber die Arbeitszeitverkiirzung bekommt. Wir beschran-
ken unsere Analyse nicht auf eine rein wirtschaftliche, soziologische, ergonomische
oder philosophische Diskussion, sondern es geht uns um Argumente, die allen diesen
Perspektiven gerecht werden.

Der Nachteil bestehtin den manchmal konstruiert wirkenden Kategorisierungen,
diewirvornehmen miissen. Zugunsten einer klaren Struktur haben wir die Diskussionen
iiber Work-Life-Balance, Geschlechtergleichstellung und Arbeitsbelastung klar
getrennt, obwohl alle diese Themen natiirlich untrennbar miteinander verbunden sind.
Dies gilt ebenso fiir die Umsetzung: Um zu zeigen, welche vielfaltigen Moglichkeiten
es gibt, untersuchen wir sie getrennt voneinander. In der Praxis werden einige
Kombinationen sicherlich eher zum Erfolg fiihren als andere.

Wir versuchen, diesen Nachteil durch die Diskussion mehrerer Fallbeispiele von
Arbeitszeitverkiirzungen auszugleichen. Hier zeigen wir, dass alle die Motive fiir die
Kiirzung der Arbeitszeit und die Entscheidungen iiber deren Gestaltung in der Tat eng
miteinander verbunden sind.

Dieser Leitfaden hat nicht zum Ziel, einen einzigen optimalen Weg zur
Reduzierung der Arbeitszeit vorzuschlagen. Wir sind davon iiberzeugt, dass je nach
Kontext und Wunschvorstellung der an den Experimenten beteiligten Personen unter-
schiedliche optimale Losungen gefunden werden kénnen. Wir hoffen, dass dieser
Leitfaden moglichst viele Betroffene motiviert, eine individuelle, bedarfsgerechte
Verkiirzung der Arbeitszeit zu gestalten.
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Arbeitszeit: ‘

der aktuelle Stand

»lch arbeite in einer Fabrik. Acht Stunden am Tag, fiinf Tage in der Woche.
Ich bin die Ausnahme von der Regel, dass Leben in einem Vakuum nicht
moglich ist. Die Arbeit ist fiir mich véllig sinnentleert, und ich bereue jede
kostbare Minute meines Lebens, die ich dort verbringe.“ Dennis Johnson,
ein Fabrikarbeiter, in einem Gespréch iiber seine Arbeit 1968 (Fraser, 1968).
,Zeitund nicht Inhaltist die MaBeinheit fiir das Leben in der Fabrik.“ Johnson
zeichnet ein diisteres Bild seines Jobs und beklagt den fehlenden Sinn seiner
Tatigkeit. Da Arbeit fiir ihn keinen Wert an sich hat, wird die in der Fabrik
verbrachte Zeit zum Dreh- und Angelpunkt seines Erlebnishorizonts.

Ausdiesem Grund war die Verkiirzung der Arbeitszeit viele Jahrzehnte
lang eine Prioritét fiir die Arbeiterbewegung — und durchaus mit Erfolg. Die
Anzahl der Stunden, die wir mit Erwerbsarbeit verbringen, ist heute deutlich
geringer als die Arbeitszeit, die noch fiir unsere Eltern oder GroBeltern der
Normalfall war. Bevor wir deshalb erortern, ob eine weitere Reduzierung
der Arbeitszeit wiinschenswert und machbar ist, ist es zundchst wichtig,
dass wir uns den aktuellen Stand der Arbeitszeitregelungen in Europa und
die historische Entwicklung anschauen.

Die historische Entwicklung der Arbeitszeit

.Die Viertagewoche ist unvermeidbar.”
Richard Nixon, 1965

Im Riickblick wird deutlich, dass die Menschen immer weniger Zeit auf der
Arbeit verbracht haben. Dieser Trend wird auf unterschiedlichen Ebenen
deutlich: Der Arbeitstag wurde schrittweise verkiirzt; aus einer Sechstage-
Arbeitswoche wurde aufbreiter Ebene eine Flinftagewoche; das Arbeitsjahr
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wurde durch die Einfiihrung des bezahlten Urlaubs ebenfalls verkiirzt; und auch die
Lebensarbeitszeit wurde durch lédngere Ausbildungszeiten und die Einfithrung der
Rente verringert. All diese MaBnahmen zeigen Abb. 1 und Abb. 2 mit einer Darstellung
der historischen Entwicklung der jahrlichen und wochentlichen Arbeitszeiten.

Wenn man sich die letzten Jahrzehnte jedoch niher anschaut, hat sich der
historische Trend anscheinend gedndert. In den meisten Landern hat sich das Tempo
der Arbeitszeitverkiirzung verlangsamt, in einigen Landern hat sich die Entwicklung
sogar umgekehrt. Auffillig ist, dass sich die jahrliche Arbeitszeit in den USA seit
Mitte der 60er Jahre nicht in signifikanter Weise verkiirzt hat. Schaut man sich die
Wochenarbeitszeit von Arbeitnehmern in Vollzeitjobs an (Abb. 2), lassen sich dhnli-
che Trends beobachten — weltweit ist in den letzten Jahrzehnten die durchschnittlich
geleistete Wochenarbeitszeit wieder gestiegen.

Abb. 1 Historische Entwicklung der Jahresarbeitszeit in ausgesuchten Landern
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Abb. 2 Wochenarbeitszeit von Arbeitnehmern in Vollzeitjobs in der Wirtschaft: historische Entwicklung
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Regelarbeitszeit und iibliche Arbeitszeit von Arbeitnehmern
in Vollzeitbeschaftigung

Die Anzahl der Arbeitsstunden, die ein Arbeitnehmer in einem bestimmten Land leistet,
héngt natiirlich nicht nur davon ab, wie sich die Arbeitszeiten im Laufe der Geschichte
entwickelt haben. Es sind vielmehr nationale Arbeitszeitregelungen (und kulturelle
Gepflogenheiten), die festlegen, wie viel Zeit der Mensch am Arbeitsplatz verbringt.
Eurofound (2016b) zeigt, dass diese Regulierung der Arbeitszeit nicht grundsitzlich
durch einzelstaatliche Gesetze erfolgt. In vielen Landern entscheiden die Sozialpartner
im Rahmen nationaler, branchenweiter oder sogar individueller Vereinbarungen iiber
die normale Arbeitszeit. Aufgrund der Vielfalt institutioneller Rahmenbedingungen
ist eine vergleichende Betrachtung recht schwierig. In einem Bericht hat Eurofound
2014 versucht, die unterschiedlichen Regelungen der Arbeitszeit zusammenzufassen
und die ,Regelarbeitszeit” in den einzelnen Lindern zu ermitteln; damit sind die durch
gesetzliche oder tarifvertragliche Regelungen festgelegten Arbeitsstunden pro Woche
gemeint, die als Norm fiir vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer angesehen werden (Abb. 3).

Abb. 3 Regelarbeitszeit in Europa, 2014
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Abb. 3 zeigt deutlich, wie unterschiedlich die Arbeitszeiten in Europa geregelt sind.
Lisst man die Uberstunden auBen vor, variiert die Standard-Arbeitswoche zwischen
35 Stunden in Frankreich und 40 Stunden in den meisten mittel- und osteuropaischen
Lindern. Bemerkenswerte Ausnahmen sind Luxemburg mit einer Wochenarbeitszeit
von fast 40 Stunden und Tschechien mit etwa 38 Stunden pro Woche.

Die Regelarbeitszeit gilt fiir Vollzeitbeschéftigung ohne Uberstunden. Um eine
Vorstellung von den tatsédchlich geleisteten Arbeitsstunden zu bekommen, zeigt Abb.
4 die iiblicherweise geleistete Arbeitszeit in der EU fiir vollzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer. Ublicherweise geleistete Arbeitszeiten beziehen sich auf die ,regelmiBig*
am Arbeitsplatz verbrachten Stunden und beinhalten somit auch Uberstunden. Ganz
eindeutig sind die iiblichen Arbeitszeiten betrachtlich hoher als die Regelarbeitszeiten.
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Obwohl in Frankreich offiziell die 35-Stunden-Woche gilt, betrigt beispielsweise die
iiblicherweise geleistete Arbeitszeit eines vollzeitbeschiaftigten Arbeitnehmers ca. 40
Stunden pro Woche. Im Vergleich dazu ist die didnische Vollzeitarbeitswoche deutlich
kiirzer, wihrend die Arbeitswoche in Osterreich, dem Vereinigten Konigreich und
Griechenland betrachtlich langer ist.

Abb. 4 Ubliche Arbeitszeiten in Europa - vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer, 2015
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Quelle: Eurostat

Teilzeitarbeit und durchschnittliche tatsachlich geleistete Arbeitszeit

Regelarbeitszeit und iibliche Arbeitszeit betreffen Arbeitnehmer in Vollzeitbeschafti-
gung. Viele Arbeitnehmer arbeiten jedoch nichtin Vollzeit. Die Anzahl der Beschiftigten
in Teilzeitbeschaftigung hat im Laufe der Jahre in fast allen EU-Landern deutlich zuge-
nommen. In der EU28 hat sich der Anteil der Teilzeitbeschéftigung an der gesamten
Beschiftigung von 17 Prozent auf 20 Prozent erhoht (Tabelle 1). Wichtig ist dabei, dass
vorwiegend Frauen in Teilzeit arbeiten; im Jahr 2015 hatte fast ein Drittel aller weibli-
chen Arbeitnehmer eine Teilzeitbeschéftigung.

Tabelle 1 Anteil der Teilzeitzeitbeschdftigung an der Gesamtbeschéftigung, 2005-2015

EU 28 2005 2010 2015
Gesamt 17 % 19% 20%
Manner 7% 8% 9%

Frauen 30% 31% 32%

Quelle: Eurostat

Die Situation im Jahr 2015 wird in Abb. 5 gezeigt. Die Zahlen bestitigen, dass
Teilzeitarbeit in allen Lindern eindeutig geschlechtsspezifisch determiniert ist und dass
mehr Frauen eine Teilzeitbeschiftigung ausiiben als Ménner. In den meisten mittel- und
osteuropiischen Landern, in Griechenland, Portugal und Finnland ist der Gesamtanteil



17

der Teilzeitbeschaftigten relativ gering. In der mittleren Gruppe finden wir alle anderen
EU-Linder, in denen ca. ein Drittel der arbeitenden Frauen Teilzeitbeschéftigungen
ausiiben, wihrend kaum einer von zehn Ménnern einer Teilzeitbeschiftigung nachgeht.
Ein Sonderfall sind hier offensichtlich die Niederlande, in denen mehr als 70 Prozent der
erwerbstétigen Frauen eine Teilzeitbeschiftigung haben. Ebenfalls bedeutsam in diesem
Kontext ist, dass auch die Manner in den Niederlanden ofter einer Teilzeitarbeit nach-
gehen als ihre Kollegen in anderen EU-Landern: Mehr als einer von vier erwerbstitigen
Mannern in den Niederlanden arbeitet Teilzeit.

Abb. 5 Teilzeitbeschdftigung als Prozentsatz der Gesamtbeschéaftigung, nach Geschlecht, 2015
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Quelle: Eurostat

Die wochentliche Arbeitszeit ist bei Teilzeitarbeitspliatzen naturgemaB kiirzer als bei
Vollzeitbeschiftigung, deshalb fiihrt ein hoher Anteil von Teilzeitbeschaftigten dazu,
dass die tiblicherweise und durchschnittlich geleistete Arbeitszeit auf Linderebene
geringer ist. Die durchschnittliche iiblicherweise geleistete Wochenarbeitszeit aller
Beschiftigten in der EU zeigt Abb. 6. Wie zu erwarten ist bei gemeinsamer Betrachtung
von Voll- und Teilzeitarbeit die iiblicherweise geleistete Arbeitszeit deutlich kiirzer.
ErwartungsgemiB sorgt der hohe Anteil der Teilzeitarbeit in den Niederlanden fiir
eine durchschnittliche Arbeitswoche mit nur ca. 30 Stunden. In Ddnemark, Norwegen,
Deutschland, Irland und Schweden sind die durchschnittlichen Wochenarbeitszeiten
niedriger als der EU15-Durchschnitt von ca. 36,5 Wochenstunden. In nur einigen
wenigen Lindern werden im Durchschnitt mehr als 40 iblicherweise geleistete
Arbeitsstunden erreicht: Tschechien, Polen, Bulgarien und Griechenland.
Unterschiedlich lange Arbeitswochen in den einzelnen Léndern sind deshalb
auf die Pravalenz von Teilzeitarbeit und auf die Linge der Regelarbeitszeit fiir
Vollzeitbeschiftigung, aber auch auf Normen und Praktiken am Arbeitsplatz zuriick-
zufithren. Diese iiberschneiden sich hiufig mit kulturellen Gepflogenheiten und
sozialen Strukturen eines Landes. Welche unterschiedlichen Gegebenheiten es in
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der EU gibt, zeigt Abb. 7. In den meisten Landern gilt fiir die meisten Beschiftigten
die Normalarbeitszeit (35-40 Stunden pro Woche). Der Anteil der Beschiftigten,
die besonders lange oder nur relativ wenige Stunden arbeiten, ist aber von Land zu
Land unterschiedlich. Es gibt ebenfalls eine auffallende Polarisierung zwischen
Arbeitnehmern im selben Land: In Griechenland oder im Vereinigten Konigreich
zum Beispiel arbeitet nur etwa ein Drittel der Erwerbstitigen die ,,Standard-35/40-
Stunden-Woche", wihrend der Rest aufgeteilt ist auf diejenigen, die mehr arbeiten oder
weniger arbeiten. Auf der anderen Seite ist die ,,Standardarbeitszeit” in den baltischen
Landern eher die Regel und trifft auf zwei Drittel der Arbeitnehmer zu.

Abb. 6 Ubliche Arbeitszeit, 2015, alle Erwerbstitigen
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Quelle: Eurostat

Abbildung 7 Unterschiedliche Wochenarbeitszeiten in einzelnen Landern, alle Arbeitnehmer, 2015
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Quelle: Europaische Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen, 2015
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Teilzeitarbeit: Verteilung nach Geschlecht und Tatigkeit

Wie sollen wir die beobachtete starke Zunahme der (meist von Frauen geleiste-
ten) Teilzeitarbeit bewerten? Kiirzere Arbeitszeiten (Teilzeitarbeit) finden wir fiir
gewohnlich in Dienstleistungsbereichen, die durch Routinearbeiten und geringen
Qualifikationsbedarf gekennzeichnet sind, anders gesagt, am unteren Ende der
Karriereleiter. Dies wird aus Abb. 8 ersichtlich: 54 Prozent aller von Frauen ausgetib-
ten Hilfsarbeiten fielen 2015 unter die Kategorie Teilzeitbeschiftigung, im Vergleich zu
lediglich 13 Prozent Managementtétigkeiten von Frauen. Eine dhnliche, aber weniger
ausgeprégte Verteilung der Teilzeitbeschiaftigung entlang der Karriereleiter gilt auch
fiir Manner.

Vergleicht man die Situation zwischen 2008 und 2015, so zeigt die Zunahme der
Teilzeitarbeitsplitze als Prozentsatz der gesamten Beschéftigung ebenfalls ein asym-
metrisches Bild. Zwischen 2008 und 2015 hat der Anteil der Teilzeitbeschaftigung
bei allen Hilfsarbeiten um iiber fiinf Prozent fiir Manner und Frauen zugenommen,
wihrend der Anteil von Teilzeitarbeit insgesamt in allen Berufen wihrend des gleichen
Zeitraums nur um zwei Prozent zugenommen hat.

Abb. 8 Anteil der Teilzeitarbeit nach Tatigkeit und Geschlecht, 2015 Q2
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Quelle: Labour Force Survey

Vergleicht man die Karriereaussichten von Teilzeitarbeit mit Vollzeitarbeit, kommt
man zu einem dhnlichen Schluss: Teilzeittatigkeiten bieten geringere berufliche
Aufstiegsmoglichkeiten als Vollzeittitigkeiten. Abb. 9 zeigt, dass etwa die Hilfte der
Befragten, die an der Europiischen Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen 2015 teil-
genommen haben und einer Teilzeitbeschéftigung nachgingen, der Aussage ,,Meine
Arbeit bietet gute Moglichkeiten fiir die berufliche Weiterentwicklung“ nicht oder
keinesfalls zustimmten. Bei den Vollzeitbeschéftigten stimmten nur 35,4 Prozent der
Befragten dieser Aussage nicht oder keinesfalls zu.
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Abb. 9 Fehlende berufliche Aufstiegsmaglichkeiten bei Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung, EU 27
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Hinweis: Anteil der Beschaftigten, die der Aussage ,Meine Arbeit bietet gute Mdglichkeiten fir die berufliche
Weiterentwicklung” nicht oder keinesfalls zustimmten.
Quelle: Europaische Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen, 2015

Fiir Arbeitsvertriage gilt, dass die meisten Beschiftigten in der EU unbefristete
Arbeitsvertrage abgeschlossen haben. Trotzdem ist es wahrscheinlicher, dass
Vollzeitarbeitnehmer einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben (85,5 Prozent) als
Teilzeitbeschiaftigte (67,9 Prozent). Abb. 10 zeigt, dass Teilzeitarbeitnehmer ofter einen
befristeten Arbeitsvertrag haben, Leiharbeitnehmer sind oder ,sonstige Vertriage"
haben, z. B. einen Praktikantenvertrag oder gar keinen Vertrag.

Abb. 10  Arbeitsvertridge von Teilzeit- und Vollzeitbeschéaftigten, EU28
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Quelle: Europaische Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen, 2015

Esldsstsich bisher festhalten, dass die Arbeitszeit in Europain erster Linie aufgrund des
steigenden Anteils der Teilzeitbeschiftigung kiirzer wird. Diese Teilzeitbeschéiftigung
ist zuallererst frauendominiert, in den unteren Bereichen der Karriereleiter angesie-
delt, hat wenige berufliche Aufstiegsmoglichkeiten und zeigt einen iiberproportionalen
Anteil an flexiblen Arbeitsvertrigen.

Arbeitszeiten im offentlichen Dienst

Die Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst unterscheiden sich tendenziell von denen in der
Privatwirtschaft. In vielen EU-Lindern spielen im 6ffentlichen Dienst gesetzliche Rege-
lungen eine wichtigere Rolle als Tarifverhandlungen (Eurofound, 2015). Dariiber hinaus
finden wir im oOffentlichen Dienst tendenziell eine andere Dynamik als in der Privat-
wirtschaft, denn im ersten Fall werden Finanzierungsmechanismen grofBtenteils durch
politische Entscheidungen bestimmt und nicht, wie im zweiten Fall, durch Profitdenken.

Wenn wir uns zunichst die kollektivvertraglich festgelegten Arbeitszeiten in der
offentlichen Verwaltung anschauen (Abb. 11), fallt ein enger Zusammenhang zwischen
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der Arbeitszeit in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst auf. In den meisten
Léandern gibt es keine gravierenden Unterschiede zwischen diesen beiden Sektoren. In
einigen Landern ist die Regelarbeitszeit im 6ffentlichen Dienst jedoch deutlich kiirzer
als im privaten Sektor. Das gilt besonders fiir Italien (2 Stunden Unterschied), Spanien
(1,8 Stunden Unterschied) und die Slowakei (1,4 Stunden Unterschied). Im Gegensatz
dazu miissen 6ffentlich Bedienstete in Deutschland (1,6 Stunden) und Osterreich (1,2
Stunden) deutlich ldnger arbeiten.

Vergleicht man die durchschnittliche Arbeitszeit der Beschéftigten im o6ffentli-
chen Dienst mit der durchschnittlichen Arbeitszeit aller Erwerbstatigen (Abb. 12), stellt
man interessanterweise fest, dass im 6ffentlichen Dienst Beschiftigte im Durchschnitt
ldnger arbeiten. Besonders in den Niederlanden arbeiten Beschiftigte im 6ffentlichen
Dienst ca. fiinf Stunden ldnger als der durchschnittliche Arbeitnehmer. In der Slowakei
ist es genau umgekehrt.

Wie lésst sich die besondere Situation erkldren, dass die Regelarbeitszeit im
offentlichen Dienst in den meisten Landern kiirzer ist als in der Privatwirtschaft,
die im offentlichen Dienst beschiftigten Arbeitnehmer aber trotzdem nach wie vor
langer arbeiten? Eine schliissige Erklarung ist die Teilzeitarbeit, die im &ffentlichen
Dienst seltener ist als in der Wirtschaft insgesamt. In der EU28 waren 18 Prozent aller
Erwerbstatigen 2016 in Teilzeitbeschéftigung, wihrend dieser Anteil im 6ffentlichen
Dienst bei nur 13 Prozent lag. In den Niederlanden sind 47 Prozent aller Erwerbstati-
gen in Teilzeitbeschéftigung, wihrend es im 6ffentlichen Dienst nur 13 Prozent waren.
Dariiber hinaus beinhaltet eine Teilzeitbeschéftigung im o6ffentlichen Dienst tenden-
ziell lingere Arbeitszeiten, als dies bei einem gingigen Teilzeitjob der Fall ist. Fiir
die EU28 gilt, dass ein Teilzeitarbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst im Durchschnitt
3,3 Stunden mehr arbeitet als die Kollegen in der Privatwirtschaft. Auch hier sind die
Unterschiede in den Niederlanden (6,8 Stunden) stirker ausgepragt.

Abb. 11 Kollektivvertraglich vereinbarte Arbeitszeit in der Privatwirtschaft im Vergleich zum
offentlichen Dienst, 2014
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Abb. 12 Durchschnittliche Wochenarbeitszeiten, alle Sektoren,
im Vergleich zum offentlichen Dienst, 2016
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Insgesamt gesehen haben die Beschiftigten im Gffentlichen Dienst tendenziell etwas
kiirzere Arbeitswochen. In der Praxis ist es jedoch so, dass sie langer arbeiten als der
durchschnittliche Arbeitnehmer in der Privatwirtschaft, da es im 6ffentlichen Dienst
weniger Teilzeitarbeitsplitze gibt und die Teilzeitvertrige mehr Stunden beinhalten.

Umverteilung der Arbeitszeit nach der Krise von 2008

Ein wichtiger Faktor fiir die Gestaltung der Arbeitszeit europaischer Arbeitnehmer in
den vergangenen Jahren waren die Rezession in den Jahren nach der Krise von 2008
und die darauffolgende hohe Arbeitslosigkeit.

Allgemein war der Riickgang der Zahl der Menschen in Beschéftigung nicht
so stark wie der Riickgang des Gesamtarbeitsvolumens gemessen an der Anzahl
der gearbeiteten Stunden. Das bedeutet, dass diejenigen, die ihre Jobs behalten
haben, jetzt im Mittel weniger Stunden arbeiten als zu Beginn der Krise. Auch das
Beschiftigungsniveau nahm schneller wieder zu als die Gesamtzahl der geleisteten
Arbeitsstunden (Abb. 13). Zwischen 2002 und 2006 verlief der Beschéftigungszuwachs
proportional zum Anstieg der insgesamt geleisteten Arbeitsstunden. Auf dem
Hohepunkt der Beschiftigungskrise im Jahre 2013 fiel die Beschiftigung auf ein Niveau
unter dem Stand von 2006, wihrend die Gesamtzahl der geleisteten Arbeitsstunden
auf einen Wert zuriickging, den es seit 2004/2005 nicht mehr gegeben hatte. In der
Summe fiihrte dies zu einer Umverteilung von Arbeit, wobei die Gesamtzahl der
geleisteten Arbeitsstunden stirker zuriickging als die Anzahl der Beschiftigten, die
diese Arbeit ausfiihrten.
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Abb. 13 Trends bei Beschiftigung und insgesamt geleisteten Arbeitsstunden,
Index 2002=100, EU28
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Quelle: Benchmarking Working Europe 2017, Daten von Eurostat

Eine Schitzung dieser Arbeitsumverteilung zeigt Abb. 14. Hier wird ersichtlich, dass
die Arbeitszeit in der EU28 im Durchschnitt um 0,8 Stunden pro Woche reduziert
wurde. Die Beschéftigung ging infolge der Krise zunichst zuriick, hat aber inzwischen
den Vorkrisenstand wieder erreicht. Das Beschiftigungsniveau ist heute ein Prozent
hoher als im Vorkrisenjahr 2007. Die Gesamtzahl der geleisteten Arbeitsstunden liegt
jedoch nach wie vor um mehr als ein Prozent unter dem Stand vor der Krise. Das
bedeutet nichts anderes, als dass es eine Umverteilung der Arbeit gegeben hat. Nach
unseren Schitzungen betrifft dies mehr als 4,5 Millionen Arbeitsplitze in der EU.

Das bedeutet nicht, dass alle Berufstitigen eine Stunde weniger arbeiten und
dass fiir die verbliebenen Stunden neue Arbeitsplétze geschaffen wurden. Ein groBer
Teil dieses Wandels hingt mit Verschiebungseffekten zusammen. Vollzeitstellen ver-
schwinden zum Beispiel in einigen Wirtschaftssektoren, und Teilzeitstellen entstehen
im Dienstleistungssektor. Insgesamt fiihrt dies zu mehr Beschaftigung durch eine
Verkiirzung der Arbeitszeit.

Die Anderung der Wochenarbeitszeiten im Verlauf der Krise hatte in der EU
auch Auswirkungen auf andere Aspekte der Arbeitszeitorganisation. So nahm zwi-
schen 2005 und 2010 die Anzahl der Uberstunden und langer Arbeitstage mit mehr
als zehn Stunden Arbeitszeit ab, ebenfalls die Arbeit zu uniiblichen Zeiten, wie nachts
und an Sonn- und Feiertagen. Allerdings war dieser Riickgang wohl zeitlich befristet:
2015 berichteten Arbeitnehmer in der EU, dass sie ofter als noch 2010 an Sonntagen,
Samstagen oder nachts gearbeitet hitten (eigene Analyse der Europiischen Erhebung
iiber Arbeitsbedingungen).
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Abb. 14 Kiirzere Arbeitszeiten und Umverteilung von Arbeit
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Politische Antworten auf die Krise:
Weniger arbeiten oder mehr?

Eine der Antworten der Politik auf die Wirtschafts-
krise in den Jahren nach 2008 bezog sich auf die
Arbeitszeit. Interessant ist dabei, dass die Antworten
in zwei Richtungen zielen. Fiir die Privatwirtschaft
wurden politische Instrumente fiir die voriiberge-
hende Reduzierung der Arbeitszeit (z. B. Kurzarbeit)
in Landern wie Deutschland, Osterreich, Schweden
und Slowenien erweitert oder gefordert, oftmals
unterstiitzt durch staatliche Subventionen oder
finanzielle Anreize fiir die Arbeitgeber. Diese Politik
der Arbeitsverteilung wurde vielfach als besonders
geeignet angesehen, um Massenentlassungen zu
vermeiden und so Arbeitsplatze zu erhalten und die
Krise abzufedern (Messenger und Ghsheh, 2013).
Kritische Stimmen haben aber auch darauf hingewie-
sen, dass eine solche Politik keine neuen Arbeitsplatze
schafft und dass die Zuteilung von Ressourcen fiir
diejenigen, die bereits in Beschaftigung sind, evtl.
zu einer Segmentierung des Arbeitsmarktes beige-
tragen haben konnte. In der Tat wird dieses Problem
bereits in dem franzosischen Begriff ,chomage

partiel” deutlich: Hier geht es eher um die Verteilung
der Arbeitslosigkeit als um die Aufteilung der
vorhandenen Arbeit. Gleichzeitig haben zahlreiche
Lander ihre Regelungen fiir die Arbeitszeit flexibili-
siert und Arbeitgebern mehr Spielraum zugestanden,
um Arbeitszeiten anzupassen und problemloser
und ohne groBe Mehrkosten Uberstunden arbeiten
zu lassen. So haben Reformen dafiir gesorgt, dass
Uberstunden flexibler gehandhabt werden kénnen
(z. B. in Belgien), dass der Bezugszeitraum verlan-
gert wurde (z. B. in Luxemburg und Polen) und dass
Vereinbarungen auf Unternehmensebene Vorrang
haben (z. B. in Frankreich). In der offentlichen
Verwaltung haben einige Lander wie Spanien und
Portugal infolge der Krise auch die Arbeitszeiten fiir
Staatsbedienstete verlangert, um Kosten zu sparen
(Eurofound, 2015: 47-48). Diese unterschiedlichen
politischen Antworten (Forderung einer voriiberge-
henden Kiirzung der Arbeitszeit, mehr Flexibilitdt
und lédngere Arbeitszeiten in der o&ffentlichen
Verwaltung) lassen unterschiedliche politische
Prioritaten erkennen, wenn es um die Abfederung der
Krise, die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen
und die Kontrolle von Haushaltsdefiziten geht.
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Arbeitszeit und Familie

Die historischen und aktuellen Zahlen zur Arbeitszeit, die eine drastische Reduzierung
der Arbeitszeit tiber die Jahre belegen, sind tiberaus aufschlussreich. Trotzdem beziehen
sich alle diese Zahlen in erster Linie auf die individuelle Ebene. Wenn man sich aber
allein mit dem einzelnen Arbeitnehmer befasst, so kann dies ein falsches Bild des
Geschehens innerhalb der Gesellschaft vermitteln. Diese Zahlen beriicksichtigen zum
Beispiel nicht, dass Frauen frither kaum im Arbeitsmarkt prasent waren. Das hat sich in
signifikanter Weise gedndert, seit Frauen vermehrt einer Erwerbstatigkeit nachgehen.

Wihrend der vergangenen zehn Jahre (2005-2015) ist die Zahl der Haushalte,
in denen alle Erwachsenen erwerbstitig sind, in der EU28 um 16,1 Prozent gestiegen
(siehe Tabelle 2). Uber denselben Zeitraum hat die Zahl der Haushalte, in denen keiner
der Erwachsenen erwerbstitig ist, ebenfalls zugenommen (+15,2 Prozent), aber das
hatte in erster Linie mit der demographischen Entwicklung zu tun, erkennbar an dem
unverhéltnisméBig hohen Anteil von Haushalten, die nur aus nicht-erwerbstétigen
Erwachsenen im Alter von 65 Jahren und dariiber bestehen. Die meisten Erwachsenen
im erwerbsfiahigen Alter gehoren in der Regel Haushalten an, in denen alle Erwachsenen
Arbeit haben. Das konnte den Schluss erlauben, dass die Arbeitsintensitit gemessen an
der Beteiligung am Erwerbsleben auf Ebene der Haushalte zugenommen hat, obwohl
detailliertere Informationen iiber die Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden erforderlich
waren, um endgiiltige Schlussfolgerungen zu ziehen.

Wenn man nur Paare mit Kindern betrachtet, gibt es interessanterweise
einen vergleichbaren Anstieg der Doppelverdienerhaushalte (in denen beide Partner
Vollzeit arbeiten) und der Eineinhalbverdiener-Haushalte (mit einem Vollzeit- und
einem Teilzeitarbeitenden Partner) um 12,1 Prozent bzw. 11,2 Prozent. Deshalb sehen
wir auf EU-Ebene keine Zunahme der Teilzeitarbeit als Strategie von Familien, die
Anforderungen der Kinderbetreuung mit der Erwerbstitigkeit in Ubereinstimmung
zu bringen. Was wir jedoch beobachten, ist ein deutlicher Anstieg der Zahl der
Eineinhalbverdiener-Haushalte von Paaren ohne Kinder (um 30,7 Prozent zwi-
schen 2005 und 2015). Das lasst darauf schlieBen, dass andere Faktoren als die
Betreuung abhédngiger Personen den seit einiger Zeit zu beobachteten Anstieg der
Teilzeitbeschéftigung in der EU erkliren.

Die Zahl der Doppelverdienerhaushalte nimmt in Europa zu, aber wie ist
es um die Arbeitszeit dieser Paare bestellt? Und wie entwickelt sich die Arbeitszeit,
wenn Paare Kinder haben? Nach einer Studie, die die Arbeitszeiten von Mannern und
Frauen in Paarbeziehungen mit und ohne Kinder vergleicht, reduzieren Frauen ihre
Arbeitszeit um durchschnittlich drei Stunden, wiahrend Manner ihre Arbeitszeit im
Mittel um eine Stunde erhohen (Medalia und Jacobs, 2008). Es ist deshalb sinnvoll,
die Arbeitszeit sowohl auf der individuellen Ebene als auch auf der Haushaltsebene zu
diskutieren. Der vorliegende Leitfaden geht weiter unten detailliert darauf ein, dass
die Verteilung der Erwerbsarbeitszeit im Haushalt eine Reihe wichtiger Folgen fiir die
Geschlechtergleichstellung und die Work-Life-Balance hat.
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Tabelle 2 Arbeitszeittrends in ausgesuchten Haushaltstypen, EU28, 2005-2015

Veranderung 2005-2015

% In Tausend
Alle Erwachsenen erwerbstétig (alle Haushalte) 16,1 % 21.910,1
Kein Erwachsener erwerbstatig (alle Haushalte) 15,2 % 15.584,4

Kein Erwachsener erwerbstatig (mit Ausnahme von Haushalten,
die nur aus Studierenden oder nur aus Nicht-Erwerbstatigen im 54% 2.5554
Alter von 65 und dariiber bestehen)

Beide Partner arbeiten Vollzeit — Paar mit Kindern 12,1 % 3.555,6
Beide Partner arbeiten Vollzeit — Paar ohne Kinder 13,7% 2.825,2
Ein Partner arbeitet Teilzeit, der andere Vollzeit — Paar mit Kindern 11,2% 2.301,1
Ein Partner arbeitet Teilzeit, der andere Vollzeit — Paar ohne Kinder 30,7% 2.624,3

Quelle: Eurostat

Zusammenfassung der Arbeitszeitentwicklung

Betrachtet man die historische Entwicklung der Arbeitszeit, konnen wir die Aussage
treffen, dass die Arbeitnehmer im Durchschnitt und tendenziell immer kiirzer arbei-
ten. Diese Tendenz zur bestindigen Reduzierung der Arbeitszeit hat jedoch
in den letzten Jahrzehnten betrichtlich an Tempo verloren, und in einigen
Landern hat sich dieser Trend sogar umgekehrt. Die kiirzeren Arbeitszeiten wurden
durch kiirzere Arbeitstage (maximale tagliche Stundenzahl), kiirzere Arbeitswochen
(freie Samstage), kiirzere Arbeitsjahre (bezahlter Jahresurlaub) und kiirzere
Lebensarbeitszeiten (Rentenbeginn, langere Ausbildung) erreicht.

Die Arbeitszeit wird teilweise auch dadurch bestimmt, was in einem bestimm-
ten Land als Vollzeitbeschiftigung definiert ist. Zahlen zur Regelarbeitszeit voll-
zeitbeschiiftigter Arbeitnehmer in unterschiedlichen europdischen Léndern
zeigen ein gemischtes Bild. Frankreich ist das einzige Land mit einer Vollzeitnorm
von 35 Wochenstunden; in den meisten Lindern liegt diese Norm zwischen
37 und 40 Wochenstunden. Diese Vollzeitnorm ist in den iiblicherweise von
Vollzeitbeschiftigten geleisteten Arbeitsstunden aber nicht unbedingt 1:1 zu erkennen.
Die iiblicherweise geleistete Arbeitszeit in Europa fiir Vollzeitbeschiftigte liegt im
Durchschnitt bei 40 Stunden oder geringfiigig darunter in Ddnemark und geht bis
zu fast 45 Stunden in Griechenland. Ublicherweise geleistete Arbeitsstunden sind im
Falle von Vollzeitbeschéftigung deshalb betrachtlich langer als Regelarbeitszeiten.

Gleichzeitig kann in Europa ein genereller Anstieg der Anzahl der in Teilzeit
beschiftigten Arbeitnehmer beobachtet werden. Die Teilzeitarbeit ist in allen
EU-Lindern in hohem MaBe geschlechtsspezifisch determiniert. In vielen Lindern
erreicht der Anteil der teilzeitbeschéftigten Frauen ohne weiteres 30 Prozent; dies
trifft in keinem dieser Linder jedoch fiir mannliche Beschiftigte zu. Nur in den
Niederlanden hat mehr als einer von fiinf mannlichen Erwerbstitigen einen Teilzeitjob.
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Die Zunahme der (vorwiegend von Frauen geleisteten) Teilzeitarbeit verrin-
gert die durchschnittliche iibliche Arbeitszeit fiir alle Arbeitnehmer (Voll-
und Teilzeitbeschiftigung zusammengenommen). Aufgrund des besonders hohen
Anteils der Teilzeitbeschéftigung in den Niederlanden hat das Land mit nicht einmal
30 Wochenstunden die kiirzesten Arbeitszeiten in der EU.

Nach der Krise hat diese Verkiirzung der Arbeitszeit infolge des Anstiegs der
Teilzeitarbeit definitiv zu einer unverhiltnismaBig hohen Zunahme der Beschiftigung
im Vergleich zum Anstieg der insgesamt geleisteten Arbeitsstunden gefiihrt. Man kann
dies als eine Form der Umverteilung von Arbeit interpretieren, die zur Entstehung
von mehr als vier Millionen zusitzlichen Arbeitsplitzen in Europa beigetragen hat.

Diese Arbeitsumverteilung durch Teilzeitarbeit konnte jedoch bereits beste-
hende Ungleichheiten weiter verschiarfen. Der Anstieg der Teilzeitarbeit betrifft
besonders Hilfsarbeiten, die in unverhéltnisméBig hoher Weise von Frauen ausge-
fithrt werden. Die derzeitige Arbeitsumverteilung durch Teilzeitarbeit konnte deshalb
zur Konsequenz haben, dass bestehende geschlechtsspezifische Ungleichheiten eher
verstarkt als verringert werden.






‘Kapltel 2 I
Warum sollten wir,

wemger arbelten"

,Aber darlber hinaus sollten wir uns bemuhen, die Butter auf dem Brot diinn
zu streichen — um die Arbeit, die dort noch zu tun ist, soweit wie moglich zu
teilen. Mit Drei-Stunden-Schichten oder einer Fiinfzehn-Stunden-Woche kann das
Problem eine ganze Weile hinausgeschoben werden. Denn drei Stunden am Tag
reichen voéllig aus, um den alten Adam in den meisten von uns zu befriedigen!”
John Maynard Keynes, 1930

,Die Losung fiir (fast) alles: weniger arbeiten. Nach Aussage des hollandi-
schen Autors und Journalisten Rutger Bregman wird sich die Verkiirzung
der Arbeitszeit in fast allen Bereichen unseres Lebens positiv auswirken,
beginnend mit der Sicherheit am Arbeitsplatz iiber Umweltprobleme,
Stress und Ungleichheit bis hin zum personlichen Gliick und nicht zuletzt
auch im Hinblick auf die Arbeitslosigkeit (Bregman, 2016).

Das sind hohe Erwartungen, aber in der Fachliteratur zum Thema
Arbeitszeitverkiirzung ist in der Tat eine Vielzahl von Argumenten fiir
die Forderung zu finden, dass wir weniger anstatt mehr arbeiten sollten.
In dieser Fachliteratur finden wir zwei Haupttrends. Auf der einen Seite
gibt es die Protagonisten der Arbeitszeitverkiirzung auf der Basis einer
pragmatischen Weltsicht: Die Arbeitszeit sollte reduziert werden, um die
Arbeit besser zu verteilen, und im Interesse besserer Beziehungen zwi-
schen den Geschlechtern, besserer Arbeitsbedingungen usw. Die andere
Fraktion bezieht sich eher auf ideologische Griinde und betrachtet kiirzere
Arbeitszeiten als Moglichkeit, die Grundlage unseres konsumorientierten
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und kapitalistischen Gesellschaftsmodells in Frage zu stellen. In der Folge wollen
wir hier zehn Punkte zur Diskussion stellen, die in der aktuellen Debatte iber die
Verkiirzung der Arbeitszeit immer wieder thematisiert werden.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

+Auch die hdchsten Lohne kénnen extrem lange Arbeitszeiten und ihre schadlichen
Wirkungen auf die Gesundheit nicht wettmachen. Die Arbeitsbedingungen kénnen
auBerdem so schlecht sein, dass sie die positiven Auswirkungen hoher Léhne

und kurzer Arbeitszeiten wieder zunichtemachen.”

Louis Brandeis, Richter am Obersten Gerichtshof, 1915

,Diese Richtlinie legt Mindestvorschriften fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeitszeitgestaltung fest."
Arbeitszeitrichtlinie 2003/88/EG

1. Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf gesunde,
sichere und wiirdige Arbeitsbedingungen. 2. Jede Arbeitnehmerin und jeder
Arbeitnehmer hat das Recht auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit, auf
tagliche und wochentliche Ruhezeiten sowie auf bezahlten Jahresurlaub.”
Artikel 31, Charta der Grundrechte der Europaischen Union

Wer zu viel arbeitet, wird miide. Miidigkeit am Arbeitsplatz ist ein Sicherheitsrisiko.
Eines der Hauptargumente fiir die Forderung nach kiirzeren Arbeitszeiten sind
die negativen Auswirkungen iibermaBig langer Arbeitszeiten auf die Gesundheit.
Setzen erste Ermiidungserscheinungen ein, steigt die Unfallgefahrdung der
Arbeitnehmer. Wird Ermiidung zu einem Dauerzustand, konnen daraus ernsthafte
Gesundheitsprobleme entstehen. Mehrere Studien haben den engen Zusammenhang
zwischen Arbeitszeit und Gesundheit nachgewiesen (Artazcoz et al., 2009; Bannai und
Tamakoshi, 2014; Sparks et al., 1997). Lange Arbeitszeiten werden in Verbindung mit
Herz-Kreislauf-Erkrankungen, depressiven Verstimmungen, Angstzustdnden und ver-
minderter Schlafqualitit gesehen. Weiterhin ldsst sich ein Zusammenhang zwischen
langen Arbeitszeiten und einem ungesunden Lebensstil nachweisen, dazu gehoren
Rauchen, Alkoholkonsum und Ubergewicht. Eine amerikanische Studie (Dembe
et al., 2005) hat weiterhin gezeigt, dass Uberstunden mit einer signifikant héheren
Verletzungswahrscheinlichkeit einhergehen.

Nicht ohne Grund bezieht die Europiische Arbeitszeitrichtlinie (2003/88/EG)
ihre Begriindung explizit auf die schadlichen Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf
die Gesundheit der Arbeitnehmer. Auch die Charta der Grundrechte der Europidischen
Union weist auf das Recht jedes Arbeitnehmers auf die Begrenzung der Arbeitszeit, auf
Jahresurlaub und auf garantierte Ruhezeiten im Interesse von Gesundheit, Sicherheit
und Wiirde hin.

Dass die negativen Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf die Gesundheit und
Sicherheit von Arbeitskriaften bekannt sind, bedeutet allerdings im Umkehrschluss
nicht automatisch, dass die Reduzierung der Arbeitszeit zu einem besseren
Gesundheitszustand der Belegschaften fiihrt. Zunachst konnte es unterschiedliche



Reduzierung der Arbeitszeit zur Verringerung

ender medizinischer

des Risikos schwerwie

Behandlungsfehler|

Landrigan und Kollegen (2004) haben die
Auswirkungen kiirzerer Arbeitszeiten untersucht, die
fiir Assistenzarzte in medizinischen Einrichtungen
eingefilhrt wurden. Assistenzdrzte arbeiten haufig
extrem lange und werden regelmaBig auch fiir
Nachtschichten eingeteilt. Die Studie hat gezeigt, dass
den Assistenzarzten, die kiirzere und regelmaBigere
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Arbeitszeiten hatten, um 36 Prozent weniger schwere
Behandlungsfehler unterliefen als ihren Kollegen, die
nach dem gangigen Schichtsystem arbeiteten.

Sechsstundentag fiihrt zu 41 Prozent
weniger Unfallen

Nach Hunnicutt (1996) hat die Einfiihrung eines
Sechsstundentages in der amerikanischen Fabrik von
Kellogg's 1930 zu einer signifikanten Abnahme von
Arbeitsunfallen von 41 Prozent gefiihrt.

Auswirkungen haben, wenn die Arbeitszeit von 50 auf 40 Wochenstunden oder von
40 auf 30 Wochenstunden reduziert wird. Diese Verringerung ist in der Stundenzahl
identisch, die Auswirkungen konnen aber im Vergleich beider Fille ganz unterschied-
lich ausfallen. Weiterhin ist die Arbeitszeit nicht die einzige Variable in der Debatte
iiber Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz. Wenn eine kiirzere Arbeitszeit Hand
in Hand mit mehr atypischer, flexibler oder kaum planbarer Arbeit geht, kann sich
der Netto-Gesundheitseffekt sogar ins Negative umkehren (Piasna, 2015; Tucker and
Folkard, 2012).

Geschlechtergerechtigkeit

.Cocuk da yaparim kariyer de [Ich werde Kinder haben und Karriere machen]

Pes etmem ben en zor gliniimde [Ich werde auch an den schwersten Tagen nicht aufgeben]
Kanatlandim 6zgtiriim ben de [Mir sind Fliigel gewachsen, ich bin frei]

Deseler gegecek bu heves de [Sie konnen ruhig sagen, das sei nur eine Laune]

Cocuk da yaparim kariyer de [Ich werde Kinder haben und Karriere machen]”

Nil Karaibrahimgil

Die Vereinbarkeit einer in Vollzeit verfolgten Berufslaufbahn mit der Wahrnehmung
elterlicher Pflichten ist keinesfalls eine Selbstverstindlichkeit. Besonders Frauen
werden hier vor grofe Herausforderungen gestellt. Neben ihrer Erwerbstitigkeit sind
esdie Frauen im Allgemeinen und die Miitter im Besonderen, die den Hauptanteil unbe-
zahlter Haushalts- und Betreuungsarbeit leisten. Die derzeit iibliche Arbeitsteilung
und Arbeitszeit ist eine geringfiigige Modifizierung des traditionellen ,méannlichen
Ernahrermodells” in dem Sinne, dass Frauen jetzt bezahlte und unbezahlte Arbeit
gleichzeitig bewiltigen miissen. Zwar haben Frauen inzwischen den Arbeitsmarkt en
masse erobert, aber genderspezifische Normen haben sich nur geringfiigig weiterent-
wickelt, und es hat nur wenig effektive Fortschritte bei der Beteiligung von Mannern
an unbezahlter Arbeit in der Form gegeben, wie sie von Frauen geleistet wird.

Frauen sehen sich einer Dreifachbelastung ausgesetzt. Sie sind nach wie vor
fiir den GroBteil der Hausarbeit und der familidren Betreuungsaufgaben zustindig,
miissen daneben aber auch ihre Erwerbstitigkeit managen. Die Kombination aus
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bezahlter Vollzeitarbeit und unbezahlten familidren Pflichten ist fiir viele Frauen nicht
zu bewiltigen, denn die bezahlte Arbeit ist nach wie vor einseitig am ,,mannlichen
Ernahrermodell“ ausgerichtet. Das wird besonders dann deutlich, wenn man sich
die groBe Zahl der Frauen ansieht, die dem Arbeitsmarkt den Riicken kehren, sobald
sie ein Kind zur Welt gebracht haben. Diese Aussteigerquoten sind deutlich hoher in
den Landern, in denen es nur ein geringes Angebot an Teilzeitstellen gibt (Piasna und
Plagnol, 2017).

Frauen, die weiterhin aktiv am Erwerbsleben teilnehmen wollen, haben es auf-
grund der Beanspruchung durch Haushalt und Betreuungsarbeit schwer, so viel Zeit
wie ihre méinnlichen Kollegen in die berufliche Karriere zu investieren. Aus diesem
Grund sind sie hinsichtlich der Wahrnehmung von Karrierechancen benachteiligt. Die
Studie von Rutherford (2001) weist auf Seite 65 eindeutig nach, dass eine Kultur langer
Arbeitszeiten bestehende Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern weiter verstarken
kann.

Arbeitszeitverklirzung im Interesse einer groBeren Geschlechtergerechtigkeit

Es gibt im Wesentlichen drei Mechanismen, die bei einer Verkiirzung der Arbeitszeit

zur Verbesserung der Geschlechtergerechtigkeit fithren konnten:

1. Arbeitszeitverkiirzung kann die Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt erhohen.

2. Sie kann dazu fiihren, dass Ménner und Frauen in gleichberechtigter Weise auf dem
Arbeitsmarkt behandelt werden.

3. Sie kann eine Neuverteilung der im Haushalt zu leistenden Arbeit und familidrer
Betreuungsaufgaben nach sich ziehen.

Erstens: Wenn die Vollzeitnorm reduziert wird, konnten mehr Frauen eine bezahlte
Arbeit aufnehmen. Frauen, die zurzeit keine Moglichkeit sehen, Haushalts- und famili-
dre Betreuungsarbeit mit einer Erwerbstatigkeit zu vereinbaren, konnte dies vielleicht
gelingen, wenn die Arbeitswoche kiirzer ist. Falls eine Arbeitszeitverkiirzung zur
Umverteilung von Arbeit beitragt (siehe S. 22), konnte dies auBerdem zur Folge haben,
dass unverhiltnismaBig mehr Frauen diese zusétzlichen Arbeitsplitze einnehmen.

Zweitens: Eine kiirzere Arbeitswoche kann dazu fithren, dass Manner und
Frauen in gleichberechtigter Weise auf dem Arbeitsmarkt behandelt werden. Die
zum groflen Teil auf ihren Schultern ruhende Verantwortung fiir Haushalts- und
Betreuungspflichten begrenzt ihr (zeitliches) Potenzial, mehrin ihre berufliche Karriere
zu investieren. Minner sind eher bereit, Uberstunden zu leisten, und eher weniger
dazu, Karrierepausen einzulegen. Es wird ihnen eher zugetraut, dass sie im Bedarfsfall
flexibel regieren konnen. Eine kiirzere Arbeitswoche wiirde mehr Frauen in die Lage
versetzen, Vollzeit zu arbeiten und gingigen Arbeitszeitnormen zu entsprechen.

Drittens: Wenn Ménner ihre Arbeitszeit durch eine kiirzere Arbeitswoche redu-
zieren, konnte es sie dazu ermutigen, mehr Betreuungsarbeit und héusliche Pflichten
zu iibernehmen und so einen Beitrag zur gerechteren Verteilung dieser Arbeit zu
leisten. Dies wiirde Frauen teilweise entlasten und ihre Beteiligung am Arbeitsmarkt
weiter verbessern.

Potenziell kann die Verkiirzung der Arbeitszeit deshalb zu mehr Geschlechter-
gerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt und im Haushalt beitragen. Mutari und Firgart
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(2001) fassen diese positiven Erwartungen préazise zusammen: ,Eine Verkiirzung
der Standard-Arbeitswoche ist eine langfristige Losung, um die Gleichstellung der
Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt und die Umverteilung hauslicher Pflichten zu
erreichen. Zwar ist eine kiirzere Arbeitswoche in erster Linie als Strategie fiir neue
Arbeitsplitze zu sehen, sie kann aber Mannern und Frauen die Chance eréffnen,
gleichberechtigt am Arbeitsmarkt teilzunehmen.”

Wenn aber andererseits keine kollektive Verkiirzung der Arbeitszeit orga-
nisiert wird und in Europa der Schwerpunkt weiterhin auf der Foérderung der
Beteiligung von Frauen im Arbeitsmarkt liegt, werden Frauen dies in erster Linie
dadurch umsetzen, dass sie eher eine Teilzeit- als eine Vollzeitstelle annehmen.
Teilzeitbeschaftigung ist eine Form der individuellen und nicht so sehr der kollektiven
Arbeitszeitreduzierung, die mit einer Reihe von Nachteilen einhergeht, insbesondere
fiir die Geschlechtergerechtigkeit. In Teil 3 dieses Leitfadens gehen wir detaillierter auf
diese Form der individuellen Arbeitszeitverkiirzung ein.

Kiirzere Arbeitszeiten bewirken nicht unbedingt Wunder

Die Argumente fiir den Zusammenhang zwischen einer kollektiven Verkiirzung der
Arbeitszeit und Geschlechtergerechtigkeit sind {iberzeugend, bewirken aber nicht
unbedingt Wunder. Es gibt wenig Belege dafiir, dass Ménner einen gréferen Teil haus-
licher Pflichten und Betreuungsaufgaben tibernehmen, wenn sie ihre Erwerbstatigkeit
reduzieren. Eine Analyse der Zeitnutzung von Arbeitnehmern in der EU28 ist hier
aufschlussreich (Abb. 15). Bei den Arbeitnehmern in einem Haushalt mit mindestens
einem Kind {ibernehmen mehr Frauen als Minner tigliche Betreuungsaufgaben.
Interessanterweise ist bei Mannern, die weniger als 35 Stunden pro Woche arbeiten,
noch weniger zu erwarten, dass sie ihre Zeit fiir tagliche Betreuungsaufgaben ver-
wenden, als dies bei Mannern der Fall ist, die 35—40 Stunden arbeiten. Bei Frauen
ergibt sich ein anderes Bild — diejenigen mit Teilzeitbeschiftigung (d. h. Arbeitszeit
weniger als 35—40 Stunden pro Woche) leisten im Vergleich zu Vollzeitbeschiftigten
ofter Betreuungs- und Erziehungsarbeit. Tatsache ist, dass der geschlechtsspezifische
Unterschied bei der Betreuungsarbeit am ausgepriagtesten bei denjenigen ist, die
weniger als 19 Stunden und mehr als 41 Stunden in der Woche arbeiten. Ein dhnliches
Muster wird deutlich, wenn wir uns die fiir Hausarbeit und Kochen aufgewendete Zeit
anschauen. Allerdings scheinen nicht alle Teilzeitstunden die gleichen Auswirkungen zu
haben, wobei die kiirzesten Arbeitszeiten (bis 19 Stunden pro Woche) im Durchschnitt
am wenigsten forderlich fiir die Geschlechtergerechtigkeit sind.
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Abb. 15 Geschlechtsspezifische Unterschiede bei der fiir Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit
verwendeten Zeit, nur abhingig Beschiftigte mit mindestens einem im Haushalt lebenden Kind,

EU28, 2015
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Quelle: Europaische Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen, 2015

35 Stunden: weniger Druck, aber auch wenig
Gleichstellung|

Die 35-Stunden-Woche in Frankreich (ausfihrli-
cher in Kapitel 4 erdrtert) hatte nicht das Ziel,
mehr Geschlechtergerechtigkeit herzustellen. Sie
kann aber herangezogen werden, um mdgliche
Anderungen der Geschlechterrollen zu bewerten.
Der  Evaluierungsbericht  der  Franzésischen
Nationalversammlung (Assemblée Nationale, 2014)
enthalt dazu einige Erkenntnisse. Mehrere Studien
und Umfragen kommen zu dem Schluss, dass die

Work-Life-Balance

35-Stunden-Woche zu einer steigenden Bereitschaft
der Manner gefiihrt hat, sich starker im Haushalt
und in der Kindererziehung zu engagieren. Das hat
zu einer Entlastung der Frauen beigetragen. Dies
hat jedoch nicht zu einer fundamentalen Anderung
geschlechtertypischer Rollen gefiihrt, denn Frauen
sind nach wie vor fiir den grolten Teil der Betreuungs-
und Haushaltsarbeit verantwortlich. Die 35-Stunden-
Woche hat aber dazu gefiihrt, dass Frauen sich tenden-
ziell nicht mehr so sehr auf Teilzeitstellen festlegen,
und das kann im Sinne der Geschlechtergleichstellung
durchaus als ermutigend angesehen werden.

+Auch wenn ein toller Job sehr attraktiv sein kann, ist er nicht zwangslaufig
so attraktiv, dass man ihm gleich sein ganzes Leben widmen will."

Alain de Botton

In gleicher Weise und nicht nur auf Frauen bezogen kann die Verkiirzung der
Arbeitszeit einen Beitrag dazu leisten, einen besseren Ausgleich zwischen bezahlter
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Arbeit und Privatleben zu finden. Wie bereits im vorausgehenden Teil dargelegt, ist
eine Vollzeitbeschéftigung mit ca. 40 Wochenstunden in Verbindung mit unbezahlter
Hausarbeit, dem Bediirfnis nach sozialen Aktivitaten und dem Wunsch, Hobbys nach-
zugehen und am Gemeinschaftsleben teilzunehmen, eine Herausforderung nicht nur
fiir Frauen, sondern auch fiir Manner.

Das Problem der Work-Life-Balance stellt sich aber nicht nur in Haushalten,
die ein traditionelles Familienmodell leben. Alleinerziehende sind noch viel stiarker
mit dem Problem konfrontiert, Arbeits- und Familienleben miteinander zu verein-
baren. Nach EU-Statistiken hatten Familien mit einem alleinerziehenden Elternteil
in der EU28 im Jahre 2011 einen Anteil von 16 Prozent an den Familien insgesamt.
Die meisten Alleinerziehenden sind Frauen. Nach Daten der Europidischen Erhebung
iiber die Arbeitsbedingungen haben ca. 18 Prozent der Erwerbstitigen im Jahre
2010 angegeben, dass sie Probleme mit der Vereinbarkeit ihres Berufslebens mit
ihrem iibrigen Leben hétten. Im Jahre 2015 gaben dies 19 Prozent der Befragten an
(Eurofound, 2012, 2016a).

Esist ebenfalls klar ersichtlich, dass die Arbeitszeit in direktem Zusammenhang
mit der Work-Life-Balance steht. Eine von Albertsen et al. (2008) durchge-
fiihrte Ubersichtsarbeit iiber mehr als 60 Studien hat gezeigt, dass fast alle diese
Untersuchungen des Zusammenhangs zwischen langen Arbeitszeiten und Work-Life-
Balance signifikante negative Auswirkungen nachweisen konnten. Diese Auswirkungen
sind fiir Frauen signifikanter als fiir Manner. In der EU28 haben 33,3 Prozent der
Beschiftigten, die mehr als 41 Wochenstunden arbeiten, im Jahre 2015 iiber Probleme
mit der Vereinbarkeit ihres Erwerbslebens mit ihrem iibrigen Leben berichtet. Im
Vergleich dazu hatten dieses Problem nur 15,6 Prozent derjenigen, die zwischen 35
und 40 Stunden in der Woche arbeiten, und nur 11,2 Prozent der Beschiftigten mit
einer Arbeitswoche zwischen 30 und 34 Stunden (eigene Berechnungen auf Grundlage
der Europédischen Erhebung tiber die Arbeitsbedingungen).

Natiirlich ist die Arbeitszeit nicht der einzige Faktor, der fiir die Work-Life-
Balance relevant ist. Neben der Anzahl der Arbeitsstunden sind es auch das AusmaB
der geleisteten Uberstunden und die Planungssicherheit fiir die Arbeit, die eine
Rolle spielen. Dariiber hinaus wirken sich auch arbeitsbezogene Aspekte wie der im
Job erlebte Zeitdruck und die Art der zu leistenden Arbeit aus. Abgesehen von den
arbeitsbezogenen Aspekten wird die Work-Life-Balance in gleicher Weise von fami-
lidren Verhaltnissen bestimmt, dazu gehoren die Art des Haushaltes, Unterstiitzung
durch den Partner (falls vorhanden), Betreuungsbedarf der Kinder usw.

Daraus lasst sich folgern, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit im Falle von
Problemen mit der Work-Life-Balance zwar eine gewisse Wirkung zeigen konnte, das
Problem aber in seinem ganzen Umfang nicht 16sen wird. Geht dariiber hinaus die
Verkiirzung der Arbeitszeit Hand in Hand mit steigendem Arbeitsdruck, Uberstunden
oder unplanbaren Arbeitszeiten, konnte sich der Effekt insgesamt sogar ins Negative
umkehren.

Es ist auBerdem keine Selbstverstiandlichkeit, dass kiirzere Arbeitszeiten
immer segensreich fiir die Work-Life-Balance sind. Wenn die Familienzeit zwischen
den Partnern nicht gleichberechtigt verteilt ist, konnen Frauen sogar mit relativ mehr
hauslichen und familidren Pflichten belastet werden und es im Ergebnis als noch
schwieriger empfinden, Berufs- und Privatleben miteinander zu vereinbaren.
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Reduzierung auf 40-Stunden-Woche in
Portugal besonders vorteilhaft fiir Frauen

1996 beschloss die portugiesische Regierung, die
Wochenarbeitszeit lber einen Zweijahreszeitraum
schrittweise von 44 auf 40 Stunden zu reduzieren.
Lepinteur (2016) hat Daten des Haushaltspanels
der Europdischen Gemeinschaft verwendet, um
die Auswirkungen dieser Arbeitszeit
auf die Zufriedenheit mit Job und Freizeit der

kiirzeren

Beschaftigten zu beurteilen. Lepinteur fand in
seiner Studie heraus, dass die Arbeitszeitreduzierung
positive Auswirkungen besonders auf Frauen und
Beschaftigte mit intensiven familidren Belastungen
hatte. Die Studie zeigt, dass eine kiirzere Arbeitszeit
fiir Menschen vorteilhaft sein kann, die Erwerbsarbeit
und Familienleben nur schwer miteinander verein-
baren konnen. Gleichzeitig steigt bei ihnen die
Zufriedenheit mit ihrer beruflichen Tatigkeit.

30-Stunden-Woche sorgt fiir bessere
Work-Life-Balance

Akerstedt et al. (2001) berichten iiber eine Interven-
tionsstudie in zwei Kinderbetreuungseinrichtungen
in Schweden, in denen im Jahre 1996 die Wochen-
arbeitszeit von 39 auf 30 Stunden verringert wurde.

Stress und Burnout

Dies wurde jedoch 1998 nicht weiterverfolgt, als
es einen Wechsel in der Kommunalregierung gab
(Crouch, 2015). Das Design des Experiments sah
eine Kontrollgruppe vor, die weiterhin 39 Wochen-
stunden arbeitete. Die teilnehmenden Arbeitneh-
mer waren Fachkrafte im Gesundheitswesen. Fiir
die ,frei gewordenen" Arbeitsstunden wurden
zusatzliche Arbeitskrafte eingestellt, wobei sich
die Vergiitung weiterhin an der 39-Stunden-Wo-
che orientierte. Ein Jahr und zwei Jahre nach der
Arbeitszeitverkiirzung wurde die Versuchsgruppe
mit der Kontrollgruppe verglichen; zu diesem Zweck
wurden sie zu Themen wie Gesundheit, Arbeitsan-
forderungen, Bewegung und Lebenszufriedenheit
befragt. Weitere Fragen zielten auf die Nutzung der
zusatzlichen Freizeit durch die Teilnehmer. Fiir die
meisten Variablen konnten positive Auswirkungen
festgestellt werden, aber besonders hervorzuheben
ist die hohe Zufriedenheit infolge der mit Freunden
und Familie verbrachten Zeit. Zwar ist hier anzu-
merken, dass diese Studie in einer spezifischen
Situation (Betreuung und Pflege) und unter sehr
forderlichen Rahmenbedingungen (Lohnstabilitat
und zusatzliche Stellen) ausgefiihrt wurde, die
Ergebnisse lassen aber trotzdem den Schluss zu,
dass die Work-Life-Balance in besonderer Weise von
kiirzeren Arbeitszeiten profitieren kdnnte.

Jeden Tag berichten die Medien dariiber, dass eine Erkrankung wie der Burnout zu
einem ernsten Problem wird. Danach leiden mehr und mehr Menschen arbeitsbedingt
unter Erschopfung, Depressionen und Antriebslosigkeit. Studien der Europdischen
Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz weisen eine direkte
Korrelation zwischen Stress und Burnout einerseits und langen Arbeitszeiten
andererseits nach (Europiische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz, 20009).

Die am Arbeitsplatz verbrachte Zeit ist eine der Determinanten fiir Stress
und Burnout. Der Mensch muss die Moglichkeit haben, sich von arbeitsbedingten
Belastungen zu erholen. Wenn diese Erholungsmdglichkeit nicht besteht, konnen sich
die negativen psychologischen Auswirkungen verfestigen und schlieflich zu einem
Burnout fithren. Um einen Burnout zu vermeiden, sind ausreichende Erholungszeiten
vorzusehen. Unterschiedliche Studien bestitigen, dass Freizeit eine essenzielle
Voraussetzung fiir das personliche Wohlbefinden ist (Sonnentag, 2001).
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Sollten wir deshalb die Arbeitszeit verkiirzen, um Burnout zu bekdmpfen?
Einige Studien besagen, dass das Problem vielleicht doch nicht so einfach zu 16sen ist.
Die gleichen Theorien und Studien, die lange Arbeitszeiten als Stressfaktor benennen,
weisen auf eine weitere Ursache fiir Burnouts hin: Arbeitsdruck. Je intensiver die
Arbeitsbelastung ist und je mehr Termin- und Tempodruck es gibt, umso groBer ist die
Stresswahrscheinlichkeit fiir die Arbeitnehmer.

Leider zeigen einige Erfahrungen, dass die Reduzierung der Arbeitszeit oft mit
einer Leistungsverdichtung am Arbeitsplatz bezahlt wird. Dies wird in der Fallstudie
aus Frankreich undin der Volkswagen-Fallstudie deutlich (vgl. Kapitel 4). In einer Studie
mit Arbeitnehmern aus 22 européischen Léndern aus jiingerer Zeit wurde bestétigt,
dass kiirzere Arbeitszeiten in Kombination mit der Kontrolle des Arbeitgebers iiber die
Planung dieser Arbeitszeit mit einer sehr hohen Arbeitsintensitét einhergehen (Piasna,
2015). Nur wenn die Verkiirzung der Arbeitszeit in ihrer Auswirkung vollstandig durch
zusétzliche Personaleinstellung ausgeglichen wird (Schiller et al., 2017) oder wenn die
Belegschaften iiber die Organisation ihrer Arbeitszeit mitentscheiden konnen (Piasna,
2015), eignen sich kiirzere Arbeitszeiten zur Stressreduzierung am Arbeitsplatz.

Yes we can: Weniger Stress bei Ausgleich

durch zusatzliches Personal

an, und der Versuch zeigte einige duBerst giinstige
Auswirkungen auf den Stresslevel von Mitarbeitern
und ihre Schlafqualitat (Akerstedt et al,, 2001).

Eine Studie iiber einen von 2002 bis 2006 durchge-
flihrten Versuch in Schweden, die Arbeitszeit zu verkir-
zen, hat einen hohen Nutzen fiir die Verringerung
arbeitsbedingten  Stresses  nachgewiesen.  Bei
diesem Versuch wurden 33 Arbeitsplatze nach dem

No, we don't: Der Stress ist groBer,
wenn kein oder zu wenig zusatzliches|
Personal eingestellt wird.

Zufallsprinzip in zwei Gruppen aufgeteilt. Fiir die erste
Gruppe wurde die Arbeitszeit um 25 Prozent reduziert,
fur die zweite Gruppe énderte sich nichts. Wichtig
ist, dass die Gruppe mit der verkiirzten Arbeitszeit
durch neu eingestelltes Personal unterstiitzt wurde.
Die Arbeitsbelastung stieg auf diese Weise nicht

Beschiftigung

Wenn bei verkiirzter Arbeitszeit kein neues Personal
eingestellt wird (oder in nicht ausreichender Zahl),
fiihrt dies oft zu Arbeitsverdichtung und groBerem
Stress. Die Fallstudien aus Frankreich und bei
Volkswagen (siehe Kapitel 4) zeigen, dass dies offen-
sichtlich ein Problem ist, mit dem man rechnen muss.

LFur die Erzeugung der Gesamtmenge der lebensnotwendigen Konsumgiiter ist nur mehr ein
Bruchteil der verfliigbaren menschlichen Arbeitskraft erforderlich ... Es ist durch gesetzliche
Verfligungen in den einzelnen Produktionszweigen die wochentliche Arbeitszeit so zu kiirzen,
dass dadurch die Arbeitslosigkeit systematisch beseitigt wird."

Albert Einstein, 1933

,La réduction du temps du travail. Pour les chdmeurs, c'est déja fait."
[Die Verkiirzung der Arbeitszeit. Fiir die Arbeitslosen ist das bereits Realitét ]

Guy Debos
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.Im Kern besteht der Plan in einer allgemeinen Begrenzung der wochentlichen Arbeitszeit fiir
jeden Arbeitnehmer und im gegenseitigen Einvernehmen und in der allgemeinen Zahlung eines
Lohns tiber dem Existenzminimum, ebenfalls im gegenseitigen Einvernehmen. (...) Ich glaube nicht
an Allheilmittel, aber ich glaube, dass wir einen erheblichen Einfluss auf die Wirtschaft nehmen
kdnnen."

F. D. Roosevelt, 1933

.50 lang es noch einen Menschen gibt, der Arbeit sucht, aber keine findet,
sind die Arbeitszeiten zu lang."
Samuel Gompers, 1887

Eines der iiberzeugendsten und gleichzeitig auch triigerischsten Argumente in
der Debatte iiber die Arbeitszeit ist die Aussage, dass durch die Verkiirzung der
Arbeitszeit neue Arbeitsplédtze entstehen oder zumindestens die Arbeit zwischen
denjenigen im Berufsleben (die sich oft tiber zu hohen Arbeitsdruck beschweren) und
den Arbeitslosen (die unter den Folgen des volligen Fehlens einer Erwerbstitigkeit
leiden) umverteilt wird. Die Verkiirzung der Arbeitszeit wiirde helfen, dieses Dilemma
dadurch aufzulGsen, dass alle etwas weniger arbeiten, damit die Arbeitslosen iiber-
haupt an einen Job kommen.

Das Argument erscheint vielversprechend, gibt es doch in zahlreichen Landernin
Europa ein hohes Maf} an Arbeitslosigkeit. Im Dezember 2016 betrug die Arbeitslosen-
quote in der EU im Durchschnitt 10 Prozent, wobei es zwischen den Mitgliedstaaten
erhebliche Unterschiede gab. Die Arbeitslosenzahlen sinken, liegen aber immer noch
betrachtlich {iber den Zahlen der Vorkrisenzeit (ETUI und EGB, 2017).

Diese Argumentation erscheint auf den ersten Blick schliissig, aber die Wirklich-
keit ist etwas komplizierter. Kritiker der Arbeitszeitverkiirzung sprechen hier von dem so
genannten ,, Arbeitsmengen-Trugschluss®, dem Irrglauben, dass in einer Volkswirtschaft
eine gegebene Menge an Arbeit vorhanden sei, die nach Belieben (um)verteilt werden
konne. Sie sind vielmehr der Meinung, dass eine Umverteilung der Arbeit eher kontra-
produktiv wirke und in einer geringeren Menge an Arbeitsstunden fiir alle ende.

Es gibt verschiedene Griinde dafiir, warum man Arbeit nicht ohne weiteres umvertei-

len kann:

— Fixe Arbeitskosten: Arbeitskosten haben eine variable und eine fixe Komponente.
Die variable Komponente ist der Stundenlohn. Eine Reduzierung der gearbeiteten
Stunden fithrt unmittelbar zu niedrigeren Kosten fiir die Arbeitgeber. Das so frei
gewordene Geld kann fiir Lohnzahlungen an einen anderen Arbeitnehmer verwen-
det werden. Der fixe Teil bezieht sich auf alle die Kosten, die mit der Einstellung
eines Arbeitnehmers, der Bereitstellung von Arbeitsressourcen, der Ausbildung, der
Beaufsichtigung usw. verbunden sind. Diese Kosten werden nicht weniger, wenn ein
Arbeitnehmer kiirzere Zeiten arbeitet. Eine groBere Zahl von Arbeitnehmern, die
30 Stunden arbeiten, ist deshalb teurer als eine geringere Zahl von Arbeitnehmern,
die 40 Stunden arbeiten. Der Arbeitgeber wird deshalb konsequenterweise weniger
Stellen mit 30 Stunden Wochenarbeitszeit als mit 40 Stunden anbieten, dafir
aber wahrscheinlich auf mehr Uberstunden setzen. Ein wichtiger Faktor hier ist
die Hohe der Sozialbeitrige, die pro Kopf oder auf Stundenbasis gezahlt werden.
In Landern mit hoheren pro-Kopf-Beitragen (und deshalb hoheren Fixkosten) sind
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die Beschiftigungseffekte einer kiirzeren Arbeitswoche deshalb betrichtlich einge-

schriankt (Bosch und Lehndorff, 2001).

— Unvollkommener Ersatz: Selbst wenn die Arbeit teilweise umverteilt wird und
bisherig Arbeitslose fiir die so geschaffenen neuen Arbeitsplétze eingestellt werden,
kann sich daraus immer noch ein negativer 6konomischer Effekt ergeben, denn
diese neu eingestellten Mitarbeiter sind nicht unbedingt der perfekte Ersatz fiir
diejenigen, die diese Arbeit bisher gemacht haben. Sie sind wahrscheinlich nicht so
gut ausgebildet, haben weniger Erfahrung und sind deshalb evtl. weniger produktiv.
Dies wird sich negativ auf das Wohlergehen des Unternehmens auswirken. Wenn
dariiber hinaus ein Unternehmen keine qualifizierten Arbeitskrifte fiir seine infolge
der Arbeitsumverteilung entstandenen offenen Stellen finden kann, muss es viel-
leicht sogar seine Produktion (und damit seine wirtschaftliche Tatigkeit) infolge der

kiirzeren Arbeitszeiten einschrianken.

— Aufgabenverteilung: Ein weiterer Grund, warum es keine gegebene Menge an
Arbeit gibt, die nach unseren Wiinschen umverteilt werden kann, ist das Problem der
Aufgabenverteilung. Nicht jede berufliche Tatigkeit kann nach Belieben aufgeteilt
und an andere Arbeitnehmer delegiert werden. Als Beispiel sei eine Chefsekretirin
genannt, deren Arbeitseffizienz von der Vollstiandigkeit der ihr zur Verfiigung ste-
henden Informationen abhangt. Wenn diese Person nur vier Tage arbeitete und am
fiinften Tag eine Kollegin diese Arbeit iibernédhme, so wire fiir beide der Aufwand
extrem hoch, die fiir diesen Tag erforderlichen Informationen auszutauschen. Diese
Tatigkeit kann also nicht ohne weiteres aufgeteilt werden. Eine kiirzere Arbeitszeit
kann in diesem Fall bedeuten, dass diese Person in einer kiirzeren Zeitspanne mehr
leisten muss oder einfach weniger arbeitet. In beiden Szenarien ist die Menge der

aufteilbaren Arbeit begrenzt.

e Tati

aufteilen als andere

In einer detaillierten Fallstudie iber eine
Softwarefirma in GroBbritannien, die in erster Linie
hochqualifizierte Fachkrafte beschaftigt, haben
Kelliher und Anderson (2008) herausgefunden,
dass nach einer Verkiirzung der Arbeitszeit die
Arbeitsbelastung nicht entsprechend angepasst
wurde und dass die Teilzeitbeschaftigten auch
.die andere Halfte des Jobs" bewaltigen mussten,

aber nun innerhalb kiirzerer Arbeitszeiten. Zu ganz
ahnlichen Schliissen kamen McDonald, Bradley und
Brown (2009) in einer Studie, die in einer Behorde
des offentlichen Sektors in Australien durchge-
flihrt wurde. Die Aufgabenbereiche von Fach- und
Fiihrungskraften wurden von den Teilnehmern
der Studie als feststehende und unverdnderliche
Einheiten wahrgenommen, und aus diesem Grund
wurde von Teilzeitkraften erwartet, dass sie die
Aufgaben einer Vollzeitstelle in einem reduzierten
Zeitrahmen bewaltigten.

Alle hier beschriebenen Argumente treffen zu: Arbeit kann nicht perfekt und ohne
Reibungsverluste umverteilt werden. Allerdings haben viele Verfechter kiirzerer
Arbeitszeiten dies nie in absolutistischer Weise behauptet: Das Argument ist, dass
eine Verkiirzung der Arbeitszeit durch eine Umverteilung von Arbeit — nicht durch
die perfekte Umverteilung von Arbeit — zu weniger Arbeitslosigkeit fithre. Auch wenn
Arbeitnehmer fixe Kosten verursachen, bedeutet dies nicht, dass alle Kosten, die durch
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einen Arbeitnehmer entstehen, fix sind. Auch wenn es keine perfekte Substitution
von Arbeitnehmern durch Arbeitslose gibt, bedeutet dies nicht, dass es gar keine
Substitution gibt. Und auch wenn nicht alle Tatigkeiten aufgeteilt werden konnen,
bedeutet dies nicht, dass Arbeit iiberhaupt nicht aufgeteilt werden kann.

Zu diesem letzten Punkt ist die Beobachtung interessant, dass die ,Arbeitsteilung®
das Fundament des kapitalistischen Wirtschaftssystems bildet. Es war Adam Smith, der die
Idee der Arbeitsteilung, d. h. die Aufteilung eines einzelnen Produktionsprozesses in ver-
schiedene Teilprozesse, bekannt machte. Diese wurden von spezialisierten Arbeitskriften
im Produktionsprozess wahrgenommen, um die Effizienz der Arbeit zu erhohen.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit wird nicht zu einer perfekten Umverteilung der
Arbeit fiihren. Diese Umverteilung wird suboptimal sein und davon abhingen, wie
die Arbeitszeitverkiirzung gestaltet wird. Die Effektivitit der Arbeitszeitreduzierung
im Rahmen von Beschiftigungspolitik hdngt somit von der Gestaltung der
Arbeitszeitverkiirzung ab. Bosch und Lehndorff (2001) haben einige Voraussetzungen
dafiir genannt, damit die Verkiirzung der Arbeitszeit zur effektiven Entstehung neuer
Arbeitsplatze fithren kann.

Arbeitsumverteilung iiber Patriotismus

1933 schlug
F.D. Roosevelt

amerikanische  Prdsident
.President's Reemployment
Agreement” vor, das von zwei Pramissen ausging.
Erstens: Durch die Verkiirzung der Arbeitswoche von
45-50 Stunden auf 35 Stunden wiirde es zu einer
Umverteilung der vorhandenen Arbeit auf mehr
Menschen kommen. Zweitens: Durch die Erhéhung
der Arbeitslohne wiirde die Kaufkraft gestarkt, was
wiederum durch mehr Konsum und darum mehr
Produktion zu mehr Beschaftigung fithren wiirde.

der
das

|u

Dieser ,Deal" beruhte aber als Besonderheit auf
Freiwilligkeit: Unternehmen durften selbst entschei-
den, ob sie dieses System (ibernehmen wollten.
Entschieden sie sich dafiir, durften sie ein besonde-
res patriotisches Emblem verwenden. Entschieden
sie sich dagegen, mussten sie mit einem Boykott
rechnen, zu dem der Prasident hochstpersonlich
aufrief. Dieses Emblem und die Boykottaufrufe
waren die einzige Motivation, damit sich die
Unternehmen an dem Deal beteiligten. Trotzdem
waren die meisten Firmen bereit, sich darauf einzu-
lassen. Taylor (2011) untersuchte die Wirksamkeit
des Programms und kam zu dem Schluss, dass diese
Art der Arbeitsumverteilung rund 1,34 Millionen

Menschen innerhalb von vier Monaten zu einer
Arbeit verholfen hat. Seiner Meinung nach kam diese
Wirkung in erster Linie durch die Umverteilung der
Arbeit zustande, denn die hoheren Lohne (und die
damit einhergehenden Kostensteigerungen) hatten
den Arbeitsplatzeffekt um die Hélfte reduziert.

In vielen europdischen Landern kommen in wirt-
schaftlichen Krisenzeiten Systeme der Arbeitsteilung
zum Zuge (Eurofound, 2010). Wenn Unternehmen
mit ernsthaften (aber voriibergehenden) wirtschaft-
lichen Problemen konfrontiert werden, konnen sie
ihren Belegschaften kiirzere Arbeitszeiten verord-
nen. Einkommensverluste der Beschaftigten werden
teilweise durch den Staat kompensiert (Lang et al.,
2013). Auf diese Weise konnen die Unternehmen
ihr Humankapital im Betrieb halten und kurzfristig
betrachtlich ihre Kosten senken. Den Arbeitnehmern
bleibt die Arbeitslosigkeit erspart. Eine fiir die IAO
durchgefiihrte Studie von Messenger und Ghosheh
(2013) hat solche Regelungen und ihre Wirkung
wahrend der Krise 2008-2009 untersucht und ist
zu dem Schluss gekommen, dass sie sich als duRerst
zweckmaBig fir den Erhalt von Arbeitsplatzen in
Krisenzeiten bewahrt haben.
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1. Damit die Lohnstiickkosten nicht steigen, sollten Arbeitszeitverkiirzungen und
Lohnausgleich gleichzeitig verhandelt werden.

2. Signifikante Arbeitszeitverkiirzungen sollten von einer Neuorganisation der
Arbeitszeit begleitet werden, um Betriebszeiten zu verlingern; Arbeitszeiten zu
andern, um Kosten zu senken; und um Produktivititssteigerungen zu erméglichen.

3. Es sollte eine Art ,verhandelter Flexibilitit“ geben, in deren Rahmen eine
Arbeitszeitverkiirzung auf individuelle Bediirfnisse reagieren kann, die durch
Kollektivvereinbarungen garantiert und geregelt werden.

4. Ein flexibler Arbeitsmarkt sollte dafiir sorgen, dass die verkiirzte Arbeitszeit nicht
zu Engpéssen beim Arbeitskrafteangebot fiihrt.

5. Sozialbeitrage sollten proportional zu den Lohnen gezahlt werden.

Eine andere Voraussetzung fiir die Effektivitit von Arbeitszeitverkiirzungen besteht
darin, dass sie zu einer tatsichlichen Arbeitszeitverkiirzung fithren, die
mit einer entsprechenden Verringerung der Arbeitsbelastung einherge-
hen. Die Kiirzung der Vollzeitnorm darf nicht dadurch konterkariert werden, dass
sich die Zahl der Uberstunden erhoht. Um diesen Effekt zu vermeiden, miissen gute
Regelungen fiir Uberstunden (und ihre Entlohnung) entwickelt werden. Auch das
Problem der fixen Kosten, die zum Beispiel in Sozialversicherungsbeitriagen enthalten
sind, ist durch Einfiihrung eines Systems zu vermeiden, das die Zahlung dieser Beitrédge
anteilig zum Lohn (und somit zu den Arbeitsstunden) vorsieht.

Nachhaltiges Wirtschaftssystem

Ein anderes Argument fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit bezieht sich auf den Aufbau
eines nachhaltigen Wirtschaftssystems. Die Ressourcen unseres Planeten sind
endlich. Wir brauchen deshalb eine nachhaltige Wirtschaft, und die Verkiirzung der
Arbeitszeit kann durchaus ein Teil dieses Unterfangens sein. Hierfiir gibt es zwei
Argumentationslinien. Erstens: Es gibt mehrere Begriindungen dafiir, dass eine kiirzere
Arbeitszeit einen Beitrag zum Aufbau eines dauerhaft tragfihigen Wirtschaftssystems
leisten konnte. Und zweitens: Es spricht einiges dafiir, dass kiirzere Arbeitszeiten die
automatische Folge einer nachhaltigen Okonomie wiiren.

Das erste Argument (kiirzere Arbeitszeiten konnen einen Beitrag zu einer
nachhaltigen Wirtschaft leisten) beruht auf der Feststellung, dass Arbeit die Umwelt
belastet. Das geschieht auf zweifache Weise: durch Kompositions- und Skaleneffekte
Der Kompositionseffekt bezieht sich darauf, wie Haushalte ihr Einkommen verwen-
den. In erwerbsintensiven Haushalten (d. h. mit einer hohen zeitlichen Belastung durch
Erwerbsarbeit) wird ein groBerer Anteil des Haushaltseinkommens fiir Fertiggerichte,
Haushaltsgerite, Urlaube usw. ausgegeben. Diese Produkte haben einen erheblichen
okologischen FuBabdruck. Kiirzere Arbeitszeiten kénnten die Zusammensetzung
(Komposition) der Konsumstruktur zugunsten umweltfreundlicherer Alternativen
verschieben, da dann geniigend Zeit zur Verfiigung steht, um z. B. Mahlzeiten selbst
zuzubereiten (Coote et al., 2010).

Zweitens gibt es einen Skaleneffekt im Falle kiirzerer Arbeitszeiten. Zurzeit
werden Produktivitatsgewinne in erster Linie in Form von Einkommen aus
Kapital (Gewinn) und Arbeit (Lohne) verteilt. Dies bietet weitere Konsum- und
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Produktionsanreize mit entsprechenden negativen Folgen fiir die Umwelt. Wenn
Produktivitatssteigerungen in mehr Freizeit umgemiinzt werden konnten, liefen sich
diese negativen 6kologischen Auswirkungen verringern.

Ashford und Kallis (2013) stellen jedoch fest, dass es keinen Automatismus zwi-
schen kiirzeren Arbeitszeiten und einer nachhaltigen Wirtschaft gibt. Wenn kiirzere
Arbeitszeiten hohere Lohne und mehr Substitution der Arbeit durch energieintensive
Maschinen und gesteigerten Verbrauch zur Folge haben, konnte sich der Gesamteffekt
fiir den Planeten als schidlich erweisen.

Einige Studien zeichnen aber auch ein positives Bild. So haben Knight, Rosa
und Schor (2013) herausgefunden, dass Linder mit kiirzeren Arbeitszeiten kleinere
okologische und CO2-FufBabdriicke hinterlassen. Eine weitere Studie von Rosnick
und Weisbrot (2006) schitzt, dass der Energieverbrauch in den USA um 20 Prozent
gesenkt werden konnte, wenn das Land den Arbeitszeittrends in der EU folgen wiirde.
Eine schwedische Studie liber Arbeitszeit und Treibhausgasemissionen hat gezeigt,
dass eine Kiirzung der Arbeitszeit um ein Prozent eine durchschnittliche Senkung der
Emissionen um 0,8 Prozent zur Folge haben konnte (Nassén und Larsson, 2015).

Wie lange Arbeitszeiten umweltschadliches|
Konsumverhalten fordern

Wie beeinflusst die Arbeitszeit das Konsumverhalten
der Menschen? Nach Devetter und Rousseau (2011)
fordern lange Arbeitszeiten ein energieintensives
Konsumverhalten aus unterschiedlichen Griinden.
Zunachst gilt, dass der lange arbeitende Erwerbstatige
entsprechend weniger freie Zeit zur Verfligung hat.
Wenn er also seine freie Zeit intensiv nutzen will,
wird er starker auf Konsumgiiter zuriickgreifen. Das
entspricht der typischen Maxime ,Wer ordentlich
arbeitet, soll auch kraftig feiern”, die auch eine soziale
Signalwirkung hat, da diese Menschen tendenziell
einen so genannten Prestigekonsum bevorzugen, der
ihren gesellschaftlichen Status unterstreicht. Letztlich
gilt, dass lange Arbeitszeiten die Organisation der
Freizeit erschweren und sich damit konfektionierte
(und energieintensive) Freizeitaktivitdten geradezu
anbieten. Die Forscher haben fiir diese Studie franzosi-
sche Daten verwendet und festgestellt, dass Menschen
mit langen Arbeitszeiten, auch bei Gegenpriifung der
Variablen ,Einkommen"”, eher ein umweltschadliches
Konsumverhalten zeigen.

GroBbritannien 1974: Energie sparen

durch kiirzere Arbeitstage

1974 hat das Vereinigte Kénigreich eine radikale
MaRnahme zur Energieeinsparung durchgefiihrt
und auf diese Weise die Inflation und die hohen
Energiepreise infolge eines Streiks der Bergleute in
den Griff bekommen. Die konservative Regierung
fiihrte eine obligatorische Dreitagewoche ein und
untersagte jede Form von Uberstunden. Nachdem
eine Einigung mit den Bergleuten erzielt worden
war, wurde die Dreitagewoche im Marz 1974 wieder
abgeschafft. Zu den Erkenntnissen dieser Aktion
gehort, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit einen
Riickgang der Wirtschaftsleistung von nur sechs
Prozent zur Folge hatte, zuriickzufiihren auf eine
Kombination von erhohter Produktivitat und weniger
Fehlzeiten. Auf jeden Fall zeigt dieses Beispiel, wie
kiirzere Arbeitszeiten nach historischem Vorbild
genutzt werden konnen, um den Energieverbrauch
zu senken (Coote et al., 2010).
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Das zweite Argument fiir Umweltschutz und Arbeitszeitverkiirzung hat einen etwas
anderen Denkansatz. Hier ist die Feststellung ausschlaggebend, dass eine geringere
Produktion und ein geringerer Konsum in einer nachhaltigen Wirtschaft gar nicht zu
vermeiden sind. Das bedeutet weniger Arbeit. Angesichts des Bevolkerungswachstums
konnte weniger Arbeit zu massiver Arbeitslosigkeit mit ernsthaften sozialen Folgen
fithren. Eine massive Reduzierung der Arbeitszeit wiare dann erforderlich, um die noch
vorhandene Arbeit auf die Bevolkerung umzuverteilen.

Auf jeden Fall ist klar, dass diese Argumente im Zusammenhang mit Nachhal-
tigkeit und einer nachhaltigen Wirtschaft einen ganz anderen Ausgangspunkt haben
als die meisten anderen Argumente: die Notwendigkeit von weniger Wirtschafts-
wachstum zur Rettung unseres Planeten. Es spielt keine Rolle, ob kiirzere Arbeits-
zeiten die Voraussetzung oder die Folge einer reduzierten wirtschaftlichen Tatigkeit
sind — ohne einen Paradigmenwechsel wird es nicht gehen. Die meisten anderen
Argumentationslinien, die sich fiir kiirzere Arbeitszeiten aussprechen, erfordern
einen solchen radikalen Paradigmenwechsel in der Wirtschaft nicht.

Kreativitat und Selbstverwirklichung

Wir haben festgestellt, dass die Mdnner nach zwei freien Tagen so frisch und
motiviert zur Arbeit erscheinen, dass sie sich kérperlich und mental voll und ganz auf
ihre Arbeit konzentrieren kdnnen. Wir gehéren nicht zu denjenigen, die den Anspruch

erheben, Menschen vorschreiben zu kénnen, wie sie ihre freie Zeit verbringen. Wir
glauben, dass die Menschen in dem Male, wie sie die Gelegenheit dazu erhalten,
selbst zunehmend kompetent darin werden, ihre freie Zeit zu nutzen."

Henry Ford, 1926

.Die Vorstellung, dass auch arme Menschen iiber Freizeit verfiigen sollten,
war fiir die Reichen schon immer schockierend.”
Bertrand Russell, 1932

Eine nicht zu liberpriifende Anekdote erzahlt die Geschichte eines FlieBbandarbeiters
bei General Motors, der fast jeden Montag fehlte. Sein Vorgesetzter fragte ihn, warum
er nur vier Tage in der Woche arbeite. Der Arbeiter erwiderte daraufhin: ,Weil ich
mit drei Tagen Arbeit finanziell nicht {iber die Runden komme.” Fiir viele Menschen
ist Erwerbsarbeit Mittel zum Zweck — den Lebensunterhalt zu verdienen. Je weniger
Zeit und Energie fiir diesen Prozess aufgewendet werden muss, umso mehr Zeit und
Energie stehen fiir die anderen Aspekte des Lebens zur Verfiigung. Im geschichtlichen
Riickblick war der Kampf um die Arbeitszeit in der Industrie immer ein zentrales
Thema. Viele Jahre lang fiihrten die Arbeitnehmer nach Thompsons Worten (1967)
einen Kampf gegen die Zeit, aber nach einer rigorosen Disziplinierung war die Zeit
selbst Streitgegenstand, d. h. die Zeit, die auf der Arbeit verbracht wird.

Arbeit ist zwar oft eine Mdglichkeit, sich Kompetenzen anzueignen, das Leben
zu strukturieren, soziale Netzwerke aufzubauen und sich selbst zu verwirklichen,
manchmal trifft all dies aber nicht zu. In beiden Fillen werden Zeit und Ressourcen
in Anspruch genommen, die fiir andere niitzliche Tatigkeiten fehlen. Der Kampf fiir
eine gute und bereichernde Arbeit findet deshalb gleichzeitig mit dem Kampf fiir
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weniger Zeit am Arbeitsplatz und fiir mehr Zeit fiir arbeitsferne Aktivitdten statt. Wer
weniger arbeitet, hat mehr Zeit fiir Familie, Freunde, Hobbys und Engagement fiir die
Gemeinschaft; oder wahlweise fiirs Nichtstun.

Freizeit kann ein Mittel zur Selbstverwirklichung sein, aber sie kann auch
sinnstiftend fiir die Gesellschaft und die Wirtschaft eingesetzt werden, denn Freizeit
scheint eine wichtige Voraussetzung fiir Innovationen und Kreativitat zu sein. Viele
innovative und kreative Ideen (sowohl im groBen als auch im kleinen MaBstab) sind
darauf zuriickzufiihren, dass Menschen, die iiber Wissen und Erfahrungen in unter-
schiedlichen Bereichen (auf der Arbeit und auBerhalb) verfiigen, eine vielversprechende
Idee haben und iiber die Zeit und die Mittel verfiigen, sie zu verfolgen. Die Geschichte
der Erfindung der Post-It-Haftnotizen von 3M ist in dieser Hinsicht ein Klassiker
und ist ein Grund dafiir, warum Unternehmen wie Apple, Google und andere ihren
Ingenieuren Zeit und Raum fiir zwangloses Experimentieren geben in der Hoffnung,
daraus konnten innovative neue Produkte entstehen.

Kellogg's Sechsstundentag

1930 anderte das Kellogg's-Werk in Battle Creek,
Michigan, seine Arbeitszeitstrategie und verkiirz-
te den Arbeitstag auf sechs Stunden. Hunnicutt
(1996) schildert anschaulich, wie diese neue
Vollzeitnorm das Leben vieler Mitarbeiter veranderte
und sich auch auf das Leben in der Gemeinschaft
auswirkte. Der Sechsstundentag flihrte dazu, dass
die Arbeitnehmer ihr Leben wieder stérker selbst
bestimmen konnten. Familien verbrachten mehr Zeit
miteinander und gingen Tatigkeiten nach, die fiir alle
Beteiligten niitzlich waren und ihnen SpaB machten,
und kranke und altere Familienmitglieder wurden
besser versorgt. Frauen nutzten die gewonnene Zeit
in erster Linie fir Haushaltsaktivitaten, wahrend

Langere Lebensarbeitszeiten

sich fiir die Méanner ein vielschichtigeres Bild ergab.
Einige von ihnen waren geneigt, langer zu arbeiten,
um mehr Geld zu verdienen, andere wussten spontan
nichts mit der gewonnenen Zeit anzufangen. Die
meisten berichteten Aktivitaten hatten mit Projekten
am Haus wie Gartenarbeit zu tun, bezogen sich
auf Freizeitgestaltung wie Angeln und Jagen oder
fanden in Form von geselligem Beisammensein statt.
Insgesamt ergab sich das Bild einer Gesellschaft,
in der die Menschen zum ersten Mal wirklich Gber
mehr Zeit verfiigten, um ihre Freizeit zu gestalten,
und die Kontrolle tber die Organisation ihres Lebens
iibernahmen. Das Kellogg's-Experiment wurde 1985
offiziell beendet. Eine Diskussion dariiber, warum
dieses Experiment gestoppt wurde, findet sich in
Kapitel 3 auf Seite 77.

Eine fast in allen EU-Lindern gefiihrte Debatte thematisiert den demographischen
Wandel und die Zukunftsfahigkeit der Rentensysteme. Eine immer wieder vorgeschla-
gene Losung fiir dieses Problem sind lingere Lebensarbeitszeiten. Folgt man dieser
Argumentation, zahlen Arbeitnehmer, die ldnger und bis zu einem héheren Alter in
der Erwerbstétigkeit bleiben, hohere Beitrige in die Sozialversicherungssysteme und
beziehen ihre Altersversorgung iiber einen kiirzeren Zeitraum. In fast allen Landern
werden politische MaBnahmen zur Verlingerung des Berufslebens, fiir ein spéteres
Renteneintrittsalter und zur Erhohung der Erwerbsquote der Bevolkerung iiber die
Lebenszeit durchgefiihrt. Die Gewerkschaften waren im Allgemeinen immer gegen
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diese Politik der Erhohung des Rentenalters und haben alternative politische Losungen
zur Finanzierung der Renten vorgeschlagen.

Das Ziel einer hoheren Erwerbsquote dlterer Menschen kann von zwei Seiten aus
betrachtet werden: Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot. Auf der Nachfrageseite
konnte die Politik zusitzliche Beschéftigungsmoglichkeiten speziell fiir é&ltere
Arbeitnehmer schaffen, damit sie nicht vorzeitig aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden.
Auf der Angebotsseite konnte die Politik Anreize fiir dltere Arbeitnehmer setzen (oder
sie dazu verpflichten), beruflich aktiv zu bleiben, indem sie das Rentenalter erhoht und
die Bedingungen fiir einen frithen Ausstieg aus dem Erwerbsleben moglichst unattrak-
tiv gestaltet. Ein positiverer Politikansatz befdhigt dltere Beschiftigte, linger erwerbs-
tatig zu bleiben, indem die Tatigkeiten besser an ihre Moglichkeiten angepasst werden.

Eine Verkiirzung der Arbeitszeit konnte zur Losung dieses Problems sowohl auf
der Angebots- als auch auf der Nachfrageseite beitragen. Auf der Angebotsseite kann
eine Verkiirzung der Arbeitszeit dafiir sorgen, dass die Arbeit besser zu bewéltigen
ist. Arbeitnehmer haben auf diese Weise die Moglichkeit, sich ldnger zu erholen, und
weniger Arbeitsdruck bedeutet, dass dltere Arbeitnehmer eher in der Lage sein werden,
ihre Arbeit weiterhin auszufiihren. Auf der Nachfrageseite konnte die Verkiirzung der
Arbeitszeit zu einer Umverteilung der Arbeit fithren und das Beschiftigungsniveau
allgemein und besonders bei &dlteren Arbeitnehmern erhéhen. Ob ,weniger Arbeit zu
einem lédngeren Arbeitsleben” fithrt, hangt davon ab, wie effektiv diese MaBnahmen
Stress reduzieren und neue Arbeitspléatze schaffen. Die Entscheidung fiir den vorzei-
tigen Ruhestand ist von sehr vielen Variablen abhingig, nicht nur von der Arbeitszeit
(Topa et al., 2009).

Hinweise aus Praxis und Forschung zu diesem Aspekt sind kaum zu finden.
Viele politische MaBnahmen zur Verkiirzung der Arbeitszeit waren nicht auf eine
Verlangerung der Lebensarbeitszeit ausgelegt oder kamen zu einem Zeitpunkt, als
dieses Thema keine politische Prioritit hatte. Ein positives Beispiel liefert Frankreich
mit der 35-Stunden-Woche (siehe weiter unten in diesem Kapitel) und der damit
einhergehenden Erhohung der Beteiligung &lterer Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt.
Zu beachten ist aber, dass diese Erhohung Frankreich erst in die Lage versetzt hat,
zu anderen europdischen Lindern aufzuschlieBen und das Land somit keinesfalls zu
einem Vorreiter in Bezug auf die Erwerbsquote alterer Beschiftigter wurde. Politische
MaBnahmen einschlieBlich der speziell auf diesen Zweck ausgerichteten Verkiirzung
der Arbeitszeit haben oft das Ziel, insbesondere die Arbeitszeiten alterer Mitarbeiter
zu reduzieren.

itpriferenzen alterer inaktiver passen wiirde, eine Wochenarbeitszeit von ca.

23,8 Stunden. Die tatsachliche Arbeitszeit fiir die

Beschaftigten in dieser Altersgruppe lag zu diesem

Nach einer schon alteren Studie (1998) nannten Zeitpunkt aber bei 33,1 Stunden und die bevorzugte

inaktive altere Arbeitnehmer (56-64) auf die Frage, Arbeitszeit der Erwerbstatigen bei ca. 29,3 Stunden
welche wochentliche Arbeitszeit ihnen am besten (Jolivet und Lee, 2004).
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Produktivitat

.Ein groBes Angebot an Arbeitskraften ist wie Salz auf
dem Tellerrand — es ladt zur Verschwendung ein."
John Habakkuk, 1967

Produktivitat wird daran bemessen, wie viel innerhalb eines bestimmten Zeitraums
und unter Einsatz einer bestimmten Menge an Ressourcen produziert werden kann.
Wie viele Gegenstédnde kann ein Arbeitnehmer in einer Stunde oder an einem Tag mit
den ihm zur Verfiigung stehenden Mitteln produzieren? Die Produktivitdt hingt somit
von den Arbeitnehmern (wie hart arbeiten sie, welche Kompetenzen haben sie, usw.),
aber auch von der Arbeitsorganisation ab (welche Maschinen werden in der Produktion
eingesetzt, usw.). Auf Ebene der Nationalstaaten wird die Produktivitiat berechnet,
indem das Bruttoinlandsprodukt durch die Anzahl der Beschiftigten oder die Anzahl
der Arbeitsstunden dividiert wird.

Die Produktivitit ist ein wichtiger Aspekt in der Arbeitszeitdebatte. Je pro-
duktiver eine Volkswirtschaft ist, umso mehr Wohlstand wird in immer kiirzerer Zeit
erwirtschaftet. Die Produktivitiat der Arbeitnehmer zu erhohen ist deshalb gleich-
bedeutend mit der Generierung von Wohlstand, der in Form von Lohnerhéhungen,
hoheren Gewinnen oder kiirzeren Arbeitszeiten verteilt werden kann.

Schaut man sich den Trend bei der Produktivititssteigerung an, gibt es wenig
Anlass zu Hoffnung. Aus Abb. 16 wird ersichtlich (und dies wird von vielen Analysten
bestitigt), dass sich der Produktivitdtszuwachs verlangsamt und inzwischen bei vielen
Anlass zu der Befiirchtung besteht, dass sich Europa in einem Zustand der ,langfris-
tigen Stagnation“ befindet. Ein ,gebremster” Produktivititszuwachs bedeutet auch
einen ,begrenzten” Wohlstandszuwachs, der verteilt oder umverteilt werden konnte.

Eine Diskussion iiber die Ursachen von Produktivititssteigerungen und deren

Bedeutung kann nur sehr komplex sein. Nachstehend befassen wir uns nur mit dem

Zusammenhang zwischen Produktivitit und Arbeitszeit und was sich daraus fiir

die Verkiirzung der Arbeitszeit ergibt. Dabei konnen wir zwischen drei Arten der

Produktivitétssteigerung unterscheiden (Ashford und Kallis, 2013):

1. Steigerung der Arbeitsproduktivitit: Die Produktivitit nimmt zu, da die
Arbeitnehmer produktiver arbeiten.

2. Steigerung der Kapitalproduktivitit: Die Produktivitit nimmt zu, da das
Kapital (Maschinen) produktiver oder effizienter geworden ist.

3. Steigerung der Produktivitit durch Substitution: Die Produktivitat nimmt
zu, weil Arbeitskrafte durch (produktivere) Maschinen ersetzt werden.

In der Realitdt ist Produktivitit immer das Ergebnis des Zusammenspiels zwi-
schen dem Arbeitnehmer und dem Produktionskapital. Eine Maschine kann
ohne die Titigkeit einer Arbeitskraft nichts produzieren. In der Realitét ist es oft
so, dass Produktivitatssteigerungen gleichzeitig auf eine hdhere Arbeits- und
Kapitalproduktivitat und auf partielle Substitution zuriickgefiihrt werden konnten.
Zwischen diesen Faktoren zu differenzieren ist aber nach wie vor ein guter analy-
tischer Ansatz, um den Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Produktivitat zu
diskutieren.
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Abb. 16 Produktivitatszuwachs pro Arbeitsstunde EU 27
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Arbeitszeit und Produktivitat

Es gibt die Auffassung, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit im Ergebnis zu einer
hoheren Stundenproduktivitat fiihren kann und sich als Teil einer Losung fiir das
Problem der in den letzten Jahren zu beobachtenden geringen Produktivititssteigerung
anbietet. Theoretisch kann eine kiirzere Arbeitszeit zu einer hoheren Produktivitit
durch Arbeit, Kapital und Substitution fiihren.

Steigerung der Arbeitsproduktivitat

Eine kiirzere Arbeitszeit kann die Arbeitsproduktivitét in unterschiedlicher Weise
erhohen. Die IAO (2004) unterscheidet zwischen physiologischen, motivationalen und
organisatorischen Wirkungen. Die erstgenannten (physiologischen) Wirkungen bezie-
hen sich darauf, dass kiirzere Arbeitszeiten verhindern, dass Arbeitnehmer ermiiden
und im Ergebnis langsamer arbeiten. Bei kiirzerer Arbeitszeit verldngert sich gleich-
zeitig die Erholungsphase nach anstrengender Arbeit. Wenn Arbeitnehmer sich besser
konzentrieren konnen, wird sich auch die Produktivitit pro Arbeitsstunde erhohen.
Die motivationalen Wirkungen werden auf den Denkansatz zuriickgefiihrt, dass
kiirzere Arbeitszeiten von Arbeitnehmern geschétzt werden und diese dann innerhalb
der ihnen zur Verfiigung stehenden Zeit versuchen werden, effektiver zu arbeiten. Der
dritte Faktor konnte eine verbesserte Arbeitsorganisation sein, denn die Verkiirzung
der Arbeitszeit kénnte Hand in Hand mit einer umfassenden Uberpriifung der
Arbeitsorganisation gehen. Das kann Arbeitsprozesse verschlanken und Arbeitnehmer
in die Lage versetzen, mehr in kiirzerer Zeit zu leisten.

Wir kdnnen einen vierten produktivititssteigernden Faktor hinzufiigen, der mit
Humankapital und Kreativitdt zu tun hat. Wenn Arbeitnehmer ihre zusétzliche Freizeit
in die berufliche Fortbildung oder andere kompetenzbildende Aktivititen investieren
(so genannte produktive Freizeit), konnen sie die so gewonnenen Erfahrungen nutzen,
um produktiver zu arbeiten.
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All dies wird sich wahrscheinlich auf die Produktionsmenge, aber auch auf
die Produktionsqualitit auswirken. Diese physiologischen, motivationalen, organi-
satorischen und kreativitatsfordernden Wirkungen konnen Arbeitnehmer auch dazu
bringen, bessere Produkte zu produzieren oder bessere Dienstleistungen bereitzustel-
len. Ein gutes Beispiel wire ein Lehrer, der nach wie vor die gleiche Anzahl Schiiler
unterrichtet, diesen Unterricht aber effektiver halt als bei langerer Arbeitszeit.

Einekiirzere Arbeitszeitkann sich aber auch negativaufdie Arbeitsproduktivitét
auswirken, denn aufgrund des erhohten Kommunikationsbedarfs zwischen den
Arbeitnehmern auf unterschiedlichen Schichten, der Rekrutierung weniger produk-
tiver Arbeitskréfte oder begrenzterer Moglichkeiten fiir innerbetriebliche Ausbildung
und Experimente konnten hoéhere Kosten entstehen. Wenn kiirzere Arbeitszeiten
niedrigere Lohne zur Folge haben, kann dies Arbeitnehmer auBerdem demotivieren
(Schmidt-Sgrensen, 1991).

Studien tber den Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Produktivitat
bestétigen generell, dass kiirzere Arbeitszeiten gleichbedeutend sind mit produkti-
veren Mitarbeitern (Bosch und Lehndorff, 2001; Golden, 2012). Zahlreiche Studien
vergleichen Teilzeit- mit Vollzeitmitarbeitern, obwohl ein solcher Vergleich wenig
zur Kliarung der Frage beitrigt, wie eine kollektive Verkiirzung der Arbeitszeit die
Arbeitsproduktivitit beeinflussen konnte. Die Studie von Virtanen et al. (2009) geht
der Frage nach, welche Auswirkungen lange Arbeitszeiten auf kognitive Funktionen
haben. Sie kommen zu dem Schluss, dass ,lange Arbeitszeiten zu einer niedrigen
Punktzahl bei kognitiven Leistungstests fithren. Oder anders formuliert — man
verblodet seine Mitarbeiter durch zu viel Arbeit.“ Hanna et al. (2005) haben sich
88 Projekte in der arbeitsintensiven Bauwirtschaft vorgenommen. Die Studie hat
einen eindeutigen Riickgang der Produktivitdt nachgewiesen, wenn die Anzahl
der pro Woche und/oder Projekt gearbeiteten Stunden zunimmt. Weiterhin lasst
sich anhand einer Fiille von wissenschaftlichen Untersuchungen belegen, dass
lange oder unregelméBige Arbeitszeiten mit einer Reihe korperlicher und mentaler
Gesundheitsrisiken und auch einem erhohten Unfallrisiko einhergehen, die die lang-
fristige Fahigkeit zu produktiver Arbeit beeintréchtigen (Golden, 2012).

Steigerung der Kapitalproduktivitat

Eine kiirzere Arbeitszeit kann ebenfalls die Produktivitit auf andere Weise erhohen.
Wenn kiirzere Arbeitszeiten mit lingeren Betriebszeiten kombiniert werden (siehe
nachstehenden Abschnitt), konnte die Kapitalproduktivitit gesteigert werden.
In der Tat ist es so, dass beim Einsatz von Maschinen oder der Nutzung von Biiros
zum Beispiel iiber 14 Stunden anstelle von zehn Stunden die Kosten dieser Maschinen
oder Biiros auf ein Plus an Produktion verteilt werden konnen, womit sich die
Kapitalproduktivitit erhoht. Zu beachten ist aber, dass eine solche Erhoéhung der
Kapitalproduktivitit durch intensivere Nutzung negative Nebenwirkungen auf die
Gesundheit und das Wohlergehen der Arbeitnehmer haben kann, dies ist an anderer
Stelle noch zu diskutieren.
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Steigerung der Produktivitat durch Substitution

Eine weitere Moglichkeit, wie eine Verkiirzung der Arbeitszeit zu einer Steigerung der
Produktivitat fithren kann, ist die Substitution gering produktiver Mitarbeiter durch
produktivere Maschinen. Je nach Entwicklung der Arbeitskosten bei Verkiirzung der
Arbeitszeit werden mehr oder weniger Arbeitskrifte ersetzt. Wenn die Arbeitszeit mit
vollem Lohnausgleich reduziert wird und keine weiteren MaBnahmen stattfinden, wird
dies die Arbeitskosten erh6hen und Unternehmen veranlassen, in Maschinen zu inves-
tieren, die Arbeitskrifte ersetzen. Wenn die Arbeitskosten stabil gehalten werden, wird
eine solche Substitution eher nicht stattfinden.

Kiirzere Arbeitszeit, Produktivitit und Beschaftigung

Wenn die Verkiirzung der Arbeitszeit zu einer Erhohung der Stundenproduktivitét
fiihrt, so ist damit sofort die entscheidende Diskussion beendet, wer (oder was) diese
Arbeitszeitreduzierung bezahlen soll. Wie wir spater noch ausfiihrlicher diskutieren
werden (siehe Kapitel 1), kann eine Verkiirzung der Arbeitszeit in unterschiedlicher
Weise finanziert werden, und die Erhéhung der Produktivitdt bietet sich hier als
Konigsweg an. Wenn Arbeitskréfte eine bestimmte Arbeitsmenge in weniger Stunden
bewiltigen, konnen sie den gleichen Lohn erhalten, wihrend das Unternehmen zu glei-
chen Kosten weiter produziert. Wenn eine Verkiirzung der Arbeitszeit zu einer effekti-
ven Erhohung der Produktivitét fithrt, so diirfte die Finanzierung dieser Verkiirzung
nur eine Zeitfrage sein.

Das Problem hierbei wire die sich daraus ergebende erhebliche
Beeintrachtigung der Beschiftigungseffekte. Falls eine kiirzere Arbeitszeit zur
Verteilung von Beschiftigung angedacht wird, ist es besonders wichtig, dass die
Produktivititssteigerung begrenzt wird. Wenn eine bestimmte Anzahl Arbeitnehmer
eine bestimmte Arbeitsmenge in kiirzerer Zeit bewéltigen kann, so besteht nicht die
Notwendigkeit fiir die Einstellung zusitzlichen Personals. Natiirlich kann es auch
hier noch einen Beschiftigungseffekt aufgrund von Zweitrundeneffekten geben, wenn
Arbeitnehmer mit mehr Freizeit (und unverandertem Lohn) in unterschiedlicher Weise

Weniger, aber bessere Arbeit und Diese kiirzere Arbeitszeit wurde mit einer langeren
keine zusatzliche Beschaftigung Betriebszeit (siehe Kapitel 1), weniger Pausen, einer

Neuorganisation der Arbeit und dem Verzicht auf
In Finnland fand ein Experiment mit kirzerer bestimmte freie Tage kombiniert. Insgesamt hat
Arbeitszeit statt, Uber das Anttila (2005: 86-88) dieses Experiment zu einer Produktivitatssteigerung
berichtet hat und das in der Folge zu einer so eklatan- von 42,2 Prozent sowie einer Reduzierung der
ten Produktivitatssteigerung gefiihrt hat, dasssie sich  Lohnkosten pro produzierter Einheit um 20,7 Prozent
negativ auf die Beschaftigungseffekte ausgewirkt gefiihrt. Infolge dieses speziellen Ergebnisses wurde
hat. In diesem produzierenden Unternehmen wurde kein zusatzliches Personal eingestellt, und ein
in einer Produktionsabteilung der Achtstunden- Arbeitsplatz fiel Gber die Laufzeit des Experiments
Arbeitstag durch einen Sechsstundentag ersetzt. sogar komplett weg.
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die Wirtschaft in Fahrt bringen, aber eine Umverteilung von Arbeit durch kiirzere
Arbeitszeiten kann durch hohe Produktivititssteigerungen durchaus konterkariert
werden (Bosch und Lehndorff, 2001)

Ein weiteres Problem bei einer rein auf Produktivitatszuwachs ausgerichteten
Strategie ist in den Gesundheitsrisiken zu sehen, die dies fiir die Arbeitnehmer mit sich
bringt. Wenn kiirzere Arbeitszeiten von den Arbeitgebern als Produktivitdtsstrategie
eingefiihrt werden mit dem Ziel, Kosten zu senken und die Belegschaftszahl an die
Arbeitslast anzupassen, dann ist damit zu rechnen, dass eine Arbeitsverdichtung die
Folge ist (Piasna, 2015). Es ist deshalb bei der Gestaltung der Arbeitszeitverkiirzung zu
beachten, dass Arbeitgeber damit keinen Freifahrtschein fiir eine beliebige Festlegung
der Arbeitszeit allein nach ihren Vorstellungen erhalten. Im Falle von Teilzeitarbeit
scheint dies tendenziell oft vorzukommen, denn sie wird oft als Moglichkeit genutzt,
Arbeitsspitzen abzufangen und dabei en passant die Gesamtwettbewerbsfihigkeit von
Unternehmen zu erhéhen (Houseman, 2001).

der Arbeitszeit|

Goudswaard und De Nanteuil (2000) haben heraus-
gefunden, dass eine Verkiirzung der Arbeitszeit auf
6,5 Stunden pro Tag in einer finnischen Bank dadurch
erreicht wurde, dass die meisten Pausen gestrichen
oder gekiirzt wurden (wie z. B. die Mittagspause), und
nicht durch die Verringerung der Arbeitsbelastung.

Digitalisierung, Robotisierung,

Produktivitat und Arbeitszei

In letzter Zeit gefiihrte Debatten Uber die Zukunft
der Arbeit kreisen immer um zwei Schlagwdrter:
Digitalisierung und Robotisierung. Als Digitalisierung
wird der zunehmende Einsatz digitaler Technologien
und kiinstlicher Intelligenz in der Wirtschaft beschrie-
ben. Die Robotisierung bezeichnet den verstarkten
Einsatz von Robotern im Arbeitsprozess. Beide
Trends konnen signifikante Auswirkungen auf den
Arbeitsmarkt und die Regulierung von sowie den
Umgang mit Arbeitszeit haben.

Die  Auswirkungen Digitalisierung  und
Robotisierung auf die Welt der Arbeit kénnen sich
auf unterschiedliche Weise manifestieren und sowohl

von

Diese MaBBnahmen fiihrten im Ergebnis dazu, dass sich
das Arbeitstempo erhéhte, da es die entspannteren
Phasen im Ablauf des Arbeitstages nicht mehr gab.
Die finnische Bank war ein Beispiel fiir die 6konomi-
sche Logik kiirzerer Arbeitszeiten, um Offnungszeiten
zu verlangern und eine hohere Produktivitat durch
weniger erschépfte Arbeitnehmer zu erreichen, die
unter Stress arbeiten, aber nur lber einen kiirzeren
Zeitraum.

die Entstehung neuer Arbeitspldtze als auch die
Zerstorung von Arbeitsplatzen und die Verdnderung
von Arbeitsinhalten mit sich bringen (Degryse, 2016).
Je nachdem welcher Autor diese Prognosen stellt,
unterscheiden sich die antizipierten Auswirkungen
auf die Arbeitszeit erheblich voneinander.

Indiesem Zusammenhang zeichnet Degryse (2016) ein
eher dusteres Bild. Mit der Entstehung von Internet-
Plattformen wie Uber, Deliveroo oder Amazon MTurk
nimmt ein ultraflexibler paralleler Arbeitsmarkt Ge-
stalt an. Dieser Arbeitsmarkt besteht aus abhangigen,
aber auf eigene Rechnung tatigen Arbeitnehmern,
auf die normale Arbeitszeitregelungen nicht zutref-
fen. Dieser parallele Arbeitsmarkt setzt den tradi-
tionellen Arbeitsmarkt unter Druck und untertiitzt
die Pladoyers fiir eine allgemeine Deregulierung



einschlieBlich der Deregulierung der Arbeitszeit. Im
Ergebnis kann dies dazu fiihren, dass Arbeitnehmer
langer arbeiten oder auf jeden Fall kaum vorhersehen
konnen, wann und wie lange sie arbeiten werden.
Dazu kommt, dass Beschaftigte ohne die mit einem
Standardarbeitsvertrag einhergehende garantierte
Arbeitszeit und Entlohnung einen groBen Teil ihrer
Zeit darauf verwenden miissen, nach Arbeit zu
suchen und diese dann, sobald sie einen Auftrag
erhalten, erwartungsgemal sofort ausfiihren sollen.
Das reduziert nicht nur den Effektiviohn, sondern
auch die eigene Kontrolle Uber die Arbeitszeit.
Im Wesentlichen kann die Digitalisierung und die
damit verbundene Veranderung des Arbeitsmarktes
eine gravierende Bedrohung fiir die Qualitdt der
Arbeitszeit sein.

Wenn die Welle der Digitalisierung und Robotisierung
mit einer massiven Produktivitdtssteigerung (und
weniger verfligbaren Arbeitsplatzen) einhergeht,
kénnte die Arbeitszeit auch in ihrer Quantitit
betroffen sein. Wenn laut der Prognose von Frey
und Osborne (2013) 47 Prozent der Arbeitsplatze
einem ,hohen Risiko" der Automatisierung ausge-
setzt sind und wenn es in anderen Segmenten des
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Arbeitsmarktes nur ein unzureichendes Wachstum
gibt, kann eine radikale Umverteilung von Arbeit
erforderlich werden. Das mag in den Worten von
Andrew Haldane (2015) ,zu dem Weg fiihren, den
Keynes bereits vor einem Jahrhundert aufgezeigt hat
- zu einer Welt mit immer kiirzeren Arbeitswochen,
in denen Minipausen zu Maxipausen werden.”

Zusammengefasst bedeutet dies, dass Digitalisierung
und Robotisierung Auswirkungen auf die Qualitat
und Quantitdt der Arbeitszeit haben kdnnten.
Welche Auswirkungen im Endeffekt zu erwarten
sind, lasst sich nur schwer vorhersagen und hangt
vom  Boompotenzial der  Plattformékonomie
und von der Frage ab, welche Segmente der
Arbeitnehmerschaft am meisten betroffen sein
werden. Ebenfalls entscheidend ist die Frage, welche
Produktivitatssteigerungen dadurch entstehen und
inwiefern andere Wirtschaftstatigkeiten zunehmen.
Noch starker werden die Auswirkungen aber von der
politischen Antwort auf diese Entwicklungen und
von der Art und Weise abhdngen, wie Lénder ihre
Arbeitsmarkte neu regulieren oder deregulieren und
die Bedingungen fiir menschenwiirdige Arbeitszeiten
im Hinblick auf Qualitdt und Quantitat gestalten.

Aus dem Verstandnis heraus, dass eine Verkiirzung der Arbeitszeit eher nicht zu einer
Zunahme der Produktivitit fiihrt (oder dies zumindest nicht ihr Ziel sein sollte), argu-
mentieren die Verfechter der Arbeitszeitreduzierung anders: Fiir sie ist die kiirzere
Arbeitszeit eine ,Belohnung“ fiir bereits realisierte Produktivitatsgewinne und eine
Méglichkeit, die noch verbleibende Arbeit effektiv zu verteilen. Viele Okonomen besti-
tigen, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit langfristig in der Tat einen Beitrag dazu
geleistet hat, hohe Produktivitit mit einer relativ niedrigen Arbeitslosigkeit zu verbin-
den (Dreze, 1985). Ob die Verkiirzung der Arbeitszeit nun die Henne (fiihrt zu hoherer
Produktivitat) oder das Ei ist (folgt aus der Erhohung der Produktivitdt) — Tatsache
bleibt, dass eine sehr hohe Produktivitdt Hand in Hand mit kiirzeren Arbeitszeiten
geht. Das ist vielversprechend, da auf diese Weise das schwierige Finanzierungspuzzle
gelost werden konnte, aber auch problematisch, da auf diese Weise einer der wichtigs-
ten Griinde fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit — ndmlich die Umverteilung der Arbeit
— in Frage gestellt werden konnte und sich daraus negative Folgen fiir die Gesundheit
aufgrund einer héheren Arbeitsintensitét ergeben kénnten.
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Bessere Gesellschaft

,Durch die Verkiirzung der Arbeitszeit besteht die Gefahr, dass sich der Mensch der
wirtschaftlichen Rationalitat entzieht und entdeckt, dass mehr nicht unbedingt mehr ist, dass
mehr verdienen und mehr konsumieren nicht unbedingt zu einem besseren Leben fiihrt und
dass es sinnvollere Anspriiche gibt als Gehaltsanspriiche.”

André Gorz

.Mit den modernen Produktionsmethoden ist die Moglichkeit gegeben, dass alle Menschen
behaglich und sicher leben kdnnen. Wir haben es stattdessen vorgezogen, dass sich manche
iberanstrengen und die andern verhungern. Bisher sind wir noch immer so energiegeladen
arbeitsam wie zu der Zeit, da es noch keine Maschinen gab. Das war sehr tdricht von uns. Aber
sollten wir nicht auch irgendwann mal gescheit werden?”

Bertrand Russell, 1932

Eine Begriindung fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit kann nicht nur aus einer Arbeits-
oder Freizeitperspektive abgeleitet werden, sondern hat u. U. auch eine gesellschaftliche
Dimension. Man kann also durchaus auch argumentieren, dass kiirzere Arbeitszeiten
zum Vorteil fiir die Gesellschaft insgesamt sein konnten.

In erster Linie wiren die positiven Auswirkungen fiir die Gesellschaft das
Ergebnis der beabsichtigten verbesserten Arbeitsverteilung, von mehr Geschlechter-
gleichstellung, besserer Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz, weniger Stress,
einer nachhaltigeren Wirtschaft usw. All dies wiirde zu einer gliicklicheren, gesiinde-
ren und gleicheren Gesellschaft fithren. Einige Studien kommen zu dem Schluss, dass
Zeittiberfluss (das Gefiihl von Zeitsouveranitat zu haben, um machen zu kénnen, was
man machen will) in der Tat eng mit subjektiven Wohlergehen und Gliick verbunden
ist, denn nur mit geniigend Zeit kann man Tétigkeiten nachgehen, die personliches
Wachstum férdern, menschliche Beziehungen pflegen und gesellschaftliches Engage-
ment unterstiitzen (Kasser und Sheldon, 2009).

Wenn aber ein groBeres personliches Zeitkontingent eine wichtige Voraussetzung
fiir Gliick ist, warum entscheiden sich die Menschen nicht ofter dafiir, weniger zu
arbeiten? Einen Teil dieser Griinde diskutieren wir ausfithrlich, wenn wir tiber
Teilzeitarbeit sprechen. An dieser Stelle ist es wichtig, zwei Erkenntnisse zu beachten:
(1) der Mehrwert von Zeit ist abstrakt, und (2) der Mehrwert von Zeit wird in groBem
MaBe kollektiv bestimmt.

Was (1) angeht, so ist Zeit auf den ersten Blick genauso messbar wie Geld. Wir
konnen eine Stunde genauso zéhlen, wie wir eine Lohnerh6hung von 50 € zdhlen
konnen. Den Mehrwert dieser einen Extrastunde Freizeit kann man sich jedoch nur
schwer vorstellen, und er ist schwer zu erfassen. Wir wissen nicht genau, was wir mit
dieser Stunde anfangen konnen, ob wir die Tatigkeit mogen, fiir die wir sie verwenden,
und ob wir deshalb ein gliicklicherer Mensch werden. Die Entscheidung fiir zusatzli-
ches Geld ist wesentlich konkreter und greifbarer — man kann sich leicht vorstellen,
was man sich fiir zusatzliche 50 € kaufen kann.

Der Wert einer Stunde Freizeit ist abstrakt, aber er ist auch kollektiv definiert.
Gemessen am Gliicksmoment, wird diese Zeit am besten fiir Tétigkeiten verwendet,
bei denen man mit anderen Menschen in Interaktion tritt, d. h. fiir soziale Aktivitaten
(Kahnemann et al., 2004). Menschen konnen ihre freie Zeit aber nur dann in dieser
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Weise nutzen, wenn ihre soziale Bezugsgruppe iiber ein dhnliches Angebot an freier
Zeit verfiigt. Abhingig von der freien Zeit dieser Bezugsgruppe wird die eigene freie
Zeit dann als mehr oder weniger wertvoll wahrgenommen.

Betrachten wir zuerst die Arbeitnehmer, die samstags frei haben. Alle werden
die zusatzliche freie Zeit zu schéitzen wissen, die aller Voraussicht nach zu einer
besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Familienpflichten fiihrt. Stellen wir uns jetzt
aber weiter die Arbeitnehmer vor, die am Samstag arbeiten miissen, wihrend ihre
sozialen Bezugsgruppen ein langes, zweitdgiges Wochenende haben. Fiir diese wiirde
ein freier Samstag ermdglichen, sich mit Freunden zu treffen, zu gesellschaftlichen
Veranstaltungen zu gehen und mit anderen Menschen etwas unternehmen zu konnen,
die ebenfalls samstags frei haben. Fiir die erste Gruppe ist der arbeitsfreie Samstag ein
willkommener Luxus; fiir die zweite wird er als eine soziale Notwendigkeit gesehen.

Der Wert freier Zeit wird kollektiv definiert, und Menschen zu kiirze-
ren Arbeitszeiten zu verpflichten konnte als eine das Wohlbefinden férdernde
Einschrankung wahrgenommen werden (Maital, 1986).

Allerdings konnten die Auswirkungen kiirzerer Arbeitszeiten iiber die bloBe
Summe aller Vorteile hinausgehen. Wie in der Textbox unten beschrieben wird, konnte
die Erhohung der Zeit zum zentralen Wert in der Gesellschaft dazu fiihren, dass die
Menschen ehrlicher werden. Die Verkiirzung der Arbeitszeit und die Betonung der
Bedeutung von Freizeit (anstelle des rein materiellen Wohlstandes) konnte per se die
Ehrlichkeit innerhalb der Gesellschaft steigern.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit konnte auch aus einer demokratischen
Perspektive sinnvoll sein. Arbeitnehmer, die weniger Zeit am Arbeitsplatz verbrin-
gen, konnen sich dem arbeitsbedingten Druck evtl. besser entziehen. Das konnte ihre
Autarkie und Selbstbestimmung erhohen und ihre Abhéngigkeit von den autoritiren
Strukturen verringern, wie sie fiir bezahlte Erwerbsarbeit typisch ist. Cross (1989)
schreibt dazu: ,,Diese Umverteilung von Zeit zugunsten der Freizeit stellt eine konkrete
Verringerung von Autoritit und Zwang dar, ein personliches Erleben von Freiheit und
sogar die Demokratisierung der Moglichkeit zur freien Entscheidung” (Cross, 1989).

Zeit als wichtigstes Gut macht Menschen
ehrlicher

Wenn Menschen Entscheidungen zum Thema Geld
treffen miissen, scheint unethisches Verhalten ein
allgegenwartiges Phanomen zu sein. Es sieht so
aus, als ob auch durch und durch integre Menschen
ihren moralischen Kompass verlieren, sobald es um
Geld geht. Gleichzeitig treibt uns die Gesellschaft
dazu, unsere Einstellung zum Geld viel zu oft davon
beeinflussen zu lassen, dass unser sozialer Status
mit unserem materiellen Wohlstand gleichgesetzt
wird. Amerikanische Wissenschaftler (Gino und
Mogilner, 2014) haben eine Reihe von Experimenten

durchgefiihrt um festzustellen, ob eine gedankliche
Auseinandersetzung mit dem Thema Zeit sie zu mehr
Ehrlichkeit veranlasst als eine gedankliche Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Geld. Mit vier Experimen-
ten brachten sie die Probanden dazu, sich Gedanken
zu Zeitfragen oder Geldfragen (oder anderen
Themen) zu machen, verbunden mit der Gelegenheit
fiir betrligerisches Verhalten. Bei all diesen Experi-
menten stellte sich heraus, dass die besonders mit
Geldthemen befassten Testpersonen eine hohere
Betrugsbereitschaft zeigten als diejenigen, denen es
um das Thema Zeit ging. Wer iiber Zeit nachdenkt,
denkt iiber sich selbst und sein Selbstbild nach und
verhdlt sich aus diesem Grund bereits ehrlicher.
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Schlussfolgerungen

Die Verkiirzung der Arbeitszeit ist bereits von vielen Interessengruppen aus unter-
schiedlichen Griinden vorgeschlagen worden. Die hier vorliegende Ubersicht iiber die
verwendeten Argumente ldsst die Unterschiedlichkeit der Ziele und Griinde erken-
nen, warum Menschen weniger arbeiten wollen (oder andere Menschen dazu bringen
wollen, weniger zu arbeiten). Wahrend einige kiirzere Arbeitszeiten im Kontext einer
besseren offentlichen Gesundheit, eines hoheren Freizeitangebotes fiir die Menschen
und mehr Kreativitit befiirworten, sehen andere den Sinn dieser MafBnahme eher
in mehr Beschéftigung oder in der Steigerung der Produktivitit. Es gibt ebenfalls
Stimmen, die die Verkiirzung der Arbeitszeit als die alternativlose Konsequenz eines
Wirtschaftssystems sehen, das sich von seiner Wachstumsfixierung verabschieden
muss, wenn wir den Planeten und das Klima retten wollen.

Es ist evident, dass nicht alle hier genannten Argumente miteinander zu ver-
einbaren sind. Die Steigerung der Produktivitit durch die Verkiirzung der Arbeitszeit
passt nicht so recht zu dem Wunsch nach einer nachhaltigen Wirtschaft oder sogar
der Umverteilung von Arbeit. Der Wunsch nach mehr Geschlechtergleichstellung
und besseren Moglichkeiten fiir eine hohere Erwerbsquote von Frauen durch kiirzere
Arbeitszeiten passt nicht unbedingt zu dem Ziel einer Gesellschaft, in der nicht immer
nur die Arbeit im Mittelpunkt steht.

Die Auswirkungen kiirzerer Arbeitszeiten diirften deshalb ganz unterschiedlich
ausfallen und davon abhingen, wer sie einfiihrt, aus welchem Grund und wie. In der
Tat konnte die Gestaltung der Arbeitszeitverkiirzung ein wichtigerer Faktor sein als die
kiirzere Arbeitszeit selbst.

Diese Ausgestaltung und die Umrisse und Merkmale unterschiedlicher Modelle
der Arbeitszeitverkiirzung werden im nachsten Kapitel diskutiert.



‘Ka pltel 3 |
Wie sollen wir dle
Verkurzung der "

Arbeltszelt orgamsmren"

Je nach Fokus und Ziel der Arbeitszeitverkiirzung kann ihre Ausgestaltung
ganz unterschiedliche Formen annehmen, und wie die Arbeitszeitreduzie-
rung in der Praxis umgesetzt wird, entscheidet, ob diese MaBnahme ihre
definierten und sonstigen Ziele erreicht. Cette und Taddei (1994) formulie-
ren es so: ,Was zihlt, sind die im Nachgang einer Verkiirzung der Arbeitszeit
durchgefiihrten MaBnahmen, und nicht die Verkiirzung selbst.”

In diesem Kapitel gehen wir auf die unterschiedlichen Modelle fiir
eine Verkiirzung der Arbeitszeit ein. Hierzu nehmen wir eine (kiinstliche)
Unterteilung der moglichen Entscheidungen vor, die bei der Gestaltung
der Arbeitszeitverkiirzung getroffen werden konnen.

Wie viel Arbeitszeitverkiirzung ist sinnvoll?

Die erste und auf der Hand liegende Frage bei der Arbeitszeitverkiirzung
lautet, wie viel Reduzierung gewollt wird. Ist das Ziel eine Arbeitswoche
mit 35, 32 oder 30 Arbeitsstunden, oder soll die Reduzierung noch
weiter gehen? Je nach AusmaB der Arbeitszeitverkiirzung werden die
Auswirkungen auf die oben genannten Bereiche deutlich oder weniger
deutlich spiirbar sein.

Die Beschiftigungseffekte der Arbeitszeitverkiirzung werden
in vielen Fillen davon abhéngen, in welchem Mal Unternehmen neue
Mitarbeiter einstellen, um die reduzierte Arbeitszeit wettzumachen, oder
ob die Mitarbeiter die gleiche Arbeit in kiirzerer Zeit bewiltigen miissen.
Aus dieser Perspektive ist eine betrédchtliche Verkiirzung erforderlich,
damit Unternehmen ihre Arbeitsorganisation iiberdenken und zusitzliche



56

Mitarbeiter einstellen. Auf der anderen Seite kann eine geringere Verkiirzung wiinschens-
wert sein, da in einem solchen Fall die Arbeitsorganisation nicht vollig neu erfunden
werden muss. Das bedeutet u. U. geringere Kosten und eine problemlosere Einfithrung.

Aus der Genderperspektive kann ein vergleichbarer Kompromiss angedacht
werden. Eine geringfiigige Kiirzung der Arbeitszeit wird nicht ausreichen, um Frauen
zur Aufnahme eines Vollzeit- anstelle eines Teilzeitjobs zu bewegen, und sie wird auch
nicht ausreichen, um tradierte Rollenverteilungen in der Familie zu dndern. Allerdings
kann sie einen willkommenen Beitrag dazu leisten, dass erwerbstitige Frauen die
Belastungen durch bezahlte und unbezahlte Arbeit besser miteinander vereinbaren
konnen.

In der Praxis finden sich sowohl Beispiele fiir eine radikale als auch fiir eine
schrittweise Verkiirzung der Arbeitszeit. Wahrend radikale Arbeitszeitverkiirzungen
eher auf Unternehmensebene zu finden sind (Volkswagen, Kellogg's usw.), findet
eine schrittweise Reduzierung ofter auf sektoraler oder nationaler Ebene statt. Die
Reduzierung der Arbeitszeit in kleinen Schritten auf nationaler oder sektoraler Ebene
kann den Nachteil haben, dass sie sich auf die tatsachlich in Unternehmen geleistete
Arbeitszeit kaum auswirkt (siehe Beispiel unten).

Die Niederlande und eine

nicht zu einer Verkiirzung der tatséchlich geleiste-
ten Arbeitsstunden gefiihrt. Nach De Beer (2012)
kénnte eine Steigerung unbezahlter Uberstunden

1982 beschlossen die niederldandischen Sozialpartner
als Antwort auf die schwere Wirtschaftskrise das
beriihmte ,Abkommen von Wassenaar". In dieser
Vereinbarung einigten sich die Sozialpartner auf
LohnmaBigung und kiirzere Arbeitszeiten. Im
Rahmen sektoraler Vereinbarungen wurde die
40-Stunden-Woche auf eine 38-Stunden-Woche
reduziert, wobei dieses Ziel vorrangig durch zusatz-
liche freie Tage erreicht wurde. Diese offizielle

dazu gefiihrt haben, dass die Auswirkungen der
Arbeitszeitverkiirzung kompensiert wurden. Anders
gesagt, bedeutet eine geringfiigige Verkiirzung der
offiziellen Arbeitszeit nicht unbedingt eine effek-
tive Reduzierung der Stundenzahl, die Mitarbeiter
tatsachlich an ihrem Arbeitsplatz verbringen.
Letztlich war diese MaBnahme auch nicht effektiv,
um Arbeit umzuverteilen oder die Dreifachbelastung
von Frauen zu verringern.

Verkiirzung der Arbeitszeit hat im Endeffekt jedoch

Abrupt oder schrittweise?

Eine dhnliche, aber doch eigenstindige Entscheidung betrifft den Zeitrahmen fiir die
Umsetzung kiirzerer Arbeitszeiten. Hier kann man sich fiir ein radikales Modell ent-
scheiden, das die Arbeitszeit sofort auf das gewlinschte Niveau verkiirzt, oder auf ein
langsameres Modell mit einer schrittweisen Einfithrung kiirzerer Arbeitszeiten.

Eine radikale Kiirzung der Arbeitszeit hat mehrere Vorteile. Unternehmen und
Familien wiren gezwungen, sich von lang gepflegten Traditionen zu verabschieden und
sie neu zu gestalten. Unternehmen miissten ihre Produktion neu organisieren; dies
konnte zu einer effizienteren Organisation der Arbeit fithren und die Arbeitsverdichtung
begrenzen. Familien wiirden unmittelbar mit zusétzlichen Freizeitkontingenten
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konfrontiert, so dass Manner und Frauen iiber eine neue Verteilung der Rollen im
Haushalt nachdenken konnten. Das gleiche gilt auch fiir die gesellschaftliche Ebene, da
ein substanzielles Angebot an zusitzlicher Freizeit die Gesellschaft motivieren konnte,
ihr Konsumverhalten zu iiberdenken und daraus einen Nutzen fiir mehr Nachhaltigkeit
zu ziehen.

Das Problem einer radikalen Arbeitszeitverkiirzung besteht darin, dass die
Kosten (siehe S. 59-60) sofort spiirbar wiirden und die Machbarkeit einer kurzfristigen
radikalen Arbeitszeitverkiirzung damit in Frage gestellt wiirde. Gleichzeitig kann man
argumentieren, dass verdnderte familidre Aufgaben und eine andere Organisation
der Arbeit und der Gesellschaft besser schrittweise eingefiihrt werden sollten, um
Disruption und Unruhe zu vermeiden. Diese Aussage gilt auch fiir Unternehmen. Eine
schrittweise Verkiirzung der Arbeitszeit konnte ihnen genug Zeit und Gelegenheit
geben, ihre Arbeitsorganisation durch Versuch und Irrtum zu veréndern.

Angesichts der unterschiedlichen Komplexitaten und Gewissheiten hinsichtlich
der Auswirkungen von Arbeitszeitverkiirzungen zum Beispiel auf die Nachhaltigkeit
der Wirtschaft schlagen Ashford und Kallis (2013) als Option einen Mittelweg
vor und geben als Ratschlag: ,Die Verkiirzung der Arbeitszeit sollte zunichst als
UbergangsmaBnahme durchgefiihrt werden, um die Arbeitslosigkeit zu verringern,
und dann im Laufe der Zeit durch Versuch und Irrtum weiter ausgebaut werden, flan-
kiert von der Einfithrung weiterer struktureller Verdnderungen.”

Die Entwicklung in Schweden: 30 Minuten
weniger Arbeit nach drei Jahren

Im Jahr 2001 wurde beschlossen, die Arbeitszeit der
Beschaftigten in der Metallindustrie um 30 Minuten
pro Woche fiir die Mitarbeiter in Tagesschicht und
um 36 Minuten pro Woche fiir Mitarbeiter im
Zweischichtsystem zu verringern. Diese Verkiirzung
der Arbeitszeit sollte bis 2004 umgesetzt werden
und die Jahresarbeitszeit um ca. 66 Stunden
verringern. Diese Arbeitszeitverkiirzung wurde in
Form eines Tarifvertrags festgelegt und senkte die
wochentliche Arbeitszeit bei einem Vollzeitjob auf
38,6 Stunden (Berg, 2001).

Schrittweise zur 35-Stunden-Woche in der|
deutschen Metallindustrie

Nach einem ca. siebenwdchigen Streik konnte
die deutsche Gewerkschaft IG Metall 1984 einen
schrittweisen Einstieg in die 35-Stunden-Woche
durchsetzen. In mehreren Stufen sollte die Arbeitszeit
von der 39-Stunden-Woche im Jahre 1984 bis zum

Jahr 1995 auf eine 35-Stunden-Woche reduziert
werden. Die Vereinbarung legte fest, dass das
Beschaftigungsniveau gehalten und ein teilweiser
Lohnausgleich angestrebt werden solle. Die IG Metall
versprach auBerdem, bis zum Jahr 2000 keine weiteren
Forderungen zur Verkiirzung der Arbeitszeit zu stellen.
Gleichzeitig konnten die Arbeitgeber eine hohere
Flexibilisierung der Arbeit als Zugestandnis durchset-
zen. Diese Verringerung der Arbeitszeit wurde auch
von anderen Branchen tibernommen, jedoch meistens
in geringerem Ausmal (Bispinck, 2006). Laut einigen
Studien konnte durch diese Arbeitszeitverkiirzung
eine betréachtliche Zahl von Arbeitsplatzen geschaf-
fen werden: Bis zu 20 Prozent aller Arbeitsplatze in
dieser Zeit sollen aufgrund der reduzierten Arbeitszeit
entstanden sein (Messenger und Ghosheh, 2013: 13).
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Verkiirzung von Arbeitstag, -woche, -monat, -jahr oder Lebensarbeitszeit?

Die Arbeitszeit kann auf mehrere Arten gemessen werden, wobei fiir die Verkiirzung
der Arbeitszeit unterschiedliche Bezugssysteme zur Verfiigung stehen. Traditionell
wird die Arbeitszeit pro Tag, pro Woche, pro Monat, pro Jahr oder als Lebensarbeitszeit
berechnet.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit greift diese Schemata auf und kann wie folgt ausgestal-

tet werden:

— kiirzerer Arbeitstag: z. B. Sechsstundentag;

— kiirzere Arbeitswoche: z. B. Viertagewoche; Teilzeitarbeit;

— kiirzerer Arbeitsmonat: z. B. drei Wochen Arbeit mit sechs Arbeitstagen, danach
eine Woche frei;

— kiirzeres Arbeitsjahr: z. B. zusétzliche Urlaubstage;

— kiirzeres Arbeitsleben: z. B. fritherer Rentenbeginn, berufliche Auszeiten,
Elternurlaub.

Je nach Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung konnen die damit einhergehenden
Auswirkungen auf Geschlechtergleichstellung, Beschaftigung, Nachhaltigkeit und
andere Bereiche ganz unterschiedlich ausfallen. So konnte man zum Beispiel argumen-
tieren, dass ein Sechsstundentag oder eine Viertagewoche von Vorteil fiir die Work-Life-
Balance sein kann, da Eltern auf diese Weise téglich mehr Zeit mit ihren Kindern ver-
bringen konnen. Andere Eltern bevorzugen aber vielleicht eine Arbeitszeitverkiirzung,
die tiber zusatzliche freie Tage erreicht wird, damit sie wihrend der Schulferien mehr
Zeit fiir ihre Kinder haben.

Schaut man auf den Beschéftigungseffekt, konnte man argumentieren, dass ein
Sechsstundentag vermutlich eher zu einer Intensivierung der Arbeit fiithrt als ein System
mit immer wiederkehrenden arbeitsfreien Wochen fiir Arbeitnehmer, fiir die dann ein
Ersatz gefunden werden muss. Umgekehrt konnte mehr bezahlter Urlaub in einigen
Sektoren zu kollektiven SchlieBungszeiten fiihren, die die wirtschaftliche Téatigkeit
des Sektors einschrianken konnten und nicht zu den erhofften Beschiaftigungseffekten
fithren wiirden.

Genauso gilt, dass bei einer gewollten Verlingerung der Lebensarbeitszeit die
Arbeitszeit nicht verkiirzt werden sollte, indem die Moglichkeit der Frithverrentung
angeboten wird. Es konnte aber sinnvoller sein, berufliche Auszeiten oder verlédngerte
Elternzeiten einzufiihren mit der Folge, dass Menschen langer aktivin ihrem Job bleiben.

Im Fall der 35-Stunden-Woche in Frankreich wurde fiir dieses Problem eine
pragmatische Losung gefunden. Es wurde ein Gesetz zur Einfiihrung der 35-Stunden-
Woche verabschiedet, aber die Sozialpartner hatten auf Unternehmensebene die
Moglichkeit, die Ausgestaltung der Arbeitszeitverkiirzung zu verhandeln. Wenn eine
entsprechende Vereinbarung erzielt wurde, konnten die Unternehmen die Arbeitszeit
sogar im Verlauf eines Jahres verringern und den Arbeitnehmern zusétzliche
Freistellungen anbieten.

Wichtig ist in dieser Hinsicht das Augenmerk auf den von einigen vorgebrachten
Ansatz, die Arbeitszeitverkiirzung in Form einer ,verdichteten Arbeitswoche”
umzusetzen. In diesem Szenario bleibt die bis dato geltende Arbeitszeit pro Woche
konstant, wird aber innerhalb von vier und nicht fiinf Tagen bewiltigt (Beispiel
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die Wochenarbeitszeit der Bezugspunkt fir die
Verkiirzung der Arbeitszeit. Bei der tatsachlichen

Umsetzung war dann aber ein hohes MaB an
Nach einem Eurofound-Bericht (Taddei, 1998: 41) Flexibilitdt zu beobachten und es kamen sogar
auf der Grundlage von Landerstudien aus Belgien, Zeitkonten zum Einsatz, auf die Arbeitnehmer
Deutschland, Frankreich, Schweden und den Zeitguthaben zur anderen Verwendung wahrend des
Niederlanden war fiir die meisten Unternehmen Jahres einzahlen konnten.

38-Stunden-Woche: es wird vier Tage lang 9,5 Stunden gearbeitet, danach gibt es drei
freie Tage). Mehrere Studien und Beispiele aus der Praxis zeigen, dass eine auf diese
Weise verdichtete Arbeitszeit fiir Arbeitnehmer im Allgemeinen und fiir Frauen im
Besonderen keine Vorteile bringt (Tucker und Folkard, 2012).

Wer soll das bezahlen?

Die Verkiirzung der Arbeitszeit hat ihren Preis. Je nachdem wie die Verkiirzung der
Arbeitszeit organisiert wird, lassen sich diese Kosten in unterschiedlicher Weise kom-
pensieren. Wir zeigen hier in einem Ubersichtsschema, wie und von wem die Kosten
fiir eine Verkiirzung der Arbeitszeit getragen werden kénnen (siehe Abb. 17).

Arbeitnehmer, Arbeitgeber oder Staat?

Erstens: Die Arbeitnehmer konnen die Kosten fiir die Arbeitszeitverkiirzung auf
unterschiedliche Weise bezahlen. Der direkte Weg, iiber den Arbeitnehmer mit diesen
Kosten belastet werden konnen, sind die Lohne. In diesem Fall werden die Lohne der
Arbeitnehmer im Verhiltnis zur gekiirzten Arbeitszeit gesenkt. Eine weniger drastische
Variante mit der Folge einer langfristigeren Belastung der Arbeitnehmer ist vorstellbar,
wenn in den Tarifverhandlungen ein Lohnstopp thematisiert wird. Dabei bleiben die
Lohne auf einem unveridnderten Niveau und werden auch bei Produktivitétssteigerun-
gen nicht angehoben. Ein solcher ,,Lohnstopp” bedeutet kurzfristig zunachst eine Lohn-
steigerung, ist aber langfristig als Lohnzuriickhaltung anzusehen.

Die Arbeitnehmer konnen auch auf eine nicht-monetire Weise fiir kiirzere
Arbeitszeiten zur Kasse gebeten werden. So kann die Arbeit zum Beispiel intensi-
viert werden, und die Arbeitnehmer miissen mehr in kiirzerer Zeit produzieren. Eine
weitere Alternative ist eine flexiblere Organisation der Arbeitszeit, damit zum Beispiel
langere Kapitalnutzungszeiten durch Umstellung auf ein Schichtsystem ermoglicht
werden (siehe S. 63-64). Die Maschinen haben auf diese Weise langerer Laufzeiten, die
Produktivitat ist hoher und die Stiickkosten bleiben gleich.

Belastet man die Arbeitnehmer mit den Kosten der Arbeitszeitverkiirzung, so hat
dies mehrere mogliche negative Nebenwirkungen. So kann eine Lohnkiirzung (oder ein
Lohnstopp) erhebliche finanzielle Probleme bei den Arbeitnehmern verursachen, die
sich am unteren Ende der Lohnskala befinden. Eine Steigerung der Arbeitsintensitit
kann sich negativ auf die Gesundheit der Arbeitnehmer auswirken, und in gleicher
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Weise lasst sich auch gegen eine stirkere Flexibilisierung der Arbeitszeit argumen-
tieren. Im Rahmen einer Ubersichtsarbeit iiber die Arbeitszeitverkiirzungen in den
goer Jahren konnte Taddei (1998) feststellen, dass Arbeitnehmer Lohnstabilitiat aus-
handeln konnten, wenn sie sich auf Konzessionen einliefen, die in erster Linie fiir die
Organisation von Nutzen waren (z. B. Verlingerung der Betriebszeit der Unternehmen).

Zweitens: Die Kosten fiir die Arbeitszeitverkiirzung koénnen von den
Arbeitgebern getragen werden. In diesem Fall wiirden die Lohne trotz kiirzerer
Arbeitszeiten konstant bleiben. Dies wiirde zu einer Erhéhung der Produktionskosten
fithren, die aufgefangen werden konnte durch (1) niedrigere Gewinne, (2) hohere Preise
und geringere Produktion. Langfristig konnten die gestiegenen Arbeitskosten als ein
Anreiz fiir die Arbeitgeber funktionieren, in arbeitssparende Technologie zu investieren
(Maschinen). Die Entscheidungen der Arbeitgeber werden von der Gesamtrentabilitét
des Unternehmens, der Preiselastizitit der Produktnachfrage und den Aussichten fiir
Investitionen in arbeitssparende Kapitalprodukte abhédngen.

Abb. 17 Kosten infolge verkiirzter Arbeitszeiten

F} Verkiirzung der Arbeitszeit ‘—l

Reorganisation der Arbeit Lohnausgleich +— Sz Gl

Sozialbeitrage

!

Betriebszeit Arbeits- und
QAR Kapitalproduktivitat pro Stunde

! !

Kapitalstiickkosten Lohnstiickkosten

\—0 Stlickkosten Q—‘
Stlickpreise 4—‘—} Rentabilitat pro Stiick

Quelle: Cette und Taddei (1994), Bosch und Lehndorff (2001), Autorenadaptionen

Auch die Option, den Arbeitgeber fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit zur Kasse zu bitten,
hat mehrere potenzielle Nachteile. In preissensiblen Markten kénnen Preiserh6hungen
gravierende Folgen fiir die Produktnachfrage und die Wettbewerbsfihigkeit der
Unternehmen haben. Geringere Gewinne konnten Unternehmen dazu veranlassen,
ihre Produktionsstandorte zu verlagern oder zukiinftige Investitionen zu begrenzen.
Auf der anderen Seite wird argumentiert, dass eine Verkiirzung der Arbeitszeit einen
Beitrag zu einem Ausgleich zwischen der zunehmend ungleichen Gewinnverteilung
zwischen Kapital und Arbeit leisten konnte.

Drittens: Der Staat kann die Kosten fiir die Verkiirzung der Arbeitszeit iiber-
nehmen, indem er als Ausgleich die Sozialbeitrdge senkt. Der Staat kann dies ver-
anlassen, indem er die fiir die Arbeitnehmer zu zahlenden Sozialbeitrige herabsetzt
und so dafiir sorgt, dass der Lohnausgleich nicht gleichbedeutend mit Zusatzkosten
fiir den Arbeitgeber ist. Eine andere Moglichkeit besteht darin, dass der Staat die von
den Arbeitgebern zu zahlenden Beitrige kiirzt und somit einen Ausgleich fiir hohere
Arbeitskosten anbietet.
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Diese Option, den Staat zur Kasse zu bitten und geringere Sozialbeitrage zu
zahlen, hat den Nachteil, dass auf diese Weise die finanzielle Basis fiir die Sozialver-
sicherung verringert wird. In Landern, in denen Renten und andere Leistungen im
Verhiltnis zum Bruttolohn stehen, konnte eine Kiirzung der Arbeitnehmerbeitrige
das zukiinftige Einkommen der Arbeitnehmer negativ beeinflussen. Eine solche Stra-
tegie wird natiirlich auch die Staatshaushalte zuséitzlich belasten. Die Befiirworter
der Arbeitszeitverkiirzung argumentieren, dass diese negativen Auswirkungen durch
potenzielle positive Effekte in mehreren anderen Bereichen ausgeglichen werden
konnten, zum Beispiel riicklaufige Sozialausgaben und hohere Sozialbeitrage durch
mehr Beschiftigung.

eder zahlt: 5-3-3-Vereinbarun

Zwischen 1983 und 1984 haben Gewerkschaften
und Arbeitgeberorganisationen damit begonnen,
so genannte 5-3-3-Vereinbarungen zu schlieRen.
Diese Abkommen bestanden in einer Verkiirzung
der Arbeitszeit um fiinf Prozent und beinhalteten im
Gegenzug einen begrenzten Lohnanstieg in Hohe von
drei Prozent (mit Indexierung) sowie eine Kiirzung des
Arbeitgeberbeitrags ebenfalls um drei Prozent. Mit
diesem System wurde somit der Versuch unternommen,
die Kosten fiir die Arbeitszeitverkiirzung auf die drei
beteiligten Parteien zu verteilen.

Lasst den Arbeitgeber zahlen.
Das Problem mit der Lohnquote

Ungefdhr seit den 1980er Jahren folgt das
Lohnwachstum in den USA, GroBbritannien und (in
geringerem MaRe) in den restlichen Landern der
EU nicht mehr den Produktivitatssteigerungen.
In friiheren Zeiten wurde ein Teil des Gewinns, der
durch eine héhere Produktion in kiirzerer Zeit erwirt-
schaftet wurde, zu einem Teil an die Arbeitnehmer
weitergegeben (in Form hoherer Léhne), zum andern
Teil an die Arbeitgeber (in Form hoherer Gewinne).
Der fiir die Arbeitnehmer vorgesehene Teil, die
Lohnquote, ist seit nunmehr mehreren Jahrzehnten
riicklaufig. Nach den Erkenntnissen mancher
Wissenschaftler wie Ozlem Onaran (2015) ist diese
ricklaufige Entwicklung verantwortlich fiir ein gerin-
geres und volatileres Wachstum. Lohne sind namlich
nicht nur ein Kostenfaktor, sondern auch eine

Nachfragequelle. Stagnierende Lohne sind deshalb
gleichzusetzen mit einer stagnierenden Nachfrage.
Eine der vorgeschlagenen politischen MaBnahmen
zur Umkehrung dieser Entwicklung besteht in einer
.substanziellen Verkiirzung der Arbeitszeit parallel
zur historischen Zunahme der Produktivitat (...
ohne Lohnverluste besonders fiir die Bezieher nied-
riger und mittlerer Lohne, und dies bedeutet eine
Erhéhung der Stundenldhne und der Lohnquote”
(Onaran, 2015: 28). In ahnlicher Weise kommt auch
Husson (2015) zu dem Schluss, dass die Erhdhung
der Lohnquote (und die daraus folgende Erhéhung
der Arbeitslosigkeit und die Finanzialisierung
der Wirtschaft) die Folge einer unzureichenden
Verkiirzung der Arbeitszeit war. Er pladiert deshalb
fiir eine recht radikale Verkiirzung der Arbeitszeit,
die zu einer ausgewogeneren Einkommensverteilung
flihren wiirde und das Kapital wieder in Arbeit bringt.

Es bleibt die Frage, ob eine solche Verkiirzung der
Arbeitszeit (und die damit implizierte Erhéhung
der Léhne) tatsachlich zu einer hoheren Lohnquote
fiihrt. Das wiirde bedeuten, dass die Arbeitgeber sich
bewegen und geringere Gewinne akzeptieren und
nicht auf andere Strategien wie Preiserhéhungen,
Drosselung der Produktion oder den radikalen Einsatz
von Maschinen anstelle von Menschen setzen.
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Niemand sollte zahlen

Die eigentliche Herausforderung bei der Ausgestaltung der Arbeitszeitverkiirzung
besteht darin, eine Losung zu finden, bei der keine der beteiligten Parteien
Kosten zu tragen hat. Das lisst sich auf unterschiedliche Weise erreichen. Wenn eine
Verkiirzung der Arbeitszeit weniger Arbeitsunfille zur Folge hat, entstehen dadurch
Kostenvorteile fiir alle beteiligten Parteien. Wenn kiirzere Arbeitszeiten lange Fehlzeiten
aufgrund von Burnout verhindern, ist dies ebenfalls fiir alle Beteiligten von Vorteil. Das
gleiche gilt fiir weniger Kurzfehlzeiten. Positive Gesundheitseffekte sind definitiv eine
Win-Win-Situation, durch die die Kosten einer Arbeitszeitverkiirzung wieder einge-
spielt werden (oder wodurch sich diese Kosten wenigstens signifikant verringern lassen).

Abgesehen von der segensreichen Verringerung finanziell teurer gesundheitli-
cher Folgen kann die Verkiirzung der Arbeitszeit auch durch eine hGhere Produktivitiit
finanziert werden. Intelligenter, nicht hirter arbeiten. Wie bereits in Kapitel 2, S. 46
diskutiert wurde, kann die Steigerung der Produktivitit die Gesamtkosten senken,
aber potenzielle Beschaftigungseffekte konterkarieren.

Eine dritte Moglichkeit der (teilweisen) Finanzierung von Arbeitszeitreduzie-
rungen besteht in der Maximierung wirtschaftlicher Amortisationseffekte. Eine
Arbeitszeitverkiirzung, die mit der Entstehung neuer Arbeitsplétze einhergeht, (1) ver-
ringert die Hohe der vom Staat bei Arbeitslosigkeit zu zahlenden Hilfen, (2) erhoht die

Wie viel soll gezahlt werden:
Brutto- vs. Nettokosten

Es hat bereits zahlreiche Experimente mit kiirzeren
Arbeitszeiten gegeben, die auf unterschiedliche
Weise finanziert wurden. Daraus kénnen wir unsere
Lehren hinsichtlich der Reichweite von Win-Win-
Lésungen und der Frage ziehen, wie sich die Kosten
fiir die involvierten Parteien reduzieren oder zumin-
dest begrenzen lassen.

Die 35-Stunden-Woche in Frankreich, die wir detail-
liert in Kapitel 2 auf S.34 diskutiert haben, wurde
durch eine Kombination aus Steuervergiinstigungen,
Lohnstopp und  gesteigerter organisatorischer
Effizienz finanziert. Der groRte Teil der Belastung
wurde trotzdem vom Staat in Form gesenkter
Sozialbeitrdge geschultert. Nach Erkenntnissen
des  Evaluierungsberichts  der  Franzdsischen
Nationalversammlung (Assemblée Nationale, 2014:
105-113) belaufen sich die Bruttokosten dieser Politik
auf ca. 11 bis 13 Milliarden Euro. Berticksichtigt man
die okonomischen Amortisationseffekte, lassen

sich die Nettokosten etwa mit 2,5 Milliarden Euro
beziffern.

Die Kosten des Experiments mit dem Sechsstun-
dentag in einem schwedischen Altenpflegeheim
wurden von der dortigen Kommunalverwaltung
getragen, die Neueinstellungen von Personal als
Ausgleich fiir die weggefallenen Arbeitsstunden
subventioniert hat. Hier lassen sich die Bruttokosten
fiir das iiber 23 Monate laufende Experiment auf
12,5 Millionen SEK beziffern. Rechnet man die wirt-
schaftlichen Amortisationskosten wie zum Beispiel
Einsparungen beim Arbeitslosengeld dagegen,
lassen sich Nettokosten in Hohe von 6,5 Millionen
SEK schatzen. Diese Schatzung beriicksichtigt aber
nicht den Riickgang von Fehlzeiten, die gestiegenen
Einnahmen aus der Einkommenssteuer und sonstige
schwer einzuschatzende Nutzen. Ein Problem mit
diesem Experiment bestand darin, dass die Kosten
in Form von Beihilfen von der Kommunalverwaltung
libernommen wurden, wahrend die Amortisation
zum Teil auf der staatlichen Ebene stattfand.



63

Steuereinnahmen des Staates durch Einkommenssteuern und (3) erhoht die Kaufkraft
und den Konsum in einer Volkswirtschaft.

Es bleibt die Frage, ob (und wie) diese Win-Win-Situationen fiir Arbeitnehmer,
Arbeitgeber und den Staat zu den Einsparungen und Gewinnen fiihren, aus denen die
Arbeitszeitverkiirzungen vollstiandig finanziert werden kénnen.

Arbeitszeit verkiirzen und Betriebszeiten verlangern?

Eine Moglichkeit, die Verkiirzung der Arbeitszeit mit stabilen Léhnen und Gehiltern
und stabilen Kosten fiir die Arbeitgeber zu verbinden, besteht darin, gleichzeitig die
Betriebszeiten eines Unternehmens zu verldngern. In Industrieunternehmen lassen
sich Systeme einfiihren, die eine liangere Laufzeit und intensivere Nutzung des
Maschinenparks erméglichen und auf diese Weise potenziell die Produktionskosten
pro Stiick senken konnen. Auf diese Weise wiirde eine Verlingerung der
Maschinenlaufzeiten zu einer allgemeinen Steigerung der Produktivitit beitragen, die
wiederum hohere Stundenlohne bei gleichzeitiger Kostenkontrolle ermoglichen wiirde.

6+6-Experimente in Finnland

In den 1990er Jahren hat Finnland begonnen, mit
einer Kombination aus kiirzeren Arbeitszeiten (sechs
Stunden pro Tag) und langeren Betriebszeiten
(zwolf Stunden pro Tag) zu experimentieren. Diese
Experimente wurden von Prof. Seppanen inspiriert, der
das 6+6-Modell als Mdglichkeit vorgeschlagen hatte,
die Forderungen der Arbeitnehmer nach kiirzeren
Arbeitszeiten mit den Forderungen der Arbeitgeber
nach mehr Flexibilitit und den Forderungen der
Kunden nach ldngeren Dienstleistungszeiten zu
vereinbaren (Peltola, 1998). Das System bedeutet
die Einfiihrung eines generellen Zweischichtentags
mit einer Friihschicht von 8 bis 14 Uhr und einer
Spétschicht von 14 bis 20 Uhr. Dies war gleichbedeu-
tend mit der Einfilhrung der allgemeinen 30-Stunden-
Woche. Nach ldngeren Diskussionen begannen die
Experimente mit diesem Modell in den Jahren 1994
und 1995 unter Beteiligung einiger Firmen aus der
Privatwirtschaft und dem o6ffentlichen Sektor. In der
Privatwirtschaft gab es keinerlei Beihilfen vom Staat,
wahrend im o6ffentlichen Sektor in geringem Umfang
Gelder zur Verfiigung gestellt wurden. Insgesamt
stieg die Beschaftigung in diesen Unternehmen um
ca. 30-35 Prozent. Die zusatzlichen Kosten in der

Privatwirtschaft wurden durch die langeren Laufzeiten
der Maschinenparks wieder eingespielt. So hatte nach
Anttila (2005: 68) die Einfiihrung des 6+6-Systems
in einem finnischen Industrieunternehmen zur Folge,
dass die Lohnstiickkosten um 17 Prozent zuriickgin-
gen und auch die Kosten fiir Uberstundenzuschldge
begrenzt werden konnten.

Zu den negativen Begleiterscheinungen gehorten
Arbeitsverdichtung (Peltola, 1998), der Verlust der
Zeitautonomie (Anttila et al,, 2005) und der Verlust
sozialer Kontakte zwischen den Arbeitnehmern
(Anttila et al, 2005). Einige Autoren stellten dennoch
fest, dass es ahnliche Initiativen zum Beispiel in
Italien (D'Aloia et al., 2006: 171) gegeben hat.

In vielen Unternehmen und 6ffentlichen Diensten
wurden diese Experimente jedoch nach einer gewis-
sen Zeit wieder eingestellt. In einigen Unternehmen
wurde dies mit einer veranderten Marktsituation
begriindet, aber nach Auffassung von Anttila (2005:
141) war der eigentliche Grund kultureller Natur: ,Der
empirische Versuch mit dem 6+6-Stunden-Modell
hat gezeigt, dass dieses Modell technisch intelligent
ist und unbestreitbare Vorteile bietet, es aber soziale
Defizite hat. (...) Das Zweischichtenmodell hatte auch
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eine Zweischichtengesellschaft erfordert.” In der Tat
lehnten es die Arbeitnehmer ab, auf der Spatschicht
zu arbeiten, da sie auf diese Weise vom normalen
sozialen Leben ausgeschlossen waren. Selbst bei
vollem Lohnausgleich gewannen die Arbeitnehmer
den Eindruck, dass das System ausschlieBlich den
Interessen der Arbeitgeber oder der Kunden diente,
aber nicht den Interessen der Arbeitnehmer.

Wettbewerbsfihigere Unternehmen durch
das 6+6-System in Schweden

1994 musste der schwedische Brillenhersteller Essilor
eine Losung fiir eine Nachfragesituation finden,
die Uber die damaligen Produktionskapazitaten
des Unternehmens hinausging. Essilor versuchte
zunachst, zusatzliche Mitarbeiter einzustellen und
die Arbeitszeiten der Stammbelegschaft zu verlan-
gern, konnte aber auch mit diesen Malnahmen
die gestiegenen Anforderungen an die Produktion
nicht erfiillen. Das Unternehmen stellte daraufhin
auf Zweischichtbetrieb um und verkiirzte damit
die Arbeitszeit der Mitarbeiter um zwei Stunden
taglich. Die Lohne wurden weiterhin wie fiir einen

Achtstundentag bezahlt. Diese MaBnahme erhéhte
die Lohn- und Gehaltssumme um 100 Prozent, da
zusatzlich sieben neue Mitarbeiter eingestellt wurden.
Die Laufzeit des Maschinenparks wurde um 72 Prozent
erhoht (von sechs Stunden auf 10,33 Stunden am
Tag). Das Unternehmen experimentierte ebenfalls mit
der Einfiihrung von selbstverwalteten Teams und mit
Systemen der Jobrotation (Anttila, 2005).

Da das Unternehmen jetzt in der Lage war, mehr
Brillengestelle mit demselben Maschinenpark herzu-
stellen, ging der Kapitalaufwand pro Stiickzuriick. Das
Unternehmen konnte auf diese Weise die Verkiirzung
der Arbeitszeit durch gestiegene Effizienz und
Wettbewerbsfahigkeit im Markt finanzieren. Dariiber
hinaus konnte Essilor die Kundennachfrage bedienen
und die eigene Marktposition behaupten. Sowohl die
Gewerkschaften als auch die Arbeitgeber waren mit
dem System zufrieden. Der traditionelle Widerstand
gegen Schichtarbeit konnte dadurch entscharft
werden, dass die Schichten relativ kurz waren und
der Lohn der fritheren Achtstundenschicht entsprach
bei gleichzeitiger Reduzierung von Uberstunden.

Auch auBerhalb der Industrie ist eine Verlingerung der Betriebszeiten vorstellbar. In
diesem Fall konnten Dienstleistungen iiber einen langeren Zeitraum im Tagesverlauf
angeboten werden. Um aber die Arbeitszeitverkiirzung finanzieren zu kénnen, sollten
solche lingeren Offnungszeiten zu einer entsprechend hoheren Nachfrage nach
Dienstleistungen fiihren. Dies konnte sich gerade im Dienstleistungssektor als schwie-
rig herausstellen (Bosch und Lehndorff, 2001).

In Taddeis (1988: 55) Analyse diverser Modelle der Arbeitszeitverkiirzung aus
den 1980er und 1990er Jahren war die gleichzeitige Verlingerung der Betriebszeiten
Bestandteil der Verhandlungsmasse in den Diskussionen iiber die Reduzierung der
Arbeitszeit. Dartiber hinaus war es in Frankreich sogar so, dass viele Arbeitszeitver-
kiirzungen auf Wunsch von Unternehmensleitungen eingefiihrt wurden, die in einer
bestimmten Branche lingere Betriebszeiten durchsetzen wollten. Weiterhin musste
in manchen offentlichen Diensten die Nachfrage nach Dienstleistungsangeboten in
den Abendstunden oder an Wochenenden oft mit einer allgemeinen Verkiirzung der
Arbeitszeit verbunden werden, damit das Personal diese Forderungen akzeptierte.

Zwar konnte die Verlingerung der Betriebs- oder Offnungszeiten eine Losung
fiir das Problem ,wer zahlt“ liefern, aber daraus ergaben sich auch u. U. einige negative
Nebenwirkungen auf die Gesamtarbeitsqualitidt in Unternehmen. Schichtarbeit, Arbeit
an Abenden und an Wochenenden sind Formen der Arbeitsorganisation mit deutli-
chen sozialen und gesundheitlichen Auswirkungen auf die Arbeitnehmer. In diesem
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Fall kann es passieren, dass die Arbeitnehmer nach wie vor fiir die Verkiirzung der
Arbeitszeit ,,zahlen“ miissen — mit ihrer Gesundheit oder ihrem Wohlbefinden.

Was zuerst - nationale Gesetze oder Vereinbarungen auf
Unternehmensebene?

Die Art und Weise der Festsetzung der Arbeitszeit ist von Land zu Land stark unter-
schiedlich. Auf EU-Ebene setzt die Arbeitszeitrichtlinie die maximale Arbeitszeit auf
48 Stunden pro Woche fest. In vielen Landern verringern die nationale Gesetzgebung
oder ein landesweit ausgehandelter Tarifvertrag die maximale Arbeitszeit auf ca. 40
Wochenstunden. In einigen Lindern konnen regionale Rechtsvorschriften andere
Regelungen nach sich ziehen. Branchenvereinbarungen konnen die Arbeitszeit fiir
bestimmte Sektoren noch zusitzlich verkiirzen. Dariiber hinaus kénnen einzelne
Unternehmen durch Vereinbarungen entscheiden, ein anderes Arbeitszeitregime ein-
zufiithren. Auf der individuellen Ebene kann auch der einzelne Arbeitnehmer seinen
ganz personlichen Arbeitsvertrag verhandeln. Die Gewichtung dieser unterschiedli-
chen Ebenen ist in einigen Lindern begrenzt, in anderen recht umfangreich. In einem
Eurofound-Bericht (2016b) wird zwischen vier zentralen Modellen fiir die Festlegung
der Arbeitszeit unterschieden: ausschliefllich nach der Gesetzgebung; Gesetzgebung
mit Anpassungen; auf Verhandlungsbasis und auf individueller Basis.

Die Art und Weise und die Ebene der Festlegung und Begrenzung der Arbeitszeit
wirkt sich auf die Moglichkeiten aus, die Arbeitszeit zu verkiirzen. In Landern mit wich-
tigen Branchenvereinbarungen zur Arbeitszeit kann eine allgemeine Reduzierung der
Arbeitszeit mit einer sektoralen Vereinbarung beginnen, die eine neue Vollzeitnorm
einfiihrt. Diese kann dann spater von der einzelstaatlichen Gesetzgebung iibernommen
werden. In Landern, in denen es keinen sektoralen sozialen Dialog gibt, ist eine solche
Strategie nur schwer vorstellbar. Hier muss eine Arbeitszeitverkiirzung auf nationaler
oder Unternehmensebene stattfinden.

Europaische Ebene: Gewerkschaftliche

1998 hat sich der Europdische Metallgewerkschafts-
bund auf eine ,Arbeitszeit-Charta” geeinigt. Diese
Charta erwahnt als tibergeordnetes Ziel des EMB und
seiner Mitglieder eine Verkiirzung der Arbeitszeit mit
dem verpflichtenden Ziel einer 35-Stunden-Woche.
Nach der Spezifizierung dieses Ziels heilit es in der
Charta ebenfalls, dass sich die Mitglieder nicht auf
eine jahrliche Arbeitszeit von mehr als 1.750 Stunden
(38-Stunden-Woche) und auf maximal 100 Uberstun-
den festlegen lassen sollen, um einen Unterbietungs-
wettbewerb zu verhindern. Die Charta beinhaltete

auch Malnahmen zur Bewertung der Fortschritte
und zum Erfahrungsaustausch, um die Mitglieder zu
ermutigen, die Arbeitszeit zu verkirzen.

Im Jahre 2000 hat der Europdische Gewerkschafts-
verband fiir den 6ffentlichen Dienst (EGOD) eben-
falls eine Grundsatzpolitik zum Thema Arbeitszeit
angenommen. Die dazugehérige Grundsatzerklarung
definiert klar das Ziel einer 35-Stunden-Woche auf
dem Verhandlungsweg mit EGOD-Mitgliedern auf
der angemessenen Ebene (EGOD 2000). Laut einem
EGB-Factsheet hat diese Politik nationale EGB-Mit-
glieder bei ihren Verhandlungen Uber eine Verkiir-
zung der Arbeitszeit inspiriert (ETUC, 2011).
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Nationale Ebene: g

in Belgien und den Niederlanden

2003 wurde die maximale wochentliche Arbeitszeit
in Belgien von 39 auf 38 Stunden verkiirzt. Die
Unternehmen und die Branchen konnten diese
Verkiirzung durch Tarifvereinbarungen vorwegneh-
men, die zwischen 2001 und 2003 geschlossen
wurden. Mit diesen kollektiven Vereinbarungen
konnte die Ausgestaltung der Arbeitszeitverkiirzung
festgelegt werden (kiirzere Wochenarbeitszeit,
zusatzlicher Urlaubsanspruch usw.) (FOD WASO,
2017). 1982 habensich ein hollandischer Arbeitgeber
und Arbeitnehmervertreter auf einen wegweisenden
Text geeinigt, das so genannte Abkommen von
Wassenaar. Dieses Abkommen war die Antwort auf
eine Phase hoherArbeitslosigkeitin den Niederlanden
und sollte dieses Problem durch Lohnzuriickhaltung
und kiirzere Arbeitszeiten l6sen. Aufgrund dieses
Abkommens haben viele Sektoren ihre Arbeitszeit im
Rahmen von Kollektivvereinbarungen von 40 auf 38
Wochenstunden gekiirzt (de Beer, 2012).

Sektorale Ebene: 35 Stunden in der
spanischen Metallindustrie in Asturien

Im Juni 2000 war es eine Branchenvereinbarung im
Metallsektor der spanischen Region Asturien, die den
.Tabubruch” vollzog und die 35-Stunden-Woche anvi-
sierte. Uber einen Zeitraum von vier Jahren sollte die
Arbeitszeit von 38,5 auf 35 Stunden verkiirzt werden.
Diese Verkiirzung war Teil einer Vereinbarung, zu
der eine Lohnerhdhung gehorte, aber ebenfalls
die Abschaffung von Dienstalterszuschldgen im
Entlohnungssystem fiir neu eingestelltes Personal
bzw. die Verringerung dieser Elemente bei der
Stammbelegschaft. Die Gewerkschaften hofften,
dass diese Vereinbarung eine Vorbildfunktion fir
andere Branchen haben wiirde.

Unternehmensebene: 38 Stunden in

:

Im Jahre 2004 wurde die gesetzlich vorgeschriebene
Wochenarbeitszeit auf 40 Stunden festgesetzt. In
zahlreichen, auf Unternehmensebene abgeschlosse-
nen Kollektivvereinbarungen wurde die Arbeitszeit
jedoch auf 38 Stunden ohne Lohnausgleich verrin-
gert. Nach Fassman und Cornejova (2006) waren im
Jahre 2004 solche Regelungen Bestandteil in nicht
weniger als 94 Prozent aller Kollektivvereinbarungen
auf Unternehmensebene.

offentlicher Sektor vermeidet 40-Stunden-
Woche durch Kollektivverhandlungen au

Unternehmensebene: Portugiesischer|

Im September 2013 erlieR die portugiesische
Regierung ein Gesetz, das die 35-Stunden-Woche
im offentlichen Sektor auf 40 Stunden verlan-
gerte. Nach der ersten Fassung dieses Gesetzes
war es nicht gestattet, dass im Rahmen einer
Kollektivvereinbarung kiirzere ~Arbeitszeiten in
den Kommunen beschlossen werden konnten. Dies
wurde jedoch vom Verfassungsgericht als ungiiltig
erklart, so dass der Weg fiir die Gewerkschaften frei
war, die 35-Stunden-Woche in einzelnen kommuna-
len Behorden auf dem Verhandlungsweg beizube-
halten. Bis Februar 2014 hatten 145 kommunale
Behdrden — darunter Lissabon und Porto — solche
Vereinbarungen unterzeichnet und damit gezeigt,
dass Verhandlungen unterhalb der staatlichen Ebene
eine Verlangerung der Arbeitszeit in der Praxis
verhindern konnten (da Paz Campos Lima, 2014).
Ungeachtet dieser Initiativen, die Verlangerung der
Arbeitszeit durch lokale Vereinbarungen abzuweh-
ren, hielten es die portugiesischen Gewerkschaften
nach wie vor fiir erforderlich, spater zu einem Streik
aufzurufen und die umfassende Wiedereinfithrung
der 35-Stunden-Woche zu fordern (da Paz Campos
Lima, 2015). Im Juli 2016 verkiindete die portugiesi-
sche Regierung die Riickkehr zur 35-Stunden-Woche
im offentlichen Sektor (The Portugal News, 2016).



67

Im Allgemeinen unterscheiden wir sechs Ebenen, auf denen eine Verkiirzung
der Arbeitszeit stattfinden kann: europiisch, national, regional, sektoral, betrieblich
und individuell. Da die individuelle Ebene keine ,kollektive“ Arbeitszeitverkiirzung
betrifft, wird sie in diesem Leitfaden an anderer Stelle erortert (siehe S. 69).

Der Erfolg einer Bottom-up-Strategie zur Verkiirzung der Arbeitszeit hingt
essenziell davon ab, ob andere Unternehmen, Sektoren oder Liander diesem Beispiel
folgen oder nicht. Der Erfolg hingt mit anderen Worten von moglichen Spill-over-
Effekten (Ausstrahlungseffekten) ab. Es gibt zahlreiche Beispiele fiir Spill-over-
Effekte auf derselben Ebene (zwischen Sektoren) oder innerhalb eines einzigen Landes
(von der Unternehmens- auf die Sektorebene). Im europiischen Kontext sollten diese
Spill-over-Effekte nicht nur auf die nationale Ebene begrenzt sein, sondern sich in glei-
cher Weise auch auf die europiische Ebene ausweiten.

Spill-over-Effekte bei Peugeot

Nach der Einfiihrung der 35-Stunden-Woche in
den franzdsischen Werken von Peugeot haben die
Gewerkschaften und die Unternehmensleitung von
Peugeot im Vereinigten Kénigreich im Jahre 2000
Verhandlungen (iber eine vergleichbare Verkiirzung
der Arbeitszeit begonnen. Im Ergebnis einigten sie
sich auf eine Verkiirzung der 39-Stunden-Woche

auf 36,75 Stunden, dies wiirde der franzosischen
35-Stunden-Woche entsprechen (da die Pausen
in Frankreich nicht mitgerechnet werden). Diese
Verkiirzung ging jedoch Hand in Hand mit der
Einfiihrung einer dritten Schicht und der Einfiihrung
eines jahrlichen Bezugszeitraums. Dieses Beispiel zeigt
aber, wie das System der ,Vorreitervereinbarungen”
(pattern bargaining) auch auf internationaler Ebene
zu einem Vorbild werden kann (Marginson, 2001).

Verpflichtend oder freiwillig?

Die Reduzierung der Arbeitszeit kann vorgeschrieben werden oder auf freiwilliger
Basis erfolgen. In verpflichtenden Systemen miissen alle Arbeitgeber, Unternehmen
oder Sektoren die Arbeitszeit in dhnlicher Weise reduzieren. In freiwilligen Systemen
ist diese Verkiirzung eine Entscheidung der Teilnehmer.

Auf Unternehmensebene konnen die Arbeitnehmer sich fiir die Teilnahme ent-
scheiden, indem sie ein System der Arbeitsteilung wéhlen (siehe den Fall VRT, S.89),
oder Unternehmen konnen freiwillig ein System von steuerlichen Vergiinstigungen
nutzen, um einen Ausgleich fiir die (nicht freiwillige) Verkiirzung der Arbeitszeit ihrer
Mitarbeiter zu erhalten. Die Entscheidung fiir ein freiwilliges oder obligatorisches System
beeinflusst natiirlich auf direktem Wege die Auswirkung der Arbeitszeitverkiirzung.

In einem freiwilligen System wird nur ein Teil der Unternehmen und Arbeitnehmer
ihre Arbeitszeit effektiv verkiirzen, was die Beschiftigungseffekte dieser MaBnahme
reduzieren kann. Zusétzlich konnten auf diese Weise géngige Geschlechterrollen besta-
tigt werden, anstatt sie in Frage zu stellen. In einem freiwilligen System konnten Frauen
die ersten sein, die sich fiir eine kiirzere Arbeitszeit entscheiden.

Auf der anderen Seite kann ein freiwilliges System problemloser einge-
fiihrt werden und auf potenziell weniger Widerstand seitens der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber treffen, die keine Verkiirzung der Arbeitszeit wiinschen.
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Freiwillige Arbeitszeitverkiirzung au

Unternehmensebene mit politischer

: die franzosische Lex de Robien

Unterstiitzun

1996 hat Frankreich die so genannte ,Lex de Robien”
verabschiedet, mit dem Unternehmen Anspruch
auf die Unterstiitzung der Regierung haben, wenn
sie die Arbeitszeit ihrer Mitarbeiter verkiirzen
wollen. Je nach der Vereinbarung mit den Sozial-
partnern konnen Unternehmen Teilbefreiungen
von ihren Anteilen an den Sozialbeitrdgen von bis
zu 50 Prozent in Anspruch nehmen, wenn sie die
Arbeitszeit um mindestens 15 Prozent verkiirzen.
Diese Vergiinstigungen werden degressiv iiber
sechs Jahre gewdhrt und fallen geringer aus, wenn
die Arbeitszeit weniger deutlich reduziert wird. Der
Plan hatte sowohl eine ,offensive” als auch eine
.defensive" Version. Die offensive Version sieht vor,
dass das Unternehmen den Personalbestand im
gleichen Verhaltnis zur Reduzierung der Arbeitszeit
aufstockt. Die defensive Version schreibt vor, dass
der Arbeitgeber ber einen bestimmten Zeitraum
Beschaftigungssicherheit garantieren muss; dies
wird in einer Vereinbarung festgelegt. In den zwei
Jahren, in denen das Gesetz zur Anwendung kam (es
wurde spater durch eine allgemeine Arbeitszeitver-
kiirzung ersetzt), wurden insgesamt 3.000 derartige
Vereinbarungen geschlossen und insgesamt 33.000
Arbeitspldtze geschaffen oder erhalten. Interessant
ist hier, dass die meisten Unternehmen sich fiir die
offensive Variante entschieden haben (Fiole et al.,
2002).

tion: Entscheidung zwischen mehr,

Freizeito|

Geld oder mehr Zeit auf sektoraler Ebene

2013 wurde die so genannte Freizeitoption ein
Bestandteil des Kollektivvertrags in der Elektro- und
Elektronikindustrie in Osterreich. Diese Option erdff-
nete den Arbeitnehmern die Maéglichkeit, zwischen
einer Lohnerhéhung von ca. drei Prozent und zusatz-
licher Freizeit von ca. finf Stunden im Monat zu
wahlen (Gerold und Nocker, 2015). Die Arbeitnehmer
hatten diese Wahlfreiheit nur, wenn es eine spezielle
Betriebsvereinbarung zwischen dem Betriebsrat oder

der Gewerkschaft und der Unternehmensleitung
gab. Gab es diese Betriebsvereinbarung nicht, kam
die im Sektor vereinbarte Lohnerhdhung automa-
tisch zum Tragen. Diese Vereinbarung wurde von
den Mitgliedern des Betriebsrates als eine ernst-
zunehmende Hiirde angesehen. Auch der knappe
Zeitrahmen fir den Einstieg in das System und
Ungewissheiten lber die praktische Ausgestaltung
filhrten zu der Situation, dass schatzungsweise acht
bis zehn Prozent aller Arbeitnehmer, die fiir diese
Regelung in Frage kamen, sich fiir mehr Freizeit und
nicht fiir mehr Geld entschieden haben (Gerold und
Nocker, 2015; Soder, 2014). Tiefeninterviews zeigten,
dass diejenigen, die sich gegen mehr Freizeit entschie-
den hatten, dies in erster Linie aufgrund langfristiger
finanzieller Erwdgungen gemacht hatten. Mehr noch
als der unmittelbare Einkommensverlust waren es
bei den Befragten die Sorgen, wie sich die verkiirzte
Arbeitszeit auf die Altersversorgung und die kiinftige
Einkommensentwicklung auswirken wiirde.

obsharing in einem Unternehmen:

1995 schloss die Aluminiumhitte Alcan eine
Vereinbarung  mit den  Gewerkschaften des
Unternehmens, um Arbeitspldtze durch freiwilliges
Jobsharing (Arbeitsplatzteilung) zu erhalten. Das
Programm war ganz einfach. Die Arbeitnehmer
konnten einen Vertrag iiber eine 40-Stunden-Woche
abschlieRen, wurden aber nur fir 38 Stunden
bezahlt. Die Extrastunden wurden auf ein personli-
ches Zeitkonto eingezahlt und konnten fiir zusatz-
liche Urlaubstage verwendet werden. Mit dieser
Verkiirzung der Arbeitszeit um fiinf Prozent war es
moglich, entlassene Arbeitskrafte wieder einzustel-
len, und es konnte sogar zusatzliches Personal rekru-
tiert werden. Mit einem Unterstiitzungsprogramm
auf Bundes- und Provinzebene konnten die
Lohnkiirzungen wéhrend der ersten drei Jahre weiter
abgefedert werden (Lanoie et al., 2000). Die meisten
Mitarbeiter haben sich auf diese Regelung einge-
lassen und damit zur Entstehung von 100 neuen
Arbeitspldtzen beigetragen.
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Kollektive oder individuelle Verkiirzung und das Problem mit
der Teilzeitarbeit

Die wahrscheinlich wichtigste Entscheidung im Zusammenhang mit der Gestaltung
einer Politik zur Verkiirzung der Arbeitszeit ist die Frage, ob man einem kollektiven
oder einem individuellen System den Vorzug gibt. Bei einem kollektiven System erfolgt
die Verkiirzung der Arbeitszeit auf Unternehmens-, Sektor- oder Landerebene oder
einer weiteren iibergeordneten Ebene.

Bei einem individuellen System erfolgt die Entscheidung fiir eine reduzierte
Arbeitszeit auf individueller Ebene oder auf der Ebene des Arbeitsplatzes. Es ist dann
der einzelne Mitarbeiter, der sich fiir eine kiirzere Arbeitszeit entscheidet und eine
Teilzeitstelle annimmt, oder es ist das Unternehmen, das diese Entscheidung trifft und
einige Arbeitsplitze unterhalb der Vollzeit-Arbeitsnorm anbietet. Die wichtigste Form
der individuellen Arbeitszeitverkiirzung ist die Teilzeitarbeit. Hier kann ganz allge-
mein zwischen kurzer Teilzeitarbeit (weniger als 20 Stunden pro Woche) und langer
Teilzeitarbeit (mehr als 20 Stunden pro Woche) unterschieden werden.

Was ist vom Anstieg der Teilzeitbeschéftigung zu halten? Es gibt einige Argumente
fiir diese individuellen Systeme der Arbeitszeitverkiirzung. Die Verfechter dieses Modells
weisen darauf hin, dass die Entscheidung tiber die Anzahl der zu arbeitenden Stunden
dem Arbeitnehmer auf Basis der familidren Situation und der Einkommensverhiltnisse
iiberlassen bleibt. Falls jemand zusétzliche Stunden arbeiten mochte, steht ihm oder ihr
dies frei. Dabei ist es relativ klar, dass der Arbeitnehmer fiir diese verringerte Arbeitszeit
bezahlen muss. Dariiber hinaus kann die Férderung einer individuellen Verkiirzung der
Arbeitszeit in Form einer Teilzeitstelle zu einer insgesamt hoheren Erwerbsquote von
Frauen fiithren und als Sprungbrett in einen Vollzeitjob funktionieren.

Eine genauere Priifung dieser Argumentation zeigt jedoch, dass dieses Szenario
so nicht stimmt. Zunichst einmal ist es keinesfalls erwiesen, ob die Entscheidung fiir
eine Teilzeitstelle wirklich eine freiwillige Entscheidung ist. Abb. 18 zeigt die Griinde,
aus denen sich Menschen fiir eine Teilzeitstelle entscheiden, und auch die eindeutigen
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Wahrend Ménner sich typischerweise
fiir eine Teilzeitstelle entscheiden, weil sie keinen anderen Job finden konnten oder
weil sie ihre Arbeit mit beruflicher Aus- oder Fortbildung verbinden wollen oder andere
(nicht ndher genannte) Griinde eine Rolle spielen, entscheiden sich fast 40 Prozent
der Frauen wegen familidrer Verpflichtungen fiir eine Teilzeitstelle. Dazu gehéren die
Kindererziehung, die Betreuung dlterer Familienangehoriger oder sonstige allgemeine
familidre Verpflichtungen. Aus diesen Zahlen geht eindeutig hervor, dass Teilzeitarbeit
von Frauen dominiert wird. Die Griinde dafiir sind eindeutig in den zwei anderen grofen
Belastungen zu finden, die Frauen tragen miissen: das Management des Haushalts und
die Betreuung von Familienmitgliedern. Angesichts der nach wie vor vorherrschenden
Aufgabenverteilung zwischen Méannern und Frauen hat die Aussage keinen Bestand,
dass Frauen wirklich eine ,freie Entscheidung treffen konnen, wenn im Rahmen der
beruflichen Laufbahn die Frage Teilzeit oder nicht entschieden werden muss.

Die Entscheidung fiir einen Teilzeitjob ist jedenfalls mit Folgen verbunden und
hat einige direkte und indirekte Konsequenzen fiir die Geschlechtergleichstellung
auf dem Arbeitsmarkt. Natiirlich hat die Entscheidung fiir Teilzeitarbeit direkt ein
geringeres Einkommen der Arbeitnehmer zur Folge. Es gibt aber auch noch einen
indirekten Einkommenseffekt, da die meisten Leistungen der sozialen Sicherheit
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(Krankenversicherung, Arbeitslosengeld, Altersversorgung) von den Einkommensver-
héltnissen der Betroffenen abhingig sind. Wenn dieses Einkommen niedriger ist, weil
nur Teilzeit gearbeitet wird, sind auch EinbuBen bei diesen Sozialleistungen die Folge.

Dariiber hinaus gelten Mitarbeiter auf Teilzeitstellen bei ihren Vorgesetzten oft
als weniger motiviert und engagiert. Das kann dazu fiihren, dass diesen Mitarbeitern
innerhalb der Organisation weniger anspruchsvolle Aufgaben zugeteilt werden und
dies zweifellos auch als Manifestation der Geschlechterdiskriminierung zu werten ist.
Sie diirften ebenfalls kaum die Moglichkeit haben, sich innerhalb der Organisation
ein dichtes Netzwerk zu kniipfen, da dies ein héheres Maf} an Prisenz voraussetzt. All
dies fiihrt letztlich zu verringerten Beforderungsaussichten fiir Teilzeitarbeitskréfte
(mehrheitlich Frauen) mit zusétzlichen entsprechenden Folgen fiir ihr direktes und
indirektes Einkommen.

Abb. 18 Griinde fiir Teilzeitarbeit in der EU19

B Konnte keinen Vollzeitjob finden
M In Aus- oder Weiterbildung

B Eigene Krankheit oder Behinderung
Sonstige

Familidre Verpflichtungen

Mannlich

Weiblich
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Quelle: LFS 2015
eilzeitkrafte werden vom Arbeitgeber der Zuteilung von Aufgaben mit geringerer
anders behandelt! Verantwortung (Edward und Robinson, 2004).
Dies beinhaltete die Zuweisung weniger zentraler
Edwards und Robinson haben zwei ahnliche Funktionen und die Einschatzung von Vorgesetzten,

Studien lber Arbeitszeitverkiirzungen und ihre
Auswirkungen auf Arbeitnehmer durchgefiihrt.
Dabei stellten bei Polizeibeamten bzw.
Polizeibeamtinnen im  Vereinigten  Kénigreich neue Aufgaben und Pflichten zu iibernehmen.
fest, dass kiirzere Arbeitszeiten infolge familidrer Beecheyund Perkins(1987)kameninihren Fallstudien
Betreuungs- oder Pflegeaufgaben dazu fiihrten, in  Gesundheitseinrichtungen Vereinigten
dass den Teilzeitkraften weniger verantwortungs- Kénigreich zu ahnlichen Schlussfolgerungen; hier

dass Teilzeitkrafte weniger engagiert seien; fir
Arbeiten besonders wahrend unsozialer Zeiten nur

sie beschrénkt verfligbar seien und nicht bereit seien,

im

volle Aufgaben zugeteilt wurden. Das hatte mit
ihrer geringeren zeitlichen Verfiigbarkeit und ihrer
Beschrankung auf weniger anspruchsvolle und margi-
nalere Aufgaben zu tun mit der Folge einer insge-
samt geringeren Arbeitsintensitat. Eine vergleich-
bare qualitative Analyse der Arbeitszeitverkiirzung
bei Krankenpflegepersonal zeigte &hnliche Muster

waren die Personalabteilungen in der Pflege eher
nicht geneigt, qualifizierte Krankenpflegekrafte auf
Teilzeitbasis einzustellen. Die Folge davon war, dass
Teilzeitpersonal in der Krankenpflege eingesetzt
wurde, um Arbeitsspitzen abzufangen, oder bevor-
zugt auf Nachtschichten und an Wochenenden.
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Arbeite langer, und du wirst befordert

Uberstunden und Beférderungschancen untersucht.
Auch bei Gegenpriifung anhand anderer Faktoren
bestatigte ihre Studie, dass Mehrarbeit von zehn
Prozent die Chancen auf eine Beférderung um vier
Prozent erhéhte.

In einer Studie unter Verwendung von deutschen
und US-amerikanischen Paneldaten haben Bell
und Freeman (2001) den Zusammenhang zwischen

Zudem gilt auch die Erkenntnis, dass Frauen, die in Teilzeitbeschiftigung gedriangt
werden, in erster Linie in Sektoren landen, in denen Teilzeitbeschéftigung vorherrscht.
In diesen Sektoren (Non-Profit-Sektor, personenbezogene Dienstleistungen) sind nied-
rige Lohne die Regel, und auch dies hat direkt und indirekt Einfluss auf das Einkommen
von Teilzeitkraften (von denen natiirlich der iiberwiegende Teil Frauen sind).

Deshalb erscheint die Option, Arbeitszeiten durch Forderung individueller
Systeme zu verkiirzen und Arbeitnehmer auf individueller Ebene zur Annahme von
Teilzeitarbeit zu bewegen, besonders aus der Genderperspektive als Sackgasse. Die
Entscheidung fiir einen Teilzeitjob wird in erster Linie durch geschlechtsspezifische
Rollen bestimmt, aber die Entscheidung selbst bleibt nicht ohne Folgen. Teilzeitarbeit
verringert die finanzielle Unabhéingigkeit von Frauen, ihre Beforderungsaussichten
und ihr indirektes Einkommen und diirfte unter dem Strich die geschlechtsspezifi-
schen Einkommensunterschiede weiter verfestigen.

Aufwertung der Teilzeitarbeit in
den Niederlanden

In keinem anderen Land ist Teilzeitarbeit so normal
wie in den Niederlanden (weitere Einzelheiten siehe
S.79-81). Die niederlandische Arbeitsmarktpolitik
hat dazu durch die Verbesserung der Situation von
Teilzeitarbeitnehmern beigetragen. 1993 sind per
Gesetz arbeitsstundenbezogene Schwellenwerte
fir den Anspruch auf Mindestlohn und Urlaub
abgeschafft worden. 1996 wurde per Gesetz jede
Diskriminierung zwischen Arbeitnehmern aufgrund
der geleisteten Anzahl von Arbeitsstunden verboten.
Auf diese Weise war die Gleichbehandlung im
Hinblick auf Lohne, Urlaubsgeld, Bonuszahlungen,
Weiterbildung und andere Anspriiche gesetzlich
verankert (Fouarge und Baaijens, 2006). Im Jahr
2000 wurde ein weiteres Gesetz verabschiedet, das
Arbeitnehmern das Recht auf eine Verldngerung
oder Kiirzung ihrer Arbeitszeit garantierte (Visser
et al, 2011). Lehnt der Arbeitgeber dies ab, muss er
eine Begriindung vorlegen. Alle diese Manahmen

haben die Position der Teilzeitarbeitnehmer gestarkt
und mehr Menschen dazu veranlasst, sich fiir diese
Art der Beschaftigung zu entscheiden. Das bedeutet
aber nicht, dass damit alle mit der Teilzeitarbeit
einhergehenden Probleme geldst sind.

Vermeidung des Einsatzes von

Teilzeitkrdften in Schweden

Aufgrund der mit Teilzeitarbeit verbundenen
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten hat es in
Schweden einige Initiativen gegeben, um das ,Recht
auf Vollzeitarbeit" einzufithren. Dahinter steht der
Gedanke, dass Arbeitnehmer, die drei Jahre lang
einen Teilzeitjob hatten, automatisch das Recht auf
einen Vollzeitarbeitsplatz erwerben (Thorsen und
Brunk, 2009). Der Schwedische Gewerkschaftsbund
(LO) hat dieses Recht in Verhandlungen vorgeschla-
gen (LO, 2010), bisher ist daraus jedoch noch keine
nationale Rechtsvorschrift entstanden.
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Aus diesen Griinden bevorzugen zahlreiche feministische Gruppen kollektive
Arbeitszeitverkiirzungen, weil dann der Preis fiir diese Verkiirzung von den unter-
schiedlichen Parteien (Arbeitgeber, Arbeitnehmer und Staat) gemeinsam getragen
werden muss und Frauen echte Fortschritte dabei machen kénnen, mit Mannern
beruflich gleichziehen zu kénnen.

Ein Mittelweg konnte darin bestehen, den Status von Teilzeitkraften zu ver-
bessern. Das konnte erreicht werden, indem der unmittelbar mit Teilzeitarbeit ver-
bundene Einkommensverlust begrenzt wird (durch entsprechende Steuersysteme
oder Verordnungen iiber Lohngleichstellung); durch die Anpassung der
Sozialversicherungssysteme und bessere Rechte fiir Teilzeitarbeitnehmer (z. B.
Abschaffung von arbeitsstundenbezogenen Schwellenwerten); die Férderung gleich-
berechtigter Gender-Rollen; die Sicherstellung eines glatten Ubergangs zwischen
Teilzeit- zu Vollzeitarbeit und zuriick; und durch den Versuch einer Anderung der
Unternehmenskultur.

Jobsharing

Eine weitere, eher individuelle Methode der Arbeitszeitverkiirzung besteht darin, sich
einen Arbeitsplatz zu teilen (Jobsharing). Hier konnen Arbeitnehmer sich fiir eine
Teilzeittatigkeit entscheiden und damit die Einstellung einer weiteren Person ermogli-
chen, die die ,vakanten“ Arbeitsstunden iibernimmt. Das fiir eine bestimmte Tatigkeit
vorgesehene Zeitkontingent wird sozusagen auf zwei Personen aufgeteilt. Jobsharing
ist im Prinzip eine Art Teilzeitarbeit, die aber kollektiv geregelt wird.

Das hat fiir Arbeitgeber potenzielle Vorteile, da auf diese Weise die Produktivitét
gesteigert, Fehlzeiten verringert und aufgrund vielfacher neuer Perspektiven
Innovationen im Job gefordert werden kénnen. Aus Sicht des Arbeitnehmers gehoren
zu den Vorteilen eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben bei gleich-
zeitigem Erhalt des gewohnten Arbeitsplatzes. Zu den Herausforderungen und
Problemen gehoren ein erhohter Kommunikations- und Koordinationsbedarf und ein
gutes Verhiltnis zwischen den beiden Job-Sharern sowie potenziell hohere Kosten.
Fiir Arbeitnehmer, die sich fiir das Jobsharing-Modell entscheiden, gilt wie fiir die
Teilzeitkrafte, dass eine Berufskarriere erschwert werden kann.

Politik zur Forderung von Jobsharing
in Finnland

Arbeitszeit auszugleichen. Peltola (1998) hat dieses
System gepriift und festgestellt, dass sich bis
Ende 1997 ca. 6.000 Arbeitnehmer fir dieses

1996 hat Finnland ein Jobsharing-System eingefiihrt. Modell entschieden hatten. Eines der damit einher-

Das System sah vor, dass Arbeitnehmer in Absprache
mit ihrem Arbeitgeber ihre Arbeitszeit zwischen 40
und 60 Prozent verkiirzen konnten. Der damit einher-
gehende Lohnverlust von 50 Prozent wurde (fiir ein
Jahr) vom Staat ausgeglichen, und der Arbeitgeber
musste neues Personal einstellen, um die verringerte

gehenden Probleme bestand aber darin, dass es eine
voriibergehende Lohndiskriminierung gab zwischen
den Arbeitnehmern, die ihre Arbeitszeit verkiirzten
(und dafiir vom Staat einen Ausgleich erhielten), und
denjenigen, die neu eingestellt wurden, um diese
Arbeitszeitreduzierung auszugleichen.
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Schaffung oder Erhalt von Arbeitsplatzen durch kiirzere
Arbeitszeiten?

Bei einer Analyse der verfiigbaren Strategien fiir die Arbeitszeitverkiirzung kann man
zwischen defensiven und offensiven Strategien unterscheiden. Die erste Strategie will
die Arbeitszeit verkiirzen, um Arbeitsplitze zu erhalten (Entlassungen vermeiden),
wihrend es bei der zweiten um die Entstehung zusétzlicher Arbeitsplatze geht.

Viele Beispiele voriibergehender Arbeitszeitverkiirzungen auf Unternehmense-
bene sind eindeutig defensiver Natur, wobei der Fall Volkswagen ein sehr gutes Beispiel
dafiir ist (siehe S.86-89). In gleicher Weise wurde eine Reihe nationaler Strategien
entwickelt, um Unternehmen zu motivieren, kiirzere Arbeitszeiten voriibergehend
einzusetzen, um konjunkturbedingte Entlassungen zu vermeiden (z. B. Kurzarbeit in
Deutschland, deeltijdse werkloosheid in Belgien). Allerdings werden nicht alle defensi-
ven Arbeitszeitverkiirzungen als Antwort auf einen konjunkturbedingten Nachfrage-
riickgang eingefiihrt. Eine defensive Arbeitszeitverkiirzung kann ebenfalls Teil der
Antwort auf einen eher strukturbedingten Beschaftigungsriickgang in einem Unter-
nehmen, einem Sektor, einem Land oder auf einem Kontinent sein (Taddei, 1998: 33).

Viertagewoche beim US-Stahlwerk Kosice Kurzarbeit wihrend der Krise in Schweden
zur Rettung von Arbeitsplatzen
Wahrend der Wirtschaftskrise in den Jahren 2008

In den Jahren 2009 und 2012 hat das US-Stahlwerk
Kosice voriibergehend die Viertagewoche in der
Produktion fiir zundchst sechs Monate und spater
noch einmal fiir einen Monat eingefiihrt. Die
Belegschaft erhielt 60 Prozent des Lohns fiir die nicht
gearbeiteten Tage. Das System wurde in Absprache
mit den lokalen Gewerkschaften eingefiihrt und
sollte in Zeiten eines verringerten Auftragseingangs
dafiir sorgen, dass die Arbeitsplatze erhalten blieben.
2012 plante das Unternehmen die Einfithrung einer
Viertagewoche flir zwei Monate, fiihrte aber bereits
nach einem Monat wieder normale Arbeitszeiten ein
(Cziria, 2012).

und 2009 haben sich die Sozialpartner in Schweden
auf eine Art voriibergehende Arbeitszeitverkiirzung
geeinigt, deren Kosten auf Arbeitgeber, Arbeitnehmer
und Staat aufgeteilt wurden. Diese Vereinbarung
ermdglichte es den Arbeitnehmern, ihre Arbeitszeiten
zwischen 10 und 60 Prozent zu verkiirzen. Durch
die gemeinsamen Anstrengungen von Arbeitgebern
und Regierung wurden die Lohne der Arbeitnehmer
hierdurch nur geringfiigig beeintrachtigt. Mit diesem
System konnten Unternehmen zeitlich begrenzt
Lohnkosten verringern und Arbeitnehmer im Betrieb
halten. Das System selbst war auf einen Zeitraum
von zwolf Monaten angelegt. Nach Aussage der
Gewerkschaft [F Metall konnten auf diese Weise
15.000 Arbeitsplatze gerettet werden. Im Jahr 2012
wurde dieses System auf eine dauerhafte Grundlage
gestellt (Kullander und Halling, 2012).

Derartige defensive Vereinbarungen sind jedoch mit einigen Risiken behaftet. Erstens
besteht die Gefahr, dass im Kontext permanenter Arbeitszeitverkiirzungen verein-
barte Lohnzugestindnisse zu einem Dauerzustand werden, wihrend die Arbeitszeit zu
einem spiteren Zeitpunkt leicht wieder verlingert werden kann. Zweitens beinhalten
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zeitlich begrenzte defensive Vereinbarungen das Risiko, dass die Unternehmensleitung
die im Unternehmen vorhandenen Schwierigkeiten tibertrieben darstellt, um mehr
Zugestindnisse aushandeln zu konnen. Drittens ist es iberaus schwierig, Garantien fiir
die Beschaftigungssicherheit zu kontrollieren: Nichtentlassungen sind eine Sache, aber
wie sieht es bei natiirlicher Fluktuation und nicht neu besetzten Stellen aus, und was
ist mit dem Austausch von Personal in eher prekiaren Beschaftigungsverhaltnissen?

Verkiirzung iiber eine bestimmte Anzahl von Jahren oder
zeitlich unbegrenzt?

Direkt verbunden mit den vorhergehenden Uberlegungen ist die Frage, ob die
Arbeitszeitverkiirzung von Dauer oder nur zeitlich begrenzt sein soll. Wenn die kiirzere
Arbeitszeit eine Antwort auf ein akutes und voriibergehendes Problem ist, kann sie
wieder riickgingig gemacht werden, sobald sich die Situation entspannt hat. Die
meisten defensiven Arbeitszeitverkiirzungen auf Unternehmensebene haben deshalb
ein zeitliches Ablaufdatum. Thr Sinn besteht darin, Arbeitsplitze angesichts eines
(hoffentlich zeitlich begrenzen) Riickgangs der Nachfrage nach bestimmten Produkten
zu erhalten. Nicht alle defensiven MaBnahmen auf Unternehmensebene sind jedoch
voriibergehender Natur, wie sich anhand des Beispiels des belgischen Vande Lanotte-
Gesetzes (siehe unten) nachweisen lasst.

Eine Arbeitszeitverkiirzung kann auch im Beschéaftigungsbereich voriiberge-
hend, aber nicht defensiv sein. So haben wir Beispiele dramatischer Arbeitszeitver-
kiirzungen als Reaktion auf Energieengpisse (siehe S. 42) und Roosevelts ,Reemploy-
ment Agreement” (siehe S.40) erlebt. Die Entscheidung zwischen voriibergehender
und dauerhafter Arbeitszeitverkiirzung hdngt im Wesentlichen von den Zielen dieser
MaBnahme ab und wird Konsequenzen fiir die tatsachlichen in der Praxis erzielten
Wirkungen haben. Voriibergehende Arbeitszeitverkiirzungen haben ihre Effektivitit
unter Beweis gestellt, da sie Arbeitsplétze in Zeiten voriibergehender konjunktureller
Einbriiche gerettet (siehe S.40) und sogar vermutlich die Auswirkungen der Krise

der belgische Vande Lanotte-Plan

Am 1. Januar 1997 hat die belgische Regierung ihren
Plan zur Verkiirzung der Arbeitszeit fiir Unternehmen
in wirtschaftlichen Schwierigkeiten eingefiihrt. Vorbe-
haltlich einer Vereinbarung mit den Gewerkschaften
konnten die Unternehmen die Arbeitszeit auf
mindestens 36 Stunden verkiirzen und profitierten
als Gegenleistung von einer deutlichen Senkung des
Arbeitgeberanteils an den Sozialversicherungsbeitra-
gen. Wenn die Unternehmen eine 32-Stunden-Woche
einfiihrten, war diese Entlastung entsprechend hoher.

Wichtig ist dabei, dass diese Arbeitszeitverkiirzung
zwar als Dauerlésung gedacht war (mit einer unbe-
fristeten Kollektivvereinbarung), die geringeren Sozi-
alversicherungsbeitrage aber zeitlich begrenzt waren
und (ber einen Zeitraum von maximal sechs Jahren
schrittweise wieder angehoben wurden. Die Anzahl
der Unternehmen, die an diesem defensiven Teil des
Plans teilgenommen haben (es gab ebenfalls einen
offensiven Teil), war begrenzt aufgrund der umstand-
lichen Verfahren, der nur voriibergehenden Senkung
der Sozialversicherungsbeitrage und der fehlenden
Bereitschaft der Unternehmen, Arbeits- und Organi-
sationsroutinen zu verandern.
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abgefedert haben. Sie begrenzen ebenfalls die Kosten fiir Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer, die mit der Einfithrung dieser Systeme verbunden sind. Gleichzeitig sind zeit-
lich begrenzte Systeme kaum geeignet, Gender-Rollen in der Gesellschaft dauerhaft
zu verdndern oder weiblichen Arbeitskraften die gleichen Voraussetzungen wie ihren
maéannlichen Kollegen zu bringen. Die Work-Life-Balance wird nur voriibergehend
verbessert, und es gibt nur wenige oder gar keine Auswirkungen auf die Nachhaltig-
keit der Wirtschaft.

Kiirzere Arbeitszeiten fiir alle oder nur fiir wenige?

Wenn Arbeitszeitverkiirzungen das Ziel haben, das Erwerbsleben insgesamt zu
verlangern, denken Politiker oft dariiber nach, die Arbeitszeiten fiir bestimmte
Arbeitnehmergruppen zu verkiirzen. Viele Lander haben deshalb Systeme eingefiihrt,
die alteren Arbeitnehmern zusétzliche Urlaubstage zugestehen. Eine bessere Work-
Life-Balance im Blick, haben viele Lander inzwischen Systeme eingefiihrt, um zum
Beispiel Miittern mit Neugeborenen die Moglichkeit zu geben, ihre tagliche Arbeitszeit
zu reduzieren und auf diese Weise mehr Zeit fiir die Betreuung der Kinder zu haben.

Diese Systeme erscheinen attraktiv, da sie sich eines spezifischen Problems
annehmen (dltere Arbeitnehmer verlassen den Arbeitsmarkt, Miitter haben Probleme
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Kindererziehung), mit dem eine spezifische
Zielgruppe zu tun hat. Gleichzeitig muss man sich jedoch vor mdglichen negativen
Nebenwirkungen in Acht nehmen. Es ist allgemein bekannt, dass Frauen bei der
Arbeitssuche aus dem einfachen Grund diskriminiert werden, weil sie eventuell
schwanger werden konnten und dann voriibergehend auf ihrem Arbeitsplatz nicht zur
Verfiigung stehen oder im Anschluss daran ihre Arbeitszeiten verkiirzen.

Diese Aussage gilt auch fiir dltere Arbeitnehmer. Zwar bleibt eine berufli-
che Tatigkeit fiir einige dieser dlteren Arbeitnehmer auch weiterhin im Bereich des
Machbaren, daraus konnen aber auch Schwierigkeiten entstehen, wenn sie eine Arbeit
suchen (oder behalten wollen), da Arbeitgeber iltere Arbeitnehmer im Vergleich zu
jingeren als kostenintensiver oder problematischer ansehen.

Mehr Urlaub fiir altere Arbeitnehmer
im belgischen Non-Profit-Sektor

Seit dem Jahre 2000 haben Beschaftigte im
belgischen Non-Profit-Sektor abhdngig von ihrem
Alter zusatzlichen Urlaubsanspruch: einen Tag pro
Monat fiir diejenigen ab 45 Jahre, zwei Tage pro
Monat fiir diejenigen ab 50 Jahre und drei Tage
pro Monat fiir diejenigen ab 55 Jahre. Ziel dieses
Modells ist es, Arbeitsplatze attraktiver zu gestalten
und édltere Arbeitnehmer Uber eine ldngere Zeit
aktiv im Unternehmen zu halten. Eine vor kurzem

erfolgte Evaluierung dieses Systems zeigt ein
gemischtes Ergebnis. Zwar stimmen die meisten
Arbeitgeber lberein, dass ihnen dieses System bei
der Rekrutierung geeigneter Kandidaten fiir offene
Stellen geholfen habe, berichten aber ebenfalls
dariiber, dass dies auch ein Hinderungsgrund fiir die
Einstellung alterer Arbeitskrafte gewesen sei. Geht
es um die Verlangerung der Lebensarbeitszeit, so
stimmen die meisten Arbeitgeber der These zu, dass
die Verkiirzung der Arbeitszeit einen Beitrag dazu
leiste, dass Arbeitnehmer langer in ihrem Job bleiben
konnen (Lamberts et al., 2015).
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Anderung der gesetzlichen Arbeitszeit oder der Arbeitszeitkultur?

Bis jetzt lag der Schwerpunkt der Diskussion in erster Linie auf der Struktur der
Arbeitszeit (der gesetzlich vorgeschriebenen Anzahl von Arbeitsstunden) und der
sich daraus ergebenden Auswirkungen auf unterschiedliche Aspekte der Debatte.
Arbeitszeiten sind aber nicht nur eine Frage der Struktur, sondern auch eine Frage der
Kultur. Die Geschichten iiber japanische oder chinesische Arbeitnehmer, die sich buch-
stablich zu Tode arbeiten (karoshi und guolaosi) sind nur allzu bekannt. Gleichzeitig
gibt es aber auch zahlreiche europiische Linder mit einer ,Uberstundenkultur.”
Besonders in leitenden Funktionen sind lange Arbeitszeiten eine Art Statussymbol,
signalisieren sie doch, wie unverzichtbar man ist.

Auf die Frage nach den wichtigsten Griinden fiir Uberstunden lautet die
Antwort: Arbeitsumfang, Personalknappheit, Projektarbeit, die Einfiihrung so
genannter ,flacher Hierarchien“, E-Mail-Flut, Meeting-Kultur und die zunehmende
Notwendigkeit von Geschéftsreisen (Kodz, 2003). Dariiber hinaus gibt es aber eben-
falls den allseits wahrgenommen ,Prasenzzwang” als Nachweis des Engagements des
Arbeitnehmers fiir das Unternehmen. Eine unverhiltnismaBig lange Anwesenheit am
Arbeitsplatz (,,Facetime®) erhoht beim Vorgesetzten signifikant die Chancen fiir eine
Beférderung und fiihrt zu einem ,wettbewerbsorientierten Druck zur Anwesenheit”
(Simpson, 1998).

Eine solche Kultur wirkt sich aber auf die Gesundheit der Arbeitnehmer und die
Moglichkeiten fiir eine Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben aus, und wichtig ist
in diesem Kontext auch, dass Frauen mit Kindern hier signifikant benachteiligt werden.

Arbeitszeitkultur verfestic

der Geschlechter|

In einer interessanten Studie hat sich Sarah Ruther-
ford (2001) schwerpunktmaBig mit Unternehmen
beschaftigt, in denen eine Uberstundenkultur die
Regel ist, und festgestellt, dass diese Arbeitszeit-
kultur Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern
verfestigt. Sie zeichnet ein vielsagendes Bild von
Unternehmensmanagern, die einen Feierabend
um 18 Uhr 30 als Signal werten, dass der oder die

Betroffene nicht genug Arbeit hat; von Unternehmen,
in denen Meetings um 19 oder 18 Uhr einberufen
werden; und von einem Wettbewerb unter Kollegen,
so lange wie moglich im Biiro zu bleiben. Dieses
Verhalten beeintrachtigt nicht nur offensichtlich die
Gesundheit der Arbeitnehmer und ihre Lebensquali-
tat, sondern fiihrt zu einer geschlechtsspezifischen
Trennung der Belegschaft, da Frauen mit Kindern
aufgrund der weiter bestehenden Belastungen
im Haushalt einfach nicht in der Lage sind, solche
Arbeitszeiten zu leisten.

Eine Reduzierung der Arbeitszeit ohne Infragestellung der Uberstundenkultur in
einigen Teilen der Gesellschaft konnte sich deshalb als recht ineffektive Manahme
herausstellen. Deshalb ist nicht nur eine neue Struktur der Arbeitszeiten erforderlich,
sondern auch ein kultureller Umdenkprozess. Ein moglicher Weg dorthin konnte in
dem Versuch bestehen, Arbeit auBerhalb der offiziellen Biirostunden zu begrenzen.
Das in Frankreich eingefiihrte ,Recht auf Unerreichbarkeit“ (sieche unten) geht in
diese Richtung.



Frankreich: das Recht auf Unerreichbarkeit,
2017

E-Mails, Laptops und Smartphones eréffnen
Arbeitnehmern die Maglichkeit, praktisch (berall
und jederzeit zu arbeiten. Das setzt Arbeitnehmer
permanent unter Druck und kénnte eine der Ursachen

fiir einen Burnout sein. Um dieser Entwicklung etwas
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und Berufsleben eindeutiger zu ziehen, hat der franzo-
sische Gesetzgeber das ,Recht auf Unerreichbarkeit”
eingefiihrt. Dieses Recht kann eingefordert werden,
wenn Unternehmen ihre Mitarbeiter dazu drangen,
auch nach Feierabend E-Mails zu beantworten. Das
Gesetz soll einen Kulturwandel bewirken und der
permanenten Verfiigbarkeit und Arbeitsbereitschaft
von Mitarbeitern ein Ende setzen.

entgegenzusetzen und die Grenze zwischen Privatleben

Eine weitere Moglichkeit der Einflussnahme auf die Uberstundenkultur oder den
wettbewerbsorientierten Druck zur Anwesenheit (,,Prasentismus®) bestiinde darin,
sich von Kampagnen fiir die Bekdmpfung des normalen Présentismus inspirieren zu
lassen. Prasentismus nach géangiger Definition liegt vor, wenn Arbeitnehmer zur Arbeit
erscheinen, obwohl es ihnen gesundheitlich nicht gut geht. Das schadet nicht nur dem
Arbeitnehmer, sondern auch den Kollegen, dem Arbeitgeber und der Gesellschaft
insgesamt. Menschen, die krank am Arbeitsplatz erscheinen, verlangern u. U. ihre
Krankheitsdauer und konnen das gesamte Biiro anstecken. Aus diesem Grund
lautet die Empfehlung von Arbeitgebern, staatlichen Stellen und Gewerkschaften an
Arbeitnehmer generell: bleibt zu Hause, wenn ihr krank seid!

Diese Aussage gilt auch fiir wettbewerbsorientierten Prasentismus. Es handelt
sich um ein Verhalten, das der Gesundheit abtraglich ist und die Produktivitit der
Menschen beeintrichtigt. Der eigene Priasentismus kann Kollegen zu den gleichen
Verhaltensmustern verleiten; und es kann die Option einschrinken, auch im fortge-
schrittenen Alter noch erwerbstétig zu bleiben. Es wire fiir uns alle von Vorteil, nach
Hause zu gehen, wenn offiziell Feierabend ist. Einige Unternehmen wie Patagonia
scheinen ihre Lektion gelernt zu haben und schliefen die Biirotiiren nach Ablauf der
regulidren Arbeitszeit ab, so dass die Mitarbeiter keine Moglichkeit haben, einfach wei-
terzuarbeiten (Quan, 2015).

Kultur und Arbeitszeitverkiirzung: bei den Arbeitnehmern, den Gewerkschaftern,
Wie der Sechsstundentag bei Kellogg's Politikern und  Wirtschaftsbossen ausnehmend
wieder abgeschafft wurde gut an. Im Laufe mehrerer Jahre wurde der

Sechsstundentag jedoch von einer Abteilung nach

1930 édnderte das Kellogg's-Werk in Battle Creek,
Michigan, seine Arbeitszeitstrategie und verkiirzte
den Arbeitstag auf sechs Stunden. Das Unternehmen
wechselte von einem Dreischichtsystem  mit
jeweils acht Stunden zu einem Vierschichtsystem
mit jeweils sechs Stunden und hoffte damit, vor
dem Hintergrund der Weltwirtschaftskrise neue
Arbeitsplatze zu schaffen. Dieses Experiment kam

der anderen wieder abgeschafft. 1985 verzich-
teten die letzten 530 Belegschaftsmitglieder
auf ihren Sechsstundentag, und damit war das
Experiment offiziell Geschichte. Aus welchem
Grund aber konnte sich dieser Sechsstundentag
nicht durchsetzen? Es gibt natirlich eine Vielzahl
von Erkldarungen, aber Hunnicutt (1996) nennt in
erster Linie ein kulturelles Problem: ,Der ,Imperativ’



78

einer Vollzeitarbeit' war das kulturell produzierte
Ergebnis eines Klassen- und Geschlechterkampfes”
(1996: 6). Der Klassenaspekt bezieht sich auf eine
Meinungsanderung  der  Unternehmensleitung:
Stand sie der Arbeitszeitverkiirzung zunachst positiv
gegeniiber, anderte sich diese Einstellung im Laufe
der Zeit zu offener Gegnerschaft. Der Genderaspekt
ist gleichermalBen interessant. Es waren namlich in
erster Linie die mannlichen Arbeitskrafte im Betrieb,
die sich fiir eine Rickkehr zum Achtstundentag
einsetzten. Ein Sechsstundentag hatte zur Folge,
dass die Erwerbsarbeit innerhalb der Gesellschaft

auch die Position des Mannes in der Familie an
Bedeutung verlor. Dazu kam, dass durch den Einzug
des Fernsehgerates in die Haushalte das Interesse
an gemeinsamen Freizeitaktivitaten nachlieR. Das
Freizeitverhalten individualisierte sich, die Freizeit
selbst wurde als weniger wertvoll angesehen.
Angesichts der ,normativen Kraft" einer gednderten
Unternehmensphilosophie, problematischer Gender-
Beziehungen und eines anderen Freizeitverhaltens
verloren die Beflirworter des Sechsstundentages
ihre Schlachten in den einzelnen Abteilungen und
schlieBlich den gesamten Krieg.

ihren zentralen Stellenwert einbiite und deshalb

Schlussfolgerungen

Der Teufel steckt im Detail. Fiir kiirzere Arbeitszeiten zu sein, ist eine Sache. Sich
darauf zu einigen, wie diese Verkiirzung am besten ausgestaltet werden sollte, ist eine
andere Sache. Wie wir hier zeigen konnten, sind zahlreiche Entscheidungen bei der
Gestaltung kiirzerer Arbeitszeiten zu treffen, und alle haben Folgen fiir das tatsichli-
che Ergebnis der Verkiirzung.

Zum Gliick wurden zahlreiche Experimente durchgefiihrt, wobei sie sich in ihrer
Ausgestaltung fast alle voneinander unterschieden haben. Keine Arbeitszeitverkiirzung
ist wie die andere. Wir konnen aus diesen Experimenten lernen, Arbeitszeitverkiirzungen
so zu gestalten, dass sie auf die praktischen Erfordernisse unserer Unternehmen,
Sektoren, Liander und Gesellschaften abgestimmt sind.

Um die Entscheidungen der Personen zu lenken und zu unterstiitzen, die
Arbeitszeitverkiirzungen umsetzen miissen, diskutiert das folgende Kapitel detaillier-
ter fiinf unterschiedliche Fille von Arbeitszeitverkiirzungen anhand ihrer Zielsetzung,
ihrer Ausgestaltung und ihrer erzielten Ergebnisse.



‘Kapltel 4 I
So sind sie es
angegangen:

Die Niederlande
Olivier Pintelon und Stan De Spiegelaere

Die holldndische 30-Stunden-Woche oder die ,Teilzeit-Okonomie"
— Wann: 1980-2017

— Individuell und freiwillig: massenhafte Teilzeitbeschaftigung

— Kosten vom Arbeitnehmer getragen (iiber GehaltseinbuBen)

Mit einem Frauenanteil von 76% an Teilzeitarbeitsplatzen sind die
Niederlande ein absoluter ,,AusreiBer” und das erstklassige (und einzige?)
Beispiel fiir individuelle Arbeitszeitverkiirzungen in grofem MaBstab.
Der groBe Anteil an Teilzeitbeschéftigten hat zur Folge, dass die durch-
schnittliche Arbeitswoche (Voll- und Teilzeitarbeit zusammen gerechnet)
weniger als 30 Stunden zdhlt. Anders formuliert, haben die Niederlande
eine Viertagewoche durch individuelle und nicht durch kollektive Modelle
der Arbeitszeitverkiirzung durchgesetzt.

Wie haben sie das erreicht?

Der Beginn dieser Entwicklung geht auf das Abkommen von Wassenaar
aus dem Jahr 1982 zuriick. Aufgrund der hohen und anhaltenden
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Arbeitslosigkeit hatten sich die hollandischen Gewerkschaften auf eine Politik der
Lohnzuriickhaltung im Austausch gegen eine (moderate) Verkiirzung der Arbeitszeit
eingelassen. Diese Verkiirzung der Arbeitszeit fand aber nicht statt, denn die offizielle
Verkiirzung von 40 auf 38 Stunden pro Woche wurde niemals vollstindig umgesetzt
(De Beer, 2012). Das Abkommen fiihrte vielmehr zu einer langfristigen LohnmaBigung,
wie es der andere Teil der Vereinbarung vorgesehen hatte.

Gleichzeitig nahm die Anzahl der Teilzeitstellen in den 8oer und 9oer Jahren
massiv zu. Der hollindische Arbeitsmarkt wurde zur ersten ,Teilzeit-Okonomie“ der
Welt (Visser, 2002). Der besondere Anstieg der Teilzeitarbeit in den Niederlanden ist
nur schwer zu erkliaren und sehr wahrscheinlich die Folge eines Zusammenwirkens von
offentlichen Normen und Politik. Frauen haben den Arbeitsmarkt in den Niederlanden
(im Vergleich zu anderen EU-Liandern) erst spit, dafiir aber dann schnell erobert.
Eine lange Zeit war das Modell der Hausfrau am Herd kulturell tief verwurzelt und
hat Frauen davon abgehalten, auf dem Arbeitsmarkt aktiv zu werden. Dieses Konzept
erfuhr innerhalb weniger Jahre eine dramatische Verdnderung. So berichten Yerkes
und Visser (2006: 243), dass die Missbilligung gegeniiber berufstitigen Miittern von
84 Prozent im Jahre 1965 auf 44 Prozent im Jahre 1970 zuriickgegangen war. In dieser
Zeitspanne gab es einen massiven Anstieg der Erwerbsquote von Frauen, allerdings
vorwiegend in der Form von Teilzeitjobs (van Doorne und Schippers, 2010; Visser
et al.,, 2011). Auf der Arbeitgeberseite wurden diese Teilzeitstellen in einem wirt-
schaftlich schwierigen Umfeld angeboten und verhinderten noch mehr schmerzhafte
Entlassungen.

Erstzueinem spateren Zeitpunkt griffauch die Politik ein und férderte die weitere
Verbreitung von Teilzeitarbeit. Einige Gesetzgebungen waren hier entscheidend, zum
Beispiel das Gesetz gegen jede Diskriminierung zwischen Arbeitnehmern aufgrund
der geleisteten Anzahl von Arbeitsstunden, das Arbeitgebern jede Diskriminierung
auf Grundlage unterschiedlicher Arbeitszeiten verbot, es sei denn, dies war objektiv zu
rechtfertigen. Weiterhin gab im Jahr 2000 das Gesetz zur Anpassung der Arbeitszeiten
den Arbeitnehmern das Recht (unter bestimmten Umstdnden), ihre Arbeitszeiten ein-
seitig zu dndern. Dieses Recht betrifft sowohl die Verkiirzung als auch die Verlédngerung
der Arbeitszeiten (Visser et al., 2011).

Was wir von den Niederlandern lernen kdnnen

Ist die hollindische Teilzeit-Okonomie ein gutes Beispiel fiir eine moderne
Arbeitszeitverkiirzung auf der Grundlage von Freiwilligkeit und individueller
Entscheidung? Eine solche Schlussfolgerung mag zwar verlockend sein, aber nachste-
hend weisen wir auf drei Lektionen hin, die wir aufgrund dieser Erfahrungen lernen
konnen.

Erstens: Das hollandische Beispiel zeigt, dass sich Beschiaftigung durchaus
umverteilen lasst. Die Zunahme der Teilzeitarbeit hat in hohem MaBe zum ,hol-
landischen Wunder® beigetragen, denn die Anzahl der offenen Stellen nahm in einem
deutlich hoheren Tempo zu als im EU-Durchschnitt. Drei Viertel der zuséitzlichen
Stellen waren Teilzeitarbeitsplédtze, und viele davon wurden von Frauen angenom-
men (Visser, 2002). In seiner kritischen Beurteilung dieses ,hollandischen Wunders®
hat Van Oorschot (2002) gezeigt, dass es die Niederlande zwar geschafft haben,
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eine groBe Anzahl von Menschen in Lohn und Brot zu bringen, dass die Anzahl der
zusitzlich geleisteten Arbeitsstunden aber unter dem Durchschnitt lag. Ahnlich stell-
ten van Doorne und Schippers (2010) fest, dass die Erwerbsquote von Frauen in den
Niederlanden besonders hoch ist. Schaut man sich aber die Anzahl der Arbeitsstunden
oder die Erwerbsquote in Vollzeitdquivalenten an, dann fallen die Niederlande hinter
den EU-Durchschnitt zuriick (van Doorne und Schippers, 2010). Als solches zeigt das
shollandische Wunder®, dass die Umverteilung von Arbeit mdoglich ist, dass sich die
Unternehmen auf Teilzeitarbeit einstellen konnen und dass Teilzeit ein Aspekt einer
erfolgreichen Beschiftigungspolitik sein kann.

Zweitens: Eine kollektive Verkiirzung der Arbeitszeit fiihrt nicht zwangs-
laufig zu mehr Arbeitsplédtzen. In seiner Analyse der kollektiven Arbeitszeitverkiirzung
in den 8oer Jahren weist Paul de Beer (de Beer, 2012) darauf hin, dass in Vollzeit
beschiftigte Arbeitnehmer ihre Arbeitswoche in Wirklichkeit so gut wie nie gekiirzt
haben. Dafiir gibt es zahlreiche Griinde. Arbeitnehmer haben weiterhin Uberstunden
gearbeitet, und in zahlreichen Unternehmen wurde die Anzahl der bezahlten
Urlaubstage erhoht. Dies konnte eine Erklarung dafiir sein, warum die Kiirzung der
Arbeitswoche nur begrenzte Beschiftigungseffekte hatte.

Drittens: Eine Kiirzung der Arbeitswoche auf freiwilliger und indi-
vidueller Basis fiihrt zu genderspezifischen Beschiftigungsmustern.
Frauen tibernehmen iiberwiegend die Arbeiten im Haushalt, und dies wiederum fiihrt
haufig dazu, dass sie Teilzeit arbeiten. Die Folge davon ist, dass sie niedrigere Lohne
beziehen und schlechtere Chancen auf eine berufliche Karriere haben. Wichtig ist
hier aber die Anmerkung, dass das hollindische Sozialmodell auch durch die relative
Unterversorgung mit einer bezahlbaren Kinderbetreuung gekennzeichnet ist, beson-
ders im Vergleich mit den skandinavischen Landern.

Frankreich
Stan De Spiegelaere

Die 35-Stunden-Woche in Frankreich

— Wann: +/- 1998-2008

— 35-Stunden-Woche in allen Unternehmen

— Obligatorisch fiir alle, mit Verglinstigungen fiir freiwillige Umstellung

— Auf Dauer

— Kostentibernahme durch den Staat, die Arbeitnehmer und die Arbeitgeber

1998 hat die franzosische Regierung einen iiberraschenden Vorschlag vorgelegt: Die offi-
ziellen Arbeitsstunden sollten von 39 auf 35 Stunden verkiirzt werden. Damit war (und
ist) Frankreich das erste Land, das die Arbeitszeit per Gesetz auf 35 Wochenstunden
beschrinkt hat. Diese Arbeitszeitverkiirzung wurde in zwei Stufen eingefiihrt: 1998 durch
das erste Aubry-Gesetz und im Jahr 2000 durch das zweite Aubry-Gesetz. Im ersten
Gesetz wurde die 35-Stunden-Woche fiir grofle Unternehmen (mehr als 20 Mitarbeiter)
festgeschrieben. Unternehmen, die auf dem Wege einer Kollektivvereinbarung die
Arbeitszeit schon zu einem fritheren Zeitpunkt verkiirzten, konnten von erhebli-
chen Steuervergiinstigungen profitieren. Das zweite Aubry-Gesetz bekriftigte die
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35-Stunden-Woche und eréffnete den Sozialpartnern gréBere Verhandlungsspielraume.
Weiterhin wurde auf den noch im ersten Aubry-Gesetz geforderten Nachweis der
Bereitstellung neuer Arbeitsplitze als Gegenleistung fiir die Steuervergiinstigungen
verzichtet. Die Sozialpartner auf Unternehmensebene hatten betréchtlichen Spielraum
bei der Verhandlung der praktischen Modalitéten. Die Arbeitszeit konnte auf Jahresbasis
berechnet (und auf diese Weise in zusitzlichen Urlaub umgewandelt) werden. Fiir
Fithrungskrafte wurden gesonderte Vereinbarungen getroffen.

Die Arbeitszeitverkiirzung in Frankreich ist deshalb durch die folgenden
Merkmale gekennzeichnet: (1) eine relativ substanzielle Verkiirzung der gesetzlich fest-
gelegten Arbeitszeit, (2) eine wichtige Rolle mit viel Freirdumen fiir die Sozialpartner,
(3) parallele Steuervergiinstigungen (besonders fiir den Niedriglohnsektor) und (4)
mehr Flexibilitét fiir die Unternehmen bei der Verteilung der Arbeitszeiten. Zwar gab
es keine Lohnkiirzungen, dafiir wurde aber ein 18monatiger Lohnstopp im Anschluss
an die Arbeitszeitverkiirzung verhangt.

Die Kosten fiir die kiirzere Arbeitswoche in Frankreich wurden deshalb in
erster Linie vom Staat und von den Arbeitnehmern getragen. In Verbindung mit einem
leichten Anstieg der Produktivitit trug dies dazu bei, dass die Arbeitskosten insgesamt
von dieser politischen MaBnahme relativ unberiihrt blieben. Im Gegensatz zu gering-
fligigeren Arbeitszeitverkiirzungen wie zum Beispiel in den Niederlanden hatten die
kiirzeren Arbeitszeiten in Frankreich einen beobachtbaren Effekt hinsichtlich der pro
Woche geleisteten Arbeitsstunden, die um ca. zwei Stunden reduziert wurden.

Wie ist diese Erfahrung in Frankreich zu bewerten? Ein vor kurzem von der
Franzosischen Nationalversammlung (Assemblée Nationale, 2014) veroffentlichter
Evaluierungsbericht verhilft uns zu umfassenden Erkenntnissen hinsichtlich der Effek-
tivitat dieser MaBnahme. Das erste wichtige Thema ist der Beschiftigungseffekt.
Ob die Verkiirzung der Arbeitszeit zur Entstehung neuer Arbeitsplitze beigetragen hat
oder nicht und falls ja, wie viele Arbeitsplitze auf diese Weise entstanden sind, war
lange Zeit ein Thema, iiber das sich die Wissenschaftler intensiv gestritten haben. Dass
Arbeitsplatze nach der Einfiihrung kiirzerer Arbeitszeiten entstanden sind, wurde von
allen bestétigt. Allerdings war nicht eindeutig erwiesen, ob diese Arbeitsplitze dank
kiirzerer oder trotz kiirzerer Arbeitszeiten entstanden sind. Viele wiesen darauf hin,
dass die hohere Flexibilitdt und die gesenkten Steuern die neuen Arbeitspléitze haben
entstehen lassen, nicht die verkiirzte Arbeitszeit. Trotzdem scheint es einen generellen
Konsens dariiber zu geben, dass das Arbeitszeitpaket zu 350.000 bis 500.000 neuen
Jobs gefiihrt hat (Méda und Larrouturou, 2016).

Ein zweiter interessanter Effekt ist die Verringerung des Teilzeitarbeitsanteils
und hier besonders der von Frauen geleisteten Teilzeitarbeit. Offensichtlich sind
Frauen, die sich nach der 39-Stunden-Regelung fiir eine Teilzeitstelle entschieden
hitten, zu dem Schluss gekommen, dass nach der 35-Stunden-Regelung eine Vollzeit-
stelle doch eher ihren Vorstellungen entspricht. Auch stellten Unternehmen, die friither
Teilzeitstellen angeboten hatten, ihre bisherige Strategie auf den Priifstand und gingen
jetzt dazu tber, auf Vollzeit-Jobs mit 35 Stunden umzustellen. Da von Frauen iiber-
nommene Teilzeitjobs gemeinhin als Hemmnis fiir echte Geschlechtergleichstellung
gelten, kann diese Entwicklung als positiv bezeichnet werden. Dariiber hinaus berich-
teten Manner, die jetzt in den Genuss einer kiirzeren Arbeitswoche kommen, dass sie
zu Hause mehr Betreuungs- und Hausarbeit iibernehmen — dies signalisiert eine (wenn
auch moderate) Anderung tradierter Geschlechterrollen (Méda und Larrouturou, 2016).
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Drittens: Zu beobachten war eine Erhohung der Beteiligung ilterer
Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt. Eine kiirzere Arbeitswoche hat offenbar
zur Folge, dass dltere Arbeitnehmer linger im Beruf bleiben. Angesichts der immer
alter werdenden Bevolkerung in Europa konnte dies als ein sehr positives Signal
gewertet werden. Allerdings ist hier auch Vorsicht geboten. Die Erwerbsquote ilterer
Arbeitnehmer war in Frankreich sehr niedrig, und die Zunahme dieser Quote bedeutet
nur, dass Frankreich zu anderen Léndern aufgeschlossen hat. Die Arbeitszeit ist also
mit Sicherheit nicht die einzige und nicht einmal die wichtigste Determinante fiir die
weitere aktive Teilnahme dlterer Menschen am Arbeitsmarkt.

Die Evaluierung der Auswirkungen der 35-Stunden-Woche auf die Work-Life-
Balance kommt zu gemischten Ergebnissen. Zwar hat die Mehrheit der Befragten
einer Studie angegeben, dass die 35-Stunden-Woche positive Auswirkungen auf die
Work-Life-Balance habe, aber diese Aussage relativierte sich sofort, wenn kiirzere
Arbeitszeiten gleichbedeutend mit der Einfiihrung von Nicht-Standard-Arbeitszeiten,
eingeschriankter Kontrolle {iber die eigene Arbeitszeit oder Nichteinhaltung von
Kiindigungsfristen (Fagnani und Letablier, 2004) waren.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit hat aber in Frankreich nicht nur zu positiven
Ergebnissen gefiihrt. Ein wichtiger Nebeneffekt war die Intensivierung der Arbeit.
Die Arbeitnehmer hatten jetzt kiirzere Arbeitszeiten, aber die in dieser Zeit zu leistende
Arbeit verdichtete sich (Askenazy, 2013). Dies wurde definitiv zu einem Problem fiir
Angestellte. Im Zusammenhang mit der Arbeitszeitverkiirzung und dem Lohnstopp
stieg auch, so wurde berichtet, der Anteil der Arbeitnehmer im Mindestlohnsektor
erheblich an (OECD, 2005: 35-36).

Was die Kosten angeht, so hat die Einfiihrung der 35-Stunden-Woche in
Frankreich parallel zur Verkiirzung der Arbeitszeiten zu betrichtlichen Senkungen der
Sozialbeitrage gefiihrt. Fiir die Unternehmen war diese MaBnahme im Durchschnitt
kostenneutral, fiir die 6ffentlichen Finanzen mit Sicherheit nicht. Nach Erkenntnissen
der Nationalversammlung (Assemblée Nationale, 2014) haben die Steuervergiinsti-
gungen allein im Jahre 2006 insgesamt 11—13 Milliarden Euro gekostet. Das entspricht
allerdings nicht den Nettokosten. Um diese zu errechnen, miissen die Beitrdge von
Arbeitnehmern gegengerechnet werden, die infolge der Arbeitszeitverkiirzung ein-
gestellt wurden, sowie Einsparungen beim Arbeitslosengeld und andere Steuern, die
aufgrund gestiegener Einkommen gezahlt wurden usw. Der Bericht der Franzosischen
Nationalversammlung (2014: 113) berechnet vorldufige Kosten von ca. 8.000 Euro pro
Arbeitsplatz.

Die Evaluierung insgesamt kommt also keinesfalls zu einem negativen
Ergebnis. Leider wurde diese Arbeitszeitverkiirzung in mehrfacher Hinsicht von
aufeinanderfolgenden franzosischen Regierungen wieder riickgangig gemacht (Méda
und Larrouturou, 2016). Im Ergebnis stieg die durchschnittliche Arbeitszeit wieder
an (Askenazy, 2013) und erreichte fir Vollzeitarbeitnehmer wieder fast 40 Stunden
(Nicot, 2010). Es ist deshalb nicht moglich, eine echte Evaluierung der langfristigen
Auswirkungen vorzunehmen.
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Schweden
Olivier Pintelon

Das Svartedalen-Experiment

— Wann: 2014-2016

— 30-Stunden-Arbeitswoche auf Unternehmensebene

— Obligatorisch fiir alle Mitarbeiter

— Zeitlich begrenzt

— Vollstandige Kosteniibernahme durch die Stadt Géteborg

In den vergangenen zwei Jahren haben sich die meisten Diskussionen iiber die
Verkiirzung der Arbeitszeit mit einem besonderen Experiment befasst: dem
Sechsstundentag in dem schwedischen Seniorenheim Svartedalen. Uber einen
Zeitraum von 23 Monaten arbeitete das Pflegepersonal im Heim nur noch sechs anstatt
der bisher iiblichen acht Stunden am Tag. Jetzt, kurz nach Beendigung des Experiments,
konnen wir auf Grundlage eines offiziellen Evaluierungsberichts (Lorentzon, 2017)
und direkter Gesprache mit dem wichtigsten Wissenschaftler, Bengt Lorentzon, den
Ausgang dieses Experiments interpretieren.

Dieser Versuchsballon in dem Seniorenheim war nicht das erste Experiment in
Schweden mit einem sechsstiindigen Arbeitstag. 19089 wurde die 30-Stunden-Woche in
der schwedischen Bergarbeiterstadt Kiruna eingefiihrt. Leider existieren hierzu kaum
wissenschaftliche Auswertungen. In den goer Jahren gab es weitere Experimente in
Pflegeheimen in Oslo, Stockholm, Helsingborg, Malmé und Umeé. Die Ergebnisse
waren nicht immer eindeutig. Eine Konstante war jedoch ein deutlicher Riickgang
krankheitsbedingter Fehlzeiten (Helgeson, 2017).

Im April 2014 entschied die Stadt Géteborg, ein weiteres Experiment mit der
30-Stunden-Woche zu beginnen. Das Projekt wurde am 1. Februar 2015 gestartet
und lief bis Ende Dezember 2016. Das ausgewiesene Ziel war die Beurteilung der
langfristigen Auswirkungen eines kiirzeren Arbeitstages. Politisch wurde das Projekt
von Anfang an kontrovers diskutiert. Die Stadt wurde von einer linken Koalition aus
Sozialdemokraten, Griinen und Linken regiert. Die Opposition im G6teborger Rathaus
war strikt gegen das Projekt und versuchte, es 2015 mit dem Argument zu kippen, dass
das gesamte Experiment eine Verschwendung offentlicher Mittel sei.

Das Experiment fand im Seniorenheim Svartedalen statt. Im Verlauf dieser
23 Monate wurde die Arbeitszeit der Pflegekrifte auf sechs Stunden pro Tag oder
30 Stunden pro Woche reduziert. Die Linge der Nachtschicht belief sich auf durch-
schnittlich acht Stunden, das waren zwei Stunden weniger als vorher. Um diese ver-
kiirzten Arbeitszeiten aufzufangen, musste zusétzliches Personal eingestellt werden, das
ca. 15 Vollzeitdquivalente tibernahm. Die Lohne des Pflegepersonals blieben stabil, und
die Lohnkosten des neu eingestellten Personals wurden aus dem 6ffentlichen Haushalt
bezahlt. Die kiirzeren Arbeitszeiten wurden somit komplett vom Staat finanziert. Um
die Auswirkungen der kiirzeren Arbeitswoche evaluieren zu konnen, wurden zwei Kon-
trollgruppen benutzt — auf der einen Seite das Pflegeheim Soldngen, auf der anderen Seite
alle von der Stadt Goteborg beschiftigten Pflegekrifte. Die Seniorenheime Svartedalen
und Solangen wurden ausgesucht, weil sie weitgehend vergleichbar sind. Abgesehen von
der verkiirzten Arbeitswoche in Svartedalen gab es keine weiteren MafSnahmen.
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Nach Beendigung des Experiments wurde ein abschlieBender Evaluierungsplan
vorgelegt. Wir diskutieren hier die Auswirkungen der kiirzeren Arbeitszeiten auf
die Gesundheit des Personals und die Betreuungsqualitdt und auch die 6konomi-
schen Auswirkungen des Experiments. Die Ergebnisse basieren weitgehend auf
Fragebogen, die an das Personal und die Bewohner der Pflegeheime Svartedalen und
Soldngen ausgegeben wurden. Dariiber hinaus wurden physiologische Daten und
Verwaltungsstatistiken herangezogen.

Hinsichtlich des Gesundheitszustandes weist der Bericht einen betrachtlichen
Gesundheitsgewinn fiir die Mitarbeiter nach, die nur noch eine 30-Stunden-
Woche hatten; das galt besonders fiir Pflegepersonal ab 50 Jahre. Aus Tabelle 3
ist zu entnehmen, dass die auf eigenen Angaben beruhende Einschitzung der
Gesundheitsindikatoren (allgemeine Gesundheit, Aufmerksamkeit, Stressfreiheit,
aktiver Lebensstil) zu deutlich besseren Ergebnissen fiir das Pflegepersonal kommt,
das 30 Stunden pro Woche arbeitete. Ein aktiver Lebensstil bezieht sich hier auf
mindestens 30 Minuten korperliche Betdtigung in Form von Walking, Radfahren
usw. Das Pflegepersonal in Svartedalen bekam im Durchschnitt eine Stunde mehr
Schlaf als in der Referenzeinrichtung. Dariiber hinaus berichtete das Pflegepersonal,
das nur 30 Wochenstunden arbeitet, iiber niedrigere Blutdruckwerte. Dieser bessere
Gesundheitszustand wurde auch an den geringeren Krankmeldungen der Vollzeitkrifte
erkennbar. Die Krankenstédnde insgesamt nahmen wéhrend des Experiments gering-
fiigig ab, stiegen aber in der Vergleichsgruppe an. Besonders bei Pflegekraften jenseits
der 50 ist der Unterschied zwischen den beiden Seniorenheimen bemerkenswert
(11,7 Prozent im Vergleich zu 6,2 Prozent).

Tabelle 3 Auf eigenen Angaben beruhende Einschdtzung des Gesundheitszustands
nach 23 Monaten (Ende des Experiments)

Ende des Guter Aufmerksamkeit  Fehlen von Stress  Aktiver Lebensstil
Experiments Gesundheitszustand
(nach eigenen
Angaben)
Svartedalen 72% 65 % 64 % 58%
Soldngen 60% 50% 45% 43 %

Nicht nur der Gesundheitszustand des Pflegepersonals erfuhr eine Verbesserung,
sondern auch die Qualitit der Pflege- und Betreuungsleistungen Die Bewohner
von Svartedalen berichteten verstarkt iiber positive Erfahrungen. Das Personal
konnte mehr mit den Senioren unternehmen, zum Beispiel Spaziergéinge an der
frischen Luft oder gemeinsames Singen und Tanzen. Hier ist anzumerken, dass der
Evaluierungsbericht selbst auf die Schwierigkeit hinweist, diese Ergebnisse direkt
auf den kiirzeren Arbeitstag zuriickzufiithren. Trotzdem koénnte dieses Experiment in
Goteborg ein weiteres Argument fiir kiirzere Arbeitszeiten geliefert haben, ndamlich die
Qualitat der erbrachten Leistungen. Besonders fiir personenbezogene Dienstleistungen
wie Pflege und Betreuung liegt es nahe, dass gute Arbeitsbedingungen positive
Auswirkungen auf die geleistete Arbeit haben.

SchlieBlich sind noch die 6konomischen Auswirkungen dieses Experiments
zu nennen, das Preisschild sozusagen. Um eine Pflege rund um die Uhr zu
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gewahrleisten und eine Intensivierung der Arbeit zu vermeiden, wurde zusitzliches
Personal eingestellt, was natiirlich zusitzliche Kosten verursacht. Da die Lohne
und Gehilter trotz der kiirzeren Arbeitszeiten unverdndert blieben, konnten hier
keine Einsparungen realisiert werden. Auf der positiven Seite hatte die geringere
Zahl langer krankheitsbedingter Fehlzeiten moderate Haushaltseinsparungen zur
Folge. Letztlich hat das schwedische Experiment unterm Strich 12,5 Millionen
Schwedische Kronen gekostet. Der Bericht legt jedoch nahe, dass die Nettokosten
bei Beriicksichtigung der Einsparungen beim Arbeitslosengeld auf ca. 6,5 Millionen
Schwedische Kronen sinken.

Das schwedische Experiment bringt uns zu der Erkenntnis, dass kiirzere
Arbeitszeiten einen Beitrag zur Gesundheit des Personals leisten kénnen und dass sich
so auch die Dienstleistungsqualitit verbessern ldsst. Allerdings sollte auch immer der
Kontext dieses spezifischen Experiments bedacht werden. Die Lohne und Gehilter
des Pflegepersonals blieben unangetastet, und fiir die fehlenden Arbeitsstunden
wurde zusitzliches Personal eingestellt, das diese Liicke vollstindig geschlossen hat.
Diese Zusatzkosten wurden weder vom Arbeitnehmer noch vom Arbeitgeber bezahlt,
sondern durch Subventionen der Kommune.

Das Experiment ist inzwischen beendet, und die Arbeitnehmer im Seniorenheim
arbeiten wieder den vollen Achtstundentag. Das Experiment wurde allerdings weltweit
aufmerksam verfolgt und hat zu einem weiteren Projekt in Mélndal in einer Klinik fiir
Chirurgie in der Nahe von Goteborg (Helgeson, 2017) sowie in einer Reihe von Startup-
Unternehmen gefithrt (Hardeep, 2016). Die belgische Frauenorganisation Femma (die
eine vehemente Befiirworterin kiirzerer Arbeitszeiten ist) bereitet ebenfalls einen
Versuch mit der 30-Stunden-Woche vor (Deredactie.be, 2015).

Die 28,8-Stunden-Woche bei Volkswagen
Stan De Spiegelaere

Das Volkswagen-Experiment

— Wann: 1993-1999

— 28,8-Stunden-Arbeitswoche auf Unternehmensebene

— Obligatorisch fiir alle Mitarbeiter

— Zeitlich begrenzt und defensiv, um Entlassungen zu vermeiden

Im Jahr 1993 wurde der deutsche Betriebsrat bei Volkswagen dariiber informiert,
dass es im Unternehmen Probleme mit Uberkapazitiiten gebe. Damit stand ein Drittel
der 100.000 Arbeitsplitze auf dem Spiel. Der Betriebsrat war im Oktober informiert
worden, und Ende November konnte die Gewerkschaft IG Metall mit ihrem Tarifpartner
ein wegweisendes Abkommen unterzeichnen. Auf betriebsbedingte Kiindigungen
wurde verzichtet. Anstelle von Entlassungen wurde eine um 20 Prozent gekiirzte
Wochenarbeitszeit fiir alle Beschiftigten eingefiihrt. Die Arbeitswoche verkiirzte sich
somit von 36 auf 28,8 Stunden.
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Die kurze Geschichte eines radikalen Experiments

Den Arbeitnehmern blieben dadurch Massenentlassungen erspart, wihrend die
Vereinbarung fiir Volkswagen kurzfristig erhebliche Einsparungen bedeutete (ein
Sozialplan war nicht mehr notwendig) und langfristig qualifiziertes Personal im
Unternehmen gehalten werden konnte. Auf den ersten Blick eine Win-Win-Situation,
auf den zweiten Blick ergibt sich jedoch ein differenzierteres Bild.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit ging Hand in Hand mit einer betrichtlichen
Lohnkiirzung fiir die Beschéftigten. Damit die Arbeitnehmer auch weiterhin ihren monat-
lichen finanziellen Verpflichtungen nachkommen konnten, verhandelte die IG Metallnach
einem einfachen Grundsatz: Das bisherige Monatseinkommen sollte abgesichert werden
(Hans-Bockler-Stiftung, 1993). Diese Forderung konnte bei den Verhandlungen erfolg-
reich durchgesetzt werden. Durch eine vorgezogene Tariferhéhung des Stundenlohns
um ein Prozent sowie durch die Umwandlung eines Teils des Urlaubsgeldes und der
Jahressonderzahlung in monatliche Zahlungen konnte die monatliche Vergiitung der
Arbeitnehmer stabil gehalten werden, wahrend das Jahreseinkommen um ca. 16 Prozent
gemindert wurde (bei einer um 20 Prozent kiirzeren Arbeitszeit). Die Verhinderung von
Massenentlassungen durch kiirzere Arbeitszeiten wurde deshalb in erster Linie von den
Arbeitnehmern, in einem geringeren Maf} vom Arbeitgeber bezahlt.

Die Zeit nach 1993 war jedoch bestimmt von mehr Flexibilitit und erneut
lingeren Arbeitszeiten. Der Zweck der Tarifrunde von 1993 war eigentlich eine
zeitlich begrenzte MaBnahme: Sobald die Absatzprobleme beseitigt waren, sollten
die Arbeitnehmer wieder zu einer langeren Arbeitswoche (35 Stunden) zuriickkeh-
ren und auch die Lohne wieder steigen. Nach zwei Jahren hatte sich die Situation
deutlich verbessert, aber das Problem der Uberkapazititen war nach wie vor nicht
gelost. Die Gewerkschaften und die Unternehmensleitung kamen iiberein, die
28,8-Stunden-Woche beizubehalten und dafiir von der Arbeitnehmerseite mehr
Zugestindnisse zu fordern. Die Arbeitnehmer verloren einen Teil ihrer Leistungen
(Uberstundenzuschlige, Zuschlige fiir Samstagsarbeit usw.), und die Arbeitszeit
wurde um 1,2 Stunden ohne Lohnausgleich verlingert. Dariiber hinaus wurde
ein hoheres MafB3 an Flexibilitat bei der Organisation der Arbeitszeit eingefiihrt:
Arbeitszeiten wurden annualisiert; mit der Einfiihrung von Zeitkonten konnten ange-
sammelte Uberstunden angespart werden; und die Stechuhren wurden abgeschafft.
1997 stimmte die Gewerkschaft weiteren Konzessionen zu: Neueinstellungen erfolg-
ten zeitlich befristet und zu weniger vorteilhaften Lohnbedingungen im Vergleich
zu anderen Arbeitnehmern. Anders formuliert, wurde damit der so genannte Zwei-
Klassen-Lohn eingefiihrt (Zagelmeyer, 1997).

1999 war das Problem der Uberkapazititen schlieBlich gelost, und der
Riickkehr zu traditionellen Arbeitszeiten stand nichts mehr im Wege. VW hielt offi-
ziell unverandert an der 28,8-Stunden-Woche fest, aber in Wirklichkeit kehrten die
meisten Arbeitnehmer wieder zu liangeren Arbeitswochen zuriick. 2006 fiihrte das
Unternehmen formal wieder die 33-Stunden-Woche fiir Arbeiter und 34 Stunden fiir
Angestellte ein (Dribbusch, 2006).



Voraussetzungen und Evaluierung

Volkswagen und IG Metall ist es gelungen, ohne Eingriff des Staates und ohne
Lohnausgleich die Arbeitszeit tiber mehrere Jahre drastisch zu kiirzen und dafiir die
Sicherheit der Arbeitsplétze zu garantieren. Dabei muss aber der sehr spezielle Kontext
gesehen werden, der fiir dieses Experiment gilt. Zunédchst einmal waren die Lohne bei
Volkswagen deutlich hoher als der Durchschnitt und das Minimum in der Branche.
Eine teilweise Lohnkiirzung war fiir die Mitarbeiter bei VW deshalb akzeptabler, als
dies beim durchschnittlichen deutschen Arbeitnehmer der Fall ist. Weiterhin haben
Volkswagen und IG Metall groften Wert darauf gelegt, dass alle Entscheidungen im
Konsens zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmer getroffen wurden. Volkswagen war
deshalbnichtdaraninteressiert, ein Drittel seiner Belegschaften abzubauen. SchlieBlich
verfiigen die Mitarbeiter von Volkswagen iiber eine Reihe sehr unternehmensspezi-
fischer Kompetenzen. Dies verringert ihre Chancen auf einen Arbeitsplatz auBlerhalb
des Unternehmens, bedeutet aber auch, dass die Neueinstellung von Mitarbeitern fiir
das Unternehmen mit hohen Kosten verbunden ist. Dies hat beide Tarifparteien moti-
viert, Losungen zu finden, die Entlassungen vermieden haben (Schulten, Seifert und
Zagelmeyer, 2007).

Wie ist dieses Experiment bei Volkswagen zu bewerten? Was die Arbeitsplitze
angeht, hatte die Verkiirzung der Arbeitszeit bei Volkswagen eine positive, aber defen-
sive Auswirkung. Massenentlassungen konnten auf diese Weise vermieden werden. In
den Jahren nach der Verkiirzung der Arbeitszeit gingen jedoch zahlreiche Arbeitsplitze
verloren, da vakant gewordene Stellen nicht neu besetzt wurden. Zusitzlich bedeutete
die Einfithrung des Zwei-Klassen-Lohnsystems, dass neu eingestellte Mitarbeiter deut-
lich schlechtere Arbeitsbedingungen akzeptieren mussten. Das Experiment hat also
erfolgreich kurzfristig Arbeitsplatze erhalten, aber iiber die langfristige Effektivitat
lassen sich keine belastbaren Aussagen treffen.

Was den Arbeitsstress angeht, ist eine eindeutige Beurteilung genauso
schwierig. Drei von vier Arbeitnehmern gaben an, dass ihre Arbeitsbelastung bei einer
28,8-Stunden-Woche hoher war. Das galt besonders fiir Angestellte. Ihre Beurteilung
des Systems fiel deshalb naturgemaB negativer aus als das der Arbeiter im Betrieb. Nur
12 Prozent der Arbeiter zeigten sich unzufrieden mit dieser Regelung, wihrend dies auf
37 Prozent der Angestellten zutraf (Seifert und Trinczek, 2000).

Auch die sozialen Auswirkungen sind nicht eindeutig zu bestimmen. Nach
Aussagen einiger Betroffener hat die Verkiirzung der Arbeitszeit in Wolfsburg zu einer
veritablen Kulturrevolution gefiihrt. Die Stadt war jahrelang dem Rhythmus eines
Zweischicht-Systems gefolgt, gleichbedeutend mit wenig Zeit fiir Familie, Kultur,
Freunde und Hobbys. Der Wechsel zu einer Viertagewoche bedeutete fiir viele die ganz
neue Erkenntnis, dass das Leben auch noch anderes zu bieten hat als Arbeit (Krull,
2010). Im Gegensatz dazu konnte man den Eindruck gewinnen, dass die nach 1995 ein-
gefiihrten flexibleren Systeme zu einer allgemeinen Verwirrung beigetragen haben. Zu
einem bestimmten Zeitpunkt gab es mehr als 150 unterschiedliche Arbeitsmodelle, so
dass bald alle Arbeitnehmer unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsrhythmen folgten.
Dies wurde teilweise fiir zahlreiche soziale Probleme und hohere Scheidungsraten ver-
antwortlich gemacht (Zagelmeyer, 1999).

Was die Geschlechtergleichstellung angeht, erlaubt das Experiment
den Schluss, dass die Viertagewoche bei Volkswagen keine drastische Anderung
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der klassischen Arbeitsaufteilung zwischen Mannern und Frauen im Haushalt zur
Folge hatte. Die Frauen iibernahmen noch mehr Pflichten im Haushalt, wihrend die
Manner in erster Linie fiir den Garten zustindig waren. Der Gender-Effekt kiirzerer
Arbeitszeiten spielt aber nicht nur eine Rolle im Hinblick auf geschlechtsspezifisches
Verhalten. Dahinter steht auch die Idee, dass Frauen im Hinblick auf ihre beruflichen
Karrierechancen mit den Mannern gleichziehen. Leider gibt es keine Daten, die die
Effektivitiat des Experiments bei Volkswagen in dieser Hinsicht belegen konnten.

Ein weiteres Ergebnis war ein Anstieg der Produktivitit. Dies war teilweise
das Ergebnis der Arbeitsverdichtung, aber auch der verbesserten Arbeitsleistung der
Mitarbeiter infolge der kiirzeren Arbeitszeit.

Insgesamt ergibt eine Evaluierung des Volkswagen-Experiments, dass es eine
Reihe positiver Auswirkungen gab, jedoch mit Einschrankungen. Das Modell kann
als Erfolg verbuchen, dass kurzfristig Entlassungen vermieden werden konnten, die
Arbeitnehmer aber einen hohen Preis in Form von geringeren Lohnen und hoherem
Arbeitsdruck zahlen mussten. Die sozialen und geschlechtsspezifischen Auswirkungen
waren gemischt, da die Verkiirzung der Arbeitszeit Hand in Hand mit der Einfiihrung
eines hohen MaBes an Flexibilitdt und schwer planbarer Arbeitsverfiigbarkeit ging.

VRT
Sacha Dierckx

Arbeitsteilung beim VRT

— Wann: 2016-2020

— 22 zusatzliche Urlaubstage

— Freiwillige Entscheidung, kollektivvertraglich vereinbart
— Defensiv, um Entlassungen zu vermeiden

— Kostentibernahme durch Arbeitnehmer und Arbeitgeber

Im Jahre 2016 musste sich der offentlich-rechtliche flimische Rundfunk- und
Fernsehsender in Belgien, der VRT (Vlaamse Radio en Televisie), damit auseinander-
setzen, dass ihm Offentliche Mittel gekiirzt und die Personalkosten gedeckelt wurden.
Erste Berechnungen ergaben, dass von den insgesamt 2.200 Stellen voraussichtlich
350 wegfallen wiirden.

Die Gewerkschaften schlugen vor, Entlassungen zu vermeiden und stattdessen zu
versuchen, die Arbeit auf freiwilliger Basis in Form von Jobsharing umzuverteilen. Durch
eine freiwillige Arbeitszeitverkiirzung (mit verhiltnisméBigen, aber nicht pauschalen
Lohnkiirzungen) sollte der Sender es schaffen konnen, im Etat zu bleiben und Entlassun-
gen und eine personelle Unterbesetzung in hektischen Zeiten und damit auch den Verlust
von Humankapital zu vermeiden. Das Management zeigte sich zunéchst skeptisch, da nicht
absehbar war, wie hoch die Kosteneinsparungen durch die Verkiirzung der Arbeitszeit sein
wiirden, und diese Umstellung mit Schwierigkeiten fiir die Arbeitsorganisation verbunden
sein wiirde. Das Jobsharing-Experiment ist ein Aspekt eines umfassenderen Sozial- und
Umstrukturierungsplans mit dem vorrangigen Ziel, Entlassungen zu vermeiden.

Wihrend der Verhandlungen mobilisierten die Gewerkschaften ihre
Mitglieder durch Kundgebungen und Demonstrationen und trugen gleichzeitig
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anhand von Umfragen Informationen zusammen, um das Potenzial fiir die vor-
geschlagenen Losungen zu evaluieren. Auf diese Weise konnten die Mitglieder
besser iiber die Gewerkschaftsstrategie informiert werden und waren bereit, sie
zu unterstiitzen. Dariiber hinaus engagierten sich sowohl die Gewerkschaften als
auch die Personalabteilung vollumfénglich und vorbehaltlos fiir die Strategie der
Arbeitszeitverkiirzung und konnten letztlich das Management und die Regierung von
ihrem Plan iiberzeugen.

Das von den Gewerkschaften und dem Management des Senders unterzeichnete
Abkommen sah bis zu 22 Tage zusétzlichen Urlaub fiir Mitarbeiter vor, die freiwillig auf
ihren Bonus verzichteten. Fiir etwa 1/14 des Jahresgehaltes (12 Monate Lohn + Bonus
+ Urlaubsgeld) erhielten die teilnehmenden Arbeitnehmer eine Arbeitszeitverkiirzung
von 1/10 (22 Tage von insgesamt 220 Arbeitstagen) (Descheemaeker, 2017). Die
Arbeitnehmer konnten nach eigenem Ermessen entscheiden, wie viele zusitzliche
Urlaubstage sie in Anspruch nehmen wollten, wobei jeder Urlaubstag den Bonus um
1/22 verringerte (der gesamte Bonus entfiel also bei 22 zusitzlichen Urlaubstagen).

Sobald das System eingefiihrt war, mussten sich die Arbeitnehmer bis Ende
November entscheiden, wie viele zusétzliche Urlaubstage sie 2017 nehmen wollten.
Mehr als 270 Mitarbeiter entschieden sich fiir dieses System, das ca. 6.000 Arbeitstagen
oder 23 Vollzeitaquivalenten entsprach. Die Gewerkschaften und die Personalabteilung
gehen davon aus, dass in den nichsten Jahren die Anzahl der Arbeitstage, die mit Hilfe
dieses Systems reduziert werden, weiter ansteigt, da es viele andere Arbeitnehmer
in anderen von der Regierung eingefiihrten Systemen gibt, die zurzeit auslaufen. Die
Gewerkschaften hoffen, ihr Ziel der Einsparung von 75 Vollzeitdquivalenten durch
Arbeitsteilung zu erreichen (Descheemaeker, 2017). Mit anderen Worten hat dieses
Experiment direkt zum Erhalt von 23 Arbeitsplédtzen beigetragen, im Idealfall von
bis zu 75 Vollzeitstellen. In Verbindung mit den anderen MaBnahmen des Sozialplans
konnte erreicht werden, dass es so gut wie keine sofortigen Entlassungen geben wird.

Einer der zusitzlichen Vorteile des Systems besteht darin, dass es keiner-
lei Auswirkungen auf die Rentenanspriiche, Krankengeld oder den ,reguldren®
Jahresurlaub hat. Das sieht zum Beispiel bei Teilzeitarbeit anders aus, hier werden
soziale Rechte mehr oder weniger im Verhaltnis zur Arbeitszeitverkiirzung gekappt.

Auf der negativen Seite der Bilanz besteht der Eindruck, dass das Experiment
die Arbeitsorganisation erschwert hat. Besonders fiir die Planungsabteilung ist es
nicht einfach, die Arbeitszeit so zu organisieren, dass sie sowohl den Bediirfnissen der
Mitarbeiter als auch den Anforderungen der Organisation gerecht wird. Eine der von
der Personalabteilung angedachten Losungen sieht vor, dass die Arbeitnehmer den
groBten Teil ihres Urlaubs rechtzeitig im Voraus planen miissen und dies individuell mit
ihrem direkten Vorgesetzten besprechen. Was dem Experiment zugutekam, sind die
umfangreichen Erfahrungen der Organisation mit atypischen Arbeitszeiten. Erstens:
Das Personal war bereits mit anderen Systemen individuell verkiirzter Arbeitszeiten
vertraut, dazu gehorten Karriere-Auszeiten in Form von Teilzeitarbeit. Zweitens: der
VRT ist eine Organisation mit Produktionsperioden am Belastungslimit und hohem
Personalbedarf, wihrend in ruhigeren Zeiten weniger Mitarbeiter erforderlich sind.
Nach Aussagen der Personalabteilung kann dies jedoch die Planung zusétzlich verkom-
plizieren, da auf diese Weise eine weitere Flexibilisierungsebene eingefiihrt wird.

Was die endgiiltigen Ergebnisse betrifft, so sollten wir uns davor hiiten, voreilige
Schliisse zu ziehen, da sich das Experiment noch in einem frithen Stadium befindet. Die
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ersten Resultate deuten aber darauf hin, dass sich mehr Frauen als Manner darauf ein-
lassen, wobei der Unterschied allerdings gering ist. Dariiber hinaus scheint bei besser
bezahlten Mitarbeitern eher die Bereitschaft zu bestehen, freiwillig auf einen Teil des
Gehalts zu verzichten und dafiir mehr Freizeit zu bekommen. Interessant ist, dass die
Bereitschaft zur Arbeitszeitverkiirzung auf der Fithrungsebene ebenfalls recht stark
ausgepragt ist. Nach Aussagen der Personalabteilung hat die Teilnahme an Modellen
der freiwilligen Arbeitszeitverkiirzung keinerlei Folgen fiir die berufliche Karriere,
da der VRT als Unternehmen bereits reichlich Erfahrungen mit einer flexibilisierten
Arbeitswelt hat.

Sowohl die Gewerkschaften als auch die Personalabteilung sind der Meinung,
dass die Intensivierung der Arbeit eine negative Nebenwirkung der kiirzeren
Arbeitszeiten ist. Da die Arbeitsbelastung nicht im gleichen Verhéltnis geringer gewor-
den ist, bedeutet dies, dass die Arbeitnehmer die gleiche Arbeitsmenge in einem kiirze-
ren Zeitraum bewéltigen miissen. Diese Beobachtung sollte aber in zweifacher Hinsicht
relativiert werden. Erstens: Die Arbeitsverdichtung hétte ohnehin stattgefunden, wenn
anstelle der Arbeitszeitverkiirzung Mitarbeiter entlassen worden wiren. Zweitens:
Der Arbeitsdruck ist schon seit mehreren Jahren gestiegen, da der VRT immer ofter
mit Etatkiirzungen zu tun hatte. Es ist schwierig, die spezifischen Auswirkungen der
Arbeitszeitverkiirzung von den allgemeinen, ohnehin laufenden Trends zu trennen.
Trotzdem sehen es sowohl die Gewerkschaften als auch die Personalabteilung so, dass
eine zukiinftige Herausforderung darin besteht, das Management und die flimische
Regierung davon zu iiberzeugen, dass weniger vollzeitiquivalente Mitarbeiter auch
weniger Produktionsleistung bedeuten.

Eine der von der Gewerkschaft und der Personalabteilung erkannten Heraus-
forderungen ist der Umstand, dass Arbeitnehmer jedes Jahr entscheiden konnen,
wie viele zusitzliche Urlaubstage sie im Folgejahr nehmen wollen. Daraus folgt, dass
die Arbeitnehmer jedes Jahr dariiber informiert und erneut dazu motiviert werden
miissen, damit die Auswirkungen der freiwilligen Arbeitszeitverkiirzung maximal zum
Tragen kommen. Dariiber hinaus bedeutet das auch, dass es im Voraus keine Garantien
gibt, wie viele Stellen erhalten bleiben und wie viele Arbeitsplatzverluste vermieden
werden konnen.

Trotz dieses Problems und der nur vorliufigen Evaluierung sind die
Gewerkschaften und die Personalabteilung bisher mit den Ergebnissen zufrieden und
haben signalisiert, dass sie das System der verkiirzten Arbeitszeit auch nach 2020 gerne
fortsetzen wiirden, wenn eine neue Vereinbarung zwischen der flimischen Regierung
und den Gewerkschaften getroffen werden muss. Klar erscheint auch, dass dies ein
freiwilliges und individuelles Programm der Arbeitszeitverkiirzung bleiben wird und
nicht in ein kollektives (verpflichtendes) System umgewandelt wird.

Fallstudien

Diese fiinf Fallstudien sollen uns helfen zu verstehen, welche Auswirkung die
Ausgestaltung der Arbeitszeitverkiirzung auf ihre Resultate hat. Wir weisen jedoch
ausdriicklich darauf hin, dass die Auswahl dieser Fallstudien nicht nach dem
Zufallsprinzip erfolgt ist und dass der Zweck dieser Ubung auch nicht darin besteht,
entscheidende Forschungsaussagen zu machen.
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Die einzelnen Fallbeispiele sind unterschiedlich in ihren Zielsetzungen, aber
meistens geht es um die Schaffung, die Umverteilung oder den Erhalt von Arbeit
und Arbeitsplitzen. Nur bei dem schwedischen Experiment ging es allein um die
Verbesserung des Wohlergehens der Arbeitnehmer. Die meisten dieser Experimente
haben die von ihnen avisierten Ergebnisse geliefert. Zu beachten ist, dass die beiden
Programme zur befristeten Verkiirzung der Arbeitszeit darauf angelegt waren,
Entlassungen zu vermeiden und dies auch erfolgreich gelungen ist, es aber kaum
Belege dafiir gibt, dass diese Arbeitszeitreduzierung zur nachhaltigen Entstehung
neuer Arbeitsplitze gefiihrt hat.

Die Auswirkungen auf Geschlechtergleichstellung, Work-Life-Balance und
arbeitsbedingten Stress stellen sich ganz unterschiedlich dar. Im holldndischen
Fall sind die Erwerbsquoten von Frauen besonders hoch, was aus der Perspektive
der Gleichstellungsziele als positiv zu bewerten ist. Die Bereitstellung sozialer
Dienstleistungen (wie zum Beispiel Kinderbetreuung), die Frauen besser zur Annahme
von Vollzeitjobs in die Lage versetzen wiirden, bleibt auf niedrigem Niveau, und
Frauen zahlen nach wie vor die Rechnung, wenn es um Teilzeitarbeit geht. Kollektivere
Formen der Arbeitszeitverkiirzung konnten geschlechtsspezifisch bessere Ergebnisse
erzielen, aber wenn dies auf freiwilliger Basis erfolgt, stellen wir fest, dass Frauen ihre
Arbeitszeiten stiarker verkiirzen als Ménner. Der franzosische Fall kollektiver und
obligatorischer Arbeitszeitverkiirzungen zeigt, dass es gewisse Rollenverschiebungen
gab, diese aber minimal sind. Es bleibt eine unbeantwortete Frage, wie die Vorteile
eines individuellen freiwilligen Systems (hohe Beteiligung, aber auf Grundlage von
Teilzeitarbeit und mit nicht eindeutig definierten Auswirkungen auf Geschlechterrol-
len) im Vergleich zu den Vorteilen eines kollektiven Systems (geringere Beteiligung,
aber mit mehr Vollzeitjobs und leicht verédnderten Geschlechterrollen) zu bewerten
sind.

Was die Work-Life-Balance angeht, zeigen alle Fille eine eindeutige positive
Wirkung. Wer weniger arbeitet, dem gelingt eine bessere Vereinbarkeit von Arbeits-
und Privatleben. Allerdings sorgt sowohl in dem franzosischen Fall als auch bei
Volkswagen eine hohere Flexibilisierung der Arbeitszeit dafiir, dass die Vorteile der
kiirzeren Arbeitszeiten teilweise wieder aufgehoben werden. Im schwedischen Fall, bei
dem die weggefallenen Stunden durch entsprechende Personaleinstellungen wieder
aufgefangen wurden, sind die Ergebnisse bemerkenswert positiv.

Und zu guter Letzt ergeben sich auch bei der Beurteilung der Qualitdt der Arbeit
unterschiedliche Muster. Wahrend dies im schwedischen Fall kein Problem darstellt,
scheint dies in allen anderen Fillen und besonders fiir Angestellte — zum Beispiel bei
Volkswagen — anders gelagert zu sein. Diese Arbeitsplitze lassen sich weniger gut
umverteilen, so dass Unternehmen eher geneigt sein konnten, die Arbeit zu intensivie-
ren und keine neuen Mitarbeiter einzustellen.

Ohne hier endgiiltige Schliisse ziehen zu wollen, wie Arbeitszeitverkiirzung am
besten gestaltet werden sollte, besteht die Herausforderung offensichtlich darin, die
Arbeitszeit zu verkiirzen und die Arbeit gleichzeitig in effektiver Weise umzuverteilen
(fiir alle Arbeitnehmerkategorien). Die Losung dieses gordischen Knotens im Kontext
der Arbeitszeitverkiirzung ist deshalb aus gutem Grund im Rahmen dieser Ubersicht
nicht moglich.



Schlussfolgerungen

Es gibt keine Patentlosung fiir die
Verkiirzung der Arbeitszeit, aber eine
organisierte Verkiirzung ist erforderlich.
Nichts zu unternehmen wiirde nur

zu einer sozial ungerechten und
geschlechtsspezifischen Umverteilung von
Arbeitszeit fiihren.

Betrachtet man die vielfaltigen Motive hinter der Verkiirzung von
Arbeitszeit und die diversen Entscheidungen, die zur Umsetzung dieses
Ziels getroffen werden miissen, wird offensichtlich, dass eine Politik zur
Verkiirzung der Arbeitszeit nicht mit einfachen Slogans vermittelt werden
kann. Je nach Zielsetzung kann die Organisation der Arbeitszeitverkiir-
zung unterschiedliche Formen annehmen, so dass auch mit unter-
schiedlichen Ergebnissen zu rechnen ist. Positive Auswirkungen in einem
Bereich (zum Beispiel ein langeres aktives Erwerbsleben) konnen durch-
aus durch negative Auswirkungen in einem anderen Bereich (zum Beispiel
Beschiftigung oder Gleichstellung) konterkariert werden.

Es wird aber ebenso klar, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit
keine Politik oder Idee aus der Mottenkiste ist. In den vergangenen
Jahrhunderten, Jahrzehnten und Jahren sind tiberall auf der Welt zahlrei-
che Versuche der Arbeitszeitverkiirzung durchgefiihrt worden. Aus prak-
tisch all diesen Experimenten lassen sich wertvolle Lehren fiir eine zukiinf-
tige Strategie ziehen. Diese Erkenntnisse helfen uns bei der Entscheidung,
wie eine zielorientierte Verkiirzung der Arbeitszeit ausgestaltet werden
muss; wie die Falle vermieden werden kann, Arbeitszeiten gesetzlich zu
reduzieren, aber nicht in der Praxis; und wie die Arbeitszeitverkiirzung
nachhaltig umgesetzt und negative Nebenwirkungen vermieden werden
konnen.

Betrachtet man die Experimente mit kiirzeren Arbeitszeiten, so wird
doch ein interessanter Trend erkennbar. Bei den ersten Experimenten war
es so, dass die Arbeitszeit ohne einen nennenswerten Ausgleich einfach ver-
kiirzt wurde. Dabei ging es in erster Linie um mehr Sicherheit und Wiirde
fiir die Arbeitnehmer. In den 9oer Jahren folgten Experimente mit kiirze-
ren Arbeitszeiten, bei denen es eher um einen Tausch ging: Die Reduzierung
der Arbeitszeit lieBen sich die Unternehmen durch mehr Flexibilitat bei der
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Organisation der Arbeitszeit kompensieren. Ab den 2000er Jahren wird es
schwieriger, Beispiele fiir die Arbeitszeitverkiirzung zu finden, gleichwohl
werden zahlreiche Vereinbarungen iiber die Flexibilisierung der Arbeitszeit
getroffen. Es sieht so aus, als ob Unternehmen keine Notwendigkeit mehr
sehen, Arbeitnehmern fiir ihre Flexibilitit eine Gegenleistung in Form
verkiirzter Arbeitszeiten anzubieten.

Da es fiir Arbeitgeber und Politiker keine unmittelbare Not-
wendigkeit und Dringlichkeit gibt, die Arbeitszeit zu verkiirzen, stehen die
Befiirworter der Arbeitszeitreduzierung vor einer Herausforderung. Dieser
Herausforderung konnen sie begegnen, indem sie die Arbeitgeber und die
Politik vom Nutzen kiirzerer Arbeitswochen iiberzeugen und ihnen diese
Vorteile durch Experimente und Versuche demonstrieren. Druck kann
auch tiber einflussreiche Biindnisse mit Unterstiitzern aufgebaut werden
und indem dieses Thema auf allen Ebenen auf die Verhandlungsagenda
gesetzt wird.

Solche Strategien konnten sich als extrem wichtig erweisen, denn
die Verkiirzung der Arbeitszeit ist keine abstrakte Idee; sie entwickelt
sich gerade in zahlreichen Landern. Fast {iberall nimmt die Teilzeitbe-
schiftigung an Bedeutung zu, und Arbeitnehmer verbringen deshalb im
Durchschnitt weniger Zeit auf der Arbeit, als dies noch vor zehn Jahren
der Fall war. Wie bei einer verkiirzten Arbeitswoche hat Teilzeitarbeit den
Vorteil einer festen Arbeit (Einkommen, Kompetenzentwicklung, soziale
Kontakte und gesellschaftliche Integration) bei gleichzeitiger Vermeidung
einiger Fallen einer zu hohen Arbeitsbelastung (Stress, Burnout, schwie-
rige Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben).

Auf der Ebene der EU-Lander entsteht ebenfalls der Eindruck einer
Umverteilung der Arbeit. Seit der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008 trifft
dies auf 4,5 Millionen Jobs zu. Die Herausforderung besteht darin, diese
Umverteilung so zu organisieren, dass sie zu positiven Ergebnissen fiir
alle fiihrt. Die Verkiirzung der Arbeitszeit durch Teilzeitarbeit hat einige
schwerwiegende Mangel, wie in diesem Leitfaden schon ausfiihrlich ercr-
tert wurde. Sie ist nicht genderneutral, oft keine ,freie“ Entscheidung,
wird komplett vom Arbeitnehmer bezahlt und garantiert kein stressfreies
Arbeitsleben. Dartiber hinaus ist es besorgniserregend, dass zum gegenwar-
tigen Zeitpunkt Teilzeitarbeit in erster Linie bei den geringqualifizierten und
Hilfsarbeiten zunimmt und 6fter eine vom Arbeitgeber propagierte Losung
ist als eine Work-Life-Balance-Option fiir Arbeitnehmer (ETUI und EGB,
2016). Das bedeutet, dass das derzeitige Modell der Arbeitszeitverkiirzung
mit dem Schwerpunkt auf gering bezahlter Arbeit mit dem Risiko verbunden
ist, Ungleichheiten beim Lohn und im sozialen Bereich weiter zu verschérfen.
Es scheint also, dass wir uns entscheiden miissen zwischen der
Option, die Verkiirzung der Arbeitszeit im Sinne einer gerechten
Gestaltung zu organisieren, oder der Option, einer sozial unge-
rechten und nicht geschlechterneutralen Entwicklung einfach
ihren Lauf zu lassen.

Es wiirde iiber den Rahmen dieses Leitfadens hinausgehen, hier
mehrere Prototypen oder Ideallosungen fiir effektive Arbeitszeitverkiirzungen



zu entwickeln, da die Zielsetzungen jeweils unterschiedlich sind. Diese Uber-
sicht zeigt nur, dass die Verkiirzung der Arbeitszeit ein effektives Instrument
sein kann, um zahlreiche der genannten Ziele zu erreichen. Gleichzeitig bleibt
es eine offene Frage, wie die Verkiirzung der Arbeitszeit so gestaltet werden
kann, dass sie alle der hier erwahnten Ziele gleichzeitig erreichen kann.
Schaut man sich die diversen Beispiele fiir Experimente mit
reduzierter Arbeitszeit an, wird offensichtlich, dass diese Politik keine
Wunderwaffe fiir irgendeines der hier genannten Ziele ist. Die Gestaltung
einer Arbeitszeitverkiirzung, die in einem bestimmten Bereich erfolgreich
ist (z. B. bei der Schaffung von Arbeitsplédtzen), kann auBerdem in anderen
Bereichen deutlich weniger effektiv sein (z. B. beim Aufbau einer nach-
haltigen Wirtschaft oder der Forderung der Geschlechtergleichstellung).
Es scheint kein Allheilmittel zu geben, das mit einer Verkiirzung der
Arbeitszeit alle Ziele erreicht und in allen Bereichen perfekt funktioniert.
Arbeitszeitverkiirzung kann Teil einer Losung sein, aber auf
sich allein gestellt nicht gut funktionieren und muss deshalb von politi-
schen MafBnahmen flankiert werden, um erstens eine effektive und faire
Umsetzung zu gewahrleisten und um zweitens eine weitere Motivation in
die richtige Richtung fiir Einzelpersonen, Unternehmen, Sektoren, Lander
und ganze Gesellschaften zu bieten. In diesem Kontext kann die Rolle der
Kultur gar nicht hoch genug eingeschatzt werden. Ohne einen zwingend
gebotenen Kulturwandel im Hinblick auf Arbeitszeit, Geschlechternormen
und eine nachhaltige Lebensweise besteht die Gefahr, dass die Verkiirzung
der Arbeitszeit keinerlei signifikante oder gewiinschte Auswirkungen hat.
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