VERZAHNUNG VON
ARBEITSMARKT- UND
ARBEITSZEITPOLITIK

MEHR WEITERBILDUNG BEI VERANDERTEN
ARBEITSZEITEN?

GESPRACHSKREIS
ARBEIT UND SOZIALES
NRr. 33

FRIEDRICH
EET
STIFTUNG




Forschungsinstitut der Friedrich—Ebert—Stiftung
Abt. Arbeits— und Sozialforschung

Gespriichskreis Arbeit und Soziales
Nr. 33

Verzahnung von Arbeitsmarkt-
und Arbeitszeitpolitik

Mehr Weiterbildung bei verianderten
Arbeitszeiten?

Eine Tagung
der Friedrich-Ebert—Stiftung
am 10. Mai 1994 in Bonn



Herausgegeben vom

Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung
Abt. Arbeits— und Sozialforschung
Godesberger Allee 149, 53175 Bonn

Druck: graphoprint GmbH, Koblenz

August 1994

ISBN: 3-86077-299-6

Inhalt

Peter Koénig
Vorbemerkung

Klaus Volkert

Beschiftigungssicherung durch Arbeitszeit-
und Qualifizierungsmallnahmen

- Das 4-Tage-Modell bei VW -

Hans-Erhard Sulanke
Arbeitszeitverkiirzung — Chancen zur Weiterqualifizierung
- Das "Shell Modell" -

Hartmut Seifert
Maglichkeiten beschleunigter Arbeitszeitverkiirzungen

Referenten, Tagungs— und Diskussionsleitung

19

29

43



Vorbemerkung

Die wachsenden Aufgaben und Themen in unserer Gesellschaft haben
zu einer immer groBeren Spezialisierung gefiihrt, u.a. innerhalb der Be—
reiche Politik, Verwaltung und Wirtschaft. Nur dariiber konnte die
Vielfalt der gesteliten Herausforderungen bewiltigt werden. Auf der
anderen Seite konnen damit aber auch Nachteile verbunden sein: Jede
dieser funktional ausdifferenzierten Einheiten in Wirtschaft oder Politik
nimmt nur noch aus ihrer Perspektive die ihnen gestellten Aufgaben
wahr und entwirft daraufhin Losungen. Hangt der Erfolg einzelner Ein—
heiten aber von den Aufgaben und Losungen anderer ab und werden sie
nicht aufeinander abgestimmt, kann dies kontraproduktiv sein. Es tritt
eine gegenseitige Behinderung und damit Ressourcenverschwendung
ein. Dieses Phinomen ist bekannt, ohne daB8 dies zwangsliufig iiberall
zu Anderungen fiihrte.

Allgemeine Diskussionen iiber diesen Sachverhalt scheinen reine intel-
lektuelle Spiele zu sein, es sei denn, der Druck der Praxis ist so groB,
daB Verinderungsvorschlige in Richtung auf Aufgabenintegration Ge-
hor finden. Die gegenwartige Lage am Arbeitsmarkt und in der Wirt-
schaft scheint zu einer groBeren Bereitschaft zu fiihren, {iber integrierte
Denk- und Handlungsansitze zu diskutieren — und zwar mit praktischen
Folgen. Dies gilt beispielsweise fiir den Bereich der Arbeitsmarkt- und
Arbeitszeitpolitik. Erste und fiir unsere Wirtschaft sehr anregende Bei-
spiele liegen in der Praxis vor: Im Rahmen verinderter Arbeitszeiten
werden Qualifikationsmainahmen angeboten, die der Sicherung und
weiteren Gestaltung von Beschéiftigungsverhiltnissen dienen.

Die Friedrich—Ebert-Stiftung hatte Experten der Arbeitsmarkt~ und
Arbeitszeitpolitik zu einer Veranstaltung nach Bonn eingeladen, um mit
ihnen anhand der bereits erfolgreichen Praxisbeispiele danach zu fragen,
ob diese Modelle iiber ihren exemplarischen Charakter hinaus rich—
tungsweisend fiir andere Bereiche unserer Wirtschaft sein konnen. Das
Vier-Tage-Modell von VW und ein Konzept der Deutschen Shell AG
waren die Grundlage der Diskussion. Es ging um die zentrale Frage, ob
Arbeitszeitverkiirzung in Verbindung mit Weiterbildung Beschéfti-
gungsverhiltnisse absichern konnte.



Die Referate der Veranstaltung sind in dieser Broschiire abgedruckt. Ich
mochte mich bei den Referenten und Teilnehmern fiir ihre konstruktiven
Beitrige bedanken und hoffe, daB die Argumente weitere Diskussionen
anregen werden. Bedanken mochte ich mich auch bei meiner Kollegin
Claudia Unkelbach, die das Tagungssekretariat gefiihrt und die vorlie—
gende Broschiire erstellt hat. '

Bonn, August 1994 Peter Konig

Klaus Volkert

Beschiiftigungssicherung durch Arbeitszeit- und
QualifizierungsmafBnahmen
- Das 4-Tage-Modell bei VW -

Bevor ich auf die Aspekte der Weiterbildung im engeren Sinne im Zu-
sammenhang mit unserem Arbeitszeitmodell komme, mochte ich in ei-
nem kurzen AbriB die Vorgeschichte und den Inhalt unseres neuen Ar—
beitszeitmodells darlegen.

Der strukturelle UmbruchprozeB in der Weltautomobilindustrie fithrt zu
einem dauerhaft sinkenden Personalbedarf, sowohl bei den Automobil-
konzemen als auch bei den Zulieferern. Dieser Druck auf die Beschéaf-
tigung ist in Deutschland seit 1993 durch die konjunkturelle Absatzkrise
nur verstirkt, aber keinesfalls ursichlich hervorgerufen worden. Die
Grundelemente der Strukturkrise sind in einer kurzen Zusammenfassung
folgende:

1. Hohe Uberkapazititen filhren weltweit zu einem hohen Druck, zur
Senkung der Kosten und zur Erhohung von Produktivitit und Quali-
tit, der in seiner Wirkung auf das Beschiftigungsvolumen auch bei
einem Anziehen der Konjunktur nicht ausgleichbar ist.

2. Die Kostenkonkurrenz von Standorten hat insbesondere durch die
industrielle Entwicklung Siidostasiens und die Offnung der Grenzen
nach Osteuropa stark zugenommen. Vor allem arbeitsintensive und
wenig komplexe Fertigungen sind in Deutschland kaum zu verteidi—
gen. Aber selbst technologisch anspruchsvollere Produktionsumféinge
wandemn mittlerweile an diese Standorte, wie die Verlagerung der
Fertigung von 4-Zylinder-Motoren bei Audi von Ingolstadt nach
Ungarn beweist.

3. Die Anstrengungen der Japaner zur Ermrichtung von Auslandsfer-
tigungen haben mittlerweile auch in Europa ein erhebliches AusmaB



erreicht. Zur Mitte der neunziger Jahre wollen japanische Produzen—
ten rund eine Million PKW in Europa fertigen. Bis zum Jahr 2000
peilen die japanischen Automobilkonzeme eine Gesamtkapazitiit von
1.5 bis 2 Millionen PKW pro Jahr in Europa an. Heute sind es knapp
500.000 bei einem Markt von gut 13 Million.

Diese Fabriken mit ihrem Schwerpunkt in GroBbritannien arbeiten
mit jungen Belegschaften, bei niedrigen Sozialkosten fiir Lebensalter
und Betriebszugehorigkeit. Hinzu kommt, daB fiir diese Ansiedlun-
gen hohe Zuschiisse gezahlt werden. Damit ist klar: Im Verdrin-
gungswettbewerb der Uberkapazititen werden diese Werke eine
zunehmende Schlisselbedeutung erhalten.

4. Neue Fertigungs— und Logistikkonzepte fithren in Verbindung mit
der Begrenzung von Baugruppen und Teilevielfalt bei den Produkten
zu hohen Rationalisierungseffekten. Die Arbeitsteilung zwischen den
Lieferanten und den Automobilproduzenten zielt hierbei immer
starker auf eine Spezialisierung und damit Konzentration von Ent-
wicklungs—, Fertigungs— und Dienstleistungsaufgaben ab. Hierdurch
entsteht ein immer dichteres Geflecht von Kooperation, das bis zum
ZusammenschluB oder speziellen Gemeinschaftsunternehmen reichen
kann.

5. Die Verdnderung der wirtschaftlichen und ©kologischen Rah-
menbedingugnen setzt dem bisherigen GréBenwachstum der Fahr-
zeuge eindeutige Grenzen, die auch dimpfend auf den Be-
schiftigungsbedarf wirken.

Diese finf Faktoren zeigen auf, wie durchgreifend der Strukturwandel
nicht nur eine quantitative, sondern vor allem eine qualitative Antwort
auf das sich zuspitzende Beschiftigungsproblem verlangt. Quantitativ
muB eine verdnderte Verteilung des Beschiftigungsvolumens eine Auf-
fanglinie gegen den Druck auf den Personalbedarf bilden. Qualitativ
bendtigen wir einen technischen, organisatorischen und produktbezo-
genen Fortschritt, um nachhaltig die Grundlagen fiir industrielle Wert-
schopfung zu sichern. Und dies muB iiber die gesamte Kette von der

8

Entwicklung bis zum Verkauf des Produktes verfolgt und verwirklicht
werden.

Mit unserer unter dem Begriff "4-Tage-Woche" bekannt gewordenen
Arbeitszeitverkirzung auf 28,8 Stunden in der Woche haben wir eine
quantitative Antwort gefunden, die allerdings ohne den Erfolg bei den
qualitativen Faktoren niemals nachhaltig wirken kann. Mit der einfachen
Verkiirzung der Arbeitszeit allein schafft man keine Basis bei zukunfts—
trachtiger Wertschopfung! Dennoch war dieser Schritt aus unserer Sicht
unverzichtbar.

Mit dem faktischen Ausreizen der traditionellen Personalabbauinstru-
mente wie Kurzarbeit, Altersregelungen und freiwilligen Aufhebungs—
vertrigen standen wir vor der Fragestellung, ob wir vor dem Hintergrund
der gemeinsamen Konjunktur- und Strukturkrise, Massenentlassungen
akzeptieren wollen oder nicht. Ausschlaggebend fiir unsere Position und
unser Handeln war hierbei, dafl bei Volkswagen in den sechs traditio~
nellen deutschen Standorten zwischen 1986 und 1993 die Belegschaft
um bereits rund 30.000 Kolleginnen und Kollegen reduziert worden war.
Ein weiterer Schnitt um 30.000, wie er vom Vorstand gefordert wurde,
hitte nahezu die Halbierung der Belegschaft in noch nicht einmal 10
Jahren bedeutet! Dies hitten weder Volkswagen noch die regionalen
Arbeitsmirkte der iiberwiegend von VW abhingigen Standorte ver-
kraften konnen.

Im Gegensatz zu der haufig geduBerten Einschdtzung, das IG Metali-/
VW-Modell sei ein Konzept zur Verteilung des Mangels, steht hierbeli,
daBl zwei Drittel der besagten Abbauforderung von 30.000 auf laufende
und geplante Manahmen zur Steigerung dér Produktivitat und Senkung
der Kosten zuriickzufithren sind. Nicht die Verteilung des Mangels,
sondern ein solidarisches Konzept zur Verhinderung von Massenent—
lassungen war und ist die Zielsetzung dieses Modells!

Wir halten dies fiir sehr viel sozialer, aber auch betriebswirtschaftlich
und gesellschaftlich fiir sozialvertriglicher als zu glauben, den Stuktur-
wandel mit der finanzielllen und psychologischen Last von Sozialplinen
bewiltigen zu konnen. Denn wir sind der festen Uberzeugung, daB



Massenentlassungen kein Mittel zur Sicherung des Industriestandortes
Deutschland sind.

Diese Uberzeugung wird bei Volkswagen von IG Metall und Betriebsrat
auf der einen Seite und vom Management auf der anderen Seite grund-
sitzlich geteilt, womit die Basis fiir den Tarifvertrag vorhanden ist, der
seit Anfang dieses Jahres in Kraft ist. Quantitativ wird hierdurch die
Arbeitszeit fiir alle Beschiftigtengruppen um 20 % reduziert. Das Ein-
kommen wird hierbei in einem geringeren Verhiltnis abgesenkt. Diese
Absenkung der Einkommen betriagt knapp 12 %, sofern man die Ein-
kommensgréBen nicht beriicksichtigt, die als Lohnerh6hung bereits ta—
riflich vereinbart waren, aber nicht ausgezahlt worden sind, sondem
gegen die Arbeitszeitverkiirzung mit gegengerechnet wurden.

Das Monatseinkommen konnte fir alle Lohn- und Gehaltsgruppen auf
dem alten Niveau gehalten werden, wihrend Bestandteile des Jahres-
lohnes, wie das Urlaubsgeld und das 13. Monatseinkommen, gekiirzt
worden sind.

Damit konnten auch alle BemessungsgroBen fiir die Abgaben zu den
sozialen Sicherungssystemen in nahezu unverinderter Hohe erhalten
bleiben.

Kern dieser Tarifvereinbarung ist dariiber hinaus aus unserer Sicht, daB
bis zum 31.12.95 betriebsbedingte Kiindigungen ausgeschiossen sind.

Entsprechend ist der Tarifvertrag insgesamt bis zu diesem Zeitpunkt be~
fristet und gibt somit beiden Seiten die Moglichkeit, vor dem Hinter—
grund der zu diesem Zeitpunkt bestehenden Verhiltnisse zu entscheiden,
welcher Weg zur Sicherung der Beschiftigung und zum Erhalt der
Wettbewerbsfahigkeit dann der richtige sein wird. Die Sicherung der
Beschiiftigung durch eine angepaBte Gestaltung von Arbeitszeit und
Einkommen wird hierdurch fiir beide Seiten zu einer permanenten Auf-
gabe, fiir die mit diesem Einstieg natirlich MaBstibe gesetzt worden
sind. Der Ubergang zu einer Personalpolitik durch Entlassungen wird
hierdurch eindeutig noch schwieriger und schafft einen verschirften
Zwang zu intelligenteren Losungen. Gleiches gilt aber auch fir die be-
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triebliche Umsetzung dieses Tarifvertrages. Eine Verkiirzung der Ar-
beitszeit um 20 % fiir alle Beschiftigungsgruppen in einem Schritt
diirfte historisch mit Sicherheit einmalig sein.

Umso notwendiger ist es, unabhingig von der griffigen Formel "4-
Tage-Woche" moglichst angepaBte Umsetzungsmodelle von der Ent-
wicklung bis zu den Montagen zu finden. Diese Modelle reichen von der
4-Tage-Woche an vier Fabrikoffnungstagen, iiber die 4-Tage—Woche
an fiinf Fabrikoffnungstagen bis zur tiglichen Arbeitszeitverkiirzung und
der Einfithrung unterschiedlicher 2—, 3— und 4-Schicht-Systeme. In der
Produktentwicklung wurden fiir bestimmte Aufgaben flexible Projekt-
arbeitszeiten vereinbart. Gleichzeitig fithren wir gegenwiirtig innerbe—
trieblich durch die verschiedensten Personalbewegungen einen Kapazi-
tatsausgleich durch, der uns méglich ist, weil die Belegschaft mittler—
weile iiber ein gutes Qualifikationsniveau verfiigt. Beispielsweise ver—
fiigen im Werk Wolfsburg iiber 7.000 der im Leistungslohn beschiftig-
ten Kolleginnen und Kollegen iiber eine abgeschlossene industrielle
Metall- und Elektroausbildung. Das sind ein Drittel aller in diesem
Werk in der Produktion Beschiftigten. Dazu kommen noch einmal rund
5.500, die iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung in einem Hand-
werks- oder Kaufmannberuf verfiigen. Und damit sind wir bei der fiir
diese Veranstaltung zentralen Fragestellung nach der Verkniipfung von
Arbeitszeit— und Arbeitsmarktpolitik angekommen.

GroBes Aufsehen erregte im Herbst letzten Jahres die Absicht des VW-
Managements, iiber ein sogenanntes Blockarbeitszeitmodell eine Ver—
bindung aus Unterstiitzung durch das Arbeitsamt und Qualifizierung in
einer VW-eigenen Qualifizierungsgesellschaft herzustellen. Konserva—
tive Politiker und mittelstindische Unternehmer, aber auch Arbeitge—
berverbinde prangerten die geplante vermeintliche Pliinderung der Ar~
beitsamtskassen an, bevor sie die I"Jberlegungen und den unternehmens—
internen DiskussionsprozeB auch nur annihernd im Detail kannten. Bei
Volkswagen lernt man eben damit umzugehen, daB selbst lautes Denken
sofort zu einem Politikum wird! Die Urspungsiiberlegung war hierbei
von seiten des Managements, Blocke der Freistellung bis zu drei Mona-
ten im Jahr zu schaffen, in denen qualifiziert werden kann, um dann
wieder durch Volkswagen eingestellt zu werden. Eine niichterne Be-
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trachtung dieses Ansatzes bringt sehr schnell seine Vorziige und Logik,
aber auch seine Probleme zutage. Aus meiner Sicht ist es sehr begrind-
bar, eine Verinderung der Arbeitsteilung zwischen betrieblicher Be—
schiftigungspolitik und 6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik einzufiihren!

Die strikte Trennung der Verantwortlichkeiten, die dazu fiihrt, daB das
Arbeitsamt dann einspringt, wenn die Arbeitslosigkeit eingetreten ist,
aber mit Ausnahme von Kurzarbeit niemals im Rahmen eines noch be-
stehenden Arbeitsverhiltnisses die Verhinderung von Arbeitslosigkeit
unterstiitzen kann, fithrt in einen Teufelskreis. Arbeitslos gewordene
Menschen miissen mithsam mit mehr oder weniger geeigneten Qualifi-
zierungsmaBnahmen in den Arbeitsmarkt reintegriert werden, wihrend
die Unternehmen in Krisenzeiten Personal abbauen und Qualifikations—
potential vernichten, das weiterentwickelt werden konnte! Jedem hier
leuchtet mit Sicherheit ein, daB dies weder besonders human und sozial
und schon gar nicht effizient ist!

Deshalb frage ich: Wo liegt da der Sinn?

Andererseits kann hierbei sicher aber auch nicht das Ziel einer Umori—
entierung sein, die Unternehmen vollig aus der Verantwortung fir die
Qualifizierung der Belegschaften zu entlassen und diese abzuwalzen!
Deshalb ist die Aufgabe zu l6sen, wie eine Verbindung aus betrieblicher
Beschiftigungspolitik und offentlicher Arbeitsmarktpolitik entwickelt
werden kann,

- die zum einen das Entstehen von Arbeitslosigkeit verhindert,
- die zum zweiten den Strukturwandel qualitativ bewaltigen hilft
und

- die zum dritten die Anbahnung neuer Beschiftigungsverhiltnisse
ermoglicht.

Versucht man diese grundsitzlichen Anforderungen an das IG Metall-/
VW-Modell anzulegen, dann ergeben sich einige Gesichtspunkte, die es
geradezu absurd erscheinen lassen, von einem Pliinderungsversuch zu
sprechen, wo schon seit langem ein Uberdenken und Verindern beste-
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hender Systeme der Arbeitsmarktpolitik gefordert sind. Mit der Ver—
kirzung der Arbeitszeit haben die Belegschaft und das Unternehmen
Volkswagen einen erheblichen Beitrag zur Entlastung des Arbeitsmark-
tes durch die Abwendung von Entlassungen geleistet, der von beiden
Seiten auch Opfer gefordert hat. Im Sinne einer vorausschauenden Stra—
tegie bleibt es erforderlich, die notwendigen Voraussetzungen zur Be-
wiltigung der strukturellen Herausforderungen sicherzustellen!

Und hierbei haben die Arbeits— und Betriebsorganisation sowie die
Qualifikation der Belegschaft einen ganz herausragenden Stellenwert.
Eine veridnderte Verkniipfung von betrieblicher Beschiftigungspolitik
und Arbeitsmarktpolitik koénnte vor diesem Hintergrund folgende
Schwerpunkte ausweisen:

1. Gefihrdete Beschiftigtengruppen, deren Fertigungsbereiche von
Verlagerungen betroffen sein werden, konnten fiir andere Tatigkeiten
umgeschult und gleichzeitig auf neue Formen der Arbeitsorganisation
wie Teamarbeit vorbereitet werden. Dies wiirde die Abwendung
spezieller Beschiftigungsrisiken insbesondere fiir Frauen wesentlich
erleichtern.

2. Einstiegsprogramme fiir qualifizierte Berufsanfinger, wie z.B. Jung-
ingenieure, konnten in Verbindung mit einer stufenweisen anstei-
genden Teilzeit, in Verbindung mit weiterfiihrenden be-
rufsqualifizierenden MaBnahmen, wie zum Beispiel Sprachtraining,
zu einer attraktiven Perspektive fir mehr Hochschulabsolventen
werden.

3. Ansiedlungsprojekte von Lieferanten konnten durch spezielle be-
gleitende Qualifizierungsprogramme zu einer Verbindung aus Vor-
bereitung auf die zukiinftigen Titigkeiten und dem Anlauf der Pro-
duktion werden, die ebenfalls durch einen stufenweisen Anstieg von
Teilzeitarbeit unterlegt wiirden.

4. Neue betriebsiibergreifende Formen der Arbeits— und Betriebs-

organisation, die durch die Notwendigkeit einer frilhzeitigen In-
tegration von Lieferanten in den EntwicklungsprozeB bedingt sind,
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erfordern ein spezifisches Kooperationstraining und grundlegende
MaBnahmen zur Organisationsentwicklung, die durch Qualifi-
zierngsmafnahmen zu unterstiitzen wiren.

5. Die Moglichkeit einer Verkniipfung aus Kurzarbeit und Qualifi-
zierung konnte fiir berufsfachliche, aber auch iiberfachliche Qua-
lifizierungsmaBnahmen zur Einfilhrung neuer Formen der Arbeits-
und Betriebsorganisation genutzt werden, die fiir wettbewerbsfahige
Strukturen unerldBlich sind.

Die Forderung dieser fiinf Bereiche, die sicher noch um weitere er-
ginzbar wiren, miiite allerdings an bestimmte Bedingungen und Vor-
aussetzungen gekniipft werden, die verhindern, daB aus einer sinnvollen
Verbindung aus betrieblicher Beschaftigungspolitik, aktivem Struktur-
wandel und offentlicher Arbeitsmarktpolitik nur ein bloBes Abkassieren
im Sinne von Mitnehmen fiir MaBnahmen wird, die ohnehin umgesetzt
werden miiBten! GieBkannenrverfahren oder Pauschalregelungen sind
daher in jedem Fall abzulehnen!

Die erste Voraussetzung fiir die genannte Verkniipfung miiBte eine ak—
tive beschiftigungspolitische Vorleistung sein, die in den jeweiligen
Unternehmen erbracht worden sind. Wer nur eine weiche Landung fiir
ohnehin geplanten Personalabbau sucht, braucht keine zusitzliche Un-
terstiitzung bei der Qualifizierung!

Er liegt hierbei auf der Hand, daB die Arbeitszeit hierbei einen ganz
zentralen Stellenwert einnimmt, die als Beschiftigungspuffer und zu
gestaltender Freiraum fiir Qualifizierung in jedem Fall eingesetzt wer-
den, das heiBt verkiirzt werden muB. Hier muB eine verbindliche Ver-
pflichtung des Ausschlusses betriebsbedingter Kiindigungen enthalten
sein.

Eine weitere Bedingung miissen spezifische Teilzeitmodelle fir Be-
schiftigtengruppen im Rahmen der Absicherung oder des Einstiegs in
ein Arbeitsverhiltnis sein. Die Verbindung von Arbeitszeitpolitik und
Qualifizierung hat hiermit entweder die Funktion einer Unterstiitzung
des Strukturwandels ohne Entlassungen oder einer Beschiftigungs-
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briicke aus dem Arbeitsmarkt in den Betrieb. Aus einem meist unver-
bundenen Nebeneinander konnte hierdurch eine wirkliche Verzahnung
werden, die die beschiftigungspolitische Verpflichtung von Betrieben
verbindlicher macht und gleichzeitig die Effizienz arbeitsmarktpoliti—
scher MaBnahmen im Sinne einer vorbeugenden und vorausschauenden
Strategie erhoht.

Hierbei erhebt sich natiirlich die Frage nach der Finanzierung bzw. La~
stenverteilung innerhalb einer derartigen Verzahnung. Hierzu kann ich
sicher kein abschlieBendes Modell vorlegen, aber cinige DenkanstoBe
liefern.

Zum einen habe ich bereits ausgefiihrt, daB die Bindung einer derartigen
Verzahnung an beschiftigungssichernde Vorleistungen der Unterneh-
men zu einem gewissen Selbstfinanzierungseffekt fiihrt. Wenn Arbeits—
losigkeit verhindert, das Beitragsvolumen wie beim IG Metall-/VW-
Modell aber erhalten bleibt, dann ist die Ausgangsbilanz fir die offent-
liche Arbeitsmarktpolitik eindeutig positiv. Eine weitere MaBnahme
muf die Verbreiterung der Finanzierungsbasis der Arbeitsmarktpolitik
durch die Einfilhrung einer allgemeinen Arbeitsmarktabgabe auch fiir
Beamte und Selbstindige sein. Denn die Bekdmpfung von Arbeitslo-
sigkeit reduziert gesellschaftliche Kosten fiir alle und nicht nur fiir die-
jenigen, die heute ihre Beitrage an die Bundesanstalt fiir Arbeit entrich—
ten.

Betriebe und Unternehmen, die von einer Verzahnung profitieren wol-
len, miiBten in jedem Fall Vorleistungen bei der Bereitstellung einer In-
frastruktur fiir geeignete QualifizierungsmaBnahmen erbringen. Volks—
wagen tut dies beispielsweise mit der Griindung einer sogenannten
Coaching—Gesellschaft, an der sich als Anteilseigner und Beteiligte in
Projekten auch andere Unternehmen in den Standortregionen oder Lie-
feranten als Partner beteiligen konnen. In diese Coaching-Gesellschaft
wird in jedem Fall ein groBer Teil der Infrastruktur des Bildungswesens
eingehen, das hierdurch auch fiir arbeitsmarktrelevante Projekte zu-
ginglich wird.
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Ein weiterer Aspekt miiite der Verbundcharakter bestimmter MaBnah-
men sein, der auch mittelstindischen Zulieferern den Zugang zu Quali-
fizierungsprojekten bietet. Wenn Zulieferer wesentlich friiher als in der
Vergangenheit in den EntwicklungsprozeB integriert werden miissen,
damit ebenso zeitlich, physisch und technisch an den FertigungsprozeB
des Endherstellers riicken und dazu eine hohere Verantwortung bei der
Sicherstellung der logistischen Kette wahmehmen sollen, dann schafft
dies einen Bedarf nach intelligenter Kooperation und Kommunikation
und neuen Ansiedlungskonzepten durch sogenannte Zulieferparks.

Investitionsleistungen und Unterstiitzung durch eine vorausschauende
Arbeitsmarktpolitik konnte sich hierbei erginzen. Dies wiire eine weitere
Moglichkeit, Beschiftigung durch einen positiv gestalteten Struktur—
wandel zu stabilisieren. Hierbei ist, wie bei den anderen MaBnahmen,
jedoch entscheidend, eine iibergreifende, koordinierte Strategie fiir den
Strukturwandel zu definieren und durch standortbezogene Projekte zu
konkretisieren. Und hierzu miissen Unternehmen, Staat und Gewerk-
schaften an einen Tisch und mit den gegenseitigen Schuldzuweisungen
und ordnungspolitischen Glaubenskriegen aufhoren, was denn nun noch
oder schon nicht mehr marktwirtschaftlich sei. Ein Blick auf den sehr
direkten, aber eben doch strategisch orientierten Pragmatismus der Ja-
paner koénnte hierbei duBerst hilfreich sein.

Eine tiefergehende Analyse der Ursachen des japanischen Exporterfol—
ges wird u.a. verdeutlichen, daB Organisation und Qualifikation zwei
ganz wesentliche Faktoren fiir Effizienz, Produktivitat und Qualitit sind.

Wir haben heute die Herausforderungen zu bewiltigen, uns aus ge-
wachsenen Strukturen heraus gegen neue Produktionsstitten auf der
griinen Wiese behaupten zu miissen, die vor allem in der Personalaus-
wahl das beste Leistungsvermogen bei den geringsten Sozialkosten re-
krutieren zu konnen. Die Antwort fiir uns kann deshalb nur lauten, das
Leistungsvermogen qualitativ zu steigem und die Sozialkosten durch die
Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit und eine solidarische Arbeitszeitpoli—
tik zu bekdmpfen! Die Verzahnung von Arbeitszeit und Arbeitsmarkt,
von betrieblicher Beschiftigungs— und offentlicher Arbeitsmarktpolitik
ist vor diesem Hintergrund nicht nur ein "Kann", sondem ein absolutes
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"MuB", durch das wir die Erfordernisse des Strukturwandels und der
Bekidmpfung der Massenarbeitslosigkeit am ehesten leisten kénnen!

Ich hoffe, IThnen bzw. Euch mit meinen Ausfithrungen den Anreiz fiir

eine positive und lebhafte Diskussion gegeben zu haben, und bedanke
mich fiir die Aufmerksamkeit.
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Hans-Erhard Sulanke

Arbeitszeitverkiirzung — Chancen zur Weiter-

qualifizierung
— Das "Shell Modell" -

1. Motive fiir das "Shell Modell"

Den Versuch, eine tariflich vereinbarte Arbeitszeitverkiirzung zur Wei-
terqualifizierung der Belegschaft zu nutzen, hat die Deutsche Shell AG
im Jahre 1987 mit einem damals weithin beachteten Tarifvertrag unter—
nommen (Anlage). Vermutlich ist der Grund fiir das 6ffentliche Inter—
esse seinerzeit nicht so sehr der materielle Inhalt des Tarifvertrages ge—
wesen, denn es gibt eine Reihe von Unternehmen, die den Mitarbeitern
wihrend ihrer Freizeit die Moglichkeit zur Fortbildung auf Kosten des
Unternehmens bieten. Eher war es wohl der Umstand, daB erstmalig eine
Industriegewerkschaft mit ihrer Unterschrift unter einem solchen Tarif-
vertrag auch offiziell anerkannt hatte, daB Arbeitszeitverkiirzung nicht
immer nur der groBeren personlichen Freiheit des Arbeitnehmers dienen
muB, sondern auch zur Investition in den Ausbau der eigenen Fihigkei-
ten genutzt werden kann. Zwar zielte das "Shell Modell" nicht unmit-
telbar darauf, einen Beitrag zur Losung der Arbeitslosenproblematik zu
leisten, denn die Bedrohung der Arbeitnehmer durch Arbeitslosigkeit
spielte damals bei der Deutschen Shell AG keine gravierende Rolle.
Gleichwohl waren zumindest indirekt auch Aspekte der Arbeitsmarkt—
politik angesprochen, weil jedwede personliche Weiterbildung immer
auch zugleich ein Beitrag zur persénlichen Arbeitsplatzsicherung ist.

Dabei stoft das Modell in eine Liicke, die es in jedem Unternehmen in-
nerhalb des Weiterbildungsgeschehens gibt. Zum einen verfiigen zu-
mindest GroBunternehmen, so auch die Deutsche Shell, iiber umfang—
reiche traditionelle Trainingsprogramme, deren "Nachteil" fiir den Ar-
beitnehmer aber darin besteht, daB die Entscheidung dariiber, ob und
inwieweit er daran partizipiert, im Rahmen von MaBnahmen zur Perso-
nalentwicklung getroffen wird und damit letztlich vom Beurteilungs—
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spielraum des Vorgesetzten abhingt. Daneben gibt es die umfangreichen
personlichen Initiativen der Arbeitnehmer, die sich aus eigenem Antrieb
in ihrer Freizeit, z.B. zum Industriemeister oder in sonstige nichsthohere
Qualifikationsstufen fortbilden. Der Nachteil dieser Initiativen besteht
zumeist darin, daB sie mit teilweise nicht unerheblichen Kosten fiir den
Arbeitnehmer verbunden sind.

2. Die Zielrichtung des "Shell Modells"

Das "Shell Modell” hat eine gemeinsame Anstrengung von Arbeitneh-
mer und Unternehmen im Auge: Das Unternehmen bietet eine Reihe von
WeiterqualifizierungsmaBnahmen an und trigt dafir die Kosten, der
Arbeitnehmer bringt seinerseits ganz oder teilweise den ihm durch den
Tarifvertrag von 1987 in zwei Stufen zugewachsenen Anspruch auf
Arbeitszeitverkiirzung von 40 auf 38 Wochenstunden ein.

Der zwischen der Deutschen Shell AG und der IG Chemie~Papier-Ke—
ramik abgeschlossene Tarifvertrag zur Arbeitszeitverkiirzung sieht vor,
daB die Arbeitszeitverkiirzung einmal in jedem Vierteljahr zu einem
arbeitsfreien Tag kumuliert werden kann. Zur Nutzung des Weiterquali-
fizierungsprogramms dirfen diese vier sogenannten "Quartalstage" ih—
rerseits kumuliert werden. Subsididr diirfen die gemiB den Regeln iiber
die gleitende Arbeitszeit durch entsprechende Vor- und Nacharbeit
einmal pro Monat moglichen freien Tage eingesetzt und so fiir die Wei~
terqualifizierung genutzt werden, schlieBlich auch geleistete Uberstun—
den, die nach einer anderen tarifvertraglichen Regelung ohnehin primir
in Freizeit abzugelten sind.

Die inhaltliche Besonderheit des Problems liegt darin, daB es nicht di-
rekt auf das Arbeitsgebiet der Arbeitnehmer bezogene, sondem solche
Kurse enthilt, die der generellen beruflichen Weiterbildung im weitesten
Sinne dienen, ohne freilich andererseits lediglich allgemeinbildene In—
halte zu vermitteln. Das Weiterbildungsangebot weist also letztlich im-
mer noch einen Unternehmensbezug auf, was fiir das Unternehmen auch
unter steuerlichen Aspekten relevant ist.
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Jede der zusitzlichen BildungsmaBnahmen steht aber allen Arbeitneh—
mern offen. Diese konnen sich auf eigene Initiative, wenn auch nach
vorheriger Absprache mit ihren Vorgesetzten, zu jedweder Weiterbil-
dungsmaBnahme melden; es gibt keine Zulassungsvoraussetzungen und
auch keine Bediirfnispriifung.

3. Die Entwicklung des Kursusangebots

Das Kursusangebot war zunichst — zum einen eine reine Frage der Ka-
pazitit, zum anderen aber auch Ausdruck einer gewissen Skepsis iiber
die zu erwartende Akzeptanz - beschrinkt. Der damaligen allgemeinen
gesellschaftlichen Diskussion folgend, die sich auch in das Unternehmen
hinein iibertragen hatte, bot es sich an, mit einem Kurs iiber den Um-
gang mit Personalcomputern das Interesse der Belegschaft zu wecken.
Der Erfolg der Aktion iibertraf alle Erwartungen. Die Kurse waren aus—
gebucht, bevor sie iiberhaupt offiziell angekiindigt waren. In die Reihe
der Interessenten hatten sich Betriebsratsmitglieder eingeordnet, um auf
diese Art und Weise ihren Willen zu bekunden, den Tarifvertrag mit
Leben zu erfiillen.

Das Programm muBte daraufhin bald erweitert werden. Auch diese
Kurse waren nach kiirzester Zeit ausgebucht. Zu ihnen gehorten:

- "Geschiftsenglisch am Telefon",
ein Kursus, der sich weniger an Anfinger und auch nicht an po-
tenticlle Urlauber im englischsprachigen Raum wandte, sondern die
Moglichkeit eines Einsatzes der erworbenen Kenntnisse im Unter-
nehmen im Auge hatte; '

- "Unternehmerisches Denken und Handeln (fiir Nichtkaufleute)",
ein Kursus, der auf Anregung des Gesamtbetriebsrats ins Programm
kam und vomehmlich den gewerblichen Mitarbeiter ansprechen
solite, dem die Hintergrinde unternehmerischer Entscheidungen
vielfach verborgen bleiben;
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— "Arbeitsrechtliches Colloquium fiir Vorgesetzte",
ein Kursus, der dazu beitragen soll, die so hiufig beklagten Rei-
bungsverluste zwischen einzelnen Mitarbeitern und Vorgesetzen,
aber auch Betriebsriten und Vorgesetzten wegen mangelnder
Kenntnisse der heute unerldBlichen arbeitsrechtlichen Vorschriften zu
vermeiden.

Der Tarifvertrag sicht vor, daB die Tarifvertragsparteien zusammen mit
Vertretern des Gesamtbetriebsrats einmal jihrlich den Verlauf und die
Moglichkeit zur Weiterentwicklung des Programms, insbesondere auch
unter Beriicksichtigung des Bedarfs der einzelnen Betriebsstitten, erér—
tern. Das ist jahrlich geschehen und hat dazu gefiihrt, daB mittlerweile
eine ganze Palette von Kursen zur Auswahl steht (Schaubild). Dabei
sind inzwischen auch Kurse aus dem allgemeinen, vom Unternehmen
angebotenenen Trainingsprogramm enthalten, die dem einzelnen Ar-
beitnehmer aufgrund der Art seiner Titigkeit im konkreten Fall nicht

Schaubild
AZV-Programm: Anbotene Kurse (1994):

- "PC-Fihrerschein"”

— Kurse iiber verschiedene software—Pakete
-~ Arbeit, Freizeit, Ruhestand

- Betriebswirtschaftliches Planspiel

- Arbeitsrecht

- Geschiftsenglisch

- Steuern und Altersversorgung

- Einfithrung in Schweitechniken

— Einfacher und effektiver lernen

- Geistig fit und leistungsfahig

- Mentales Training

- Die freie Rede

~ Personliche Stirken entwickeln

- Der gesellschaftliche Wandel

- Sicherheitstraining fiir PKW-Fahrer

- Umweltschutz, Herausforderung fiir uns alle
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angeboten werden wiirden. Dariiber, daB Vorgesetzte mit dieser Offnung
keinen MiBbrauch treiben und Arbeitnehmer aus dem allgemeinen fir-
menseitig angebotenen und im FEinzelfall fiir erforderlich gehaltenen
Programm in das "Freizeitprogramm" hiniiberdringen, wachen Perso-
nalabteilung und Betriebsrite gemeinsam.

4. Die Akzeptanz des "Shell Modells"

Die Akzeptanz des Programms ist unverandert groB. Die Teilnehmer—
quote hat sich bei etwa 15 % der Belegschaft und das Gesamtvolumen
bei etwa 15 % der im Unternehmen insgesamt anfallenden Trainingstage
eingependelt. Eine im letzten Jahr zu beobachtende signifikante Steige—
rung der Teilnehmerzahlen ist auf einen Vorbereitungskursus auf die
vorzeitige Pensionierung im Rahmen des derzeitigen Rationalisierungs—
programms zuriickzufithren (Tabellen 1 und 2).

Bedenken, die im Vorfeld des Tarifvertrages vereinzelt artikuliert wur—
den, sind heute verstummt. Sorgen, daB ein zu ausgeprigter Bildungsei-
fer mit der Kumulierung der Quartalstage den Betriebsablauf storen und
einzelne Arbeitnehmer sich dadurch bei ihren Vorgesetzten miBliebig
machen konnten, haben sich als gegenstandlos erwiesen.

Bei dem Modell war von Anfang an die Kooperationsbereitschaft des
Managements gefragt; sie steht heute auBer Diskussion.

Auch Befiirchtungen, daB derjenige, der nie fiir eine freiwillige Weiter—
bildungsmaBnahme registriert wurde, als "schwarzes Schaf’ mit ent-
sprechender Wiirdigung in der Personalakte eingehen konnte, wiirden
heute eher als abwegig betrachtet werden.

Das Programm ist heute so etabliert, daB keiner der Tarifvertrags— oder
der Betriebsparteien auf die Idee kidme, es in Frage zu stellen. Der Ver-
such, die Arbeitnehmer mehr noch als bisher schon aus eigenem Antrieb
geschehen, fir die Nutzung eines Teils ihrer Freizeit als Zukunftssiche—
rung zu gewinnen, ist uneingeschrinkt als gelungen zu betrachten.
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Anlage

Anhang zum Entgelttarifvertrag

VEREINBARUNG
zwischen
der Deutschen Shell Aktiengesellschaft
und

dem Hauptvorstand der Industriegewerkschaft Chemie, Papier,
Keramik
fir ein

"Programm zur Weiterqualifizierung der Mitarbeiter der Deutschen
Shell Aktiengesellschaft"

Die fortlaufende technologische und organisatorische Entwicklung
filhrt zu sich stdndig verdndernden Arbeitsinhalten und -abliufen
und macht es mehr denn je erforderlich, daB sich die Mitarbeiter
rechtzeitig auf die neuen Anforderungen einstellen und vorberei-
ten.

Die Deutsche Shell Aktiengesellschaft hat hierzu, neben der
Ausbildung am Arbeitsplatz, seit Jahren ein umfassendes Trai-
ningsprogramm entwickelt. Die Mitarbeiter werden regelmiBig iber
das Kursusangebot informiert und zu den Veranstaltungen iiber ihre
Vorgesetzten nominiert. Dieses Programm wird auch in den nichsten
Jahren fortgefiihrt,

Die Weiterqualifizierung des Einzelnen erfordert dariiber hinaus
jedoch auch verstirkt Eigeninitiative. Viele Mitarbeiter sind
hier bereits in anerkennenswerter Weise aktiv.

AnliBlich der anstehenden Verkiirzung der Wochenarbeitszeit auf 39
bzw. 38 Stunden sind die Deutsche Shell Aktiengesellschaft und
die Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik im Zusammen-
wirken mit den Betriebsriten {ibereingekommen, die persdnlichen
Bemithungen um Weiterbildung im Rahmen eines Programms zur
Weiterqualifizierung der Mitarbeiter besonders zu férdern.

Dabei ist folgendes vereinbart worden:

1. Die Deutsche Shell Aktiengesellschaft bietet im Schulungs-
zentrum Eddelsen oder in einzelnen Betriebsstdtten zusitz-
liche WeiterbildungsmaBnahmen an, die - ohne fiir den der-
zeitigen Arbeitseinsatz unmittelbar erforderlich zu sein -
der Erveiterung der fachlichen und persdnlichen Kompetenz
der Mitarbeiter dienen und damit die Einsatzméglichkeiten in
der Zukunft erhdhen. Die Kosten dafiir trigt das Unternehmen.
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Im Rahmen der eingehenden Anmeldungen und der verfiigbaren
Kapazitdten wird eine Anzahl Kurse angeboten, deren Thematik
und Dauer zwischen Vertretern des Gesamtbetriebsrats und

der Unternehmensleitung abgestimmt werden.

Das Kursusprogramm wird unter Beriicksichtigung des Bedarfs
der einzelnen Betriebsstidtten stdndig fortentwickelt.

2. Die Veranstaltungen finden innerhalb der Dienstzeiten statt.
Hierfilir werden Freizeiten der Mitarbeiter verrechnet, die
sie aufgrund der anstehenden Arbeitszeitverkiirzung
(AZV-Tage) oder infolge von 2usatzfreischichten (2ZFS) haben.
Soweit derartige Freizeiten fiir die Durchfiihrung der Schu-
lungsmaBnahme nicht ausreichen, kénnen auch abzufeiernde
Uberstunden sowie eine entsprechende Anzahl von FR-Tagen
(gleitende Arbeitszeit), die zu diesem Zwecke zusammen
genommen werden kénnen, herangezogen werden.

Die Teilnahme an den Schulungen ist fiir die Mitarbeiter
freiwillig.

Die Meldung zu einem Kursus erfolgt durch die Mitarbeiter
selbst, wobei der 2eitpunkt der Teilnahme mit den Vorge-
setzten abzustimmen ist.

Das Auswahlverfahren wird mit dem GBR abgesprochen.

3. Das Programm zur Weiterqualifizierung der Mitarbeiter liduft
zundchst bis zum 30.9.1990.

4. Die Tarifvertragsparteien werden zusammen mit Vertretern des
Gesamtbetriebsrates einmal jdhrlich den Verlauf und die
Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung des Programms, insbe-
sondere unter Berlicksichtigung des Bedarfs der einzelnen
Betriebsstidtten, erdrtern.

S. Die in den §§ 96 - 98 BetrVerfG den Betriebsridten zustehen-
den Mitwirkungsrechte bleiben durch diese Vereinbarung
unberiihrt.

Die Tarifvertragsparteien und die Betriebsridte der Deutschen
Shell Aktiengesellschaft werden gemeinsam darum bemiiht sein, dem
Pilotprojekt "Programm zur Weiterqualifizierung der Mitarbeiter"
zum Erfolg zu verhelfen.

Hamburg, den 5. Februar 1988
Industriegewerkschaft

Chemie, Papier, Keramik
- Hauptvorstand -

K s

Deutsche Shell
Aktiengesellschaft

7

25



Tabelle 1 Tabelle 2

Entwicklung des AZV - Programms I Entwicklung des AZV - Programms I

Kurslaufe und Kursarten 1988 - 1994 Manntage und Teilnehmer 1988 - 1994
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Hartmut Seifert

Maoglichkeiten beschleunigter Arbeitszeit—
verkiirzungen!:

1. Problemstellung

Arbeitszeitverkiirzungen haben sich in der Vergangenheit beschafti-—
gungspolitisch gut bewihrt. So ist die dynamische Beschiftigungsex—
pansion zwischen 1983 und 1992 um 3,2 Mill. bzw. 12,2 % zu etwa ei-
nem Dirittel auf das Konto der im Durchschnitt der Wirtschaft von 40 auf
38 Wochenstunden verkiirzten tariflichen Arbeitszeit sowie auf die ge—
stiegene Teilzeitquote zuriickzufithren.2 Wirtschaftliches Wachstum und
Arbeitszeitverkiirzungen haben sich beschiftigungspolitisch erfolgreich
erganzt. Fir die Beschiftigungswirksamkeit entscheidend ist die
wachstumskonforme Gestaltung von Arbeitszeitverkiirzungen. Dieses in
den 80er Jahren beschiftigungspolitisch bewihrte Konzept verspricht
gute Chancen, die in jiingster Zeit auer Kontrolle geratenen Arbeits—
marktprobleme nachhaltig zu verringern. Aktuell geht es darum, sowohl
zu einem mittelfristig dynamischen Wachstumspfad zuriickzufinden3 als
auch gleichzeitig das Tempo der Arbeitszeitverkiirzung zu beschleuni-
gen.

1 Das in Bonn auf der Veranstaltung der Friedrich-Ebert-Stiftung gehaltene Referat
wurde bereits abgedruckt in: WSI-Mitteilungen, H. 6/1994. Der vorliegende Beitrag
wurde um die Abschnitte 4.1 (Arbeitszeitverkirzung und -flexibilisierung) und 4.2
(Ausweitung der Teilzeitarbeit) in Absprache mit dem Autor gekiirzt.

2 Vgl Seifert, H.: Arbeitszeitverkiirzungen neu diskutiert, in: WSI-Mitteilungen
11/1993, S. 747, Meinhardt, V., Stille, F., Zwiener, R.: Weitere Arbeitszeitver—
kiirzungen erforderlich. Zum Stellenwert des VW-Modells, in: Wirtschaftsdienst
12/1993, S. 642; Spitznagel, E., Kohler, H.: Kann Arbeitszeitverlingerung zur
Losung der Arbeitsmarktprobleme beitragen?, in: 1IAB-Werkstattbericht Nr.
14/1993, S. 12.

3 Vgl. hierzu den Beitrag von Heise, A., Bartsch, K., Tofaute, H. in WSI-Mittei-
lungen, H. 6/1994.
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In arbeitszeitpolitischer Hinsicht schien der bahnbrechende Tarifab—
schluB iiber die Einfithrung der Vier-Tage-Woche in der VW AG fiir
neue Schubkraft zu sorgen. Verschiedene ebenfalls von akutem Perso-
nalabbau bedrohte Unternehmen folgten mit kriftigen Arbeitszeitver—
kiirzungen. Die im Frithjahr 1994 in der Metall- sowie in der Stahlin—
dustrie vereinbarten Tarifvertrage forderten schlieBlich diese Entwick-
lung, indem sie die Moglichkeit einrdumten, im Rahmen von Betriebs—
vereinbarungen die Arbeitszeit bis auf 30 bzw. 32 Wochenstunden zu
reduzieren.

Auffallend ist jedoch, daB diese jingsten Initiativen zu kirzeren Ar-
beitszeiten auf Betricbe bzw. Bereiche mit prekirer Beschaftigungslage
beschriinkt geblieben sind. In Bereichen mit gesicherten Beschafti~
gungsverhiltnissen haben sich dagegen noch keine Nachahmer gefun-
den.

Insofern bleibt die beschaftigungspolitische Funktion der jiingsten
Arbeitszeitverkiirzungen darauf beschrinkt, ein weiteres Anschwellen
der Arbeitslosigkeit zu verhindern. Um aber die Beschaftigungsnach-
frage anzukurbeln und Arbeitslosigkeit zu verringern, ware es erforder—
lich, stirker dosierte Arbeitszeitverkiirzungen zu generalisieren und auf
Bereiche mit gut ausgelasteten Kapazititen und unproblematischer Be-
schiftigungslage auszudehnen.

In dem folgenden Beitrag geht es zunichst darum zu diskutieren, welche
Hemmnisse einer Generalisierung stirker dosierter Arbeitszeitverkiir—
zungen im Wege stehen. In einem zweiten Schritt ist zu erdrtern, welche
Wege den Durchbruch zu beschéftigungsschaffenden Arbeitszeitver-
kiirzungen ebnen konnten.

2. Ein neuer Typ beschiftigungssichernder Arbeitszeit-
verkiirzungen

Die bei der VW AG Ende 1993 vereinbarten Verkiirzungen der Ar-

beitszeit um 20 % von 36 auf 28,8 Stunden pro Woche stehen beispiel-
haft fiir einen Typ der Arbeitszeitpolitik, dessen Hauptmerkmal in der
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Beschiftigungssicherung liegt.4 Beschaftigungspolitisch stellt er eine
Alternative zu Massenentlassungen dar. Das Funktionsprinzip dieser ta—
riflichen Arbeitszeitverkiirzungen ist in einigen Aspekten mit dem von
Kurzarbeit vergleichbar. Die Anpassung des Arbeitsvolumens erfolgt
ebenfalls iiber die Arbeitszeit; dadurch bleiben den Betrieben die Ar—
beitskrifte erhalten und den Beschiftigten Mobilitatskosten erspart. Im
Unterschied zu Kurzarbeit entfallen jedoch die Moglichkeiten sowohl
cines offentlich geforderten partiellen Lohnausgleichs als auch die der
Weiterbildungsférderung.

Zu diesem Typ arbeitsplatzsichernder Arbeitszeitverkiirzungen gehoren
auch die Regelungen iiber Teilzeitarbeit fiir Lehrer in vier ostdeutschen
Bundeslindern in einem Umfang zwischen 17,5 % und 25 %5, die 30
zusitzlichen Freischichten im Steinkohlenbergbau oder die Arbeitszeit-
verkiirzungen um 10 % bei der Audi AG. Diese Vereinbarungen unter—
scheiden sich von den Arbeitszeitverkiirzungen der 80er Jahre in fol-
gender Hinsicht:

1. Die neuen Modelle der Arbeitszeitverkirzungen sind Kinder der
beschiftigungspolitischen Not. Primar geht es darum, Entlassungen
zu verhindern, und weniger um die Schaffung neuer Beschif-
tigungsverhéltnisse.

2. In quantitativer Hinsicht gehen die Arbeitszeitverkiirzungen weit
iiber bisherige Dimensionen hinaus. Wihrend sich in den 80er Jahren
die einzelnen Schritte der Arbeitszeitverkiirzung zwischen 2,5 % und
maximal 4 % bzw. zwischen einer bis anderthalb Stunden bewegten,
rangieren die Arbeitszeitverkirzungen des neuen Typs in GroBen-
ordnungen zwischen 6 und 25 %.

3. Da das AusmaB der Arbeitszeitverkiirzungen bei weitem den ver-
teilungsneutralen Spielraum tbertrifft, ist eine Sicherung der No-

4 Vegl. Seifert, H.: Kiirzer oder linger arbeiten?, in: Aus Politik und Zeitgeschichte.
Beilage zur Wochenzeitung Das Parlament, B12-13/19%4, S. 30.

5 Vgl. Bicker, G., Schifer, C., Seifert, H.: Kiirzer arbeiten — mehr Beschiftigung?
LASA-Studie Nr. 19, Kleinmachow 1994.
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minalldhne nicht gegeben. Die Arbeitszeitverkiirzungen erfolgen
nach dem Prinzip, Freizeit gegen Einkommen zu tauschen.

4. Als zweite Tauschkomponente neben dem Einkommen wurden im
Gegenzug zu kiirzeren Arbeitszeiten zeitlich befristete Beschdf-
tigungsgarantien vereinbart. Diese zweite Tayschkomponente
Arbeitsplatzsicherheit verleiht der mittelfristigen Sicherung des
Einkommens einen gewissen Vorrang vor einer kurzfristigen Ein-
kommensmaximierung.

5. Die tariflichen Vereinbarungen lassen die Moglichkeit zu, die
Arbeitszeit wieder zu verlingern (Reversibilititsklauseln).

6. Um soziale Hirten zu vermeiden, sehen verschiedene Vereinba—
rungen Hirtefallklauseln vor. Eine Variante besteht darin, bestimmte
Personengruppen wie z.B. Alleinerziechende von der Ar-
beitszeitverkiirzung und damit verbundenen Einkommensanpas—
sungen auszuklammern. Andere Regelungen gewahren unteren Ge-
haltsgruppen einen teilweisen Lohnausgleich als soziale Aus-
gleichskomponente.

In einem engen inhaltlichen Zusammenhang mit den verschiedenen be-
reits praktizierten Regelungen beschiftigungssichernder Arbeitszeitver-
kiirzungen stehen sowohl der in der Metallindustrie im Mérz 1994 ab-
geschlossene Tarifvertrag als auch die einen Monat spiter fir die Stahl—-
industrie vereinbarten Arbeitszeitregelungen. Um Massenentlassungen
in Betricben der Metall- bzw. Stahlindustrie abzuwenden, erhalten beide
Betriebsparteien im Rahmen von Betriebsvereinbarungen die Moglich—
keit, die regelmiBige wochentliche Arbeitszeit von derzeitig 36 auf bis
zu 30 bzw. 32 Wochenstunden zu verkiirzen. Erfolgt diese Arbeitszeit—
verkiirzung kollektiv fiir die gesamte Belegschaft, so wird der Lohn
proportional verringert. Bei einer partiellen, nur Teile der Belegschaften
betreffenden Arbeitszeitverkirzung ist ein teilweiser Lohnausgleich
vorgesehen. In der Stahlindustrie wurde zudem die Wochenarbeitszeit
auf 35 Stunden verkiirzt.
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Auffallend ist, daB die bisherigen Regelungen iiber beschiftigungssi-
chernde Arbeitszeitverkiirzungen im Unterschied zu denen der 80er
Jahre ohne groBere gesellschaftliche Konflikte zustande kamen. Teil-
weise ging die Initiative sogar von den Unternehmen und nicht von den
Gewerkschaften aus, die bislang die treibende Kraft fiir Arbeitszeitver—
kiirzungen waren. Dieser Umstand diirfte vor allem mit den besonderen
beschiftigungsbedingten Rahmenbedingungen zu tun haben, die Ar-
beitszeitverkiirzungen fiir beide Betriebs— bzw. Tarifparteien als eine
personal- und verteilungspolitische vorteilhafte Alternative erscheinen
lieBen. Da es sich jeweils um Betriebe mit prekirer Auftrags— bzw.
Produktions— und Beschiftigungssituation handelte, in denen als be-
schiftigungspolitische Alternative nur Personalabbau bzw. Entlassungen
geblieben wiiren, konnten die Betriebe durch die Arbeitszeitverkiirzun—
gen ansonten angefallene Entlasskosten (Sozialplan, Abfindungen) so-
wie Kosten firr Kurzarbeit (Sozialversicherungsabgaben und eventuell
betrieblich vereinbarte Aufstockungen des Kurzarbeitergeldes) einspa-
ren. Auflerdem blieben ihnen eingearbeitete Arbeitsteams erhalten, sie
sicherten das in die Qualifizierung der Beschiftigten investierte
Humankapital, und sie konnten das Arbeitsvolumen rasch, ohne langfri-
stige Auseinandersetzungen an das verminderte Produktionsniveau an-
passen.6 Zudem ist mit nicht unerheblichen arbeitszeitinduzierten Pro-
duktivititseffekten zu rechnen.?

Diesen Vorteilen steht das quantitativ schwer abschitzbare Risiko ge—
geniiber, daB bei kriftigen Arbeitszeitverkiirzungen vor allem wettbe—
werbsstarke Arbeitskrifte auf externe Arbeitsplitze mit lingerer Ar—
beitszeit und hoheren Einkommen abwandern konnten. Bei kraftig ver—
kiirzten Arbeitszeiten ist ferner das relativ wachsende Gewicht der Per—
sonalfixkosten in Rechnung zu stellen. Offen bleibt schlieBlich, inwie-
weit bei linearen, eine gesamte Belegschaft gleichermaBen betreffenden
Arbeitszeitverkiirzungen, aber einem von Abteilung bzw. Arbeitsbereich

6  Bach, H.-U., Spitznagel, E.: Modellrechnungen zur Bewertung beschiftigungs—
orientierter Arbeitszeitverkiirzungen, in: IAB—Werkstattbericht Nr. 2/1994, S. 14,

7 Fine Studie der Unternehmensberatung McKinsey schitzt den bei Einfihrung von
Teilzeitarbeit moglichen Produktivitatseffekt auf etwa 20 %. Vgl. McKinsey
(Hagemann, H. u.a.): Teilen und Gewinnen. Das Potential der flexiblen Arbeits—
zeitverkiirzung, Miinchen 1994,
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zu Arbeitsbereich unterschiedlichen Arbeitsbedarf von einem ver—
gleichbaren AusmaB an organisatorischen Anderungen (Personalum-
setzungen) und damit verbundenen Kosten auszugehen ist, wie bei der
Alternative der betrieblichen Massenentlassungen, die selbst unter Be—
trachtung von Sozialplankriterien ein gewisses MaB an quantitativer wie
qualitativer Personalselektivitit bieten. ‘

Fir die Beschiftigten diirften in der Situation eines allgemeinen Ar—
beitsplatzdefizits kriftig dosierte Arbeitszeitverkiirzungen mit entspre—
chenden EinbuBen beim Einkommen als eine gegeniiber der Alternative
des Arbeitsplatzverlustes vergleichsweise akzeptable Losung erscheinen.
Eine 20prozentige Umwandlung von Einkommen in Freizeit wie bei der
VW AG diirfte zwar kaum mit den Zeitpriferenzen der Mehrheit der
Beschiftigten iibereinstimmen. Angesichts mangelnder Beschiftigungs-
alternativen ist aber nicht unplausibel, wenn die (unbefristete) Sicherung
des Arbeitsplatzes und der Einkommenserzielung hoher bewertet wird
als die (befristeten) Abstriche beim Einkommen. Dabei héingt die indi-
viduelle Akzeptanzbereitschaft natiirlich von der jeweiligen Wettbe-
werbssituation der einzelnen Arbeitskrafte auf dem betriebsinternen wie
externen Arbeitsmarkt und den jeweiligen Mobilititskosten ab.

3. Eingeschriinkte Generalisierbarkeit stiirker dosierter
Arbeitszeitverkiirzungen

Wenn Arbeitszeitverkiirzungen des neuen Typs bislang auf Betriebe
bzw. Wirtschaftsbereiche mit prekdrer Beschéftigungssituation be-
schrinkt geblieben sind und noch keine Anwendung in Betrieben bzw.
Bereichen mit vergleichsweise gut ausgelasteten Produktionskapazititen
und relativ gesicherten Beschiftigungsverhiltnissen gefunden haben,
dann hat dies vor allem mit unterschiedlichen Kosten— und Entschei-
dungskalkiilen sowohl von Betricben als auch Beschiftigten zu tun.
Generell hingen die Durchsetzungschancen stirker dosierter Arbeits—
zeitverkiirzungen von einer doppelten Akzeptanz ab. Vorausgesetzt ist
zum einen die Bereitschaft der Beschiftigten, auf Einkommen zu ver-
zichten, und zum anderen miissen die Arbeitgeber die Freizeitpriferenz
der Beschiftigten anerkennen. Die Bedingungen fiir diese doppelte Ak-
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zeptanz variieren jedoch je nach Beschiftigungslage und Auslastung der
Produktions— und Dienstleistungskapazititen. Dementsprechend kommt
es bei stirker dosierten Arbeitszeitverkiirzungen zu unterschiedlichen
Wirkungen im Hinblick auf Kosten und Einkommen. Betriebe wie auch
Beschiiftigte stehen je nach Problemkonstellation vor unterschiedlichen
Handlungsalternativen.

Bei riicklaufiger Produktion oder Dienstleistung sind Betriebe aus Ko-
stengriinden gezwungen, das Arbeitsvolumen anzupassen. Als Anpas—
sungsparameter kommen entweder die Arbeitszeit oder die Zahl der
Beschiiftigten in Frage. Wie bereits oben gezeigt, kann die temporale
Variation kostengiinstiger als die numerische Anpassung sein. In diesem
Fall besteht ein originires betriebliches Interesse an (zumindest phasen-
weise) verkiirzten Arbeitszeiten. Handelt es sich dagegen um eine Situa—
tion mit gut ausgelasteten Kapazititen der vorhandenen Anlagen und
Arbeitskrifte, dann liegen die Vorteile von Arbeitszeitverkiirzungen
weniger deutlich auf der Hand. Um das gegebene Produktionsniveau
oder Dienstleistungsangebot aufrechtzuerhalten, miissen die Betriebe
zusitzliche Arbeitskrifte einstellen, wenn Moglichkeiten der Faktorsub-
stitution zumindest kurzfristig ausscheiden. Dabei entstehen den Be-
trieben Einstell- und Integrationskosten. Die Personalfixkosten (Wei—
terbildung, Zuschiisse zum Essen oder zu den Fahrtkosten usw.) kénnen
steigen. AuBerdem konnen zusitzliche Investitionen in neue Arbeits—
plitze notwendig werden, wenn eine intensivere Nutzung der bestehen—
den Produktions— bzw. Dienstleistungsanlagen im Rahmen einer weite—
ren Entkoppelung von Arbeits- und Betriebszeiten nicht moglich ist
oder aus Kostengriinden nicht in Frage kommt. Es ist fraglich, ob diese
durch arbeitszeitbedingte Neueinstellungen verursachten Kostensteige—
rungen durch gleichzeitig zu erwartende arbeitszeitinduzierte Produkti-
vititssteigerungen kompensiert werden konnen. Die insgesamt beacht—
lichen Produktivititseffekte konnen jedoch je nach Produktions— bzw.
Arbeitsbedingungen unterschiedlich hoch ausfallen. Sie lassen sich bei
linearen Arbeitszeitverkiirzungen nicht so gezielt ausschopfen wie bei
Teilzeitarbeit. Hinzu kommt, daB sie ex ante schwieriger abzuschétzen
sind als die durch Arbeitszeitverkiirzungen verursachten Kosten. Diese
Unsicherheit mag ein weiterer Grund fiir die arbeitszeitaverse Haltung
von Unternehmen sein.
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Fraglich ist auf der anderen Seite ebenfalls, inwieweit Beschiftigte mit
als sicher eingeschitzten Arbeitsplitzen bereit sind, aus Solidaritat mit
den Arbeitslosen auf Einkommensanteile bzw. ~zuwichse zu verzichten
und gegen vermehrte Freizeit zu tauschen. Wie Befragungen zeigen,$
sind zwar etwa 9 % der Beschiiftigten an kiirzeren Arbeitszeiten interes—
siert und auch bereit, entsprechende Einkommensabstriche hinzuneh-
men. Fiir die groBe Mehrheit der Beschiftigten sind stirker dosierte, das
bisherige tarifliche Niveau deutlich unterschreitende Arbeitszeitver—
kiirzungen offensichtlich finanziell nicht einfach zu verkraften.9 Die
schwache Produktions— und Produktivititsentwicklung hat den Vertei-
lungsspielraum eingeengt.10 Vor allem in den unteren Einkommens-
gruppen haben gekiirzte staatliche Transferleistungen die materielle
Lage ohnehin verschlechtert und damit wohl auch die Bereitschaft zu
einer solidarischen Arbeitszeit- und Beschiftigungspolitik abgekiihlt.11

Auf jeden Fall stehen die Beschiftigten mit gesicherten Arbeitsverhilt—
nissen in einer anderen Entscheidungssituation als bei drohendem Ar-
beitsplatzverlust. Im ersten Fall bleibt die Entscheidung fiir Einkommen
und gegen vermehrte Freizeit fir den einzelnen Arbeitnehmer beschif-
tigungsmiBig folgenlos. Dagegen sind im zweiten Fall die Kosten eines
moglichen Arbeitsplatzverlustes in das Kalkiil einzubeziehen und gegen

8 Vgl. GroB, H.. Arbeitszeitwiinsche der Beschiftigten, in: Ministerium fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein—Westfalen, Arbeits— und Be-
triebszeiten, Diisseldorf 1994, S. 27.

9 Gleichwohl méchte ein groBer Teil der Beschiftigten die effektive Arbeitszeit ver—
kiirzen und weniger Uberstunden leisten. — Vgl. Bauer, F., Gro8, H., Schilling, G.:
Arbeitszeit '93. Arbeitszeiten und Arbeiswiinsche, hrsg. vom Ministerium fiir
Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein—-Westfalen, Kdin 1994, S.
112.

10 Diese gesamtwirtschaftliche Betrachtung 148t auBer acht, daB gerade in den Be-
reichen mit unproblematischer Beschiftigungslage auch die Ertragslage giinstig ist
und einen groBeren Verteilungsspielraum zuldBt, der fiir gréBere Arbeitszeit—
verkiirzungen genutzt werden konnte.

11 Arbeitszeitverkiirzungen in einem AusmaB wie bei der VW AG dirften wegen
starker Einkommensdifferenzen kaum auf Niedriglohnbereiche ibertragbar sein. So
liegt das Einkommen von etwa 45 % aller Vollzeitbeschiftigten unter dem Niveau
der in den VW AG zahlenmiBig stark besetzten Lohngruppen D und E, in denen das
Jahreseinkommen vor der Arbeitszeitverkiirzung etwas mehr als 55.000 DM aus—
machte.
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die arbeitszeitbedingten Einkommensminderungen abzuwégen. Insofern
konnen die Beschiftigten je nach betrieblicher Arbeitsmarktlage zu un-
terschiedlichen Entscheidungen iiber die kurz— bis mittelfristige Vertei—
lung von Arbeitszeit und Einkommen kommen.

4. Wege aus der Arbeitszeitklemme

Die Frage ist nun, wie lassen sich die kosten— und einkommensbeding-
ten Hemmnisse fiir starker dosierte, iiber den Trend hinausgehende Ar—
beitszeitverkiirzungen iiberwinden, so daB eine kriftige Beschafti-
gungsexpansion in Gang kommt. Drei Wege versprechen Erfolg. Die
eine Variante besteht darin, das Tauschmodell der 80er Jahre fortzuset—
zen und kirzere mit flexibleren Arbeitszeiten zu verkniipfen. In der
Diskussion ist zweitens die Ausweitung der Teilzeitarbeit. Ein dritter
sowohl fiir Betriebe als auch Beschiftigte attraktiver Weg konnte sein,
Arbeitszeitverkiirzungen fiir berufliche Weiterbildung zu nutzen und die
Weiterbildungszeit kostenneutral mit Mitteln der Arbeitsmarktpolitik zu
finanzieren.

4.1 Arbeitszeitverkiirzung und Qualifikationszeit

Fiir eine zumindest teilweise Nutzung von Arbeitszeitverkiirzungen fiir
berufliche Weiterbildung spricht ein doppeltes Beschaftigungsargument.
Zum einen entziehen zusitzliche Weiterbildungszeiten Arbeitskrafte der
Produktionszeit und 16sen Ersatzbedarf aus. Zum anderen erhoht eine
gezielte Weiterbildung mittelbar die Chancen auf Beschiftigungs-—
wachstum, indem sie die Voraussetzungen fiir Produkt- und ProzeBin—
novation verbessert und damit die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe
steigert. Auf Dauer gesehen verspricht dieser Weg mehr Erfolg als die
Alternative der Lohnkonkurrenz. So bieten die vorhandenen Qualifika—
tionspotentiale und bildungsinfrastrukturellen Einrichtungen im Ver-
glech zu lohnpolitischen Konzepten bessere Ansatzpunkte fir wettbe—
werbssicherende Strategien.

Denkbar sind Arbeitszeitregelungen, die den Beschiftigten einen zeitli-
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chen Mindestanspruch auf Weiterbildung einriumen. Um eine moglichst
hohe Inanspruchnahme und damit einen hohen Beschiftigungseffekt zu
erreichen, ohne jedoch die Unternehmen kostenmiBig zu iiberlasten,
sollte sich die Bundesanstalt fiirr Arbeit finanziell beteiligen. Dabei sollte
sich die offentliche Forderung nur auf die zusitzlichen, iiber das bishe—
rige AusmaB hinausgehenden Weiterbildungsaktivititen bezichen. Die
Forderung diirfte fir die Bundesanstalt fiisr Arbeit weitgehend kosten-
neutral sein, da die ausgeweiteten Weiterbildungszeiten entweder Per-
sonalabbau verhindern - analog zum kombinierten Einsatz von Kurz-
arbeit und Weiterbildung ~ oder Neueinstellungen auslosen.

Die vorgeschlagene Strategie einer qualifizierungsorientierten Arbeits—
zeitverkiirzung bricht allerdings mit zwei bislang giiltigen Prinzipien.
Erstens haben tarifliche Arbeitszeitverkiirzungen stets dazu gedient, das
privat nutzbare Freizeitvolumen zu mehren. Eine Ausnahme hiervon
machte lediglich der Entgelttarifvertrag der Deutschen Shell AG von
1988, der Weiterbildungszeiten mit Freizeiten verrechnet, die aus der
Verkiirzung der tariflichen Wochenarbeitszeit stammen. Eine ffentlich
geforderte qualifizierungsorientierte Arbeitszeitverkiirzung stellt zwei-
tens das Prinzip in Frage, daB berufliche Weiterbildung vorrangig als
eine Aufgabe der Unternehmen definiert und diesen deshalb auch die
Kosteniibernahme iibertragt. AFG-geférderte berufliche Weiterbildung
schlieBt dagegen die Finanzierung innerbetrieblicher Weiterbildungs—
maBnahmen aus. Eine Ausnahme hiervon machte das arbeitsmarktpoli-
tische Sonderprogramm von 1979, das mit hohen Zuschiissen (bis zu
100 % des Arbeitsentgelts) innerbetriebliche Qualifizierung (Fortbil-
dung, Umschulung, sonstige Qualifizierung) in Betrieben mit struktu—
rellen Anpassungs— und Umstellungsproblemen forderte.12 Die dama-
lige Begriindung, eine Subventionierung der innerbetrieblichen Qualifi—
zierung wegen der schwierigen Konstellationen des Strukturwandels
zuzulassen, diirfte in der aktuellen Situation nicht minder gegeben sein.

12 vgl. Der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung: Arbeitsmarktpolitisches
Programm der Bundesregierung fiir Regionen mit besonderen Beschiftigungs—
problemen, Bonn 1979; Ohndorf, W.: Das arbeitsmarktpolitische Programm der
Bundesregierung fiir Regionen mit besonderen Beschiftigungsproblemen, Mai 1979
(Sonderprogramm '79) — Anregungen fiir die neuen Bundeslinder —, in: MittAB
3/1992.
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Betriebe mit Anpassungs~ und Umstellungsproblemen haben hiufig
wegen der verschlechterten Ertragslage Schwierigkeiten, die fiir einen
erfolgreichen Strukturwandel benoétigten FortbildungsmaBnahmen zu
finanzieren.13 Aus diesem Grund erfolgt Weiterbildung in aller Regel
nicht antizyklisch,14 obwohl der durch SchulungsmaBnahmen ausgelste
Entzug von Arbeitskapazititen aus Produktion, Verwaltung und Dienst-
leistung ein beschiftigungspolitisch konjunkturgerechtes Verhalten
nahelegen wiirde. So kann eine bedarfsorientierte Weiterbildung im
umgekehrten Fall gut ausgelasteter Arbeits— und Produktionskapazititen
auf Freistellungsprobleme stoBen.l3 Diese innovations—und wachs—
tumshemmenden EngpaBsituationen lieBen sich arbeitsorganisatorisch
durch zusitzliche Einstellungen entschirfen und wiren zudem fiir die
Betriebe attraktiv, wenn ein hoher Anteil der damit verbundenen Kosten
durch o6ffentliche Fordermittel abgedeckt wiirde.

Um einen moglichst hohen Beschiftigungseffekt und zugleich einen ef-
fizienten Mitteleinsatz zu gewihrleisten, sollte sich eine Offentliche
Forderung betrieblicher Qualifizierungszeiten an folgenden, beim Son-
derprogramm 1979 bewihrten Programmkonditionen orientieren:

1. Die offentliche Forderung bezieht sich nur auf digjenigen Quali-
fizierungsaktivititen, die iiber das bisherige AusmaB hinausgehen.

2. Die Forderung sollte mittelfristig (iiber drei bis fiinf Jahre) angelegt
sein, um Neueinstellungen auszuldsen.

3. Der QualifizierungszuschuB wird analog zur Finanzierungskon—
struktion bei § 249 h AFG in Hohe des pauschalierten Arbeitslo—

sengeldes gezahlt. :

13 vgl. WeiB, R.: Praxisnah, wirtschaftlich und expansiv, in: Arbeitgeber 9/1994, S.
333.

14 vgl. Maase, M., Sengenberger, W.: Wird Weiterbildung konjunkturgerecht be-
trieben?, in: MittAB 2/76, S. 168ff.

15 Vgl. WeiB, R.: Praxisnah..., a.a.0., S. 333.

39



4. Die Betriebe haben in Abstimmung mit den Betriebs— bzw. Per—
sonalriten einen Qualifizierungs— und Umstrukturierungsplan aus-
zuarbeiten und dem Antrag beizufiigen. AuBerdem sind die betrieb-
lichen Interessenvertretungen bei Durchfithrung und Kontrolle der
WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen, um Mitnahmeeffekte mog—
lichst gering zu halten und die Auswahl der Zielgruppen zu beein-
flussen.

5. An den WeiterbildungsmaBnahmen sollten gering qualifizierte
Arbeitskrifte mindestens entsprechend ihrem Anteil an allen Be-
schiftigten vertreten sein.

Bereits eine durchschnittlich fiinftigige zusitzliche Weiterbildungszeit
pro Jahr und Beschiftigten wiirde 2,5 % der vorhandenen Arbeitskapa—
zitat binden und bei gegebener Produktion und Dienstleistung einen zu-
sitzlichen Arbeitskriftebedarf von gut 750.000 auslésen. Ein in diesem
AusmaB erhohtes Weiterbildungsniveau erscheint nicht unrealistisch,
wenn die bislang weitgehend vernachldssigten Personengruppen der
Un- und Angelernten stirker einbezogen werden.16 Angesichts des
weiteren Strukturwandels zu hoherqualifizierten Tatigkeiten sind deren
Arbeitsplitze ohnehin hochgradig gefihrdet.

5. Abschliefiende Bemerkungen

Massenarbeitslosigkeit verursacht enorme Kosten. Arbeitslose miissen
teilweise gravierende Abstriche beim Einkommen hinnehmen. Der Ge-
sellschaft entgehen nicht nur Giiter und Dienstleistungen, sie muB auch
hohe und steigende finanzielle Mittel zur Alimentierung der Arbeitslo-
sigkeit aufbringen. Allein fiirr Arbeitslosengeld und -hilfe sind fiir 1994
65 Mrd. DM veranschlagt. Diese fir konsumtive Zwecke gebundenen
Ressourcen stehen nicht mehr fir investive Zwecke — in Sach- oder

16 Wie erste Ergebnisse des IAB-Betriebspanels fir das 1. Halbjahr 1993 zeigen,
wurden nur 2,7 % der un— und angelernten Arbeitskrifte weiterqualifiziert, jedoch
16,4 % der Angestellten in qualifizierten Tétigkeiten. Vgl. Institut fiir Arbeitsmarkt—
und Berufsforschung: Beschiftigungstrends - Vorldufige Ergebnisse aus der 1.
Welle des IAB-Betriebspanels 1993, Manuskript.
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Humankapital - zur Verfiigung. Damit werden Wachstums- und Wohl-
standschancen vergeben.

Vor diesem Hintergrund erscheint es allein schon aus 6konomischen
Griinden, von den immateriellen Auswirkungen lang andauernder Ar—
beitslosigkeit ganz abgesehen, effizienter und produktiver, die finan-
ziellen Aufwendungen fiir Arbeitslosigkeit beschiftigungssichernd und
-steigernd einzusetzen. Einen Weg bieten qualifizierungsorientierte
Arbeitszeitverkiirzungen. Sie sind ebenso wachstumskonform bzw.
wachstumsstimulierend wie ausgeweitete und zugleich in sozialvertrig-
lichem Rahmen flexibilisierte Teilzeitarbeit. Hier gilt es mit Hilfe kol-
lektivvertraglicher Schutz- und Gestaltungsrechte Losungen zu ent-
wickeln, bei denen Effizienzsteigerung nicht auf Kosten des zeitlichen
Wohlstands der Beschiftigten geht.
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