Jiirgen Gabriel
»Neue Arbeitszeitpolitik« als Resultat unternebmemcber Interessen
in der okonomischen Krise

1. Einleitung

»Neue Arbeitszeitpolitik« oder »Flexibilisierung der Arbeitszeit« hat zum Ziel, starre At-
beitszeiten sowohl hinsichtlich ihrer Dauer als auch ihrer Lage aufzulésen. Sie wird in neu-
eren Beitrigen zur Arbeitszeitforschung als Instrument angeboten, mit dem sich gleichzei-
tig individuelle Wiinsche und Bediirfnisse nach Selbstbestimmung iiber die eigene (Le-
bens-)Arbeitszeit (Zeitsouverinitit) befriedigen und die allgemeine Wohlfahrt erhéhen
liefen. Erwiinschter Nebeneffekt ist eine Entlastung des Arbeitsmarktes und die Verbesse-
rung der Arbeitsqualitit (Humanisierung der Arbeit). D. Mertens fafic die Vorziige der
»neuen Arbeitszeitpolitike mit folgender Formel zusammen: »Je besser ... die Anniherung
der tatsichlich verwirklichten (Einkommens/Freizeitrelation) an die gewiinschte, desto ho-
her die individuelle Arbeits- und Lebensqualitit, und je mehr Arbeitnehmer eine so hohe
Anniherung erreichen kénnen, desto hoher die Gesamtwohlfahrt... sNeue Arbeitszeitpo-
litik« ist der typische Fall einer Klappe, mit der gleichzeitig mehrere Fliegen geschlagen
werden kénnen.«!

Daritber, dafl der Hauptbeweggrund zur Einfithrung »Neue Arbeitszeitpolitik« in der Un-
zuftiedenheit der Beschiftigten mit ihrer Arbeitssituation und geinderter »Erwartungsni-
veaus« liegt, herrscht weitgehende Ubereinstimmung. Das dokumentieren u.a. Analysen
von B. Teriet und R.G. Heinze u.a. Nach B. Teriet 148t sich aufzeigen, dafl eine grundle-
gende Verschiebung in der Zeit-Einkommens-Priferenzstruktur stattgefunden hat, welche
sich zu einer sgewissen Grundtendenz in hochentwickelten Industtiestaaten« verdichte.?
Heinze u.a. machen einen allgemeinen Wertewandel von »akquisitiven« zu »post-akquisi-
tiven« Werten® verantwortlich, daff die Wirksamkeit des Lohnanreizes abnimmt und
»wachsende Bediirfnisse nach flexibler, selbstbestimmter Zeitverwendung« auch in der Ar-
beit formuliert werden. Falls Unternehmen auf diese Tendenz nicht reagieren, haben sie
mit schlimmen Folgen zu rechnen: »Steigendes Anspruchsniveau, kontraproduktive Ver-
haltensweisen als Reaktion auf restriktive Arbeitsbedingungen und hohe Fluktuations-
bzw. Absenzraten gefihrden die betrieblich-rationale Rekrutierung und den Einsatz von
Arbeitskriften. !

Obwohl sich leicht einige Beispiele fiir die Unattraktivitit der gegenwirtigen Formen rigi-
der Arbeitsorganisation anfithren lieen, ist jedoch Skepsis gegen die These geboten, Flexi-
bilisicrungen der Arbeitszeit seien eine unternehmerische Reeétion auf produktionsgefihr-
dende (gewandelte) Werthaltungen der Beschiiftigten. Die Skepsis nihrt sich zunichst aus
dem Fakt, dafl eine Verminderung der Arbeitszeit mittels »Neue Arbeitszeitpolitik« auch
negative Folgen fiir die Beschiftigten mit sich bringt und, wie auch Mertens hervorhebt, ei-
ne Kostenreduzierung durch nicht erfolgten Lohnausgleich sowie eine Abstimmung von
Arbeitsnachfrage und Angebot bedeuten kann. »Neue Arbeitszeitpolitik« kann alse durch-
aus im Intersse unternehmerischer Politik liegen und auf Ablehnung durch die Beschiiftig-
ten stofien. Es-ist nicht einsichtig, dafl Unternehmen in einer Zeit, in der die Position der
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Arbeitnchmerseite geschwicht ist, nicht auch diese Méglichkeit zur Senkung der Arbeits-
kosten auszunutzen suchen. Es scheint auch angesichts der anhaltend hohen Arbeitslosig-
keit und der Geldentwertung fraglich, dafl der Arbeitsmarkt und die monetiren Interessen
der Beschiftigten ihre Wirtkung als Motivations- und Disziplinierungsinstrumente einge-
biifit hitten.

In auffilliger Weise sind die betrieblichen Bedingungen in det gegenwirtigen Skonomi-
schen Krise aus dem Begriindungszusammenhang der Befiitworter einer sNeuen Arbeits-
zeitpolitik« weitgehend ausgeklammert. Tauchen sie in der Argumentation auf, wird den
Interessen der Betriebe eine passive, den Bediitfnissen der Beschiftigten eine aktive Rolle
zugesprochen. Die Flexibilisierungspolitik wird als ein Resultat von Bediidfnissen begrif-
fen, die sich den Erfahrungen mittelstindischer Freizeitbetitigung entwickeln, und ver-
mittelt iiber die gesellschaftliche Schliisselstellung des »neuen Mittelstandes<’ im Beschifti-
gungssystem als Forderung nach Verinderung der Arbeitszeitorganisation auftreten.$
Heinze u.a. stellen folgende Zusammenhinge her: »Wihrend der relativ gesicherte mate-
rielle Besitzstand mit einem erhshten, durch die votherrschenden Arbeitsbedingungen le-
diglich fiir einige wenige erfiillbaren Aspirationsniveau hinsichtlich der Qualitit der Atbeit
verbunden ist, induziert der gewonnene Besitzstand an Freizeit eine Verringerung des In-
teresses an weitern Kiirzungen einer statr geregelten Arbeitszeit zugunsten wachsender Be-
diirfnisse nach flexibler, selbstbestimmter Zeitverwendung.<

Gegen die Annahme der Dominanz von Wertewandel bei der Einfithrung flexibler Ar-
beitszeitsysteme werden hier drei Thesen aufgestellt und im folgenden begriindet:

1. Die Flexibilisierung der betrieblichen Arbeitszeitsystemne folgt einer Tendenz zur Flexi-
bilisierung des Personals und hat bereits in einigen Bereichen stattgefunden. Sie ist primir
ein Resultat verinderter Verwertungsbedingungen des Kapitals. Die subjektive Seite des
Arbeitsprozesses, gefafit als Werthaltungen der Beschiftigten, tritt hinter dieser Bedin-
gung zuriick.

2. Die Form der Arbeitszeitflexibilisierung wird durch die Struktur der betroffenen Be-
schiftigten beeinflufit. Hierbei sind weniger gewandelte Werte und gewandelte Zeitein-
kommenspriferenzstrukturen verantwortlich als statusbedingte Differenzen sozialer An-
spritiche und Verhaltensweisen.

3. Wo die unternehmerische Flexibilisierungspolitik auf R1g1d1tatcn des beschafngten
Personals trifft, wird versucht, die Belegschaft entsprechend dem Flexibilititsziel umzuge-
stalten.

2. Betriebliche Interessen als Zentrum einer Flexibilisierung der Arbeitskraft

Da nach dem hier verfolgten Ansatz die Politik der Arbeitszeitflexibilisierung nur vor dem
Hintergrund der betrieblichen Interessen erklirbar ist, mufl auf die betrieblichen Ziele ni-
her eingegangen werden. Betriebe streben, wie Bechtle in Explizierung des von ihm mit
entworfenen »Betriebsansatzes« ausfithrt (Bechtle 1981), nach Aufrechterhaltung »innen-
bezogener Autonomie« und gleichwohl »Autonomisierung nach aufien<®. In anderem Zu-
sammenhang wird die Erreichung dieser, einzelbetrieblicher Rationalitit folgenden Strate-
gie durch das begriffliche Gegensatzpaar Internalisierung-Externalisicrung von Risiken be-
stimmt (Altmann-Bechtle 1974). Gemeint ist, mit dieser scheinbar widerspriichlichen Be-
grifflichkeit, eine Strategic des Betricbes’, die dem einzelkapitalistischen Ziel folgt, einet-
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seits Einfliisse, die durch den anarchischen Gesamtzusammenhang der gesellschaftlichen
Produktion auf den Produktionsprozef witken, in einer fiir das Einzelkapital planbaren
und beherrschbaren Weise intern aufzufangen und andererseits die Folgen einer betriebli-.
chen Profitmaximierungspolitik durch die als Einzelkapital notwendig reproduzierte Form
der gesellschaftlichen Produktion nach auflen, d.h. an die Gesellschaft abzugeben. Durch
diesen Prozef der gesellschaftlichen (Re-)Produktion perpetuiert sich gleichzeitig der Me-
chanismus der Konkurrenz und somit die innovative und dynamische einzelkapitalistische
Strategie der Erzielung von relativen Vorteilen.

Die zentralen Variablen der innerbetrieblichen Anpassung sind Arbeit, Technik und Orga-
nisation. Durch die Organisation der Arbeit in Form wissenschaftlicher Betriebsfithrung
wird tendenziell die Komplexitit der Arbeit reduziert und auf Basis eines einheitlichen
Zeitmafles (Luhmann, Sohn-Rethel) kommensurabel, damit bewertbar #z4 substituierbar.
Arbeitskraft konstituiert sich somit als homogenisierter, potentiell variabler Faktor. Die
Technisierung zielt auf eine Ausdehnung der Nutzung der Arbeitskraft ab. Sie impliziert
gleichfalls ihre tendenzielle Spezialisierung, Technisierung konstituiert also einen Wider-
spruch zwischen der Tendenz der Homogenisierung der Qualifikationsanforderung und
der spezifischen Qualifizierung bzw. Professionalisierung, welche ihre Substituierbarkeit
einschrinkt. Dieser Widerspruch manifestiert sich auch auf der subjektiven Seite des Pro-
duktionsprozesses, denn ist, einerseits durch die Trennung von Arbeitsvermdgen und Sub-
jekt im Prozef§ der realen Subsumption der Arbeit unter das Kapitalverhiltnis (Schmiede,
1980) die Unabhingigkeit von den menschlichen Einfliissen auf die Produktion tenden-
ziell gelungen, manifestiert sich doch gleichzeitig die Moglichkeit zur politischen Organi-
sation der Lohnarbeit und somit das irrationale Element der kapitalistischen Produktion. '
Eigeninteressen der Lohnarbeiter, die auch auf eine Stabilisierung des Beschiftigungsver-
hiltnisses zielen, werden formulierbar und zu einem Element, das die sImmobilitidt« der
Arbeitskraft erhght.

In dem Mafe also, wie Arbeitskraft tatsichlich iiber die der betrieblichen Produktionen im-
plizierten Méglichkeiten immobil und inflexibel wird, sind Internalisierungs- bzw. Exter-
nalisietungsstrategien, welche nicht auf eine Substitution der Arbeitskrifte abzielen, son-
dermn die Flexibilicit der beschéiftigten Arbeitskraft eth6hen, geeignete Strategien zur Kom-
pensation von Marktbeziehungen.

Auch von der 6konomischen Seite her betrachtet ist die Flexibilierung der Arbeitskraft im
betrieblichen Sinne rational. Gleichzeitig kdnnen Differenzierungen der Flexibilisierung
gemifl unterschiedlicher Qualifikationsniveaus begriindet werden. Ist Gewinnmaximie-
rung als unternehmenspolitisches Globalziel vorausgesetzt, hat die Personalwirtschaft die
Funktion, die kostengiinstigste Kapazititsauslastung im konjunkturellen Zyklus, d.h. be-
triebliche Vollbeschiftigung anzustreben (Vgl. Hax, 1977). Grundsitzlich kann die Arbeit
in quantitativer (Einstellungs- und Entlassungspolitiken), intensitdtsmifiger (wechselnde
Arbeitsintensitit) und zeitlicher (Uberstunden, Kurzarbeit etc.) Dimension am schwan-
kenden Auslastungsgrad der Produktion angepafit werden. Die Wahl der anzuwendenden
Anpassungsmethode richtet sich nach der Dauer voraussichtlicher Arbeitsmarktschwan-
kungen. Kurzfristige Schwankungen werden durch intensititsmaflige und zeitliche Anpas-
sungsmafinahmen, lingerfristige durch quantitative Personalanpassungen aufgefangen.
Bei einer reduzierten Belegschaft aufgrund lingerfristiger (Struktur)Anpassungen werden
bei kurzfristig zyklischen Bewegungen intensititsmiflige und zeitliche Anpassungen den
quantitativen vorgezogen. Zeitliche Anpassungen werden bei einem hohen Grad der Ar-
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beitsintensitit (bei hohem Organisationsgrad der Beschiftigten) wahrscheinlicher als in-
tensititsmiflige. Auf den 6konomischen Aspekt bei der qualifikationsspezifischen selekti-
ven Anpassung der Arbeitskraft an verinderte Marktbedingungen hat Oi (Oi 1962) hinge-
wiesen.!? Danach korreliert aufgrund dkonomischer Interessen sowohl seitens der Unter-
nehmen als auch seitens der Beschiftigten das Bediirfnis an Beschiftigungsstabilisierung
mit dem Fixkostenanteil der Arbeitskraft positiv. Sehr verkiirzt kann begriindet werden,
dafl »qualifizierte Arbeitc, die einen hohen Anteil an Bildungsinvestitionen absorbiert hat
und hohe Beschiftigungskosten verursacht, einen hdheren Stabilititsgrad und grofere Fle-
xibilitit aufweist als »niedrig qualifizierte Arbeitc.

" Flexibilisierungsmafinahmen sind demnach unter qualifizierter Arbeit 8konomisch rational
und wahrscheinlicher als Einstellungen und Entlassungen. Ebenso kann iiber diesen 6ko-
nomischen Ansatz begriindet werden, dafl in der Gruppe der »niedrig Qualifizierten« eine
dkonomische Priferenz zur quantitativen Anpassung vorherrscht.

Die Flexibilisierung des Arbeitszeitsystems 148t sich aus dieser Betrachtungsweise nicht di-
rekt ableiten. In Verbindung von Hacks’ Argumentation kann hier nur vermutet werden,
dafl kurzfristige Konjunkturschwankungen bevorzugt tiber Flexibilisierungsmafinahmen
kompensiert werden, dafl die Tendenz zur Flexibilisierung mit dem Qualifikationsgrad der
Beschiftigten steigt und nach Ausschdpfung der Intensititssteigerung auch unter lingerfri-
stigem Aspekt, die Tendenz zu zeitlicher Flexibilitit ansteigt. Steigt auf gesellschaftlicher
Ebene der Fixkostenanteil der Arbeitskraft, kann abenso begriindet werden, daf§ auch die
»wenig Qualifizierten« eine tendenzielle Beschiftigungsstabilitit erreichen.

Die letzten Argumente zusammenfassend, kénnen folgende Hypothesen aufgestellt wet-
den:

Mit dem Grad der Unsicherheit iiber die konjunkturelle Situation bzw. mit der Abhiingig-
keit von Marktschwankungen steigt die unternehmenspolitische Priferenz fiir personelle
Anpassungsmafinahmen,

Mit der Erhshung des Fixkostenanteils an den Personalkosten wird die Personalanpassung
durch Hiring- und Firing-Prozesse unwahrscheinlich, weil kostenintensiv, alternative An-
passungsmafinahmen, die im qualitativen Bereich liegen oder die Flexibilitit der Arbeits-
kraft betreffen, wahrscheinlicher.

Die Kapazititsanpassung des beschiftigten Personals erfolgt aufgrund konomischer Inter-
essen selektiv, unterschiedliche Qualifikationsniveaus werden in unterschiedlicher Weise
betroffen.

3. Okonomische Faktoren ciner betrieblichen Flexibilisierungspolitik in der Bundes-
republik

3.1. Krise und Flexibilisierung

In einer empirischen Analyse der Personalpolitik der Bundesrepublik ist aufgrund der oben
bestimmten Zusammenhinge zunichst nachzuweisen, dafl die Mobilitdt der Arbeitskraft
tatsiichlich im Laufe der 8konomischen Krise eingeschrinkt ist. Sodann ist zu zeigen, wo ei-
ne explizite betriebliche Flexibilisierungsstrategie einsetzt und welche Folgen aus dieser Po-
litikvariante resultieren.

Die Wachstumsraten des Bruttosozialproduktes weisen in der Bundesrepublik ab 1973/74

 »Neue Arbeitszeitpolittke und unternehmerische Interessen 137



grofiere Schwankungen auf als in allen anderen Perioden. Gleichzeitig schwankt auch die
Beschiftigung in stirkerem Mafle als in den Jahren zuvor. Eine Korrelation von Qutput
und Beschiftigung belegt allerdings, worauf besonders Bolle (Bolle, 1980) hingeweisen
hat, dafl die Reagibalitit der Beschiftigung auf Wachstumsimpulse abgenommen hat. Er
vermutet, dafl die Erklirung vor allem in verinderten (verfestigten) Arbeitsmarktstruktu-
ren zu suchen ist. Der Arbeitsmarkt wird nur selektiv entlastet, und es bildet sich eine weit-
gehend wachstumsresistente Sockelarbeitslosigkeit heraus, die sich aus nur schwer vermit-
telbaren Angehdrigen von Randgruppen speist. Die von ihm analysierten gestdrten Bezie-
hungen zwischen Geld-Giiter- und Arbeitsmirkten, fithrt er auf verinderte unternehmeri-
sche Reaktionsmuster auf Nachfrageschwankungen zuriick, geht aber dieser Frage nicht
weiter nach'2. Dies tut eine unternehmerische Beschiftigungspolitik explizit untersuchen-
de Arbeitsgruppe des WSI, welche ein Teilergebnis ihrer Studie folgendermaflen zusam-
menfaflt: »...Die Unternehmen (gehen) unter den Krisenbedingungen und offenbar im
Hinblick auf ein Ausdauern dieser Bedingungen dazu tiber, die Personalbestinde nach be-
stimmten Gesichtspunkten flexibler zu machen, sie in einen stabilen Kernbereich und in
mehr oder weniger schnell auf- und abbaubare Randbereiche aufzuteilen, zu ‘segmentie-
ten'...<"3. Die Tendenz zur Segmentierung wird auch von anderen Studien bestitigt'?*,
Dem Zusammenhang von Segmentierungstendenzen infolge der 6konomischen Krise und
Arbeitszeitpolitik ist im Forschungsprojekt »Dauer und Gestaltung des Arbeitszeit«'* nach-
gegangen worden. Ohne den unteren Ausfithrungen, die sich weitgehend auf dieses Fo-
schungsprojekt beziehen, vorzugreifen, kann in dem hier diskutierten Zusammenhang
schon darauf hingewiesen werden, dafl die Politik der Arbeitszeitflexibilisierung in Verbin-
dung steht mit den unternehmerischen Erwartungen der Dauer von Unterauslastung von

. Kapazititen und bei zunehmenden konomischen Instabilititen unternehmerische Renta-
bilitdtskalkiile auf geringere Bestinde von Beschiftigten und vermehrte Arbeitszeitreaktio-
nen hinauslaufen und die, wie auch von der WSI-Gruppe analysierte Segmentierungsten-
denz unterstiitzt wird durch Flexibilisierungen der Arbeitszeit im »stabilen Segmente.
Auch Heinze u.a. gehen bei ihrem subjektbetonten Ansatz von hnlichen Grundiiberle-
gungen aus, auch dort wird postuliert, dafl das Spannungsfeld zwischen anarchischem
Markt und betrieblichem Plan einen Druck erzeugt, der Flexibilisierung und Segmentie-
rung der Beschiftigten begiinstigt. Allerdings wird bei ihnen der skonomische Zusammen-
hang zugunsten einer herrschaftssoziologischen Betrachtung vollstindig ausgeblendet. Ih-
re These lautet, dafl einerseits iiber eine »forcierte Arbeitszerlegung eine weitgehende Kon-
trolle der Arbeitsabliufe und eine reibungslose Austauschbarkeit untereinander gewihrlei-
stet werdene soll, andererseits verfolgt die Strategie der Herrschaftssicherung eine Immobi-
lisierung und die betriebliche Bindung eines Teils der Beschiftigten'®. Die Folge dieser Be-
triebsstrategien sei eine Hierarchisierung der Belegschaftsstruktur mit dualer Tendenz, Ana-
log zu dieser Dualisierung der Belegschaft konstituiere sich ein duales Zeitsystem: »Re-
striktive Zeitbestimmungen lassen sich vor allem im Bereich der Arbeitsplitze anwenden,
bei denen die Arbeitsvorginge in hohem Mafle zerlegt und standardisiert sind ..., disposi-
tive und administrative T4tigkeiten weisen hingegen Elemente des Arbeitsanfalls und -ver-
laufs auf, deren Standardisierbarkeit und Routinisierbarkeit mit zunehmendem Status in
der Berufshierarchie abnimmt*. In dieser Interpretation erfolgt auch eine Flexibilisierung
statrer Zeitregimes nach dualem Muster. Arbeitszeitflexibilisierung in der chronologischen
Dimension (Dauer) ist der unteren Hierarchiegruppe angemessen, die chronometrische
Variante (Lage) entspricht mehr der oberen.
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Erklirt werden kann die Flexibilisierung allerdings, da das duale Betriebssystem im hert-
schaftssoziologischen Sinne 4uferst funktional ist, nur iiber eine Anderung der Herr-
schaftsbeziehungen. Die subjektive Seite bekommt daher notgedrungen einen iibergeord-
neten Stellenwert, denn nur Wande/ der Wertorientierungen (bei sonst konstanten Kriifte-
verhiltnissen) kann die Durchsetzung der Flexibilisierung letztendlich etkliren. »Den
Hauptgrund (fiir die selektive Wirkung unterschiedlicher Varianten fiir Arbeitszeitflexibi-
lisierung) sehen wir in dem Tatbestand, daff, post-akquisivite Bediitfnisse nach selbstbe-
stimmter Zeitverwendung, wie sie mit dem neuen Typus der Arbeitszeitpolitik verfolgt
werden, mit der Re-Individualisierung von Atbeitszeitvereinbatungen verbunden sind.«"’
Dafl dieser Erklirungsansatz in dem vorher entwickelten Sinne unbefriedigend bleiben
muf, ist evident. Allerdings muf in unserer Argumentation das besondere konomische
Interesse der Unternehmen an der Flexibilisierun der Arbeitszeit, besonder der selektiven
- Flexibilisierung herausgearbeitet werden. Anhand der Ergebnisse betrieblicher Fallstudien
(die im Zusammenhang mit dem erwihnten Forschungsprojekt durchgefiihre werden) las-
sen sich einige Belege fiir die oben formulierten Thesen auffithren.

3.2.Betriebliche Interessen in der Skonomischen Krise als Ursache der Flexibilisierung der
Arbeitszeit - Ergebnisse betrieblicher Fallstudien zur unternehmerischen Arbeitszeitpo-
litik

3.2.1. Ungerschiedliche Formen der Arbeiiszeitpolitik

Wird die Zielsetzung betrieblicher Arbeitszeitpolitik definiert als

- Ausgleich der eventuellen Differenzen zwischen jeweils verfiigbarem und betrieblich
nachgefragtem Arbeitsvolumen in der Zeitdimension zur Vermeidung von Engpissen bzw.
Leerzeiten und

- Abstimmung des betrieblichen Arbeitszeitsystems mit Priferenzen von Arbeitneh-
mern'8 :

trict der »subjektive Faktor« hinter 6konomischen Interessen det Bettiebe zuriick. Flexibili-
sierung der Arbeitszeit kann dann sowohl weitergefafit als auch zugleich prizisiert werden.
Sie umfaflt in dieser Sichtweise:

- die zeitweise Erhéhung des vetfiigbaren Arbeitsvolumens durch Einfiihrung von Mehr-
arbeit, oder Rekrutierung von Aushilfen

- die Reduzierung des Arbeitsvolumens durch Kurzarbeit oder durch andere arbeitszeit-
politische Mainahmen wie Vorziehen von Freizeitanspriichen und Urlaub etc.

~ Einsatz von Teilzeitarbeitskriften oder Einfithrung von Gleitzeitregelungen

- Gleichmifligere Verteilung der Ausfallzeiten durch entsprechende Urlaubsregelungen
- Minderung der Ausfallzeiten durch verhaltensbeeinflussende Politikvatianten (Kontrolle,
Sanktionen oder Anwesenheitsprimien)*?.

Bevor niher auf die gruppenspezifischen Formen der Arbeitszeitflexibilisierung eingegan-
gen wird, sollen unter dem Gesichtspunkt der »6konomisch-funktionalen Flexibilisierung«
die branchenspezifischen Differenzen der vorherrschenden zeitlichen Anpassungsmafinah-
men herausgearbeitet werden.
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3.2.2. Branchenspezifische Differenzen

Ein Schwanken von Meht- und Kurzarbeit, worauf auch Schultz-Wild in seiner Analyse der
Automobilindustrie hingewiesen hat®®, ist zunichst das auffallendste Metkmal zeitlicher
Anpassungen an die Schwankungen des Absatzmatktes in der Automobilindustrie . Aber
auch in der Chemie- und Elektroindustrie ist dieset Form der Arbeitszeitflexibilisierung ei-
ne auflerordentlich hohe Bedeutung zuzumessen. Eine Ausnahme bildet der Einzelhandel.
Dort kommen Mehr- oder Kurzarbeiten in nur geringem Mafle zur Anwendung. Bemet-
kenswert zunichst, dafl Meht- oder Kurzarbeit eine offensichtlich kurzfristige Mafinahme
der Arbeitszeitflexibilisierung fiir die industriellen Bereiche datstellt.

Tetlzeitarbeiten und Gleitzeiten sind mehrfach auch von anderer Seite als Spezifikum des
Dienstleistungsbereichs analysiert worden. Unsere Untersuchung der vier Branchen besti-
tigt auch diese Forschungsergebnisse, denn diese Formen warten vorwiegend im Einzelhan-
del und in den Verwaltungsbereichen der Industrie vorzufinden. Allerdings bemerkens-
wert war das Untersuchungsergebnis, dafl Gleitzeitsysteme auch in den Produktionsberei-
chen der Elektroindustrie (Montage) anzutreffen waren. Teilzeitsysteme spielen dort, wie
auch in den anderen industriellen Branchen, keine Rolle.

Regelungen zur Flexibilisierung des Rubestandes wiederum wurden vorwiegend in der
Chemieindustrie bevorzugt, wo sich dhnliche Regelungen teilweise firmenspezifisch in al-
len Branchen etabliert haben.

Flexible Urlaubsregelungen sind in allen Branchen anzutreffen, allerdings besteht eine
Neigung zum Wertksutlaub in grofien Betrieben in der Automobilindustrie, wobei auch
Standorte (vorwiegend lindlicher oder stidtischer Einzugsbereich) entscheidend sind.

Bei dieser knappen Darstellung fillt besonders auf:

Meht- und Kurzarbeit sind als die wichtigste Flexibilisierungspolitik des betrieblichen At-
beitszeitsystems im industriellen Bereich anzuerkennen. Teilzeitarbeit konzentriert sich
auf den Einzelhandel. Gleitzeitregelungen beschrinkeen sich nicht nur auf den Verwal-
tungs- und Dienstleistungsbereich, sondern finden sich wie in der Elektroindusttie auch im
Produktionsbereich®® wieder. ‘

Gleitender Ruhestand und flexible Utlaubstegelungen lassen sich kaum branchenspezi-
fisch festmachen. Eine leichte Konzentration auf die Chemieindustrie bei den gleitenden
Ruhestandsregelungen und eine Konzentration der fixen Urlaubsregelungen auf die Auto-
mobilindustrie ist jedoch feststellbar.

Diese Befunde sind nun um eine Analyse der von den einzelnen Mafinahmen betroffenen
Arbeitskriften zu erweitern, anschliefend kénnen die Motive zur selektiven Praktizierung
der einzelnen Flexibilititsformen niher bestimmt werden.

3.3 Betriebliche Politiken zur Flexibilisierung der Arbeitszeit

Wie weiter oben schon angedeutet treten Kurz- und Mehratbeitsphasen zyklisch auf. Sie
folgen in enger Verkniipfung den Schwankungen des Absatzmarktes. In der Abschwung-
phase dienen Kurzatbeiten der Vermeidung kostspieliger Personalreduzierungen, in der
Aufschwungphase dient Mehrarbeit der Vermeidung von Personalaufstockungsmafinah-
men. Mehr- und Kurzarbeiten treffen somit vorwiegend Stammbeschiftigung, welche sich
mit einer tendenziellen »Personalpolitik der mittleren Linie<?* herausgebildet hat. Da sich
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Kurz- und Mehrarbeit fast ausschliefilich auf die produktionsnahen T4tigkeiten erstrecken,
sind tendenziell alle produktionsnahen Arbeiter involviert. Die Teilzeitbeschiftigung hin-
gegen konzentriert sich fast exklusiv auf gering qualifizierte weibliche Arbeitskrifte. Wie
die Analyse des Einzelhandels belegt, sind vor allem die verkaufsnahen Titigkeitsbereiche
betroffen. Gleitzeitsysteme (auch Jahresarbeitszeitvertrige) oder Aushilfstitigkeiten, die
ebenfalls im Einzelhandel, aber auch vereinzelt in den Verwaltungsbereichen industrieller
Betriebe anzutreffen sind, werden ebenfalls vorwiegend in unteren Hierarchiebereichen
praktiziert. Diese Feststellung trifft auch zu, wo Gleitzeit im produktionsnahen Bereich
wie in der Elektroindustrie eingefiihrt ist. Wahlmoglichkeiten bei den Ruhestandsregelun-
gen hingegen treffen auch qualifizierte Arbeitskrifte.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dafl sowohl branchenspezifische Einfliisse der
Arbeitszeitpolitik witksam sind, als auch arbeitskriftegruppenspezifische Selektivititen
stattfinden. Als gemeinsames Metkmal der gruppenspezifischen Betroffenheit scheint in
der Stellung im Produktions- bzw. Atbeitsprozef§ zu bestehen. Aus der Feststellung, dafl
vorwiegend produktionsnahe Beteiche, die direkt von konjunkturbedingten Schwankun-
gen beeinfluflt werden, von der Arbeitszeitflexibilisierungspolitik betroffen sind, leitet sich
die These ab, dafl Arbeitszeitpolitik dazu dient, das betrieblich beschiftigte und nachge-
fragte Arbeitsvolumen ohne quantitative Personalanpassungen anzugleichen. Mit dem
tendenziellen Anstieg der Personalkosten und den spezifischen Kosten fiir Entlassungen
und Rekrutierungen?? ist ein durchaus rationales 8konomische Motiv gegeben, das betrieb-
liche Arbeitsvolumen zu flexibilisieten und die Schwankungen auf die Arbeitszeit
umzulegen®,

Neben den branchenspezifischen und arbeitskriftegruppenspezifischen Einfliissen ist die
Form der Flexibilisierung von der Spezifik des Produktions-/ Arbeitsprozesses abhingig.
Ein hoher Grad der Arbeitsteilung, eine hohe Komplexitit der Arbeitsorganisation ver-
bunden mit hohen Anforderungen an die Sychronisation des Arbeitsablaufes engen indivi-
duelle Spielriume der Gestaltung der Arbeitszeit ein. In der hochmechanisierten und
durchrationalisierten arbeitsteiligen Produktion der Automobilindustrie wire eine Indivi-
dualisierung der Arbeitszeit hochgradig dysfunktional. Die statken konjunkturellen
Schwankungen werden daher iiber £o//ektive Kurz- und Mehratbeitsphasen aufgefangen.
Die Produktion in der Chemieindustrie zeichnet sich durch einen hohen Grad der Auto-
matisierung und durch kontinuierliche Prozesse in Teilbereichen aus. An diesen kontinu-
ietlichen Produktionsprozessen hetrschen Schichtsysteme vor, in denen informelle Rege-
lungen méglich sind, weil die einzelnen Arbeitstitigkeiten einen geringen Zergliederungs-
grad besitzen. Diese flexiblen, informellen Regelungen, wie sie auch Gleitsysteme aus-
zeichnen, sind in der Elektroindustrie auch nur an Arbeitsplitzen gebriuchlich, die nach
dem Typus Gruppenarbeit organisiert sind. Priferenz fiir Teilzeitarbeit im Einzelhandel
erklirt sich aus dem kundenflukwationsbedingten Zyklus des Arbeitsanfalls und dem ge-
ringen Synchronisierungserfordernis der Titigkeiten. Die Kundenschwankungen sind
héchst ausgeprigt, da sie sich aber auf bestimmte Stunden des Tages, bestimmte Tage der
Woche und bestimmte Jahreszeiten konzentrieren, langfristig berechenbar. Teilzeitar-
beitsplitze fiir Aushilfen werden somit aus Griinden der Kostenersparnis hauptsichlich fiir
vertkaufsnahe Titigkeiten in Zeiten hoher Arbeitskonzentration eingericheet.

Bleibt die Frage nach dem »subjektivenc Einflufl seitens der Beschiftigten auf die Formen
der Arbeitszeitpolitik.
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4, Arbeitszeitpriferenzen
4.1. Einfliisse der subjektiven Zettpriferenzen

Wie in der eingangs aufgestellten dricten These ist zu belegen, dafl zwar einerseits die
Form der Arbeitszeitflexibilisierung von der Struktur der Arbeitskrifte und damit ihren
spezifischen Priferenzen mitbestimmt wird, aber dott, wo die Einfithrung der Arbeitszeit-
flexibilisierung auf personelle Schranken st6ft, die Belegschaft auch umstrukturiert wird,
bis individuelle Priferenzen der Beschiftigten und »Zwinge« der Produktion iibereinstim-
men. Einschrinkend muf allerdings erwihnt werden, dafl diese Zusammenhinge keines-
wegs strikt deterministisch gesehen werden kénnen, sondern die Strategie zur Flexibilisie-
rung der Beschiftigten im Sinne der oben bezogenen Position zur Autonomisierungsstrate-
gie von Betriecben mehrdimensionnal ausgelegt ist. Sie betrifft neben der zeitlichen Di-
mension auch die Qualifikation der Arbeitskrifte, ihre horizontale und vertikale Mobilitit,
ihre Gesamtzusammensetzung etc.
Uber die Zeitpriferenzstrukturen von unterschiedlichen Bevélkerungsgruppen und deren
Einfluf} auf die Arbeitssphire lassen sich, da fundierte Analysen fehlen, keine genauen An-
gaben machen. Untersuchungen zum Wertewandel, die lingerfristige Tendenzen des
. Ubergangs von materielien zu postmateriellen Werten postulieren, fehlen Analysen zur
Anderung von Zeitpriferenzen. Untersuchungen, die die Arbeitszeitpriferenzen explizit
einschliefen, sind meist statistisch, verkniipfen oft die Fragen der Zeitpriferenzen mit an-
deren Priferenzen oder stellen hypothetische oder suggestive Fragen nach dem Muster:
»Wiirden Sie statt eines 10% igen Einkommenswachstums (teilweise oder ganz) eine Redu-
zierung der Arbeitszeit in gleicher Hohe des potentiellen Einkommenszuwachses akzeptie-
ren®. Auf der Basis der durchgefiihrten Fallstudien it sich dieses Forschungsdefizit
nicht ausrumen, jedoch sind einige Tendenzen sichtbar. Es kann vermutet werden, dafl
folgende Faktoren einen grofieren Einfluf haben: Stellung in der sozialen Hierarchie, Ne-
benbeschiftigung, Geschlecht, Alter, Nationalitit. Anhand zweier konkreter Fille kann
der Einflufl der Nebentitigkeit, der Nationalitit und der Geschlechtsspezifik verdeutlicht
werden.
a) In der Automobilindustrie hertscht, wie oben beschrieben, eine Priferenz zur Vertei-
lung des Urlaubs auf das ganze Jahr vor. Die iiberwiegend anzutreffenden Jahresurlaubsre-
gelungen erkliren sich aus dem hohen Auslinderanteil, da die Urlaubszeit genutzt wird,
in die Heimatlinder zu fahren. Abwechselnde Regelungen, wie mehrere Urlaubsphasen
(z.B. Ford, Mercedes-Benz) sind auf den hohen Anteil Beschiftigter zuriickzufithren, die
einer zweiten Erwerbstitigkeit in der Landwirtschaft nachgehen.
b) Flexible Arbeitszeitregelungen im Einzelhandel nach dem »Kapofaz-Modell« (Kapazi-
titsorientierte Arbeitszeitregelungen) die auch typisch fiir eine »neue Arbeitszeitpolitik«
wiren (wobei der Souverinititsgrad durch betriebliche Vorgaben sehr stark eingeschrinkt
ist), sind meist mit Einkommensverlust und der Priferenz fiir Teilzeitarbeit verbunden. Sie
wird deshalb in Bereichen eingefiihrt, in denen der Anteil »Zweitverdienender Frauene
hoch ist.
Die aktive Strukturierung der Belegschaft nach betrieblich vorgegebenem Flexibilistitsin-
teresse ist in Verbindung mit lingerfristigen personalpolitischen Zielsetzungen erklirbar.
Die folgenden Bemerkungen versuchen diesen Zusammenhang zu beleuchten und gehen
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deshalb niher auf die personalpolitische Gesamtstrategie zur Flexibilisierung der Beleg-
schaft in den vier untersuchten Branchen seit Beginn der Krise 1973/74 ein.

4.2. Belegschaftsumstrukturierungen in der Krise

Am Beispiel der Automobilindustrie kann die tendenzielle Verdiinnung und damit ver-
bundene Umstrukturierung der Belegschaft im Abschwung als ein Prozef beschrieben wer- -
den, der zur tendenziellen Erhohung der Elastizitit des Personaleinsatzes beitrige. Selekti-
ve Mafinahmen reduzieren den Anteil unqualifizierter Arbeitsktifte in der Produktion, be-
treffen daher eine Arbeitskriftegruppe, die keine betriebsspezifische Qualifikation besitzt
und in einer potentiellen Wiederaufschwungphase relativ leicht vom dufieren Arbeitsmarkt
rekrutiert werden kann, und erhéhen somit den relativen Anteil der qualifizierten Krifte
in der Produktion durch innerbetriebliche Umsetzungen. Es ist mehrfach nachgewiesen
worden, dafl auch Einstellungen in der Wiederaufschwungphase selektiv vorgenommen
werden. Dadurch entstehende Flexibilititspotentiale werden genutzt, um die gesteigerten
Produktionsanforderungen ohne grofiere Personalaufstockungen zu bewiltigen. Mit dem
gleichen Personalstand wird ein hoherer Out-put erwirtschaftet als wihrend der Ab-
schwungphase.26

Die ab 1975 wiedereinsetzenden Rekrutierungen nach dem grofiten Nachfrageausfall der
Nachkriegszeit in det Awzomobilindustrie richteten sich als Unterstiitzung der Flexibilisie-
rungspolitik sodann vorwiegend auf Arbeitskrifte, deren Einsatzflexibilitit relativ hoch
ist.”” Herausragendes Selektionskriterium ist die »Qualifizierbarkeit« der Beschiftigten.
Konkret heifit das, dafl ménnliche Arbeitskrifte mittleren und jiingeren Alters édlteren Ar-
beitskriften und weiblichen Arbeitskriften vorgezogen werden, Arbeitskrifte mit kdrperli-
chen Schiden und in unsicheren sozialen Verhiltnissen, die eine hohe Fluktuation erwarten
lassen, werden benachteiligt und abgewiesen. Auffallend ist auch der Anstieg der Auszu-
bildenden als Flexibilititsreserve. Der Einsatz letzterer Arbeitsgruppe wird besonders deut-
lich am Beispiel der Chemie-Industrie. Doch zunichst zur Elektroindustrie.

In der Elektroindustrie hetrschten statk ausgeprigte interne Arbeitsmirkte dualen Charak-
tets vot. Die Beschiftigtenstruktur in den untersuchten Betrieben ist durch einen extrem
hohen Frauenanteil geprigt, der sich vorwiegend in der Produktion konzentriert, Weibli-
che Arbeitskrifte befinden sich fast durchgehend in der untersten Tariflohngruppe, besit-
zen keine fachspezifische Berufsausbildung und sind den Produktionsschwankungen in
viel stitkerem Mafie ausgesetzt als ihre minnlichen Kollegen. Informelle Gleitzeitsysteme
haben in diesem Prozef§ den betrieblichen Vorteil, bei vermindertem Personal durch ihre
Disziplinierungsfunktion fiir eine Mindestbelegschaftsstirke zu sorgen. Im von der unte-
ren Hierachieebene vollig abgeschotteten Bereich der qualifizierten Arbeitert (der Anteil det
Frauen in kontrollierenden, planenden oder leitenden Funktionen ist verschwindend ge-
ring), werden Qualifizierungsprogramme angeboten. Diese dienen dazu, die horizontale
und vertikale Einsatzflexibilitit qualifizierter Arbeitskrifte zu steigern.

In der Chemicindustrie lifit sich ein ausgeprigter interner Arbeitsmarkt und eine Um-
strukturierung der Belegschaft als Hauptmerkmal der Flexibilisierungspolitik seit Anfang
der 70er Jahre analysiesen. Ausgehend vom Personalabbau durch Nichtersetzen der Fluk-
tuation insbesondere seit den frithen 70er Jahren haben eine Reihe, die interne Struktur
betreffende Prozesse stattgefunden:
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- Der Fluktuationsersatz war im Angestelltenbereich geringer als im Bereich der gewerbli-
chen Arbeiter.

- Vom externen Arbeitsmarkt wurden zur Kompensation der Abginge in geringerem Ma-
e ausgebildete Arbeitskrifte als Auszubildende rekrutiert.

- Die Zahl der Auszubildenden stieg erheblich an, der gewerbliche Bereich war dabei stiit-
ker begiinstigt als der Angestelltensektor.

- Es fanden Umschichtungsprozesse vom gewerblichen zum Angestelltenbereich statt,
aber nicht umgekehrt,

- Durch innerbetriebliche Fortbildungsprogramme stieg der durchschnittliche Qualifika-
tionsgrad.

Im Gegensatz zur Chemieindustrie muff man im Eirzelbande! eher von einer Qualifika-
tionspolarisierung augehen. Differenziert nach funktionalen Bereichen ergibt sich aus der
Entwicklung in den letzten Jahren folgendes Bild:

- Die Verwaltungen operieren verstitkt mit Einsatz elektronischer Datenverarbeitung.
Spezifische Berufsqualifikationen von Biirokriften werden obsolet, Qualifikationsanforde-
rungen, die mit dem Umgang der EDV zusammenhingen, entstehen in getingerern Mafle
neu. Insgesamt kénnen keine Differenzen in der tendenziellen Dequalifizierung der Ttig-
keiten im Verwaltungsbereich zu Verwaltungen in anderen Bereichen festgestellt werden.
~ Im indirekten Bereich etfordern neue Technologien erweiterte Kenntnisse bei Techniken
und Kundendienst. Fiir andere Berufe und Titigkeiten in diesem Bereiche hat sich nichts
verindert.

- Im Verkaufsbereich als spezifischer Titigkeitsbereich des Einzelhandels steigt einerseits
die Forderung nach Flexibilitit und riumlicher Mobilitit von Fachkriften, mit gestiegenem
Konkurrenzkampf und erweiterten Verkaufsflichen wird zudem eine hohere berufsfachli-
che Qualifikation gefordért. Abteilungs- und Filialleiter miissen bei dezimierter Beschifti-
gung eine héhere Dispositionsfihigkeit aufbringen. Fiir Teilzeitkrifte hingegen steigen die
berufsfachlichen Qualifikationsanforderungen kaum. Neben dem Mindestmafl an berufs-
fachlicher Qualifiziertheit miissen sie méglichst zeitlich uneingeschrinkt verfiigbar sein.
Diese Entwicklung hat hauptsiichlich Auswitkungen auf die Beschiftigung von Frauen, die
mit tiber 50 % verhiltnismiBig stark vertreten sind. Frauentitigkeit bedeutet eine hohere
Fluktuation. Aufgrund von Heirat, Bindung an die Berufskarriere des Mannes, Schwan-
gerschaft etc. weisen Frauen ein instabileres Erwerbstitigenverhalten als Minner auf. Im Zu-
sammenhang mit der geforderten Bestindigkeit fiir qualifizierte Berufe werden Frauen aus
qualifizierter Titigkeit verdringt und tendenziell durch Minner ersetzt. Das Hauptge-
wicht der Frauenbeschiftigung verlagert sich auf den Teilzeitbereich, der geringe spezifi-
sche Qualifikationen erfordert, aber ein hohes Maf§ an Disponibilitit. Dort fithrt aber die
zeitpriferenzorientierte Beschiftigungspolitik dazu, dafl weibliche Arbeitskrifte mit Zeit-
restriktionen (schulpflichtige Kinder, starke Familienbindung) benachteiligt werden. Sie
weisen nicht die dem Arbeitszeitangebot entsprechende Zeitpriferenz, die tiglich im
Nachmittagsbereich und wachentlich im Wochenende liegt, auf.

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dafl eine Aufhebung starrer Arbeitszeitre-
gimes den dkonomischen Interessen der Betriebe entspricht. Arbeitszeidflexibilisierung ist al-
so eher als Teil einer umfassenderen unternehmerischen Strategie zur Effektivierung und
Flexibilisietung des Petsonals anzusehen, die wie jede Politikmafinahme, verfolgt sie nicht
den Zweck unmittelbarer Unterwerfung, auch Interessen der Betroffenen beriicksichtigen
muf.
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5. Schluffbemerkung

Das Hauptmotiv der Arbeitszeitflexibilisierung in den gewandelten Wertorientierungen
eines Teils der Beschiftigten wahrzunehmen, wie es relevante Vertreter der gegenwirtigen
Arbeitszeitforschung tun, auch wenn einschrinkend postuliert wird, dafl »Neue Arbeits-
zeitpolitik« von den Betrieben nur aufgenommen wird, wenn sie im unternehmerischen
Interesse liegt, birgt die Gefahr in sich, die 6konomischen Ursachen und die 6konomischen
Interessen der Betriebe an einet solchen Politik zu vernachlissgen, oder im Extremfall Ursa-
che und Wirkung zu verwechseln. Wie durch viele empirische Forschungen belegt, trifft
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit auf das subjektive Bediitfnis der Beschiftigten nach
Disposition iiber die eigene Lebens(atbeits-)zeit.?® Es ist aber keineswegs einsichtig, dafl
dieses Bediitfnis nur von einem Teil der Beschiftigten getragen wird. Vielmehr ist, bis zum
Beweis des Gegenteils, davorn auszugehen, daf bei allen Beschiftigten die Zettdisponibili-
it ganz hoch in ihrer Werteskala rangiert.” Die hiufig als Beleg gespaltener Bediirfnis-
otientierungen herangezogenen Untersuchungen zum Wertewandel jedenfalls kénnen die-
se Hypothese nicht erschiittern. Die Dualisierung der Wertorientierungen in materielle
und post-(sic!)materielle oder akquisitorische und post-(sic! Jakquisitorische spielt vielmehr
berechtigt nebeneinander existierende Bediirfnisse gegeneinander aus. Inwieweit von den
Beschiftigten ein Lohnausgleich fiir Einkommensverluste infolge flexibilisierter (reduziet-
ter) Arbeitszeit berechtigt und erwiinscht ist, ist keineswegs geklirt.

Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit ohne eine dkonomische (und soziale) Absicherung der
Betroffenen oder obne einen Skonomischen Ausgleich miglicher Folgen wie 2.B. Intensi-
vierung det Arbeit zu befiirworten, kann somit auch bedeuten, Arbeitszeitpolitik als Mit-
tel im Verteilungskampf zu akzeptieren.

Eine zu statke Betonung der subjektiven Seite kann ebenfalls leicht dazu fithren, dafl die
Arbeitszeitflexibilisierung als ein Sxbs#izur fiir Forderungen nach Mitbestimmung iiber
Form und Inhalt der Arbeit anerkannt wird. Teilt man hingegen unsere Auffassung, dafl
die Flexibilisierung ein Resultat der betrieblichen Strategie zur Ausgleichung des Arbeits-
anfalls ist, mufl man auch flankierende Mafinahmen, welche die gegenseitigen Interessen
aufnehmen, unterstiitzen. Eine generelle Reduzierung der Arbeitszeit z.B. wire nicht nur
obsolet, sondern immer zwingender, soll sich eine rationelle Verteilung des Arbeitsanfalls,
wie sie im Zuge der Flexibilisierung zu erwarten ist, nicht in einer Verminderung des Be-
schiftigtenarbeitsvolumens und damit eines Abbaus der Beschiftgten niederschlagen. Wei-
terhin miissen Vertrige entwotrfen und Kontrollinstrumente eingerichtet werden, die einen
Schutz von der Individualisierung miglichen Konflikts um die Arbeitszeit gewibrleisten®
Der vollstindige Sozialversicherungsschutz muff gewihtleistet werden und die Wahrneh-
mung von Zeitwahlmoglichkeiten darf nicht auf Kosten von Kollegen erfolgen. Vorausset-
zung fiir die soziale Absicherung flexibler Arbeitszeiten ist jedoch, daf} das Postulat der
Selbstbestimmung iiber die Arbeitszeiten nicht ein leeres Versprechen bleibt, wie bei den
meisten Konzepten zur Flexibilisierung der Arbeitszeit, die Wahlméglichkeiten im Rah-
men der betrieblichen Vorgaben erméglichen. Nicht zuletzt miissen sich Bereiche wirklich
alternativer Zeitverwendung erdffnen. »Neue Arbeitszeitpolitik« datf also nicht nur zur
Kompensation restriktiver Arbeitsbedingungen benutzt werden.
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