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Neu bestimmen, was normal ist

Die Gewerkschaften sollten umdenken und Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung nicht diskreditieren / Von Uwe Becker und Michael Wiedemeyer

1. Irritierende Zeitreise

Gelegentlich wirken kurze historische
Riickblicke wie unermessliche Zeitreisen.
Was vor nur gut drei Jahren mafigeblicher
Inhalt der gewerkschaftlichen Arbeitszeit-
diskussion war, erscheint gegenwértig wie
eine Dokumentation antiquierter und
scheinbar iiberwundener Bemiihungen.
Im Mai 1998, auf dem negativen Héhe-
punkt der Arbeitsmarktentwicklung in
Deutschland, proklamierte die IG-Metall
auf ihrer arbeitszeitpolitischen Tagung in
Hannover unmissverstédndlich die Strate-
gie, durch kollektive Reduzierung der wo-
chentlichen Arbeitszeit auf 32 Stunden ei-
nen beschiftigungswirksamen Beitrag
zum Abbau der Massenarbeitslosigkeit
leisten zu wollen.

Um der Umsetzung dieser Strategie ei-
nen operativen Riickhalt zu geben, wurde
u. a. im Herbst 1998 die in der Hans-Bock-
ler-Stiftung lokalisierte Initiative ,Arbeit:
Leben: Zeit — Forum von Kirche und Ge-
werkschaft” ins Leben gerufen. Ausschlag-
gebend fiir die — in dieser Form ungewohn-
liche — Biindnisschaft zwischen Kirchen
und Gewerkschaften war kirchlicherseits
die Einschitzung, dass jene von Klaus Zwi-
ckel, Detlef Hensche, Dieter Schulte und
anderen in die Diskussion gebrachte ar-
beitszeitpolitische Option fiir eine 32-Stun-
den-Woche sehr dicht bei dem im Sozial-
wort der Kirchen ,Fiir eine Zukunft in Soli-
daritdt und Gerechtigkeit* formulierten
Grundgedanken vom Teilen der Erwerbs-
arbeit lag. Von Seiten der Gewerkschaften
erhoffte man sich durch die angestrebte
Kooperation mit den Kirchen eine stabile
Briicke hin zu einer breiten gesellschaftli-
chen Debatte, wie sie seinerzeit durch das
Sozialpapier der Kirchen ausgelost wor-
den war.

Inzwischen, drei Jahre spéter, wird man
vergeblich nach namhaften Befiirwortern
einer kollektiven Wochenarbeitszeit im ge-
werkschaftlichen Lager suchen. Bilanzie-
rend kann man die zuriickliegenden Jahre
auch arbeitszeitpolitisch als Zeitenwende
interpretieren, nidmlich im Sinne eines
vielschichtigen ,weg vom Kollektiven, hin
zum Individuellen®. Nicht von ungeféihr al-
so wird in Gewerkschaften die Notwendig-
keit einer strategieorientierten arbeitszeit-
politischen Besinnung beschworen.

Dabei ist ein Sachverhalt im Unter-
schied zu fritheren Phasen zu beachten: In
der ausdifferenzierten arbeitsgesellschaft-
lichen Landschaft, wie wir sie aktuell vor-
finden, sind Gewerkschaften zwar weiter-
hin zentrale, aber nicht linger die alleini-
gen Akteure einer arbeitszeitpolitischen
Reformstrategie.

2. Strategischer Wandel: Von der Verkiir-

Zeitkonten, der auf die intensiv flexible
Disposition der Arbeitszeit einer mog-
lichst knapp kalkulierten Personaldecke
abzielt, erklirt, warum die Bemiithungen

der Betriebsrite — neben der moglichst -

zeitsouverinen Verfiigung der Beschiftig-
ten iiber ihre Kontosténde — der Beschéfti-
gungssicherung gelten. Fiir eine dariiber
hinausgehende  beschéftigungspolitisch
motivierte Strategie betriebsiibergreifen-
der Arbeitzeitgestaltung oder gar -verkiir-
zung bleibt bestenfalls eine latente Aufge-
schlossenheit, die aber weit davon ent-
fernt ist, Prioritat zu gewinnen.

Das Konzept der Vertrauensarbeitszeit
hat die ,Situation der Verunsicherung®
auf Seiten der Gewerkschaften und Be-
triebsrite noch verschérft. Betriebsorgani-
satorischer Kern dieses Modells ist die in-
direkte Steuerung der Beschaftigten
durch ein Management, das sich auf die Fi-

re Handhabe bietet, zumal Bemiihungen
um alternative Zugangsweisen, die diese
Arbeitszeitorganisation problematisieren,
erst in den Anféngen stehen.

Mit diesen beiden Modellen sind maB-
gebliche Flexibilisierungsstrategien gegen-
wartiger betrieblicher Arbeitszeitorganisa-
tion benannt. Es handelt sich um zwei kon-
krete Varianten einer insgesamt heteroge-
nen, wihrend der zuriickliegenden Jahre
spiirbar angewachsenen Vielfalt von Ar-
beitzeitmustern. In den gewerkschaftli-
chen und wissenschaftlichen Diskurs hat
diese Entwicklung Eingang gefunden un-
ter dem Schlagwort ,Auflésung des Nor-
malarbeitszeitstandards“ und weiterge-
hend - mit Blick auf Verinderungen bei
den Beschiftigungsverhiltnissen — ,Erosi-
on des Normalarbeitsverhiltnisses®. Uber
die quantitative wie qualitative Dimensi-
on dieser Phinomene herrscht allerdings
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war damit aber auch die Akzeptanz des be-
schiftigungspolitischen Primats der Ar-
beitszeitverkiirzungsstrategie bei den Be-
schiftigten gegeben, zumal die Arbeitslo-
sigkeit fast alle Berufs- und Qualifikati-
onsgruppen erfasst hatte und nicht — wie
zunehmend in der gegenwiéirtigen Situati-
on — vorrangig ein Problem fiir geringer
Qualifizierte darstellte. Die Verianderung
von Familienstrukturen und Lebensstilen
fand Ausdruck in einer verstirkten Er-
werbsorientierung von Frauen, auch
wenn vielfach das lange dominierende
Konzept des Alleinverdienerhaushalts le-
diglich Richtung weiblichem Hinzuver-
dienst modifiziert wurde. Diese Entwick-
lung verliech dem Beschiftigungsargu-
ment zuséitzliche Plausibilitdt, forcierte
aber zugleich die Entwicklung Richtung
Ausdifferenzierung der Beschéftigungsfor-
men.

sonders aus Sicht von Frauen ist eine Ar-
beitszeitverkiirzungsstrategie, die die be-
stehende Zeitordnung im wesentlichen un-
verdndert ldsst, nicht akzeptabel.

4. Neue biindnisorientierte Leitbilder statt
isolierter Strategien

Wenn die Gewerkschaften gegenwirtig
herausgefordert sind, dieser Heterogeni-
tét durch eine Leitbildentwicklung zu be-
gegnen, die den Anspruch hat, iiberzeugen-
den und daher mobilisierungsfihigen Kri-
terien der Arbeitszeitgestaltung konsen-
suale Geltung zu verschaffen, dann gilt es
u. E., folgende Primissen in die Uberle-
gungen einzubeziehen:

— Eine Leitbildentwicklung, die sich der
Re-Etablierung des so genannten Normal-
arbeitsverhiltnisses verschreibt, scheitert
notgedrungen an der Unumkehrbarkeit

rhythmisierungen der gesellschaftlichen
Zeiten betroffen sind. Solche Gestaltungs-
allianzen setzen voraus, dass die Gewerk-
schaften ihre Leithilddiskussion an einem
gesellschaftlich  transportablen Wohl-
standsmodell orientieren, das eine breite
Plausibilitdt erzeugt. Eine Strategie, die
einseitig auf kollektive Arbeitszeitverkiir-
zung setzt, wird weder den differenzierten
Arbeitszeitmustern und Arbeitszeitpréfe-
renzen der Beschiftigten gerecht, noch ist
diese defensive Strategie in der Lage, das °
moralische Gefille des Appells zu verlas-
sen, wenn auch mit besten Absichten be-
schéiftigungseffektiver Erfolge.

Realistischerweise wire es angesichts
der zuvor beschriebenen Entwicklungsten-
denzen im Arbeitsmarkt als Erfolg zu wer-
ten, wenn es den Gewerkschaften gelingen
konnte, die ,35-Stunden-Woche“ als ar-
beitszeitpolitischen Standard und Refe-
renzrahmen zu etablieren und zu halten.
In Kombination mit einer arbeitsmarktpo-
litischen Strategie, die auf gleichberechtig-
ten Zugang der beiden Geschlechter zielt,
wird iiber den Weg einer dann zu erwarten-
den spiirbaren Steigerung der durch-
schnittlichen Arbeitszeiten von Frauen
(vor allem auch durch héhere individuelle
Teilzeitstundenzahl) ein démpfender Ef-
fekt auf die Hohe des gesamtwirtschaftli-
chen Arbeitzeitniveaus von Ménnern aus-
gelost werden.

Die zuvor eingeforderten Allianzen bei-
spielsweise mit den Kirchen, den
(Sport)Vereinen und den kommunalen
Zeittaktgebern boten aus unterschiedli-
chen Perspektiven Diskussions- und Hand-
lungsansitze, die der Tatsache Rechnung
tragen, dass die betrieblichen Arbeitszeit-
strukturen das gesamte Netzwerk der ge-
sellschaftlichen und sozialen Zeit tangie-
ren, ihre Folgen aber hiufig individuell
oder im unmittelbaren sozialen Umfeld be-
wiiltigt werden miissen.

Eine ,Kultur des Zeitwohlstandes* als
Inbegriff dieses = Wohlstandsmodells
braucht vielseitige Flankierung, die einer-
seits eine breite 6ffentliche Diskussion ver-
langt und andererseits in regionalen Netz-
werken agiert. Zur Verbetrieblichung und
Individualisierung von Arbeitzeitfragen
ist nicht die Zuriickholung in fléchentarif-
liche Hoheit die Alternative, sondern eine
partizipatorisch-gemeinwesenbezogene
Einbindung betrieblicher Arbeitszeitge-
staltung, die die legitimen Interessen der
Beschiftigten an einem méglichst hohen
MaB von Zeitsouverinitdt institutionell
flankiert.

Das setzt voraus, dass anstehende Neu-
organisationen von Arbeitszeiten von Sei-
ten der Gewerkschaften und der Betriebs-
réte fiir ein effektiv agierendes Informati-
onsnetzwerk rechtzeitig transparent ge-




T

zang aer Arbeitszeit zur Gestaltung ihrer

Flexibilisierung

Der Mitte der 80er Jahre erfochtene Ein-
stieg in die 35-Stunden—Woche, der trotz
der proklamierten dreigleisigen Zielset-
zung ,Arbeit und Beschiftigung sichern,
HArbeit humam'sieren“, »Leben und Gesell-
schaft gestalten“ seine Plausibilitéit beson-
ders durch die beschéiftigtmgspolitischen
Argumente gewann, erdffnete den Be-
triebsparteien erneut eine Regelungsho-
heit, deren Dimensionen zum damaligen
Zeitpunkt keiner Seite ausreichend im
Blick waren, Als entscheidend erwies sich
die Verlagerung von Gestaltungszustin-
digkeit beziiglich der Lage der Arbeitszeit
— innerhalb von fiinf Werktagen oder nach
MaBgabe der Erfordernisse auch iiber die
fiinf Werktage von Montag bis Freitag hi-
naus — auf die Ebene der Betriebspartei-
en. Diese von der Arbeitgeberseite als Ge-
genleistung fiir die eingeleitete kollektive
Arbeitszeitverkiirzung durchgesetzte For-
derung barg ein latentes Flexibilisierungs-
potenzial, das diesen sukzessive zur Haus-
herrenrolle innerhalb der urspriinglich ge-
werkschaftlichen Doméine verhalf,

Die Verschiebung der Impulsgeberfunk-

tion auf die Untemehmensleitungen, was.

die Entstandardisierung und Flexibilisie-
rung von Arbeitszeit betrifft, hat eine Dy-
namik entfesselt, die ihren vorldufigen Hg-
hepunkt in den diversen Ausgestaltungs—
formen von Zeitkonten und dem fiir Be-
triebsrite und Gewerkschaften besonders
schwer regelbaren Phéinomen der Vertrau-
ensarbeitszeit gefunden hat,

Die Initiative zur Variabilisierung der
Arbeitszeit durch Zeitkonten ist signifikan-
terweise fast ausnahmslos von der Arbeit-
geberseite ausgegangen. Dies erwichst
aus jener inneren Logik, Arbeitszeitrege-
lungen als Variable der Jjeweiligen kon-
junkturellen und saisonalen Schwankun-
gen der Auftragslage zu instrumentalisie-
ren und Mehrarbeitszeitzuschlé_ige durch
Umwandlung in transitorische Uberstun-
den oder gar durch génzliche Kappung an-
gesparter Zeitkontenstsinde einzusparen,

inzu kommt, dass als Folge der im
durchschnittlichen Vergleich zu den Schyl-
denstéinden wesentlich hoheren Stunden-
guthaben die durchschnittliche effektive
Arbeitszeit deutlich iiber die tariflich ver-
einbarte Arbeitszeit angehoben wird, Q-
wohl dies den beschiftigungs- und huma-
nisierungspolitischen Anliegen der Ge-
werkschaften diametral entgegensteht,
verhindert die Diversiﬁzierung der Zeit-
kontenmodelle, die sich sowohl hinsicht-
lich der Hohe der Schulden- und Konten-
stédnde, der Ausgleichzeitrz‘iume, der Zu-
griffsrechte der Beschéiﬁ:ig'ten, der Verzin-
Sung angesparter Guthaben und deg Insol-
venzschutzes jeweils auf betrieblicher
oder gar individueller Ebene unterschied-
lich gestalten, eine einheitliche und fijr al-
le verbindliche tiberbetriebliche Rege-
lungsdirektive,

Tatbestand ist, dass angesichts dieser
Verbetrieblichung oder gar Individualisie-
rung von Arbeitszeitkonflikten die Kon-
trolle des betrieblichen Arbeitszeitsys-
tems permanente und nicht selten reakti-
ve Anstrengungen der Betriebsrite erfor-
dert. Der Rationalisierungscharakter der

(Bilder: Keystone, Bilderbox)
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réte fiir ein effektiv agierendes Informat;i-
onsnetzwerk rechtzeitig transparent ge-
macht werden. Das bedeutet aber umge-
kehrt auch fiir die regionalen Akteure, wie
zum Beispiel die Kirchen, dass sie ihre VAR
stédndigkeit nicht nur auf die Forderung
nach Einhaltung des arbeitsfreien Sonn.
tags reduzieren, sondern Zu einer ganz-
heitlichen Sicht finden, bei der der Raub-
bau an Lebenszeit durch unkontrollierten
Zugriff auf die Arbeitszeit umfassend pro-
blematisiert wird.

Integrativer Bestandteil dieger H»Kultur
des Zeitwohlstandes® ist die Orientierung
des Normalarbeitsverhéiltnisses an den Ar-
beitszeitpriferenzen der Beschiiftigten, So-
lange Minner, die geneigt sind, Erzie-
hungsurlaub zu nehmen, von den eigenen
Kollegen als »Weichlinge“ diffamiert wer-
den, solange die nach biografischen Krite-
rien gewihlte 30-Stunden-Woche, als ,Teil-
zeit* definiert und diskreditiert, zugleich
die Abweichung von der Norm bedeutet,
solange Sabbaticals nur als Attitiide bil-
dungshungriger Akademiker salonfihig
sind, solange Frauen immer noch die na-
tiirliche Erstzustindigkeit im Haushalt
zugeschrieben wird, solange kommen la-
tente Priferenzen einer abweichenden
Zeitkultur durch das enge Korsett etablier-
ter Wertemuster, die immer noch am
ménnlichen Normalarbeitsstandard einer
vierzig Jahre lang bestehenden Vollzeit-
stelle orientiert sind, kaum zur Geltung,

Das VW-Modell der 28-Stunden Woche
hatte letztlich mit tiberraschend wenig
Ressentiments zu kdmpfen, Ménner wie
Frauen fiigten sich diesem neuen Arbeits-
zeitmuster und gewannen dieser ,Normali-
tét“ allmihlich einen wohltuenden Ge-
winn an Lebensqualitit ab, Die Griinde
fir die Legitimitit und Akzeptanz dieser
Abweichung vom Normalen sind mehrfach
beschrieben worden: Sie basierte auf einer
betriebsskonomischen Logik, sie war be-
schaftigungssichernd und schlieBllich fi-
nanziell sozialvertriglich,

Ein eher sozialpsychologisches Moment
der Akzeptanz und ein dadurch ausgelss-
ter impliziter arbeitszeitlicher Kulturwan-
del haben bislang eher wenig Beachtung
gefunden: Diege Regelung galt innerbe.
trieblich kollektiv, die Abweichung von der
Norm war kollektive Normalitit, Die span-
nende Frage bleibt, ob nicht langfristig die
Ausprégung von Betriebskulturen an Nor-
malitit gewinnen kann, in der alles 10T~
mal“ ist, was der personlichen Priferenz
des Einzelnen entspricht. Die Kollektivi-
tét dieser neuen Normalitiit konnte dann
ihre Referenzkraft gerade daraus gewin-
nen, dass die Vielfalt kollektiv betrachtet
das Normale ist, weil sie die akzeptierte In-
dividualitéit und Souverdne Verfiigung
liber die eigene Lebenszeit zur Geltung
bringt. Vermutungen, dass die Forderung
dieser Priferenzen auch beschiftigungsef-
fektive Wirkungen hat, wiirde quasi auf
dem Umweg einer »Kultur des Zeitwohl-
standes“ den Gewerkschaften zusétzlich
die Ankniipfung an eine arbeitszeitpoliti-
sche Erfolgsgeschichte bescheren,
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