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. Anlage der Untersuchung

1. Einleitung: Die Analyse des Arbeits- und Betriebszeitma-
nagements von tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben im Kontext der »Arbeitszeitberichterstattung«

1.1 Die »Arbeitszeitberichterstattung«

Die Analyse des Arbeits- und Betriebszeitmanagements von tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben basiert auf dem Datenmaterial einer im Jahr
2005 durchgefiihrten reprisentativen Betriebsbefragung zu Arbeits- und Betriebs-
zeiten. Diese fand im Rahmen der » Arbeitszeitberichterstattung«, der kontinuier-
lichen Berichterstattung iiber die Entwicklung der Arbeits- und Betriebszeiten in
Deutschland statt. Zentrales Ziel dieser 1987 begonnenen, vom nordrhein-west-
falischen Arbeitsministerium finanziell geforderten Berichterstattung war die
Bereitstellung eines flichendeckenden, kontinuierlich fortzuschreibenden und zu
aktualisierenden Systems von empirisch gesicherten Grundinformationen, die bis
dahin fehlten. Mit dem Ziel, ein solches Berichterstattungssystem aufzubauen, war
zugleich auch die methodologische Grundentscheidung getroffen, die gesuchten
Informationen mittels reprasentativer, weitgehend standardisierter Befragungen
von Beschéftigten und Betrieben zu ermitteln. Diese an Quantifizierungen ausge-
richtete Methodologie wurde um qualitative Ermittlungsverfahren ergéinzt, wenn
»Neuland« erkundet werden sollte. Dann wurden den reprasentativen Befragungen
qualitativ ausgerichtete Fallstudien vorgeschaltet, um die Fragestellungen zu ge-
nerieren, die in standardisierten Befragungen ermittelt werden sollten.

Uber dieses Berichterstattungssystem sollten Wissenschaft, Politik, Tarifpar-
teien und Betriebsparteien ebenso sachhaltige wie aktuelle Grundinformationen
iiber Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit sowie iiber Dauer und Flexibi-
litdt der Betriebszeiten geliefert werden, um auf einer empirisch zuverldssigen
Informationsgrundlage verantwortungsvolle Entscheidungen treffen zu kénnen.
Deswegen mussten in diesem Berichterstattungssystem die Aspekte der Kontinu-
itdt und der Aktualitit gleichermafBen beriicksichtigt werden. Dieser Anforderung
wurde dadurch Rechnung getragen, dass ein Kernbestand von Fragestellungen in
den jeweiligen Befragungen beibehalten wurde, um Vergleichbarkeit in der Zeit
zu sichern. Ohne diese Kontinuitétssicherung ist die Analyse von Entwicklungen



kaum moglich. Dieser Kernbestand wurde dann um neue Fragemodule ergénzt,
wenn aktuelle Entwicklungen im Arbeits- und Betriebszeitgeschehen erfasst und
analysiert werden sollten.

Methodologisch wurde die Verbindung von Kontinuitdt und Aktualitét dartiber
hinaus durch einen Perspektivwechsel hinsichtlich der Untersuchungseinheiten
gesichert. Sofern Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeiten sowie die Arbeits-
zeitwiinsche im Vordergrund des Untersuchungsinteresses standen, sofern also das
spezifische, durch keine andere Informationsquelle zu ersetzende Expertenwissen
der Beschiftigten gefragt war, wurden représentative Beschéftigtenbefragungen
durchgefiihrt. Sofern Dauer und Flexibilitdt der Betriebszeiten sowie die diese
konstituierenden Arbeitszeitformen das zentrale Untersuchungsziel bildeten,
sofern also das spezifische, gleichfalls durch keine andere Informationsquel-
le zu ersetzende Uberblickswissen der betrieblichen Personalverantwortlichen
angesprochen war, wurden repréisentative Betriebsbefragungen durchgefiihrt.
Dadurch konnte zudem die Zuverldssigkeit der Ergebnisse der reprasentativen
Beschiéftigtenbefragungen im Lichte der représentativen Betriebsbefragungen
iberpriift werden — und umgekehrt.

1.2 Zentrale Untersuchungsdimensionen und Struktur des Berichts

Das Datenmaterial der im Jahr 2005 durchgefiihrten Betriebsbefragung ist fiir
eine Analyse des Arbeits- und Betriebszeitmanagements von tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben gut geeignet. Das theoretische und metho-
dologische Design dieser Betriebsbefragung wird in den Kapiteln I. 2 und I. 3
deswegen relativ ausfiihrlich dargestellt, weil dieses Untersuchungsdesign auch
die Moglichkeiten der Analyse des Arbeits- und Betriebszeitmanagements von
tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben bestimmt. Der Fragebogen
enthielt zwei Fragen (Frage 3: Ist Thr Betrieb tarifgebunden, nicht tarifgebunden?
Und Frage 4: Gibt es in Threm Betrieb einen Betriebsrat/Personalrat?), die es er-
lauben, die Untersuchungsgruppen préizise voneinander abzugrenzen (siche dazu
Kapitel II. 1).

Ausgehend von der empirisch gestiitzten Beobachtung, dass die Arbeits-
zeitflexibilisierung nicht nur zugenommen hat — indiziert durch eine Zunahme
der verschiedenen Formen von Arbeitszeitflexibilisierung -, sondern auch einen
anderen, »dynamischeren« Charakter zu gewinnen scheint, entwickeln wir die
Hypothese der »alltiglichen Arbeitszeitflexibilisierung«. Damit meinen wir be-



triebliche Praktiken, die unter dem Druck der Globalisierung, eines verschérften
nationalen und internationalen Wettbewerb und einer kundennéheren Produktion
von Giitern und Dienstleistungen dahin tendieren, sich von iiberbetrieblichen Re-
gulierungen der Arbeitszeit zu 16sen und/oder die tariflichen Offnungsklauseln
verstarkt fiir betriebsspezifische Regulierungen der Arbeitszeit zu nutzen. Mit
diesem Prozess der » Verbetrieblichung« werden nicht nur die {iberbetrieblichen/
tariflichen Arbeitszeitregulierungen sukzessive entwertet, sondern verkiirzen sich
auch die » Verfallszeiten« der betrieblichen Arbeitszeitregulierungen. Diese Dyna-
mik versuchen wir mit dem Begriff der »alltdglichen Arbeitszeitflexibilisierung«
zu umschreiben.

Welchen Realititsgehalt und welches AusmaB diese Dynamik hat, vermag eine
vergleichende Analyse des Arbeits- und Betriebszeitmanagements von tarifge-
bundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben gut zu klaren. Was diese von jenen
unterscheidet, analysieren wir zundchst anhand der Variablen Wirtschaftszweig,
Betriebsgrofle, Eigenstindigkeit des Betriebes/Unternehmens, Konkurrenzniveau
(operiert der Betrieb auf lokalen, nationalen und/oder internationalen Mérkten),
Unternehmensplanung und gesellschaftliche Verantwortung der Betriebe/Unter-
nehmen (Kapitel II. 2). Vor diesem Hintergrund wird sodann eine vergleichende
Analyse der verschiedenen Arbeitszeitformen (Vollzeit- und Teilzeitarbeit, Uber-
stundenarbeit, Samstagsarbeit, Sonntagsarbeit, Arbeitszeitkonten, versetzte Ar-
beitszeiten, Schicht- und Nachtarbeit sowie Vertrauensarbeitszeit) vorgenommen
(siche Kapitel II. 3.1). Diese Analyse soll die Frage beantworten helfen, ob und
wie sich tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe hinsichtlich des Aus-
mafes flexibler Arbeitszeitformen unterscheiden. Damit kann dann auch die Fol-
gefrage gekliart werden, ob in Relation zu den nicht tarifgebundenen Betrieben
die tarifgebundenen Betriebe beim Einsatz flexibler Arbeitszeitformen Defizite
aufweisen — ob also die liberbetrieblichen/tariflichen Regulierungen der Arbeits-
zeit die tarifgebundenen Betriebe an der Nutzung von flexiblen Arbeitszeitformen
hindern.

Die Klédrung dieser Frage steht auch in Kapitel II. 3. 3 im Vordergrund. Dort
wird analysiert, in welchem Ausmalf tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe Schwankungen der Produktion und/oder der Geschéftstitigkeit ausge-
setzt sind, und mit welchen Instrumenten (Variation der Arbeitszeit, Variation
des Personalbestands, Variation der Arbeitsorganisation und/oder Variation der
technologischen Ausriistung) solche Schwankungen bewiltigt werden. In Kapi-
tel II. 3. 2 wird die Organisation von Arbeitszeitkonten analysiert. Diese sind
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mittlerweile zum herausragenden Instrument der Arbeitszeitflexibilisierung
avanciert, bediirfen aber eines Regelwerks, um in der betrieblichen Praxis relativ
reibungslos zu funktionieren. So gesehen indiziert die Organisation von Arbeits-
zeitkonten auch ihre Funktionstauglichkeit in der betrieblichen Praxis. Hierbei
gilt es die Frage zu kldren, wie Arbeitszeitkonten von tarifgebundenen und nicht
tarifgebundenen Betrieben geregelt werden, und wie beide Gruppen von Betrie-
ben mit dem Problem umgehen, dass von dem einmal etablierten Regelwerk fiir
Arbeitszeitkonten abgewichen wird oder werden muss. Die Analyse schliefit mit
der Zusammenfassung und den Schlussfolgerungen (Kapitel II. 4), in denen die
zentralen Befunde noch einmal zusammengefasst werden und versucht wird, die
Frage zu beantworten, ob die tarifgebundenen Betriebe in Relation zu den nicht
tarifgebundenen Betrieben Nachteile beim Einsatz und bei der Nutzung flexibler
Arbeitszeitformen aufweisen.

2. Alltagliche Arbeitszeitflexibilisierung
2.1 Skizze der aktuellen arbeitszeitpolitischen Debatte

Im Vordergrund der gegenwiértigen arbeitszeitpolitischen Debatte stehen vor allem
Konzepte wie Arbeitszeitverlangerung und Arbeitszeitflexibilisierung. Mit diesen
Themen wird zugleich die Formulierung eines Losungswegs beansprucht, mit
dem die lang anhaltende Arbeitsmarktkrise abgemildert und dem zunehmenden
Druck der Globalisierung auf die Wettbewerbsfiahigkeit der Betriebe begegnet
werden kann. Auch wenn manche Befiirworter diese Forderungen fiir selbste-
vident erachten, halten wir diese fiir in hohem Maf3e begriindungsbediirftig. Vor
dem Hintergrund der verfiigbaren Informationen wollen wir nach dem empiri-
schen Gehalt und dem rationalen Kern dieser Forderungen fragen: Werden mit
den Forderungen nach Arbeitszeitverldngerung, Deregulierung und weiterer
Arbeitszeitflexibilisierung genau bestimmbare Defizite in der Arbeitszeitwirk-
lichkeit der Betriebe und der Beschiftigten und damit empirisch fundierte, von
den Verantwortlichen in Politik und Wirtschaft zu nutzende Ansatzpunkte fiir eine
Arbeitszeitgestaltung bezeichnet, mit der die Arbeitsmarktkrise verringert werden
kann? Sollte sich bei dieser Analyse herausstellen, dass diese Forderungen empi-
risch nicht ausreichend fundiert sind, so sind diese nicht einfach als interessierte
Programmatiken zu verwerfen; es gilt vielmehr weiter zu fragen, welche latenten



Interessen durch diese auf der manifesten Ebene diffusen Forderungen angedeutet
sein konnten, und welcher Forschungs- und Handlungsbedarf durch diese latenten
Interessen angezeigt wird.

Arbeitszeitverldngerung

Die Forderungen nach Arbeitszeitverldngerung berufen sich auf eine OECD
— Studie aus dem Jahr 2001, nach der die durchschnittlichen Arbeitszeiten der
deutschen Beschiftigten die kiirzesten im européischen Vergleich sind (OECD
2001). Ubersehen wird dabei, dass die OECD selbst darauf hinweist, dass die
Daten nur fiir Zeitvergleiche innerhalb der einzelnen Lander, nicht jedoch fiir
Vergleiche zwischen den Landern geeignet sind; denn die fiir die einzelnen Lénder
préasentierten Daten beruhen auf jeweils landerspezifischen Verfahren der Erhe-
bung und Berechnung dieser Daten und sind wegen des Fehlens eines einheit-
lichen Vergleichsmafstabs fiir internationale Vergleiche nicht geeignet. Man kann
einen solchen Vergleichsmafstab in den tatsdchlichen Wochenarbeitszeiten der
Vollzeitbeschéftigten sehen, die in der europdischen Arbeitskréftestichprobe fiir
alle Mitgliedsstaaten der Europdischen Union einigermallen einheitlich ermittelt
werden. Diesen Weg geht Schief (2004) und zeigt, dass die tatsdchlichen Wo-
chenarbeitszeiten der deutschen Vollzeitbeschéftigten im internationalen Vergleich
im Mittelfeld liegen.

Darauf verweisen auch unsere Befunde: Die tatsdchlichen Wochenarbeits-
zeiten der Vollzeitbeschiftigten liegen mit 42,1 Stunden um drei Stunden und bei
den Teilzeitbeschéftigten mit 22 Stunden um 1,3 Stunden iiber den entsprechenden
vertraglichen Wochenarbeitszeiten (Bauer u. a. 2004). Damit korrespondiert, dass
das Volumen der definitiven (der bezahlten und unbezahlten) Uberstunden, durch
welche die vertraglichen Wochenarbeitszeiten faktisch verldngert werden, 2003
bei 1,6 Wochenstunden pro Beschiftigtem (Bauer u. a. 2004) und 1999 bei 1,7
Wochenstunden pro Beschiftigtem (Bundesmann — Jansen u. a. 2000) lag und
damit nahezu konstant geblieben ist.! Trotz der in der Zeit von 1984 bis 1996
in fast allen Wirtschaftsbereichen vollzogenen Verkiirzungen der vertraglichen
vereinbarten/tariflichen Wochenarbeitszeit unterhalb der 40-Stunden-Woche ist

1 Durch die in Freizeit ausgeglichenen Uberstunden werden die vertraglichen Wochenarbeitszeiten
nicht verlidngert, weil diese Uberstunden in einem definierten Ausgleichszeitraum durch
Freizeitgewdhrung ausgeglichen werden und so das Niveau der vertraglichen vereinbarten/
tariflichen Wochenarbeitszeiten im Durchschnitt wieder hergestellt wird.
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diese, was die tatsdchlichen Arbeitszeiten der Vollzeitbeschiftigten anbelangt, in
der Wirklichkeit langst wieder etabliert.

Zudem wird bei den Forderungen nach Arbeitszeitverldngerung nicht bertick-
sichtigt, dass die 1984 beginnenden Tarifauseinandersetzungen um die Arbeitszeit,
auf eine knappe Formel gebracht, in einem Tausch von kiirzeren gegen flexiblere
Arbeitszeiten resultierten (Schudlich 1987). Seitdem hat die Arbeitszeitflexibili-
sierung stindig zugenommen (siehe weiter unten). Die Forderung nach Arbeits-
zeitverlangerung hat zudem nur das Erwerbssystem im Blick und blendet andere
relevante Bereiche des gesellschaftlichen Lebens aus (Seifert 2003). Wie sich
mogliche Arbeitszeitverlangerungen insbesondere auf die Vereinbarung von Beruf
und Familie sowie die individuelle Gesundheit auswirken, ist nicht Gegenstand der
Debatten. In diesen wird die Frage erst gar nicht mehr gestellt, ob eine Arbeitszeit-
verlangerung den ohnehin schon vorherrschenden Zeitdruck bei der Ausbalancie-
rung von beruflichen und lebensweltlichen Anforderungen nicht noch erh6ht? und
damit kaum noch schlieBbare Funktionsliicken in der Primérerziehung als nicht
vernachldssigbare Voraussetzung fiir alle sich daran anschlieBenden Lern— und
Bildungsprozesse hinterlésst.

Ebenso wenig wird nach aus Arbeitszeitverldngerungen moglicherweise
resultierenden Belastungen und gesundheitlichen Beeintrdchtigungen und damit
nach den Kosten fiir das Gesundheitssystem gefragt. Nach den Daten unserer
letzten représentativen Beschéftigtenbefragung (Bauer u. a. 2004) haben Zeitdruck
und Arbeitsverdichtung ein erhebliches Ausmaf} angenommen: Ein Viertel (21 %)
aller Beschéftigten und vier Zehntel (42 %) der Beschéftigten, die ihre Arbeitszeit
gerne verkiirzen mochten, geben an, von der Arbeit in der Regel nur sehr schwer
abschalten zu kdnnen; ein Drittel (32 %) aller Beschéftigten und zwei Drittel (65
%) der Beschiftigten mit dem Wunsch nach einer Arbeitszeitverkiirzung geben
an, von der Arbeit in der Regel sehr erschopft zu sein (Bauer u. a. 2004; vgl. auch
Oppolzer 2001). Der Wunsch nach Arbeitszeitreduktion bringt damit aus der Er-
werbsarbeit resultierende gesundheitliche Risiken zum Ausdruck, die durch eine

Arbeitszeitverldngerung eher noch verschirft werden diirften

Arbeitszeitflexibilisierung
Die Arbeitszeitflexibilisierung hat in den letzten zwei Jahrzehnten stark zuge-
nommen. Ein aufschlussreicher Indikator dafiir ist die Entwicklung von Beschéaf-

2 Vgl. Frank Bauer, Hermann Grof3, Gwen Oliver, Georg Sieglen, Mark J. Smith, Zeitverwendung
und Vereinbarung von Beruf und Familie



tigungsverhéltnissen, die dem Normalarbeitszeitstandard entsprechen. Definiert
man diesen als eine Vollzeitbeschiftigung mit einer vertraglichen Wochenarbeits-
zeit zwischen 35 und 40 Stunden, die sich auf fiinf Wochentage (montags bis
freitags) verteilt und in der Lage nicht variiert (vgl. dazu Bundesmann — Jansen u.
a. 2000; Linne 2002; zu anderen, weniger rigiden Definitionen des Normalarbeits-
zeitstandards vgl. Schmid 2002), dann war 1989 in Westdeutschland® nur noch ein
Viertel (24 %) der abhédngig Beschéftigten in solchen Beschéftigungsverhdltnissen
tatig (GroB u. a. 1989). Im Jahr 2003 hat sich dieser ohnehin schon geringe Anteil
mit 12 % nochmals halbiert (Bauer u. a. 2004). Dies bedeutet, dass heute knapp 9
von 10 Beschiftigten in irgendeiner Form von flexiblen Arbeitszeiten tétig sind.

Diese anhand eines Indikators zusammengefasste Betrachtungsweise soll kurz
anhand der Entwicklung der verschiedenen Formen flexibler Arbeitszeit konkreti-
siert werden. Wihrend der Anteil der Beschiftigten, die in regelméBiger Schicht-
arbeit und/oder regelméBiger Samstagsarbeit tétig sind, von 1989 bis 2003 auf
dem 14 %-— bzw. dem 30 %-Niveau stagniert, hat der Anteil der Beschéftigten,
die regelmdBig an Sonntagen arbeiten, in diesem Zeitraum leicht zugenommen
(von 10 % auf 14 %) (Bauer u. a. 2004). Die Entwicklung der Uberstundenarbeit
ist nach Abgeltungsformen differenziert zu betrachten: Die pro Beschéftigten pro
Woche geleisteten bezahlten Uberstunden sind im Zeitraum von 1989 bis 2003
nach den Befunden unserer Beschiftigtenbefragungen um 30 % gesunken (von
1,0 auf 0,7 Stunden)*, wihrend im gleichen Zeitraum sich die unbezahlten und in
Freizeit ausgeglichenen Uberstunden nahezu verdoppelt haben (von 0,4 Stunden
auf 0,8 Stunden bzw. von 0,6 Stunden auf 1,1 Stunden) (Bauer u. a. 2004; vgl.
dazu auch Anger 2005)).

Stark zugenommen hat indes der Anteil der Teilzeitbeschéftigten, der 1989 bei
15 % (GroB3 u. a. 1989), 2003 indes schon bei 26 % lag (Bauer u. a. 2004; Munz
u. a. 2004). Der groBBte Zuwachs ist bei Arbeitszeitkonten zu beobachten. Diese
konnen mittlerweile als das herausragende Instrument der Arbeitszeitflexibili-
sierung angesehen werden. Im Jahr 2003 arbeiten schon vier von zehn abhingig
Beschiftigten (42 %) in Arbeitszeitkontenmodellen, wihrend es im Jahr 1999
nach den Befunden unserer Beschéftigtenbefragung (Bundesmann — Jansen u. a.

3 Die nachfolgenden Daten beziehen sich wegen der Vergleichbarkeit der im Zeitraum von 1989—
2003 durchgefiihrten Untersuchungen nur auf Westdeutschland.

4 In der im Jahr 2003 durchgefiihrten internationalen Betriebsbefragung zu Betriebszeiten, Arbeit-
szeiten und Beschiftigung (EUCOWE) wurden allerdings 0.9 bezahlte Uberstunden pro Beschift-
igten pro Woche ermittelt (Bauer u. a. 2005; Delsen, Bosworth, GroB, Bustillo 2006), was nur fiir
eine leichte Abnahme der bezahlten Uberstunden in dem genanten Zeitraum spricht.
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2000) »nur« 38 % und nach den Ergebnissen unserer Betriebsbefragung (Bauer
u. a. 2002) »nur« 35 % waren (Bauer u. a. 2004; Munz u. a. 2002).

Der Trend einer zunehmenden Arbeitszeitflexibilisierung ldsst sich auch an-
hand der Entwicklung der Betriebszeiten belegen. Diese sind im Zeitraum von
1990 bis 2003 kontinuierlich angestiegen (Bauer u. a. 2002; Bauer u. a. 2005). Die
Betriebszeiten bezeichnen die Zeiten, in denen ein Betrieb lauft, und kénnen als
ein Indikator fiir die Wettbewerbsfahigkeit und 6konomische Leistungsfahigkeit
von Betrieben aufgefasst werden. In der Regel sind die Betriebszeiten lédnger als
die individuellen Arbeitszeiten der Beschiftigten. Dies setzt eine Entkoppelung
von Betriebs— und Arbeitszeiten voraus, die ihrerseits Arbeitszeitflexibilisierung
in Form der Mehrfachbesetzung von Arbeitspldtzen durch Schichtarbeit und ver-
setzte Arbeitszeiten oder in Form der Verlidngerung der individuellen vertraglich
vereinbarten Arbeitszeiten durch Uberstundenarbeit voraussetzt. Vor dem Hinter-
grund der Befunde aus unseren Betriebszeitstudien vermuten wir, dass durch die
Optimierung des (einzelbetrieblichen) Betriebszeitmanagements ein Grofteil der
Arbeitszeitflexibilisierungen bewirkt und etabliert wurde (Bauer, Grof3 2005).

Zwischenresiimee

Mit den Forderungen nach Arbeitszeitverlangerung und Steigerung der Ar-
beitszeitflexibilisierung werden Defizite in der Arbeitszeit- und Betriebszeit-
wirklichkeit suggeriert, die empirisch auf duflerst briichigen Fundamenten ste-
hen. Der empirische Gehalt dieser Forderungen bleibt demnach diffus. Will man
diese gleichwohl nicht als empirisch uninformierte Programmatiken verwerfen,
stellt sich die Frage, welcher strategische — rationale Kern sich mdglicherwei-
se hinter diesen Forderungen verbirgt. Dafiir liefert auf einer gewiss sehr abs-
trakten Ebene die Forderung nach mehr Arbeitszeitflexibilitdt einen ersten An-
haltspunkt; denn diese Forderung kann als ein Interesse an einer Maximierung
von Optionen verstanden werden, die von moglichst vielen (gesetzlichen und/oder
tarifvertraglichen) Regulierungen entbunden sind. Vor allem die tarifvertraglich
vereinbarten Regulierungen der Arbeitszeit scheinen von einem Teil der Betriebe
als Hemmnisse fiir ein den Betriebserfolg sicherndes und steigerndes Handeln
interpretiert zu werden.

Offensichtlich scheint aus der Sicht der Betriebe das bislang etablierte hohe,
aber auch weitgehend regulierte Niveau von Arbeitszeitflexibilisierung hinder-
lich, um angesichts national und international verschérfter Konkurrenzbedin-
gungen die Wettbewerbsfahigkeit aufrechtzuerhalten. Es geht den Betrieben, die



jene (wenn auch empirisch nicht fundierten) Defizite beklagen, also wesentlich
um die Maximierung von Optionen fiir betriebsspezifische und alltdgliche Ar-
beitszeitflexibilisierungen, die nicht mehr durch betriebsiibergreifende tarifver-
tragliche Regulierungen beeintrichtigt werden. Diese Forderungen zielen somit
auch auf eine noch stirkere »Verbetrieblichung« der Arbeitszeitgestaltung mit
dem Ziel verbesserter Wettbewerbsfahigkeit. Mit dem Begriff der »alltdglichen
Arbeitszeitflexibilisierung« bezeichnen wir betriebliche Praktiken, die sich von
iiberbetrieblichen Regulierungen der Arbeitszeit 16sen wollen oder sich von diesen
schon geldst haben; mit diesem Begriff sollen aber auch solche Praktiken erfasst
werden, die zwar im Rahmen der iiberbetrieblichen Regulierungen der Arbeitszeit
erfolgen, aber flir betriebsspezifische Abweichungen gedffnet werden.

Bevor wir durch einen Vergleich des Arbeits- und Betriebszeitmanagements
von tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben iiberpriifen, ob und wie
diese sich von jenen tatsdchlich in der Struktur und im Umfang von Arbeitszeit-
flexibilisierung unterscheiden, wollen wir zunéchst fragen, ob sich diese Hypothe-
se durch unsere Studien und themenéhnliche Untersuchungen anderer Forscher-
gruppen weiter erhdrten ldsst. Dazu werden wir insbesondere die vorliegenden
Untersuchungen zu den betrieblichen Biindnissen fiir Arbeit heranziehen und die
Befunde unserer Studien im Lichte der o. g. Hypothese sichten.

2.1 Empirische Anhaltspunkte fiir alltagliche
Arbeitszeitflexibilisierung

Schwankungen in der Produktion. AusmalZ und Bewiltigung

Die Verschirfung des nationalen und internationalen Wettbewerbs, Dienst-
leistungsgesellschaft, Tertiarisierung und postfordistische Produktionsweise sind
Stichworte, die allesamt auf das Erfordernis einer an die konjunkturellen und
saisonalen Schwankungen besser angepassten und kundennéheren Produktion von
Gitern und Dienstleistungen verweisen. Auf dieses Erfordernis der Bewéltigung
von Auftrags— und Nachfrageschwankungen reagieren die Betriebe im Rahmen
ihres Betriebs— und Arbeitszeitmanagements zunehmend mit einer Flexibilisierung
der Arbeits- und Betriebszeiten. Die Befunde unserer Betriebsbefragung von 2001
(Bauer u. a. 2002) und der internationalen Betriebsbefragung von 2003 (Bauer
u. a. 2005) geben Aufschluss tiber das Ausmal und die Art der Produktionsschwan-
kungen. Demnach miissen knapp die Hilfte der Betriebe (2001: 47 %; 2003:
46 %) auf unregelmiBigen Arbeitsanfall und schwankende Produktion reagieren.



22 % von diesen »Schwankungsbetrieben« geben 2001 an, diese seien nicht vor-
hersehbar gewesen; weitere 42 % antworten, diese seien teils vorhersehbar, teils
nicht vorhersehbar gewesen (Bauer u. a. 2002, 76). In 2003 geben sogar 56 % der
»Schwankungsbetriebe« an, dass es sich bei den Produktionsschwankungen um
solche innerhalb eines Tages und/oder innerhalb einer Woche handelt.

Bezogen auf alle Betriebe muss mittlerweile ein Viertel (26 %) aller Betriebe
tagliche und/oder wochentliche Produktionsschwankungen bewiltigen. Dieser Be-
fund indiziert das hohe Ausmal, das von dem Erfordernis einer an diese Schwan-
kungen angepassten und kundennéheren Produktion von Giitern und Dienstleistun-
gen ausgeht, und verweist zugleich auf einen Typus von Arbeitszeitflexibilisierung,
der als »alltiglich« bezeichnet werden kann und zum »Alltagsgeschéft« der be-
trieblichen Akteure gehort. Fiir die Bewéltigung dieser Schwankungen nutzen die
Betriebe Arbeitszeitmalinahmen haufiger als arbeitsorganisatorische Maf3nahmen,
personelle Mafinahmen und technologische Maflnahmen (Bauer u. a. 2002, 79).
Dafiir setzen die Betriebe signifikant hdufiger Instrumente ein, mit denen die Ar-
beitszeiten und Betriebszeiten variiert werden (interne Flexibilisierung), als solche,
mit denen Kapitalbestand und Belegschaft variiert werden (externe Flexibilisierung)
(vgl. dazu auch Bispinck 2002; Seifert 2002).

Es gibt bislang keine flichendeckenden Informationen dariiber, welche Aus-
wirkungen dieser Instrumenteneinsatz auf die jeweils bestehenden Arbeitszeitregu-
lierungen (insbesondere Urlaub, Arbeitszeitkonten und Uberstundenarbeit) hat;
ob, und wenn ja, welche moglichen neuen Steuerungsformen fiir diesen Instru-
menteneinsatz auf einzelbetrieblicher Ebene durchgesetzt oder vereinbart wer-
den miissen; oder ob auf formelle Steuerung weitgehend verzichtet wird und der
Instrumenteneinsatz eher tiber informelle Praktiken oder »Feuerwehraktionen«
(Bispinck 2002) erfolgt.

Arbeitszeitkonten

Arbeitszeitkonten stellen gegenwirtig das bedeutendste und am weitesten
verbreitete Instrument der Arbeitszeitflexibilisierung dar. Sie ermdglichen den
Betrieben eine variable Verteilung der Arbeitszeit und eine relativ kostengiinstige
Anpassung der Arbeitszeiten und Betriebszeiten an die konjunkturellen und saiso-
nalen und Schwankungen des Arbeitsanfalls. Im Unterschied zu einer weitgehend
deregulierten Praxis der Arbeitszeitverteilung folgen Arbeitszeitkontenmodelle
normalerweise betrieblich vereinbarten Regeln, die den Rahmen der Variation
der Arbeitszeit definieren. Arbeitszeitkontenmodelle sind eine widerspriichliche



Einheit von Deregulierung und Re-Regulierung. Auf der einen Seite werden die
Arbeitszeiten dereguliert, indem der Spielraum fiir die Variation von Dauer, Lage
und Verteilung der Arbeitszeit erhoht wird. Auf der anderen Seite werden die
Arbeitszeiten aber auch re-reguliert, indem Standards formuliert werden, die den
Variationsrahmen festlegen. Zu dem Regelwerk fiir Arbeitszeitkonten gehort ty-
pischerweise die Definition des Ausgleichszeitraums und der Obergrenzen fiir
Zeitguthaben und -schulden (Munz u. a. 2002).

Im Jahr 2001 nutzen 29 % der Betriebe Arbeitszeitkonten, in die 40 % der
Beschiftigten eingebunden sind. Die Verbreitung der Arbeitszeitkonten hat da-
mit gegeniiber 1998 bezogen auf die Betriebe um 10 Prozentpunkte und bezo-
gen auf die Beschiftigten um 7 Prozentpunkte zugenommen (Munz u. a. 2002).
Diese Befunde stimmen weitgehend mit denen unserer 1999 durchgefiihrten
Beschiftigtenbefragung (Bundesmann — Jansen u. a. 2000) und denen des vom
IAB durchgefiihrten Betriebspanels liberein. Diesem zufolge werden im Jahr 1999
in 18 % der Betriebe Arbeitszeitkonten eingesetzt, die fiir 35 % der Beschiftigten
gefiihrt werden (Bellmann, Ludewig 2000)°.

Erste Anhaltspunkte fiir eine schon praktizierte alltdgliche Arbeitszeitflexi-
bilisierung liefern die Befunde zum betrieblichen Umgang mit Fehlverldufen
bei Arbeitszeitkontenregelungen. Die Halfte (50 %) der Betriebe, die Arbeitszeit-
kontenmodelle nutzen, gab in unserer Betriebsbefragung von 2001 an, weder einen
Ausgleichszeitraum noch Obergrenzen fiir Zeitguthaben und —schulden vereinbart
zu haben. Davon waren 20 % der Beschéftigten betroffen, fiir die Arbeitszeitkon-
ten gefiihrt wurden. Diese »regellose« Praxis der Nutzung von Arbeitszeitkonten
gilt insbesondere fiir Kleinstbetriebe (1-19 Beschiftigte), in denen in 56 % der
Félle tiberhaupt kein Regelwerk fiir Arbeitszeitkonten existierte. Diese Regellosig-
keit fiihrt hdufig dazu, dass Zeitguthaben unkontrolliert anwachsen und schlielich
einen Umfang erreichen, der eine zeitnahe Abgeltung verunmdoglicht. Die ange-
5 Zu weitaus hoheren Werten kommt die 1999/2000 vom WSI durchgefiihrte Betriebs— und P?rsonal-

ratebefragung, der zufolge 78 % der Betriebe der Privatwirtschaft und 72 % derjenigen des Offentli-

chen Dienstes Arbeitszeitkontenmodelle aufweisen (Seifert 2001). Diese Differenz liegt darin
begriindet, dass in diese Befragung nur Betriebe und Dienststellen mit 20 und mehr Beschiftigten,
in denen ein Betriebs- oder Personalrat existiert, einbezogen sind. Damit sind im Unterschied zur

ISO-Betriebsbefragung und zum IAB [ Betriebspanel, in die alle Betriebe mit mindestens einem

sozialversicherungspflichtig Beschiftigten einbezogen sind, 95 % dieser Betriebe ausgeschlossen.

Dabei handelt es sich mit den Kleinst- und Kleinbetrieben genau um solche, die einen geringen

Verbreitungsgrad von Arbeitszeitkonten aufweisen. Zudem diirfte nur knapp die Hélfte der abhén-

gig Beschiftigten von den WSI-Betriebs- und Personalritebefragungen abdeckt sein; denn unseren

Beschiftigtenbefragungen zufolge geben nur knapp die Hilfte der abhiingig Beschiftigten an, dass
in dem Betrieb, in dem sie titig sind, ein Betriebsrat oder Personalrat existiert.
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sammelten Zeitguthaben verfallen dann, wenn der Betrieb diese nicht finanziell
ausgleichen, nicht in den folgenden Ausgleichszeitraum oder nicht auf ein ande-
res Arbeitszeitkonto (beispielsweise ein Langzeitkonto) tibertragen kann. Sofern
die Zeitguthaben verfallen, bewirkt diese »regellose« Praxis unter der Hand eine
Arbeitszeitverlingerung ohne Lohnausgleich. Mit zunehmender Betriebsgrofie
nehmen jedoch die Fille ab, in denen die Regelung der Arbeitszeitkonten nicht
funktioniert. In den GroBbetrieben (500 und mehr Beschéftigte) war jene »regel-
lose« Praxis nur noch in 10 % der Fille anzutreffen (Bauer u. a. 2002).

Auch wenn die Betriebe einen Ausgleichszeitraum fiir die Saldierung von
Zeitguthaben und -schulden vereinbart haben, ist dessen Uberschreitung nur in
16 % der Félle noch nicht vorgekommen. Sofern dieser jedoch iiberschritten wird,
verfallen die angesammelten Zeitguthaben in 24 % der Félle, werden in 17 %
der Fille finanziell abgegolten und werden in den verbleibenden 60 % der Fille
so schnell wie moglich abgebaut, auf den niachsten Ausgleichszeitraum oder ein
gesondertes Langzeitkonto iibertragen (Bauer u. a. 2002, 208ff). In 84 % der Fille
funktioniert also der vereinbarte Ausgleichszeitraum in der betrieblichen Praxis
nicht problemlos, und in 41 % der Félle werden aus den angehduften Zeitguthaben
bezahlte Uberstunden, sofern diese Zeitguthaben finanziell abgegolten werden,
oder unbezahlte Uberstunden, sofern diese Zeitguthaben verfallen.® Diese schon
praktizierten » VerstoBe« gegen regulierte Formen der Arbeitszeitflexibilisierung
verweisen auf den immensen Druck, der in den Betrieben von Globalisierung,
verschirftem Wettbewerb und dem Erfordernis einer kundenndheren Produktion
von Giitern und Dienstleistungen ausgeht.

Vertrauensarbeitszeit

Die Vertrauensarbeitszeit war zundchst fiir Fithrungskréfte und aulertarif-
liche Angestellte konzipiert, hat sich jedoch mittlerweile auch im tariflichen
Angestelltenbereich ausgebreitet und ist vereinzelt bereits im gewerblichen Be-
reich anzutreffen. Mit Vertrauensarbeitszeit wird ein Modell der betrieblichen
Arbeitszeitorganisation bezeichnet, in dem der Betrieb auf die Kontrolle der Ar-
beitszeiten der Beschéftigten verzichtet und es diesen iiberldsst, in Absprache
mit der Arbeitsgruppe und/oder dem Vorgesetzten Dauer, Lage und Verteilung
der Arbeitszeit selbst zu bestimmen. Daher geht die Einrichtung von Vertrau-
ensarbeitszeit in der Regel mit einer Abschaffung der Zeiterfassung einher. Die

6  Damit korrespondiert der relativ starke Anstieg der unbezahlten Uberstunden im Zeitraum von
1989 bis 2003 (Bauer u. a. 2004; vgl. auch Anger 2006).
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Betriebe erwarten von den in Vertrauensarbeitszeitmodellen eingebundenen Be-
schiftigten, dass diese ihre konkreten Arbeitszeiten aufgabenorientiert festlegen;
das heif3t, bei hohem Arbeitsanfall eher linger und bei niedrigem eher kiirzer
arbeiten. So konnen die Betriebe auf weitere Arbeitszeitregulierungen verzichten
und gleichwohl eine optimale Anpassung der Arbeitskrifte und des Arbeitsvolu-
mens an den jeweiligen Arbeitsanfall erhoffen. Die Beschiftigten erwarten von
Vertrauensarbeitszeitmodellen ein hdheres Mal3 an Zeitsouveranitit, durch die eine
bessere Abstimmung der privaten und lebensweltlichen Zeitbedarfe mit denen der
Erwerbsarbeit sichergestellt werden soll (Trinczek 2002).

Vertrauensarbeitszeit kann als die radikalste Form der alltdglichen Arbeits-
zeitflexibilisierung aufgefasst werden, weil mit ihnen auf Arbeitszeitregulierungen
weitestgehend verzichtet wird. Gleichwohl liegt auch der Vertrauensarbeitszeit ein
latenter Zeitplan zugrunde; denn die Betriebe verzichten keineswegs auf Termin-
vorgaben fiir die Erledigung von Arbeitsaufgaben. Dem bei diesen Modellen von
aufgabenorientierten Arbeitszeiten durchaus feststellbaren Gewinn an Eigenverant-
wortlichkeit steht wegen mangelnder Regulierungen auch die Gefahr eines nur
unzureichenden Schutzes des einzelnen Beschiftigten den teilweise iiberbordenden
betrieblichen Anforderungen und zu engen Terminvorgaben gegeniiber. Jedoch
dariiber, wie diese Ambivalenz konkret ausgetragen oder bewdltigt wird, gibt es
kaum Informationen. Ob die Verabschiedung der Kontrolle der Arbeitszeit gerade
in krisenhaften Situationen (wenn beispielsweise die terminlich vorgegebene Ar-
beitsaufgabe nicht termingerecht erledigt werden kann) unter der Hand zum Ge-
genteil von vertrauensvollen Beziehungen, ndmlich zum Vertrauensmissbrauch und
wechselseitigen Betrug fiihrt, ist ungeklért. Ein derartiger Vertrauensmissbrauch ist
dann gegeben, wenn beispielsweise der Arbeitgeber den Beschiftigten »im Regen
stehen« 1dsst, wenn dieser seine Arbeitsaufgabe nicht termingerecht bewaltigt; und
wenn umgekehrt der Beschiftigte sich seine Arbeitszeit nicht gemél den schwan-
kenden betrieblichen Anforderungen einteilt. Generell ist festzustellen, dass bislang
keine flichendeckenden Informationen iiber die Verbreitung, die Struktur und die
betriebliche Praxis von Vertrauensarbeitszeitmodellen existieren.

3. Methodologisches Untersuchungsdesign

Die Untersuchung von »alltdglicher Arbeitszeitflexibilisierung« muss methodo-
logisch als Betriebsbefragung angelegt werden, da viele Informationen abgefragt
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werden miissen, die nur aus der Perspektive der Betriebe beantwortet werden
konnen. Fiir jede quantifizierende, auf statistische Analysen ausgerichtete Befra-
gung ist es notwendig, die Untersuchungseinheit genau zu bestimmen. In Unter-
suchungen, in denen Individuen befragt werden, ist dies in der Regel kein Pro-
blem. Schwieriger ist dies jedoch bei Untersuchungen, in denen die zu befragende
Einheit aus mehr als einem Individuum besteht und die Untersuchungseinheit ein
soziales Gebilde ist. Dies gilt fiir Haushaltsbefragungen, insbesondere aber fiir
Betriebsbefragungen.

Bei diesen kann zwischen zwei Typen der Untersuchungseinheit unterschie-
den werden: einerseits kénnen Betriebe als lokale Einheit der Leistungserstellung
betrachtet werden; andererseits konnen Unternehmen, denen noch weitere Toch-
terunternehmen angehdren konnen, als juristische Einheit der Leistungserstellung
angesehen werden (Millward, Bryson, Forth 2000, 237). Die Wahl der Unter-
suchungseinheit hiangt von den Untersuchungszielen ab. Sofern Praktiken des
betrieblichen Managements im Zentrum der Untersuchung stehen, ist der Betrieb
die natiirliche Untersuchungseinheit; sofern jedoch die Untersuchungsfragestel-
lungen auf die Ermittlung der Strategien und Strukturen zielen, durch welche die
Politik und Praxis in den Unternehmen und Betrieben »determiniert« werden, ist
es sinnvoll, das Unternehmen als Untersuchungseinheit zu wahlen (Millward,
Marginson, Callus 1998, 140).

Da es in dieser Studie vorrangig darum geht, das praktische Betriebs- und
Arbeitszeitmanagement zu ermitteln, liegt es nahe, den Betrieb als lokale Ein-
heit der Leistungserstellung als Untersuchungseinheit zu bestimmen — zumal die
Untersuchung von alltéglicher Flexibilisierung der Arbeitszeiten und Betriebs-
zeiten sich auf alle Wirtschaftszweige und alle BetriebsgroBenklassen, also auch
auf die Klein- und Mittelbetriebe erstrecken soll. Damit soll die Differenz von
Betrieb und Unternehmen nicht vernachléssigt werden; sondern diese Differenz
wird durch entsprechende Nachfragen ermittelt, so dass wir in der Lage sind,
selbststandige Einzelbetriebe von Unternehmen mit einem Teilbetrieb oder meh-
reren Teilbetrieben unterscheiden zu kdnnen. So kdnnen wir auch die Klein- und
Mittelbetriebe, die eigenstdndig operieren, von den Klein- und Mittelbetrieben
unterscheiden, die Teil groferer nationaler oder multinationaler Unternehmen
sind.

Zur Sicherstellung einer guten Datenqualitét ist der Zugang zu einem aktuellen
und vollstdndigen Verzeichnis der Betriebe eine wichtige Voraussetzung. Solche
Adressdateien sind hdufig dadurch gekennzeichnet, dass sie teilweise nicht mehr
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auf dem aktuellen Stand oder unvollstindig sind (Millward, Marginson, Callus
1998, 141). Mit der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit verfiigen wir fiir
diese Untersuchung {iber das erreichbar aktuellste und vollstdndigste Verzeichnis
von Betrieben (mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigten), das wir fiir die Stichprobenziehung und die Befragung zugrunde legen
konnen’.

Bei der Konstruktion der Stichprobe kann zwischen einer Zufallsstichprobe
und einer geschichteten Stichprobe gewihlt werden. Wir haben uns fiir letztere
entschieden, wie wir weiter unten noch begriinden werden. Bei einer geschich-
teten Stichprobe miissen die Kriterien der Schichtung ausgewéhlt und begriindet
werden. Ein erstes, in fast allen Betriebsbefragungen angewendetes Schich-
tungskriterium ist die BetriebsgroBe. Als zweites Schichtungskriterium kommt
der Wirtschaftszweig, dem die Betriebe angehoren, in Frage. Um die Schichtung
nicht zu »verkomplizieren« (Millward, Marginson, Callus 1998, 142), haben wir
uns dazu entschieden, die beiden genannten Schichtungskriterien der Stichpro-
benkonstruktion zugrunde zu legen.®

Wir haben die Betriebsgroflenklassen wie folgt definiert: Erste Betriebsgro-
Benklasse: 1-19 Beschiftigte; Zweite Betriebsgrofienklasse: 20-249 Beschiftigte;

7  Mit Genehmigung des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit konnten wir diese Betriebsda-
tei fur diese Untersuchung nutzen.

8  In Westdeutschland gehorten im Jahr 2001 90,1 % aller Betriebe zur Betriebsgrofenklasse von 1-19
sozialversicherungspflichtig Beschéftigten (in dieser Betriebsgrofienklasse sind 28 % aller sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten titig); 9,0 % aller Betriebe fielen in die BetriebsgroBenklasse
von 20-199 Beschiftigten (in dieser Betriebsgrofenklasse arbeiten 36 % aller sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten); 0,6 % aller Betriebe waren der Betriebsgrofienklasse von 200-499
Beschiftigten zuzuordnen (in dieser BetriebsgroBenklasse sind 14 % aller Beschiftigten titig) und
nur 0,3 % aller Betriebe gehorten der BetriebsgroBenklasse von 500 und mehr Beschiftigten an
(in dieser Betriebsgrofenklasse sind 23 % aller Beschéftigten titig). Diese betriebsproportionale
Verteilung der Betriebe auf vier Betriebsgrofenklassen zeigt, dass in der Stichprobe insbesondere
die GroBibetriebe iiberproportional beriicksichtigt werden miissen, um fiir diese analysefahige Fal-
lzahlen zu erzielen; denn beispielsweise bei einer Bruttostichprobe von 10.000 Betrieben wiren
gemil der betriebsproportionalen Verteilung nur 20 Betriebe mit 500 und mehr Beschiftigten in der
Bruttostichprobe. Geht man davon aus, dass von diesen 20 Betrieben, wie bei Betriebsbefragungen
iiblich, nur 20 % den Fragebogen beantworten, wiirden nur 4 Grof3betriebe in der Nettostichprobe
sein. Diese Fallzahl von n = 4 ist fiir statistische Analyse vollkommen unzureichend. Dieses Prob-
lem kann dadurch vermieden werden, dass man die Bruttostichprobe nach dem Anteil der Beschéft-
igten schichtet, die in den jeweiligen BetriebsgroBenklassen titig sind. 23 % der Beschéftigten sind
in Betrieben mit 500 und mehr Beschiftigten titig. Wiirde man die Stichprobe nach diesem Anteil
von Beschiftigten schichten, wiren bei einer Bruttostichprobe von 10.000 Betrieben 2.300 Betriebe
mit 500 und mehr Beschiftigten in der Bruttostichprobe. Bei einer unterstellten Riicklaufquote von
20 % wiaren immerhin noch 460 Betriebe dieser Groflenordnung in der Nettostichprobe, was fiir
statistische Analysen eine hinreichend groBe Fallzahl darstellte.
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Dritte Betriebsgrofenklasse: 250-499 Beschiftigte; Vierte Betriebsgroflenklasse:
500 und mehr Beschiftigte. Diese Definition der BetriebsgroBenklassen beruht auf
folgenden Uberlegungen: Viele (insbesondere internationale) Betriebsbefragungen
beriicksichtigen die Kleinstbetriebe mit 1-19 Beschiftigten nicht. Da es sich also
bei diesen Kleinstbetrieben um einen weitgehend unerforschten Bereich handelt,
haben wir diese (wie schon in den »Vorgéngeruntersuchungen«) in die Untersu-
chung miteinbezogen und die erste BetriebsgroBenklasse entsprechend definiert.
Die Definition der zweiten Betriebsgrofienklasse ist an eine Definition der Euro-
paischen Kommission angelehnt, die Klein- und Mittelbetriebe unter anderem als
Betriebe mit weniger als 250 Beschiftigten definiert. Die Definition der dritten
und vierten Betriebsgrofenklasse folgt gdngigen Konventionen in Deutschland
und entspricht den Abgrenzungen der Betriebsgro3enklassen der bislang von uns
durchgefiihrten Betriebsbefragungen.

Fiir die Klassifizierung der Wirtschaftszweige besteht eine Vereinheitlichung
auf europdischer Ebene mit der NACE-Klassifizierung. Diese Wirtschaftszweig-
systematik wird mittlerweile in allen nationalen Betriebsverzeichnissen verwen-
det, so dass wir uns in dieser Untersuchung auf diese Wirtschaftszweigsystematik
als einen Standard stiitzen kénnen.’ Die Schichtung der Stichprobe erfolgte nach
den genannten vier BetriebsgroBenklassen und den Wirtschaftsbereichen des Pro-
duzierenden Gewerbes und Dienstleistungssektors (siche unten Ubersicht 1).

Die Fragebdgen wurden an die Betriebe der Bruttostichprobe mit einem An-
schreiben versandt, in dem die wesentlichen Untersuchungsziele und die Relevanz
der Befragung fiir Wissenschaft und Praxis dargestellt waren. Zur Sicherstellung
einer hinreichend hohen Riicklaufquote wurden die Betriebe, die auf den Erstver-
sand der Fragebogen nicht geantwortet hatten, einmal an die Beantwortung der
Fragebogen erinnert. Wéhrend der gesamten Erhebungsphase waren eine telefo-
nische »Hotline« eingerichtet. Hieriliber konnten sich die befragten Betriebe Infor-
mationen zum Projekt und Rat einholen, sofern beim Ausfiillen der Fragebogen
Unsicherheiten oder Probleme auftauchten.

Die Erhebungsphase dauerte von Oktober 2005 bis Dezember 2005. Bei den
angeschriebenen 9.700 Betrieben waren 600 Adressen nicht zustellbar, weil die

9 Inden nachfolgenden Analysen werden wir eine Wirtschaftszweigsystematik zugrunde legen, wie
Singelmann (1978) sie vorgeschlagen hat. Demzufolge unterscheiden wir zwischen: Primérer Sek-
tor (NACE 01 bis 14), Sekundirer Sektor (NACE 15 bis 41), Baugewerbe (NACE 45), distributiven
Dienstleistungen (NACE 50 bis 52 und 60 bis 64), unternehmensbezogene Dienstleistungen (NACE
65 bis 67 und 70 bis 74), soziale Dienstleistungen (NACE 75, 80, 85, 90 bis 91) und persénliche
Dienstleistungen (NACE 55 und 92 bis 95).
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Betriebe ihren Standort gewechselt hatten oder in Insolvenz gegangen waren.
Von den 9.100 Betrieben haben 1.710 Betriebe den Fragebogen beantwortet. Die
erzielte Riicklaufquote von 18,8 % kann angesichts der bei freiwilligen Betriebs-
befragungen iiblichen Riicklaufquoten als zufrieden stellend angesehen werden.

Ubersicht 1: Bruttostichprobe, Nettostichprobe und Riicklaufquote

Produzierendes Dienstleistungs- Insge-
Gewerbe gewerbe samt
20- 250- Jan 20- 250-
1-19 249 499 | 500+ 19 249 499 | 500+
Brutto-
stichprobe 2.000| 1.400| 400| 900|2.000| 1.500| 500| 1.000| 9.700
Bereinigte
Brutto-
stichprobe 1.850| 1.250| 400| 900 1.850| 1.350| 500| 1.000| 9.100
Netto-
stichprobe 327 294 85| 191 317 262 61 173| 1.710
Ricklaufquote 17,7| 23,5| 21,3| 21,2| 17,1| 19,4| 12,2| 17,3 18,8

Bei der Bereinigung von inkonsistenten Angaben im Datensatz wurde im Wesent-

lichen von folgenden »Grundsétzen« ausgegangen:

B Empirisch vorfindbare inkonsistente Angaben lassen sich am zuverlédssigsten
durch »Fall — fiir — Fall — Rekonstruktionen« bereinigen. Wir haben uns bei
diesen »Fall — fiir — Fall — Rekonstruktionen« auf die Fragen konzentriert, die
Informationen zu Schwankungen enthielten und fiir die Berechnung der Be-
triebszeiten wesentlich sind. Bei den anderen Fragen haben wir inkonsistente
Angaben dann wie »fehlende Werte« behandelt, wenn damit nicht zu hohe
Ausfille bei den einzelnen Fragen verbunden waren.

B Die meisten Widerspriichlichkeiten ergaben sich bei den Angaben zu der
Anzahl der Beschiftigten insgesamt im Vergleich mit den Angaben zu den
Beschiftigten in den verschiedenen Arbeitszeitformen. Diese Inkonsistenzen
haben wir »Fall — fiir — Fall« bereinigt.

B Es galt dariiber hinaus der Grundsatz, die Filter im Fragebogen nicht rigo-
ros durchzusetzen, sondern in den Fillen, in denen die Filter nicht beachtet
worden waren, weil die Befragten fiir sie wertvolle Informationen trotz Filter
»unterbringen« wollten, diese Informationen so weit wie moglich zu retten.
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Il. Arbeits- und Betriebszeitmanagement
in tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben

1. Zur Abgrenzung der Untersuchungsgruppen

Die nachfolgende Analyse basiert auf den Daten der oben dargestellten représen-
tativen Betriebsbefragung. Im Fragebogen sind, wie oben erwéhnt, zwei Fragen
enthalten (Frage 3: Ist Ihr Betrieb tarifgebunden, nicht tarifgebunden? Frage 4:
Gibt es in Threm Betrieb einen Betriebsrat/Personalrat? Ja, Nein.), die erlauben,
tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betrieben voneinander abzugrenzen und
deren Arbeits- und Betriebszeitmanagement genauer zu untersuchen. Mithilfe
dieser beiden Fragen lassen sich die Betriebe, die bei der Arbeits- und Betriebs-
zeitgestaltung den von den Tarifparteien und/oder Betriebsparteien ausgehandel-
ten Regulierungen folgen, von solchen Betrieben unterscheiden, fiir die solche
Regulierungen nicht verbindlich sind. Es lassen sich insgesamt vier Typen von
Betrieben unterscheiden: a) Betriebe, die tarifgebunden sind, und in denen eine
betriebliche Interessenvertretung existiert (n=611); b) Betriebe, die tarifgebunden
sind, in denen aber keine betriebliche Interessenvertretung existiert (n=315), ¢)
Betriebe, die nicht tarifgebunden sind, in denen aber eine betriebliche Interes-
senvertretung existiert (n=121) und d) Betriebe, die nicht tarifgebunden sind,
und in denen auch keine betriebliche Interessenvertretung existiert (n=663). Von
den Fallzahlen her ist der Typ c¢ nicht differenziert nach Betriebsgrof3enklassen
und Wirtschaftsbereichen auszuwerten. Der Typ b diirfte sich zudem von Typ a
nicht sonderlich unterscheiden, so dass es sich empficehlt, fiir die nachfolgenden
Analysen tarifgebundene (Typen a und b) und nicht tarifgebundene Betriebe (Typ
c und d) als Untersuchungsgruppen zu wéhlen. Fiir diese Entscheidung spricht
auch — wie wir weiter unten zeigen werden -, dass in der iberwiegenden Mehrheit
der tarifgebundenen Betriebe auch eine betriebliche Interessenvertretung existiert,
was fiir die tiberwiegende Mehrheit der Kontrastgruppe nicht zutriftt.

Tabelle 1 zeigt die auf alle Betriebe und alle Beschiftigten hochgerechneten
Verteilungen der tarifgebunden und nicht tarifgebundenen Betriebe auf sieben
Wirtschaftszweige, die gemal der »Singelmann -Klassifikation« von Wirtschafts-
zweigen definiert wurden. Die Verteilung der tarifgebundenen und nicht tarifge-
bundenen Betriebe entspricht nicht der der dort jeweils titigen Beschéftigten: Ein
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knappes Drittel (31,5 %) der Betriebe ist tarifgebunden, in diesen sind jedoch
knapp zwei Drittel (61,5 %) der Beschiftigten tatig; kehrseitig dazu sind gut zwei
Drittel (68,5 %) der Betriebe nicht tarifgebunden, in denen aber nur ein reichliches
Drittel (38,5 %) der Beschiftigten arbeitet (Tabelle 1). In drei Viertel (76,2 %) der
tarifgebundenen Betriebe existiert eine betriebliche Interessenvertretung, was aber
nur auf ein knappes Viertel (23,8 %) der nicht tarifgebundenen Betriebe zutrifft.
Gleichfalls drei Viertel (75,9 %) der Beschiftigten in tarifgebundenen Betrieben
konnen auf eine betriebliche Interessenvertretung rekurrieren, was aber nur fiir
ein Fiinftel (21,3 %) der Beschéftigten in nicht tarifgebundenen Betrieben gilt
(ohne Tabelle).

Besonders deutlich zeigt sich diese Asymmetrie in der Verteilung von Betrie-
ben und Beschiftigten im Bereich der distributiven Dienstleistungen. Dort finden
wir den hochsten Anteil von Betrieben, die nicht tarifgebunden sind (19,6 % aller
Betriebe, das sind 28,6 % aller nicht tarifgebundenen Betriebe), aber nur einen
ungeféhr halb so groen Anteil von Beschiftigten (9,2 % aller Beschéftigten, das
sind 23,9 % aller Beschiftigten in nicht tarifgebundenen Betrieben) (Tabelle 1).
Anders verhélt es sich im Sekundéren Sektor. Dort ist der Anteil der Betriebe,
die tarifgebunden sind, mit 3,3 % relativ gering (10,5 % aller tarifgebundenen
Betriebe), jedoch der Anteil der Beschéftigten mit 17,1 % (27,8 % aller Beschaf-
tigten in tarifgebunden Betrieben) fiinfmal so hoch (Tabelle 1). Beide Befunde
verweisen auf Betriebsgrofeneffekte.
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Tabelle 1: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
nach Wirtschaftszweigen (in %)

Nicht
tarifgebunden Tarifgebunden Insgesamt
Be- Be- Be-
Be- schéf- Be- schéf- Be- schaf-
triebe tigte triebe tigte triebe tigte
Primarer Sektor 2,7 0,8 1,8 1,2 4,5 2,0
Sekundéarer Sektor 7,5 9,1 3,3 17,1 10,8 26,2
Bau 3,6 1,8 6,0 4,2 9,6 6,0
Produzierendes Gewerbe
insgesamt 13,8 11,7 111 22,5 24,9 34,2
Distributive Dienstleistungen 19,6 9,2 6,2 14,6 25,8 23,8
Unternehmensbezogene
Dienstleistungen 18,1 7,9 2,4 5,8 20,5 13,7
Soziale Dienstleistungen 10,0 75 8,7 16,0 18,7 23,5
Personliche Dienstleistungen 7,0 2,2 3,1 2,6 10,1 4,8
Dienstleistungen insgesamt 54,7 26,8 20,4 39,0 75,1 65,8
Insgesamt 68,5 38,5 31,5 61,5 100 100

In der Tat nimmt der Anteil der tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Be-

triebe mit steigender Betriebsgrofie ab (von 26,4 % auf 0,5 % bei ersteren und

von 63,7 % auf 0,1 % bei letzteren), wohingegen der Anteil der Beschiftigten in

tarifgebundenen Betrieben mit zunehmender Betriebsgrofie steigt (von 9,7 % auf

28,4 %) und der der Beschiftigten in nicht tarifgebundenen Betrieben mit zuneh-
mender Betriebsgrofe fallt (von 18,2 % auf 3,1 %). Zugleich zeigt Tabelle 2, dass
0,4 % der Betriebe zu den Grof3betrieben zihlen (250 und mehr Beschiftigte), die
tarifgebunden sind; in diesen sind jedoch 28,4 % aller Beschiftigten tdtig.

Tabelle 2: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
nach Betriebsgr6Renklassen (in %)

Nicht
tarifgebunden Tarifgebunden Insgesamt

Be- Be- Be-
Be- schaf- Be- schaf- Be- schaf-

triebe tigte triebe tigte triebe tigte
1-19 63,7 18,2 26,4 9,7 90,1 27,9
20 - 249 4.8 17,2 4,6 23,4 9,4 40,6
250+ 0,1 3,1 0,4 28,4 0,5 31,5
Insgesamt 68,5 38,5 31,5 61,5 100 100
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Diese Befunde zeigen, dass die betriebsproportionale Verteilung von tarifgebun-
denen und nicht tarifgebundenen Betrieben (»Betriebsperspektive«) kaum einen,
teilweise sogar einen hochst verzerrten Aufschluss iiber die Anteile von Beschaf-
tigten liefert, die jeweils durch die beiden Kontrastgruppen von Betrieben repra-
sentiert werden (»Beschéftigtenperspektive«). Den Beschiftigten kommt aber bei
der Analyse des betrieblichen Arbeits- und Betriebszeitmanagements herausra-
gende Bedeutung zu. Allein schon die fiir diese Analyse ebenso grundlegenden
wie wichtigen Fragen, wie viele Beschiftigte beispielsweise in den jeweiligen
Arbeitszeitformen tdtig sind, wie beispielsweise die Arbeitszeitkontenmodelle
geregelt sind, wie lang und/oder flexibel beispielsweise die Betriebszeiten sind,
lassen sich ohne »Beschiftigtenperspektive« nicht hinreichend kldren. Die Unter-
suchungsgruppen sind demnach tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
in ihrer Reprisentanz von Beschiftigtenanteilen — und nicht unabhéngig von den
Beschiftigtenanteilen, die jene reprisentieren.

Fiir differenziertere Analysen sind die Fallzahlen in den Bereichen des pri-
miren Sektors (n = 89) und der personlichen Dienstleistungen (n = 65) zu gering,
so dass im Folgenden in der Regel nur nach Produzierendem Gewerbe (n = 897)
und Dienstleistungsbereich (n = 813) unterschieden wird. Bei Bedarf werden
jedoch auch Befunde iiber die Wirtschaftsbereiche présentiert, die von ihren Fall-
zahlen her fiir differenziertere Analysen geeignet sind (Sekunddrer Sektor: n =
599; Bau: n = 209; distributive Dienstleistungen: n = 260; unternechmensbezogene
Dienstleistungen: n = 205; soziale Dienstleistungen: n = 283). Fiir die im Vorder-
grund der Analysen stehende »Beschéftigtenperspektive« wird im Folgenden der
beschéftigtenproportional hochgerechnete Datensatz verwendet. Sollte es in den
Analysen nur um Betriebe unabhéngig von ihren Beschiftigtenanteilen gehen,
so wird im Folgenden der betriebsproportional hochgerechnete Datensatz ver-
wendet.

Von den Fallzahlen her ist eine nach drei BetriebsgroBenklassen (BGK) diffe-
renzierte Analyse moglich (BGK 1 (1-19 Beschiftigte): n = 644; BGK 2 (20-249
Beschiftigte): n = 556; BGK 3 (250 und mehr Beschiftigte): n = 510); gleichwohl
ist es empfehlenswert, nur nach zwei BetriebsgroBenklassen (1: 1-249 Beschaf-
tigte; 2: 250 und mehr Beschéftigte) zu unterscheiden, um die oben dargestell-
ten BetriebsgroBeneffekte besser herausarbeiten und damit auch kontrollieren zu
konnen.
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2. Einige charakteristische Merkmale von tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben

Wirtschaftszweig

Tabelle 1 zeigt, dass verhdltnisméBig hohe Anteile von Beschiftigten in nicht
tarifgebundenen Betrieben arbeiten, die den Bereichen der distributiven Dienst-
leistungen (9,2 % aller Beschéftigten, 23,9 % aller Beschéftigten in nicht tarifge-
bundenen Betrieben), der unternehmensbezogenen Dienstleistungen (7,9 % bzw.
20,5 %) und des sekunddren Sektors (9,1 % bzw. 23,6 %) angehdren. Betrachtet
man die Wirtschaftszweige genauer, stellt man fest, dass es sich bei letzterem ins-
besondere um Beschéftigte in Klein- und Mittelbetrieben der Textil- und Holzver-
arbeitung handelt; bei den unternehmensbezogenen Dienstleistungen sind es vor
allem Beschiftigte aus den Bereichen der Datenverarbeitung, der Versicherungen
und der Immobilien. Bei den distributiven Dienstleistungen handelt es sich insbe-
sondere um Beschéftigte aus den Klein- und Mittelbetrieben des Einzelhandels.

Auch bei den tarifgebundenen Betrieben finden wir verhdltnisméBig hohe
Anteile von Beschéftigten bei den distributiven Dienstleistungen (14,6 % aller
Beschiftigten, 23,7 % aller Beschiftigten in tarifgebundenen Betrieben). Hierbei
handelt es sich insbesondere um Beschiftigte aus den GroB3betrieben der Bereiche
Verkehr (Bahn) und Nachrichten (Post). Analoges kdnnen wir fiir den Bereich
des Sekundidren Sektors feststellen; auch hier finden wir verhdltnismaBig hohe
Anteile von Beschiftigten in tarifgebundenen Betrieben (17,1 % bzw. 27,8 %).
Dies betrifft vor allem Beschéftigte aus den Grof3betrieben des Fahrzeugbaus, des
Maschinenbaus und der Verarbeitung von Metallen. Vergleichbar hohe Beschif-
tigtenanteile konnen wir bei den sozialen Dienstleistungen beobachten (16,0 %
bzw. 26,0 %) (Tabelle 1). Hierbei handelt es sich vor allem um Beschiftigte aus
den groBen Krankenhdusern und Pflegeeinrichtungen.

Betriebstyp

Bekriftigt werden diese Befunde, wenn man die Verteilung der Beschiftigten
in tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben nach Betriebstyp be-
trachtet. Wéhrend ein Fiinftel (19,9 %) der Beschéftigten von tarifgebundenen
Betrieben in Behorden der offentlichen Verwaltung (12,5 %) oder gemeinniit-
zigen Organisationen (7,4 %) tétig ist, trifft dies nur auf ein Zwanzigstel (5,8 %)
der Kontrastgruppe zu (Tabelle 3). Besonders deutlich sind diese Unterschiede
in Klein- und Mittelbetrieben: Dort arbeitet iiber ein Viertel (27,1 %) der Be-
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schiftigten aus tarifgebundenen Betrieben in der 6ffentlichen Verwaltung oder
gemeinniitzigen Organisationen, was aber nur fiir ein Zwanzigstel (5,0 %) der
Beschiftigten der Kontrastgruppe gilt (Tabelle 3).

Tabelle 3: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
nach Betriebstyp (in %)

Privatwirt- Behorde der | Gemeinnut-
schaftliche | offentlichen zige Etwas
Betriebe Verwaltung | Organisation anderes

1-249
nicht tarifgebunden 85,9 0,2 4,8 9,1
tarifgebunden 64,6 16,4 10,7 8,3
insgesamt 75,6 8,0 7,7 8,7
250+
nicht tarifgebunden 84,1 3,6 11,3 1,0
tarifgebunden 86,1 8,0 3,5 2,4
insgesamt 85,9 7,6 4,3 2,2
Insgesamt
nicht tarifgebunden 85,7 0,5 53 8,5
tarifgebunden 74,5 12,5 7,4 5,8
insgesamt 78,8 7,9 6,6 6,7

Der in Tabelle 2 dargestellte Betriebsgrofleneffekt zeigt sich auch, wenn man
die Verteilung der Beschéftigten aus tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben danach betrachtet, ob diese in selbststdndigen Einzelbetrieben oder in
Konzernen tdtig sind. Wahrend 9 von 10 Beschéftigten (87,0 %) aus nicht ta-
rifgebundenen Betrieben in selbststindigen Einzelbetrieben arbeiten, trifft dies
nur auf gut 5 von 10 Beschiftigten (54,5 %) aus tarifgebundenen Betrieben zu
(Tabelle 4). Diese Differenz vergrofiert sich mit steigender Betriebsgrof3e. Be-
griindet ist dies darin, dass Konzerne iiberwiegend GrofB3betriebe sind, die, was
die Beschiftigtenanteile anbelangt, weitaus hdufiger tarifgebunden sind als nicht:
28,4 % aller Beschiftigten (das sind 46,2 % der Beschiftigten aus tarifgebundenen
Betrieben) sind in tarifgebundenen GrofBbetrieben tétig, wohingegen nur 3,1 %
aller Beschiftigten (das sind 8,0 % der Beschiftigten aus nicht tarifgebundenen
Betrieben) in nicht tarifgebundenen Grof3betrieben arbeiten (Tabelle 2). Tabelle 4
zeigt auch, dass — nebenbei bemerkt — die pauschale Redeweise iiber Klein- und
Mittelbetriebe zumindest irrefithrend ist; denn damit wird dort eine Autonomie
des Handelns suggeriert, die aber de facto nicht besteht; denn bei Klein- und Mit-
telbetrieben muss danach unterschieden werden, ob diese selbststéndig sind und
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somit auch nach selbstgesetzten Zielen handeln kdnnen, oder ob jene Teile eines
Konzerns und damit womdglich von dessen Strategien abhingig sind. Immerhin
ein Fiinftel (21,1 %) der Beschéftigten von Klein- und Mittelbetrieben arbeitet in
dem Typ von Klein- und Mittelbetrieben, die einem Konzern angehdren.

Tabelle 4: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe nach selbst-
standiger Einzelbetrieb oder Teilbetrieb eines Unternehmens (in %)

Selbststandiger Teilbetrieb eines
Einzelbetrieb Unternehmens

1-249
Nicht tarifgebunden 88,0 12,0
Tarifgebunden 69,0 31,0
insgesamt 78,9 21,1
250+
Nicht tarifgebunden 76,2 23,8
Tarifgebunden 37,5 62,5
insgesamt 41,2 58,6
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 87,0 13,0
Tarifgebunden 54,5 455
insgesamt 67,0 33,0

Einschéatzung des wirtschaftlichen Erfolges

Die Betriebe sind nach einer Einschitzung des wirtschaftlichen Erfolgs in den
letzten zwei Jahren gefragt worden. Tabelle 5 zeigt, dass sich tarifgebundene und
nicht tarifgebundene Betriebe hinsichtlich der Einschitzung des wirtschaftlichen
Erfolgs nicht nennenswert voneinander unterscheiden. Die tarifgebundenen Be-
triebe des produzierenden Gewerbes schétzen, was die Beschéftigtenanteile an-
belangt, den wirtschaftlichen Erfolg etwas positiver (37,9 % zu 34,4 %), aber zu-
gleich auch etwas negativer (21,4 % zu 20,7 %) ein als die Kontrastgruppe. Analog
verhilt es sich im Dienstleistungsbereich. Hier sind es die nicht tarifgebundenen
Betriebe, die den wirtschaftlichen Erfolg positiver (28,9 % zu 24,7 %), zugleich
aber auch negativer (19,1 % zu 13,6 %) beurteilen. Insgesamt gesehen lassen
die Befunde kein eindeutiges Bild erkennen, sondern verweisen vielmehr darauf,
dass sich tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe bei der Einschdtzung
des wirtschaftlichen Erfolgs so gut wie nicht unterscheiden. Unterschiede sind
allenfalls erkennbar zwischen den Klein- und Mittelbetrieben und den Grof3betrie-
ben des Produzierenden Gewerbes. Letztere schétzen den wirtschaftlichen Erfolg
merklich positiver ein als erstere (Tabelle 5).
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Tabelle 5: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe

nach wirtschaftlicher Entwicklung, BetriebsgrofRenklassen

und Wirtschaftszweigen (in %)

Produzierendes Gewerbe

gut [ durchschnittlich [ Schlecht
1-249
Nicht tarifgebunden 31,1 45,9 23,0
Tarifgebunden 23,9 51,9 24,2
Insgesamt 27,4 49,0 23,6
250+
Nicht tarifgebunden 55,4 38,5 6,1
Tarifgebunden 50,3 30,4 19,3
Insgesamt 50,9 30,3 18,8
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 344 449 20,7
Tarifgebunden 37,9 40,5 21,4
Insgesamt 36,7 42,9 21,3

Dienstleistungsbereich

gut [ durchschnittlich [ Schlecht
1-249
Nicht tarifgebunden 28,6 51,9 19,5
Tarifgebunden 29,8 53,0 17,2
Insgesamt 29,2 52,4 18,4
250+
Nicht tarifgebunden 34,0 53,0 13,0
Tarifgebunden 17,7 74,0 8,3
Insgesamt 19,1 72,2 8,7
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 28,9 52,0 19,1
Tarifgebunden 24,7 61,9 13,6
Insgesamt 26,4 57,8 13,8

Insgesamt

gut [ durchschnittlich [ Schlecht
1-249
Nicht tarifgebunden 29,3 50,2 20,5
Tarifgebunden 28,0 52,7 19,3
Insgesamt 28,7 51,4 19,9
250+
Nicht tarifgebunden 449 45,6 9,5
Tarifgebunden 31,5 55,6 12,9
Insgesamt 32,8 54,6 12,6
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 30,5 49,8 19,6
Tarifgebunden 29,6 54,0 14,4
Insgesamt 20,0 52,4 17,6
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Konkurrenzniveau

Die tarifgebundenen Betriebe operieren mit anteilsméBig weitaus mehr Be-
schiftigten auf internationalen Mérkten als die Kontrastgruppe. Knapp die Hélfte
(45,7 %) der Beschiftigten aus tarifgebundenen Betrieben arbeitet in solchen
Betrieben, die im globalen Wettbewerb um Gewinne und 6konomische Leis-
tungsfihigkeit konkurrieren. Dies trifft hingegen nur auf ein Viertel (26,0 %)
der Beschéftigten aus nicht tarifgebundenen Betrieben zu (Tabelle 6). Begriindet
liegt dies darin, dass es insbesondere die grofitenteils tarifgebundenen Konzerne
und GroBbetriebe mit hohen Beschéftigtenanteilen sind, die sich auf internatio-
nalen Mirkten positionieren (miissen). Im Unterschied dazu ist der Aktionsradius
der nicht tarifgebundenen Betriebe vornehmlich auf lokale und nationale Mérkte
eingeschréinkt. Acht von zehn Beschéftigten (84,0 %) aus nicht tarifgebundenen
Betrieben arbeiten in solchen Betrieben, die auf lokalen (50,9 %), nationalen
(10,5 %) und zugleich auf lokalen und nationalen Mérkten agieren (Tabelle 7).

Insbesondere die tarifgebundenen Betriebe des produzierenden Gewerbes sind
auf internationalen Mérkten aktiv. In diesen Betrieben arbeitet weit iiber die Hilfte
(61,4 %) der Beschiftigten aus tarifgebundenen Betrieben. Dieser Wert liegt damit
nicht nur deutlich tiber dem der Kontrastgruppe (48,3 %), sondern auch deutlich
iiber dem der tarifgebundenen (35,5 %) und nicht tarifgebundenen Betriebe des
Dienstleistungsbereichs (16,1 %) (Tabelle 6). Wir sehen dies in der Differenz von
Dienstleistungsarbeit und herstellender Tatigkeit begriindet. Schematisch darge-
stellt konnen die Produkte, die im Produzierenden Gewerbe hergestellt werden,
im Prinzip gelagert werden, und kann von daher der Produktionsprozess relativ
kontinuierlich ausgerichtet werden. Eben dies gilt fiir Teile des (meist 6ffentlichen)
Dienstleistungsbereichs wie Krankenhéuser, Feuerwehr und Polizei nicht. Hier
gilt (gerade in Notfallsituationen) das uno-actu-Prinzip, die gleichzeitige Anwe-
senheit von Erbringer und Empfianger der Dienstleistung. Aus dieser, fiir diese
Dienstleistungsbereiche zwingend geltenden Handlungsmaxime folgt, dass dort
insbesondere fiir diese Notfallsituationen Arbeitsbereitschaft vorgehalten werden
muss, die dann eingesetzt werden muss, wenn der Kunde, Patient und/oder Klient
die entsprechenden Dienstleistungen nachfragt.

Von einem produktivistischen Arbeitsparadigma aus betrachtet wird Arbeits-
bereitschaft erst zur Arbeit, wenn jene auf Nachfrage des Kunden faktisch ange-
wendet werden muss. Dieses Spannungsverhéltnis von Arbeitsbereitschaft und
Arbeit, das diese Form der Dienstleistungsarbeit von der herstellenden Tatigkeit
unterscheidet, kann héufig nur um den Preis einer nicht angemessenen Erbringung

35



der entsprechenden Dienstleistungen aufgeldst werden; zudem wiirden Dienst-
leistungsanbieter, die Arbeit nicht vorhalten, einen Grofteil ihrer Kunden schnell
verlieren. Diese fragen die oben genannten Dienstleistungen dann nach, wann sie
anfallen, und dann dort, wo sie angeboten werden. Diese Nachfrage kann vom
Anbieter der Dienstleistungen nicht gelagert werden, was das Vorhalten von Arbeit
oder Arbeitsbereitschaft (beispielsweise der Bereitschaftsdienst in Krankenhéu-
sern) zwingend erforderlich macht. Dariiber hinaus ist diese Nachfrage gerade in
Notfallsituationen vom Dienstleistungsanbieter nicht vollstindig antizipierbar,
woraus letztlich eine nicht zu tilgende Input-Ungewissheit fiir den Vollzug und
eine Output-Ungewissheit fiir das Ergebnis der Dienstleistungsarbeit folgt. Wir
sehen vor allem in dem fiir die oben genannten Teile des Dienstleistungsbereichs
geltenden uno-actu-Prinzip, aber auch in den damit zusammenhéngenden Input-
und Output-Ungewissheiten eine wesentliche Restriktion fiir das Operieren auf
internationalen Mérkten.

Tabelle 6: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe nach Konkurrenz-
niveaus, BetriebsgrofRenklassen und Wirtschaftszweigen (in %)

nicht

tarifgebunden | tarifgebunden insgesamt
Produzierendes Gewerbe:
nur lokal 26,4 25,5 25,8
nur national 15,7 5,8 9,2
lokal und national 9,6 7,3 8,1
international 48,3 61,4 56,9
Dienstleistungsbereich
nur lokal 61,7 42,5 50,8
nur national 8,3 10,2 9,4
lokal und national 13,9 11,8 12,7
international 16,1 35,5 27,1
Insgesamt
nur lokal 50,9 35,8 41,8
nur national 10,5 8,5 9,3
lokal und national 12,6 10,0 11,0
international 26,0 45,7 37,8

Unternehmensplanung

Nahezu alle Betriebe (93,5 %) praktizieren irgendeine Form der Unterneh-
mensplanung. Hierin unterscheiden sich tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe kaum. Letztere fallen gegeniiber ersteren in den beiden Betriebsgrofien-
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klassen (90,3 % zu 92,3 % bzw. 97,5 % zu 98,6 %) leicht ab. Analoges gilt fiir die
beiden Wirtschaftsbereiche. Auch hier weisen die nicht tarifgebundenen Betriebe
geringfligig geringere Werte als die Kontrastgruppe auf (93,8 % zu 98,7 % bzw.
89,6 % zu 93,1 %) (Tabelle 7). Auf dem durchgéngig hohen Niveau von 90 Pro-
zent und dartiber fallen diese Unterschiede allerdings nicht ins Gewicht.

Tabelle 7:  Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
nach Unternehmensplanung, BetriebsgroRenklassen
und Wirtschaftszweigen (in %)*

Produzierendes | Dienstleistungs-
Gewerbe bereich Insgesamt

1-249

Nicht tarifgebunden 93,5 89,0 90,3
Tarifgebunden 97,8 89,6 92,3
Insgesamt 95,7 89,3 91,2
250+

Nicht tarifgebunden 96,0 99,1 97,5
Tarifgebunden 99,5 98,0 98,6
Insgesamt 99,1 98,1 98,5
Insgesamt

Nicht tarifgebunden 93,8 89,6 90,9
Tarifgebunden 98,7 93,1 95,2
Insgesamt 97,0 91,7 93,5

* |n der Tabelle 6 sind nur die Zustimmungswerte dargestellt. Diese sind so berechnet, dass fir jeden
Betrieb, der irgendeines der in Frage 7 aufgefiihrten Instrumente der Unternehmensplanung ange-
kreuzt hatte, das VVorhandensein von Unternehmensplanung unterstellt wurde.

Gesellschaftliche Verantwortung

Von Betrieben und Unternehmen wird zunehmend gesellschaftliches Enga-
gement (corporate social responsibility — CSR) gefordert, um dkonomische und
soziale Erfordernisse in Einklang zu bringen (Spidla 2006). Die Européische Kom-
mission verbindet CSR — Strategien mit der auf Steigerung des Wachstums und der
Beschiftigung ausgerichteten »Lissabon — Strategie«. Der Européischen Kommis-
sion zufolge ergédnzen sich beide Strategien wechselseitig. Das gesellschaftliche
Engagement der Betriebe haben wir in einem ersten, noch nicht systematisierten
Zugriff abgefragt. Dabei unterscheiden wir — gestiitzt auf eine Faktorenanalyse
der in Frage 9 aufgefiihrten Antwortvorgaben — eine interne, auf betriebliche und/
oder beschiftigungspolitische Belange bezogene Dimension und eine externe,
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auf auBlerbetriebliche Belange bezogene Dimension von gesellschaftlichem En-
gagement. Internes gesellschaftliches Engagement liegt fiir uns dann vor, wenn
mindestens eine der Antwortvorgaben (b), (f), (g) oder (h) angekreuzt wurde.
Externes gesellschaftspolitisches Engagement besteht dann, wenn mindestens eine
der Antwortvorgaben (a), (c), (d) oder (e¢) angekreuzt wurde. Das »Item« (i) haben
wir bei dieser Unterscheidung vernachldssigt (sieche Frage 9 bei Tabelle 7). Die
durch Reduktion der acht Antwortvorgaben herausgearbeiteten zwei Dimensi-
onen sind nicht disjunkt, sondern iiberlappen sich groBtenteils. Der Antworttyp
von Mehrfachnennungen bleibt auch bei Dimensionsreduktion erhalten. Daher
stellen wir in Tabelle 7 die vollstindige Liste der méglichen Kombinationen dar
(ausschlieBlich intern, ausschlielich extern, beides).

Die tarifgebundenen Betriebe weisen — immer bezogen auf Beschéftigtenan-
teile in den jeweiligen Betrieben — merklich hhere Werte von gesellschaftlichem
Engagement als die nicht tarifgebundenen Betriebe auf. Dies gilt fiir die beiden
BetriebsgroBenklassen ebenso wie fiir die beiden Wirtschaftsbereiche. Uber 6 von
zehn Beschiftigten (63,6 %) sind in tarifgebundenen Klein- und Mittelbetrieben
téitig, die sich gesellschaftlich engagieren. In den tarifgebundenen Grof3betrieben
mit gesellschaftlichem Engagement sind es sogar iiber acht von zehn Beschéftigten
(83,7 %), die in tarifgebundenen GroBbetrieben arbeiten. Dagegen fallen die nicht
tarifgebundenen Klein- und Mittelbetriebe ebenso deutlich ab wie die nicht tarif-
gebundenen Grofibetriebe. Die Vergleichswerte liegen hier nur bei 48,3 % bzw.
74,2 % (Tabelle 7). Auch bei der fiir die Stabilisierung und/oder Steigerung der
Beschiftigung wichtigen internen Dimension des gesellschaftlichen Engagements
gehen die tarifgebundenen Betriebe in Fithrung (13,1 % zu 9,0 %). Dies gilt insbe-
sondere fiir die des Dienstleistungsbereichs, gegen die die nicht tarifgebundenen
Vergleichsbetriebe merklich abfallen (19,2 % zu 12,2 %). Kehrseitig dazu ist die
externe Dimension gesellschaftlichen Engagements bei den nicht tarifgebundenen
Betrieben deutlich stérker besetzt als bei den tarifgebundenen Betrieben (Tabelle
8). Diese Befunde deuten darauf hin, dass sich die tarifgebundenen Betriebe nicht
nur hédufiger als die Kontrastgruppe gesellschaftlich engagieren, sondern auch das
gesellschaftliche Engagement hiufiger als die Kontrastgruppe an internen (auf
Stabilisierung der Beschiftigung und/oder Humanressourcenschonung ausgerich-
teten) betrieblichen Belangen zu orientieren scheinen.
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Tabelle 8: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe nach gesellschaft-
lichem Engagement, BetriebsgréRenklassen und Wirtschaftszweigen

(in %)*
Produzierendes | Dienstleistungs-
Gewerbe bereich Insgesamt
1-249
Nicht tarifgebunden 48,4 48,3 48,3
Tarifgebunden 59,7 65,4 63,6
Insgesamt 54,2 56,4 55,7
250+
Nicht tarifgebunden 71,4 77,0 74,2
Tarifgebunden 82,8 84,4 83,7
Insgesamt 81,4 81,4 82,8
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 51,5 49,9 50,4
Davon: intern 2,5 12,2 9,0
extern 46,9 35,1 39,0
beides 50,6 52,7 52,0
Tarifgebunden 72,0 73,4 72,9
Davon: intern 2,0 19,2 13,1
extern 26,4 16,7 20,3
beides 71,6 64,1 66,6
Insgesamt 65,0 63,8 64,2
Davon: intern 2,1 17,2 11,7
extern 32,5 23,0 26,4
beides 65,4 59,8 61,9

* |n der Tabelle 7 sind nur die Zustimmungswerte (»Ja héaufig« und »gelegentlich«) dargestellt. Dem-
nach sind die angefiihrten Prozentwerte wie folgt zu lesen: 48,4 % der Beschéftigten aus den nicht
tarifgebundenen Klein- und Mittel betrieben (1-249 Beschéftigte) sind in solchen Betrieben tétig, die
sich gesellschaftlich engagieren. Damit ist impliziert (aber nicht mehr dargestellt), dass 51,2 % der
Beschéftigten aus den nicht tarifgebundenen Klein- und Mittelbetrieben in solchen Betrieben arbei-
ten, die sich nicht (»selten« oder »nie«) gesellschaftlich engagieren.

Betriebszeit

SchlieBlich wollen wir noch die Dauer der Betriebszeiten, die der vertrag-
lichen Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschéftigten und die Entkoppelungsfak-
toren (Betriebszeiten/vertragliche Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschéftigten)
analysieren. Die Dauer der Betriebszeiten ist,wie oben erwéhnt, ein (grober) Indi-
kator fiir die Wettbewerbsfahigkeit und Leistungsféhigkeit von Betrieben, Bran-
chen und nationalen Okonomien. Der Entkoppelungsfaktor zeigt den Grad der

39



Entkoppelung von Betriebs- und Arbeitszeiten an und verweist damit auf den
Grad der Arbeitszeitflexibilisierung. Die Betriebszeit ist in den tarifgebundenen
Betrieben mit insgesamt 73,9 Stunden pro Woche deutlich ldnger als in den nicht
tarifgebundenen Betrieben, in denen diese 56,9 Stunden betrégt. Dies ist nicht nur
dem BetriebsgroBBeneffekt geschuldet; denn auch in den tarifgebundenen Klein-
und Mittelbetrieben liegt die Betriebszeit mit durchschnittlich 57,9 Stunden pro
Woche iiber der der Kontrastgruppe (55,0 Stunden pro Woche). Noch deutlicher
fallen die Unterschiede in den GroBbetrieben aus. Hier betréigt die Betriebszeit in
den tarifgebundenen GroBbetrieben 95,6 Stunden pro Woche und liegt damit um
16,6 Stunden oder um 21 % iiber der der nicht tarifgebundenen GroBbetriebe
(Tabelle 9). Diese Befunde gelten fiir das produzierende Gewerbe und den Dienst-
leistungsbereich gleichermalen.

Die vertraglichen Wochenarbeitszeiten der Vollzeitbeschéftigten sind in den
nicht tarifgebundenen Betrieben durchgéngig langer als in den tarifgebunde-
nen Betrieben. Hier liegen die Wochenarbeitszeiten im Durchschnitt bei 38,2
Stunden, dort bei 39,3 Stunden (Tabelle 9). Dies ist deswegen ein interessantes
Ergebnis, weil es zeigt, dass die Dauer der Arbeitszeiten kaum einen Einfluss
auf die Dauer der Betriebszeiten hat. Vielmehr finden wir die langsten Betriebs-
zeiten in den Betrieben mit den kiirzesten vertraglichen/tariflichen Arbeitszeiten.
Die Gestaltung der Betriebszeiten verlduft demnach relativ unabhéngig von der
der individuellen Arbeitszeiten. Darauf verweist auch der Entkoppelungsfaktor.
Er ist in den tarifgebundenen Betrieben durchgéngig héher als in den nicht
tarifgebundenen Betrieben. Hier betrdgt er im Durchschnitt 1,45, was bedeu-
tet, dass hier jeder Arbeitsplatz rund 1,5-mal besetzt ist. Dort dagegen liegt
er bei 1,93, was heilit, dass dort jeder Arbeitsplatz rund 2-mal besetzt ist. Der
hohere Entkoppelungsfaktor in den tarifgebundenen Betrieben verweist auch
darauf, dass hier die Arbeitszeitflexibilisierung ausgeprégter ist als in den nicht
tarifgebundenen Betrieben; denn die Dauer der Betriebszeit wird wesentlich
durch Schichtarbeit, versetzte Arbeitszeiten und effektive Arbeitszeiten (ver-
tragliche Arbeitszeiten plus Uberstunden) bestimmt. Dabei haben Schichtarbeit
und versetzte Arbeitszeiten einen weitaus groferen Effekt auf die Dauer der
Betriebszeiten als effektive Arbeitszeiten; das heif3t, vor allem mit Schichtar-
beit, aber auch mit versetzten Arbeitszeiten konnen die Betriebszeiten weitaus
stirker als mit effektiven Arbeitszeiten ausgedehnt werden. Die Betriebszeit in
der Bundesrepublik Deutschland wird zu 40,8 % durch Schichtarbeit, zu 30,6%
durch versetzte Arbeitszeiten und zu 28,6 % durch effektive Arbeitszeiten
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Tabelle 9: Betriebszeiten, vertragliche Wochenarbeitszeiten von Vollzeit-
beschéaftigten und Entkoppelungsfaktoren nach BetriebsgrofRen-
klassen und Wirtschaftszweigen in tarifgebundenen und nicht
tarifgebundenen Betrieben

Produzierendes Gewerbe

(a)Betriebszeit
(in Stunden pro

(b) Wochenarbeitszeit
von Vollzeit-Beschaf-
tigten (in Stunden

Entkoppelungs-

Woche) pro Woche) faktor (a/b)

1-249
Nicht tarifgebunden 56,3 39,6 1,42
Tarifgebunden 58,4 38,5 1,51
Insgesamt 57,4 39,0 1,47
250+
Nicht tarifgebunden 81,1 38,3 2,12
Tarifgebunden 83,6 36,8 2,27
Insgesamt 82,0 37,0 2,21
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 59,7 39,4 1,51
Tarifgebunden 71,8 37,6 1,91
Insgesamt 64,8 38,2 1,70

Dienstleistungsbereich

Wochenarbeitszeit von | Entkoppelungs-

Betriebszeit Vollzeitbeschaftigten faktor
1-249
Nicht tarifgebunden 54,5 39,4 1,38
Tarifgebunden 57,7 38,4 1,50
Insgesamt 56,0 38,9 1,43
250+
Nicht tarifgebunden 76,9 38,8 1,98
Tarifgebunden 99,1 38,8 2,55
Insgesamt 95,1 38,8 2,45
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 55,7 39,3 1,42
Tarifgebunden 75,1 38,6 1,95
Insgesamt 63,4 38,9 1,63
Insgesamt
Wochenarbeitszeit von | Entkoppelungs-
Betriebszeit Vollzeitbeschaftigten faktor

1-249
Nicht tarifgebunden 55,0 39,4 1,40
Tarifgebunden 57,9 38,5 1,50
Insgesamt 56,4 39,0 1,45
250+
Nicht tarifgebunden 79,0 38,5 2,05
Tarifgebunden 95,6 38,0 2,52
Insgesamt 89,5 38,1 2,35
Insgesamt
Nicht tarifgebunden 56,9 39,3 1,45
Tarifgebunden 73,9 38,2 1,93
Insgesamt 63,9 38,7 1,65
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»determiniert« bzw. organisiert (GroB, Schwarz 2006; vgl. auch Bauer, GroB,
Sieglen, Schwarz 2005).

Lange Betriebszeiten setzen also Arbeitszeitflexibilisierung voraus; denn diese
sind nur zu erreichen, wenn beispielsweise Schichtarbeit eingefiihrt und damit
Arbeit zu ungewdhnlichen, vom Normalarbeitszeitstandard abweichenden Zeiten
— abends und/oder nachts — eingefiihrt wird. Vom Normalarbeitszeitstandard ab-
weichende Arbeitszeiten gelten als flexible Arbeitszeiten. Je ldnger die Dauer der
Betriebszeiten ist, umso zwingender miissen Arbeitszeitformen eingefiihrt sein,
die vom Normalarbeitszeitstandard abweichen.

3. Arbeitszeitformen in tarifgebundenen und nicht
tarifgebundenen Betrieben

3.1 Uberblick

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe unterscheiden sich bei Sams-
tagsarbeit (19,1 % bzw. 21,7 %) und versetzten Arbeitszeiten (23,5 % bzw.
24,2 %) kaum. Leichte Unterschiede sind bei Teilzeitarbeit erkennbar'®. Der
Anteil der Teilzeitbeschiftigten ist in den nicht tarifgebundenen Betrieben etwas
hoher (24,0 %) als in der Kontrastgruppe (19,2 %). Dies diirfte darin begriindet
liegen, dass 35,4 % aller Beschiftigten — das sind 91,9 % der Beschiftigten aus
nicht tarifgebundenen Betrieben (Tabelle 2) — in den nicht tarifgebundenen Klein-
und Mittelbetrieben und damit in einer Betriebsgrofenklasse tétig sind, in der
Teilzeitbeschiftigung iiberwiegend stattfindet. Drei Viertel (76,9 %) der Teilzeit-
beschiéftigten arbeitet dort (ohne Tabelle). Dariiber hinaus konnen wir feststellen,
dass in den Klein- und Mittelbetrieben der »teilzeitstarken« Wirtschaftszweige
des Einzelhandels, des Hotel- und Gaststittengewerbes und auch von Arztpraxen
iiberproportional viele Betriebe nicht tarifgebunden sind.

Wir kénnen davon ausgehen, dass es sich bei den ermittelten Uberstunden im
Wesentlichen um bezahlte Uberstunden handelt, da die Betriebe im Unterschied
zu Beschiftigten iiber unbezahlte Uberstunden so gut wie keine Aussagen machen
10 Das AusmaB von Teilzeitarbeit wird in Betriebsbefragungen geringer als in Beschiftigtenbefragun-

gen veranschlagt. In unserer Beschiftigtenbefragung von 2003 kamen wir auf eine Teilzeitquote

von 26 %. Dem sozio-6konnomischen Panel zufolge liegt die Teilzeitquote im Jahr 2005 bei 28

% und das IAB schitzt fiir 2005, dass 29 % der Beschiftigten in Teilzeitarbeit einschlieBlich der
»Mini- und Midi-Jobs« titig sind (IAB Kurzbericht Nr. 17/2005).
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(kénnen) und die in Freizeit ausgeglichenen Uberstunden eher zu Arbeitszeitkon-
ten rechnen. Der Durchschnittswert von 1,0 Uberstunden pro Beschiftigten pro
Woche entspricht genau dem, den wir 2003 fiir Deutschland in einer internatio-
nalen Betriebsbefragung zu Betriebs- und Arbeitszeiten ermittelt haben (Delsen,
Bosworth, GroB3, Bustillo 2006), liegt aber deutlich unter dem Wert unserer Be-
schiftigtenbefragung von 2003. Ihren Befunden zufolge hatte seinerzeit jeder
Beschiiftigte pro Woche im Durchschnitt 2,7 Uberstunden geleistet. Von diesen
waren 0,7 Stunden bezahlte, 0,9 Stunden unbezahlte und 1,1 Stunden in Freizeit
ausgeglichene Uberstunden (Bauer u. a. 2004, 51). Zu vergleichbaren Ergebnis-
sen kommt Anger (2006, 189ff), die auf der Grundlage der Daten des sozio-
dkonomischen Panels fiir 2005 auf durchschnittlich 2,5 Uberstunden pro Woche
pro Vollzeitbeschéftigten kommt — mit analogen Relationen zwischen bezahlten,
unbezahlten und in Freizeit ausgeglichenen Uberstunden.

Bei der Uberstundenarbeit sind deutliche Unterschiede zwischen tarifgebun-
denen und nicht tarifgebundenen Betrieben erkennbar. Hier werden mit 1,3 Uber-
stunden pro Beschiftigten fast doppelt so viele Uberstunden geleistet wie dort
(0,7) (Tabelle 10). Dies diirfte wesentlich darin begriindet liegen, dass der GrofBteil
der Uberstunden (80,6 %) in Klein- und Mittelbetrieben geleistet wird, aus denen
sich auch tiberwiegend die nicht tarifgebundenen Betriebe rekrutieren (ohne Ta-
belle). Dies gilt insbesondere fiir die Klein- und Mittelbetriebe des Baugewerbes,
in dem bezogen auf die einzelnen Wirtschaftzweige die meisten Uberstunden
geleistet werden (2,8 Uberstunden pro Beschiftigten). Zudem weisen die Wirt-
schaftszweige mit einem hohen Anteil von nicht tarifgebundenen Betrieben wie
das Hotel- und Gaststittengewerbe (1,4 Uberstunden pro Beschiftigten) und die
unternehmensbezogenen Dienstleistungen (1,2 Uberstunden pro Beschiftigten)
iiberdurchschnittliche Uberstundenwerte auf (ohne Tabelle).

Auch beim Anteil der Beschéftigten mit Arbeitszeitkonten finden wir star-
ke Unterschiede zwischen tarifgebundenen (51,8 %) und nicht tarifgebunde-
nen Betrieben (41,6 %) (Tabelle 10). Fiir diese Differenz diirfte die Tatsache
verantwortlich sein, dass iliberproportional hohe Anteile von Beschiftigten mit
Arbeitszeitkonten in Grof3betrieben und damit in Betrieben arbeiten, die {iber-
wiegend tarifgebunden sind. Knapp zwei Drittel (63,3 %) der Beschiftigten mit
Arbeitszeitkonten sind in GroBbetrieben tétig; in den GroBbetrieben des produ-
zierenden Gewerbes sind es sogar schon knapp drei Viertel (72,5 %) der Beschif-
tigten. Hinzukommt, dass der sekundére Sektor — gleichsam der Kernbereich des
Produzierenden Gewerbes und auch der tarifgebundenen Betriebe — mit 62,8 %
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der Beschiéftigten, die in Arbeitszeitkontenmodellen arbeiten, an der Spitze aller
Wirtschaftszweige steht. Hier arbeitet allein schon ein Drittel (34,3 %) von allen
Beschéftigten, fiir die ein Arbeitszeitkonto gefiihrt wird. Dieser Wirtschaftsbe-
reich ist unter den Bedingungen tiberdurchschnittlich starker Schwankungen der
Geschiftstitigkeit, durch hohe Fertigungstiefe, Auftragsproduktion, kundenspe-
zifische Sonderanfertigungen, qualitativ hoch stehenden Kundenservice und ter-
mingerechte Auftragsbearbeitung geprigt. Damit wachsen die Anforderungen an
eine hoch-flexible Arbeitszeitgestaltung, fiir die sich Arbeitszeitkontenmodelle
besonders eignen; denn mit ihnen kdnnen alle drei Zeitdimensionen (Dauer, Lage,
Verteilung) gleichermaflen variiert und flexibilisiert werden.

Deutliche Unterschiede zeigen sich ferner bei Schichtarbeit. In tarifgebunde-
nen Betrieben sind tiber ein Viertel (27,4 %) der Beschiftigten in Schichtarbeit
tatig, was aber nur fiir anteilsméaBig halb so viele Beschiftigte (13,7 %) der Kon-
trastgruppe zutriftt (Tabelle 10). Schon die in Relation zu den nicht tarifgebunde-
nen Betrieben deutlich lingeren Betriebszeiten in den tarifgebundenen Betrieben
hatten auf eine stirkere Auspragung von Schichtarbeit hingedeutet; denn diese ist,
wie dargestellt, die fiir Ausweitungen der Betriebszeit effektivste Arbeitszeitform.
Damit diirfte auch zusammenhéngen, dass der Anteil der Sonntagsbeschiftigten
in den tarifgebundenen Betrieben (10,4 %) hoher als in der Kontrastgruppe (7,9
%) ist (Tabelle 10); denn Sonntagsarbeit ist fast zur Hilfte Schichtarbeit: Uber
vier Zehntel (42,8 %) der Beschéftigten, die sonntags arbeiten, sind in kontinu-
ierlichen Schichtsystemen (24 Stunden am Tag an 7 Tagen in der Woche) tétig
(ohne Tabelle).

Schichtarbeit ist ein Phénomen der gro3en Betriebe insbesondere in den Be-
reichen des sekundédren Sektors, von Verkehr und Nachrichten und der sozialen
Dienstleistungen. Diese Betriebsgrofienklasse in Kombination mit den genannten
Wirtschaftszweigen ist nun genau der Bereich, aus dem sich die tarifgebundenen
Betriebe grofBtenteils rekrutieren. Von daher erkldren sich diese Befunde. Von
Interesse ist, dass in den tarifgebundenen Betrieben knapp zwei Drittel (63,0 %)
der Schichtbeschéftigten in kontinuierlichen oder in semikontinuierlichen Schicht-
systemen (24 Stunden am Tag an sieben, sechs oder fiinf Tagen in der Woche)
und damit in Schichtsystemen arbeiten, die zwingend mit Nachtarbeit verbunden
sind. Somit sind 14,2 % der Beschéftigten in den tarifgebundenen Betrieben in
Nachtarbeit titig, was aber nur fiir anteilsmaBig knapp die Halfte (7,3 %) der
Beschiftigten der Kontrastgruppe gilt (Tabelle 10).
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Tabelle 10: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe nach
Arbeitszeitformen und Wirtschaftsbereichen*

Tarifgebundene Nicht tarifgebundene
Betriebe Betriebe Insgesamt

PG DI Insg. PG DL Insg. PG DL Insg.
Uberstunden* 1,0 0,6 0,7 2,1 1,0 1,3 1,4 0,7 1,0
Teilzeit-
Arbeit** 9,9 | 24,7 | 19,2 | 12,2 | 29,2 | 240 | 10,9 | 26,7 | 21,3
Samstags-
Arbeit** 20,5 | 183 | 19,1 | 17,7 | 23,4 | 21,7 | 19,6 | 20,5 | 20,2
Sonntags-
Arbeit** 9,4 | 110 | 104 4,1 9,6 7,9 7,6 | 10,5 9,5
Arbeitszeit-
Konten** 61,8 | 46,0 | 51,8 | 49,9 | 38,0 | 416 | 57,8 | 42,9 | 48,0

Versetzte Ar-
beitszeiten** 12,9 | 30,0 | 23,5 | 12,3 | 294 | 24,2 | 12,7 | 29,7 | 23,8

Vertrauens-

Arbeitszeit** 6,7 7,0 6,9 | 10,0 | 14,7 | 13,3 7,8 | 10,1 9,3
Schicht-

arbeit** 352 | 226 | 274 | 20,1 | 10,5 | 134 | 29,1 | 16,7 | 21,0
davon:

Konti*** 13,2 | 19,2 | 164 74 | 40,4 | 253 | 11,9 | 243 | 185
Semi-

Konti [**** 20,8 | 27,8 | 245 6,2 4,0 50| 174 | 220 | 19,9
Semi-

Konti [[***** 37,6 | 16,0 | 26,3 | 46,0 | 10,0 | 26,4 | 39,6 | 145 | 26,3
Sonstige

Schicht-

systeme 28,4 | 37,0 | 328 | 40,4 | 456 | 43,3 | 31,1 | 39,2 | 35,3
PG = Produzierendes Gewerbe; DL = Dienstleistungsbereich

* in Stunden pro Woche

** in %

*** 24 Stunden am Tag an 7 Tagen in der Woche
***% 24 Stunden am Tag an 6 Tagen in der Woche
FHAF% 24 Stunden am Tag an 5 Tagen in der Woche

Markante Unterschiede zeigen sich schlieBlich bei der Vertrauensarbeitszeit. Diese
ist in nicht tarifgebundenen Betrieben anteilsméBig fast doppelt so haufig ver-
breitet (13,3 %) wie in tarifgebundenen Betrieben (6,9 %) (Tabelle 10). Es sind
insbesondere die nicht tarifgebundenen Klein- und Mittelbetriebe, die iiberpro-
portional viele Beschéftigte in Vertrauensarbeitszeit aufweisen. Hier sind iiber
die Halfte (51 %) von allen Beschiftigten, die in Vertrauensarbeitszeit arbeiten,
tatig. Bei diesen nicht tarifgebundenen Klein- und Mittelbetrieben handelt es sich
vor allem um solche, die den Bereichen der unternehmensbezogenen, sozialen
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und distributiven Dienstleistungen angehoren. Hier sind allein — bezogen auf alle
Beschiftigte in Vertrauensarbeitszeit — 22,7 %, 11,5 % bzw. 4,9 %, also knapp 4
von 10 Vertrauensarbeitszeitbeschiftigten tétig.

3.2 Organisation von Arbeitszeitkonten

Die Betriebe sind nach der maximalen Anzahl der Minusstunden (Zeitschulden),
der maximalen Anzahl der Plusstunden (Zeitguthaben) und nach dem Ausgleichs-
zeitraum gefragt worden, innerhalb dessen Zeitschulden und Zeitguthaben ausge-
glichen sein miissen. Sofern einer dieser Bestandteile nicht geregelt war, konnten
dies die Betriebe in ihren Antworten gesondert kenntlich machen. Tabelle 12 zeigt
die vollstandige Liste der moglichen Kombinationen der Regelungsbestandteile
(in % der Beschiftigten, fiir die ein Arbeitszeitkonto gefiihrt wird). Uber die
Halfte der Beschiftigten (51,4 %) arbeitet in Arbeitszeitkontenmodellen, in denen
alle Regelungsbestandteile definiert sind. Weitere 13,4 % der Beschiftigten sind in
solchen Arbeitszeitkontenmodellen tétig, in denen der Umfang der Zeitschulden
und der Zeitguthaben definiert ist. Je nach Regelung kann damit die Mdglichkeit
einhergehen, dass ein Ausgleichszeitraum nicht erforderlich ist. Aber immerhin
ein Zehntel (10,2 %) der Beschéftigten ist in Arbeitszeitkontenmodellen tdtig, fiir
welche die Betriebe keine Regelungsbestandteile angegeben haben (Tabelle 11).
Hierbei diirfte es sich um Arbeitszeitkontenmodelle handeln, die vornehmlich
ad hoc und informell geregelt werden. Diese Annahme wird dadurch gestiitzt,
dass sich dieses Muster von formell ungeregelten, allenfalls informell geregelten
Arbeitszeitkontenmodellen iiberdurchschnittlich hdufig in Kleinbetrieben (1-19
Beschiftigte) findet, die durch eine in Relation zu Mittel- und GroB3betrieben
(20 und mehr Beschiftigte) stirkere Informalitit der Arbeitszeitregelungen ge-
kennzeichnet sind. In Kleinbetrieben ist liber ein Viertel (28,4 %) der Beschif-
tigten in formell ungeregelten Arbeitszeitkontenmodellen tétig, was aber nur auf
11,4 % der Beschiftigten in Mittelbetrieben (20-249 Beschiftigte) und nur noch
2,0 % der Beschiftigten in GroBbetrieben (250 und mehr Beschiftigte) zutrifft
(ohne Tabelle).
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Tabelle 11: Organisation von Arbeitszeitkonten nach Wirtschaftsbereichen

(in %)
Produzierendes Dienstleistungs-
Gewerbe bereich Insgesamt

Kein Regelungs-
bestandteil 10,2 10,2 10,2
Nur Minusstunden 0,4 1,3 1,0
Nur Plusstunden 4,8 1,4 2,8
Nur Ausgleichszeitraum 7.9 9,5 8,8
Minus- und Plusstunden 19,2 9,4 13,4
Minusstunden und
Ausgleichszeitraum 0,2 13,9 8,2
Plusstunden und
Ausgleichszeitraum 3,7 4,5 4,1
Alle Regelungs-
bestandteile 53,7 49,7 51,4

Aus Griinden der besseren Ubersichtlichkeit werden wir die in Tabelle 11 darge-
stellten acht moglichen Kombinationen der Organisation von Arbeitszeitkonten
zu vier Varianten zusammenfassen. Dabei nennen wir ein Arbeitszeitkonto als
vollstindig geregelt, wenn alle drei Regelungsbestandteile definiert sind. Wir
bezeichnen ein Arbeitszeitkonto als ungeregelt, wenn keines der drei Regelungs-
bestandteile angegeben wurde. Zwischen diesen beiden Extremen liegen die bei-
den anderen Varianten. Als fast vollstindig geregelt gelten die Arbeitszeitkonten-
modelle, bei denen zwei Regelungsbestandteile definiert sind. Kehrseitig dazu
bezeichnen wir ein Arbeitszeitkontenmodell als fast ungeregelt, wenn nur ein
Regelungsbestandteil angegeben wurde.

In tarifgebundenen Betrieben sind fiir die Beschéftigten die Arbeitszeit-
kontenmodelle vollstindiger geregelt als in der Kontrastgruppe. Wihrend hier
65,2 % der Beschiftigten in vollkommen oder fast vollkommen geregelten Ar-
beitszeitkontenmodellen arbeiten, sind es dort 83,2 % (Tabelle 12). Dies gilt fiir
das produzierende Gewerbe (80,6 % zu 67,8 %) ebenso wie fiir den Dienstleis-
tungsbereich (85,3 % zu 63,7 %). Auch hinsichtlich der BetriebsgroBenklassen
sind die Befunde eindeutig. In den tarifgebundenen Klein- und Mittelbetrieben
ist die Regelungsdichte von Arbeitszeitkontenmodellen héher als in der Kontrast-
gruppe. Wihrend hier knapp zwei Drittel (62,5 %) der Beschéftigten in vollkom-
men oder fast vollkommen geregelten Arbeitszeitkontenmodellen arbeiten, sind es
dort schon knapp drei Viertel (73,7 %) der Beschéftigten. In den tarifgebundenen
Grof3betrieben sind es sogar 9 von 10 Beschéftigten (90,9 %), die in diesen gut
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geregelten Arbeitszeitkontenmodellen tétig sind. Dagegen fallt die Kontrastgruppe
mit 82,2 % ab (Tabelle 12).

Bei allen Unterschieden zeigen diese Befunde auch, dass die Arbeitszeitkon-
tenmodelle in Grofibetrieben weitaus vollstandiger geregelt sind als in Klein- und
Mittelbetrieben. Hier arbeitet knapp ein Drittel (31,9 %) der Beschiftigten in fast
oder génzlich ungeregelten Arbeitszeitkontenmodellen; dort ist es nur ein Zehntel
(10,0 %) der Beschiftigten (Tabelle 12). Wir fiihren dies auf die in Relation zu
den Klein- und Mittelbetrieben groBeren Moglichkeiten der Verwaltung (Aus-
handlungskosten, Schulungskosten, Softwarekosten, Dokumentationskosten und
Pflegekosten) von Arbeitszeitkontenmodellen in GroBbetrieben zuriick.

Tabelle 12: Organisation von Arbeitszeitkonten in tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben nach Wirtschaftsbereichen
und BetriebsgréRenklassen (in %)

Tarifgebunden Nicht tarifgebunden Insgesamt
1-249 | 250+ | Insg. | 1-249 | 250+ | Insg. | 1-249 [250+ ] Insg.

Produzierendes Gewerbe

vollkommen
geregelt 47,7 | 66,2 | 59,1 | 38,1 | 51,7 | 41,0 | 43,2 |64,4| 53,7

fast vollkom-
men geregelt 215 | 21,4 | 215 | 244 | 355 | 26,8 | 22,8 |23,2| 23,0

fast ungere-
gelt 155 | 104 | 12,4 | 17,2 49| 146 | 16,3 | 9,7| 13,0

ungeregelt 15,3 2,0 7,0 | 20,3 79| 176 | 17,7 2,7 10,3
Dienstleistungsbereich

vollkommen
geregelt 64,1 | 40,3 51,8 | 449 | 56,5 | 46,0 54,2 |41,7| 49,7

fast vollkom-
men geregelt 12,2 | 53,6 | 335 | 17,6 | 18,8 | 17,7 | 15,0 |50,5| 27,8

fast ungere-

gelt 13,3 4,5 88 | 179 | 243 | 185 | 157 | 6,3| 12,3
ungeregelt 10,4 1,6 59 | 19,6 04| 17,8 | 151 | 15| 10,2
Insgesamt

vollkommen
geregelt 579 | 52,8 | 55,0 | 42,7 | 43,8 | 44,2 | 50,3 |52,9| 51,4

fast vollkom-
men geregelt | 158 | 38,1 | 28,2 | 19,8 | 284 | 21,0 | 17,8 |37,1| 25,8

fast unge-
regelt 14,1 74 | 103 | 17,7 | 13,1 | 17,1 | 159 | 8,0| 12,6
ungeregelt 12,2 1,7 6,5 | 19,8 47| 17,7 | 16,0 | 2,0| 10,2
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Die bislang dargestellten Befunde bezichen sich auf die Regelung von Arbeits-
zeitkontenmodellen. Von Interesse ist auch, wie diese in der betrieblichen Praxis
funktionieren. Daher haben wir gefragt, ob die Obergrenze fiir Zeitguthaben in
der Regel eingehalten oder hiufig tiberschritten wird, und, wenn letzteres der Fall
ist, wie diese Uberschreitung dann »repariert« wird."

Die »ReparaturmaBnahmen« im Falle des Uberschreitens der Obergrenze fiir
Zeitguthaben kann man danach unterscheiden, ob diese mit der Regelungsstruktur
von Arbeitszeitkonten vertrdglich oder nicht mehr vertraglich sind. Man kann die
MaBnahmen, bei denen die liberschiissigen Zeitguthaben finanziell abgegolten
werden oder schlichtweg verfallen, zu den unvertraglichen Mafinahmen zdhlen;
denn mit diesen werden die iiberschiissigen Zeitguthaben unter der Hand zu be-
zahlten oder unbezahlten Uberstunden. Die Mafinahmen indes, bei denen die
iiberschiissigen Zeitguthaben so schnell wie moglich durch Freizeit ausgeglichen
werden, auf den nichsten Ausgleichszeitraum oder auf ein anderes Arbeitszeit-
konto iibertragen werden, kdnnen zu den vertrdglichen »Reparaturmafnahmenc
gerechnet werden, weil mit diesen an der Regelungsstruktur von Arbeitszeitkonten
festgehalten wird.

Tabelle 13 zeigt, dass in tarifgebundenen Betrieben iiber die Halfte (55,5 %)
der Beschiftigten unter Bedingungen von Arbeitszeitkontenmodellen arbeiten,
bei denen die Obergrenzen in der Regel eingehalten werden. In nicht tarifgebun-
denen Betrieben liegt der Vergleichswert merklich niedriger (48,1 %). Auch bei
den »Reparaturmafinahmen« schneiden die tarifgebundenen Betriebe besser ab.
Fiir 17,0 % der Beschéftigten werden die iiberschiissigen Zeitguthaben finanziell
abgegolten oder diese verfallen. Bei den nicht tarifgebundenen Betrieben liegt der
Vergleichswert bei 21,9 %.

Die in diesem Kontext beobachtbaren Unterschiede zwischen tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben fallen merklich, aber nicht iiberdeutlich aus.
Dies liegt auch darin begriindet, dass in der betrieblichen Praxis die Fehlverldufe

11 Die Frage nach Einhalten oder Uberschreiten der Obergrenzen fiir Zeitguthaben haben alle Betriebe
mit Arbeitszeitkonten beantwortet — auch die Betriebe mit Arbeitszeitkonten, bei denen nach deren
eigenen Angaben die maximale Anzahl der Zeitguthaben nicht definiert war. Dies verweist auf
eine Diskrepanz zwischen formeller und informeller Regelung von Arbeitszeitkontenmodellen.
Man kann die Analyse dieser Frage auf alle Betriebe mit Arbeitszeitkonten (und damit auf alle
Beschiftigten in Arbeitszeitkontenmodellen) oder auf alle Betriebe mit Arbeitszeitkonten, die bei
der Frage nach der maximalen Anzahl von Plusstunden eine auf deren Definition verweisende
Antwort gegeben haben (und damit auf alle Beschiéftigten in Arbeitszeitkontenmodellen mit defini-
erten Zeitguthaben — das sind rund 72 % von allen Beschiftigten in Arbeitszeitkontenmodellen),
beziehen. Wir entscheiden uns hier fiir die letztgenannte Analysestrategie.
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im Umgang mit Arbeitszeitkonten in den letzten vier Jahren zuriickgegangen zu
sein scheinen. In unseren Betriebsbefragung von 2001 (Bauer u. a. 2002) hatten
bei einer allerdings anderen Frageformulierung nur 9 % der Betriebe (diesmal
waren es 66 % der Betriebe) angegeben, dass ein Uberschreiten der Obergrenze
fiir Zeitguthaben noch nicht vorgekommen sei. Auch hatten 47 % der Betriebe in
2001 mit Arbeitszeitkonten unvertragliche »Reparaturmafinahmen« eingesetzt.
Diesmal waren es nur 20 % der Betriebe, die dies angegeben hatten. Auch wenn
die Ergebnisse der Betriebsbefragungen von 2001 und 2005 wegen unterschied-
licher Frageformulierungen nicht in einem strengen Sinne vergleichbar sind, so
deuten die genannten Befunde doch auf eine Verbesserung der betrieblichen Praxis
im Umgang mit Arbeitszeitkontenmodellen hin. Dies verwundert auch wiederum
nicht so sehr, wenn man bedenkt, dass Arbeitszeitkontenmodelle wegen ihrer
hohen Flexibilitét einer stindigen Feinjustierung an einen immer weniger konti-
nuierlich verlaufenden Prozess der Produktion von Giitern und Dienstleistungen
bediirfen. Arbeitszeitkontenmodelle sind, wenn sie in der betrieblichen Praxis
relativ reibungslos funktionieren sollen, weit mehr als andere Arbeitszeitformen
auf Lernprozesse mit hohem Kommunikations- und Anpassungsaufwand ange-

wiesen.

Tabelle 13: Einhalten oder Uberschreiten der Obergrenze von Zeitguthaben in
tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt
1-249 | 250+ | insg. | 1-249 | 250+ | insg. | 1-249 | 250+ | insg.
Obergrenze
wird eingehal-
ten 60,3 | 51,2 | 55,5 | 485 | 46,0 | 48,1 | 54,8 | 50,6 | 53,0
Obergrenze
wird Uber-
schritten 39,7 | 48,8 | 445 | 515 | 54,0 | 51,9 | 45,2 | 49,4 | 47,0
Davon:
Finanzieller
Ausgleich 97| 11,2 | 105 | 17,1 | 17,0 | 17,2 | 13,2 | 11,9 | 12,7
Zeitguthaben
verfallen 3,2 9,3 6,5 26 | 16,4 4,7 2,8 | 10,2 59
Zeitausgleich
zZu einem
Sspateren
Zeitpunkt 26,8 | 28,3 | 27,5 | 31,8 | 20,6 | 30,0 | 29,2 | 27,3 | 28,4
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3.3 Schwankungen der Produktion und der Geschaftstétigkeit in
tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe unterscheiden sich nicht
nennenswert hinsichtlich von Schwankungen der Produktion und/oder der Ge-
schiftstitigkeit. Der Anteil der Betriebe, die Schwankungen ausgesetzt sind (im
folgenden: Schwankungsbetriebe), ist zwar bei den nicht tarifgebundenen Betrie-
ben durchgingig etwas grofler als in der Kontrastgruppe, aber bei den Anteilen
von Beschiftigten, die in den Schwankungsbetrieben arbeiten, verhélt es sich
umgekehrt. In den tarifgebundenen Betrieben sind insgesamt 60,2 % der Beschaf-
tigten in Schwankungsbetrieben titig, in der Kontrastgruppe sind es insgesamt
58,8 %. Ein analoges Muster gilt fiir die beiden Wirtschaftsbereiche. Ach hier
unterscheiden sich die Anteile von Beschéftigten in Schwankungsbetrieben kaum
(Produzierendes Gewerbe: 64,4 % zu 68,7 %; Dienstleistungsbereich: 58,5 % zu
54,8 %). Allerdings nimmt sowohl der Anteil der Schwankungsbetriebe als auch
der der Beschiftigten mit steigender Betriebsgrof3e zu (Tabelle 14).

Dabei haben die nicht tarifgebundenen Grof3betriebe des produzierenden Ge-
werbes einen deutlich hoheren Beschiftigtenanteil (87,1 %) als die Kontrast-
gruppe (68,5 %). Dies liegt darin begriindet, dass die »beschéftigungsstarken«
nicht tarifgebundenen Grofibetriebe aus den Bereichen des Textilgewerbes und der
Gummiverarbeitung fast ausnahmslos Schwankungen ausgesetzt sind. Im Dienst-
leistungsbereich weisen die tarifgebundenen GroBbetriebe dagegen einen deutlich
hoheren Beschiftigtenanteil (73,6 %) als die Kontrastgruppe (58,3 %) auf. Hier
sind es insbesondere die GroBbetriebe aus den Bereichen Verkehr und Nachrich-
ten, die groBen Krankenhéuser, die grolen Kultureinrichtungen von Theater, Film
und Fernsehren sowie die GroB3betriebe aus dem Hotel- und Gaststéttengewerbe,
die tiberdurchschnittlich hiufig Schwankungen bewiltigen miissen (Tabelle 14).

Bei den Instrumenten, mit denen die Schwankungsbetriebe die konjunkturellen
und/oder saisonalen Schwankungen bewiltigen, unterscheiden sich die tarifge-
bundenen so gut wie gar nicht von den nicht tarifgebundenen Betrieben. Acht von
zehn (80,5 %) Schwankungsbetrieben miissen sowohl auf Auftragsspitzen als auch
auf Auftragsriickgéinge reagieren. Die Betriebe bewiéltigen die Schwankungen
sowohl im Falle von Auftragsspitzen als auch im Falle von Auftragsriickgdngen
iiberwiegend mit einer Variation der Arbeitszeiten. Dieses Bewiltigungsmuster
rangiert weit vor der Variation des Personalbestands, der Variation der technischen
Ausstattung und/oder der Variation der Arbeitsorganisation. Im Falle von Auf-

51



tragsspitzen rangiert die Uberstundenarbeit (65,2 % der Nennungen) weit vor der
Samstagsarbeit (37,6 %) — die zudem in 40 % der Fille mit Uberstundenarbeit
zusammen angegeben wurde — und dem Ansammeln von Zeitguthaben (35,8 %).
Erst an vierter Stelle folgt mit der Verbesserung der Arbeitsorganisation (25,8 %)
ein Bewiltigungsinstrument, das nicht der Variation der Arbeitszeit zuzurechnen
ist. Variationen des Personalbestands wie Neueinstellungen (15,8 %), Einstellung
von Leih- und Zeitarbeitnehmern (13,3 %) und Weitergabe von Auftrdgen an
Fremdfirmen (12,4 %) rangieren weit abgeschlagen im »unteren Tabellendrit-
tel«. Bei der Bewiltigung von Schwankungen im Falle von Auftragsriickgéingen
dominieren Mafinahmen der Variation der Arbeitszeit. Auch hierbei rangiert der
Abbau von Uberstundenarbeit (62,1 %) weit vor dem Abfeiern von Zeitguthaben
(38,3 %), dem Abbau von Samstagsarbeit (21,8 %) und der Verkiirzung der ver-
setzten Arbeitszeiten (20,1 %). Erst auf den néchsten Plétzen folgen mit Ent-
lassungen (19,9 %), Beendigung von Leiharbeitsverhaltnissen (10,6 %) und der
Riicknahme von Auftrigen an Fremdfirmen (6,0 %), MaBBnahmen der Variation
des Personalbestands (ohne Tabelle; vgl. Grof3, Schwarz 2006).

Tabelle 14: Schwankungen in tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt
Beschaf- Beschéaf- Beschéaf-

Betriebe tigte Betriebe tigte Betriebe tigte
Produzierendes Gewerbe
1-249 56,0 59,6 56,3 66,0 56,1 62,7
250+ 68,1 68,5 88,1 87,1 71,9 70,5
insgesamt 56,2 64,4 56,4 68,7 56,3 65,8
Dienstleistungsbereich
1-249 36,5 38,3 47,8 54,6 44,8 46,9
250+ 47,3 73,6 57,3 58,3 48,7 72,7
insgesamt 36,7 58,5 47,8 54,8 44,8 57,2
Insgesamt
1-249 43,4 44,8 49,5 57,7 47,6 51,5
250+ 55,1 72,2 71,4 70,5 57,7 72,0
insgesamt 43,6 60,2 49,5 58,8 47,6 59,7

Die Betriebe konnen nach ihren Angaben im Jahr 2005 in Relation zum Jahr 2000
eher besser als schlechter auf Schwankungen reagieren. Bei den Positiveinschét-
zungen fiihren die tarifgebundenen Schwankungsbetriebe, die zu iiber einem Drit-
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tel (35,7 %) — mit sogar einem Beschéftigtenanteil von 66 % — die Moglichkeiten
der Reaktion auf Schwankungen besser als die Kontrastgruppe einschétzen. Dort
beurteilt nur ein Viertel (25,4 %) der Schwankungsbetriebe — mit einem Beschaf-
tigtenanteil von 43,3 % —, 2005 die Chancen der Bewiltigung von Schwankungen
besser als vor fiinf Jahren. Wie bei den tarifgebundenen Betrieben {iberwiegt auch
bei den nicht tarifgebundenen Betrieben das positive Votum deutlich die Nega-
tivbeurteilung — sowohl hinsichtlich der Betriebsanteile als auch insbesondere
hinsichtlich der Anteile von Beschiftigten, die in den jeweiligen Betrieben tdtig
sind (Tabelle 15). Dieser Befund verweist darauf, dass sich die tarifgebundenen
Betriebe in den letzten fiinf Jahren keineswegs schlechter als die Kontrastgruppe
bei der Bewiltigung von Schwankungen positioniert haben. Da auf diese, wie wir
oben dargestellt haben, alle Schwankungsbetriebe iiberwiegend mit einer Variation
der Arbeitszeit reagieren, bedeutet dieser Befund auch, dass die tarifgebundenen
Betriebe keineswegs weniger als die Kontrastgruppe von den vielfdltigen Mog-
lichkeiten der Betriebs- und Arbeitszeitflexibilisierung Gebrauch gemacht haben,
um bei Auftragsspitzen und Auftragsriickgdngen den Arbeitskrifteeinsatz an den
schwankenden Arbeitsanfall anpassen zu kénnen.

Tabelle 15: Einschatzungen von Schwankungen bei tarifgebundenen und nicht
tarifgebundenen Betrieben (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt
Beschaf- Beschéaf- Beschéaf-
Betriebe tigte Betriebe tigte Betriebe tigte
besser 35,7 66,0 25,6 43,3 28,5 58,4
unverandert 50,8 25,8 46,2 42,7 49,5 31,5
schlechter 15,2 4,8 9,9 9,5 13,7 6,4
weil3 nicht 8,4 3,4 8,1 45 8,3 3,7

3.4 Regelungsformen

SchlieBlich wollen wir noch analysieren, wie die Arbeitszeiten in den Betrieben
geregelt sind. Dies haben wir durch die sieben, in der Tabelle 16 aufgefiihrten
Antwortvorgaben abgefragt, bei denen Mehrfachnennungen méglich waren. Zur
besseren Lesbarkeit der Befunde haben wir die Antwortvorgaben (1), (2) und (3)
zur Variablen »kollektivvertragliche Regelungen« zusammengefasst. Sofern min-
destens eine der drei Antwortvorgaben genannt war, fand diese Nennung Eingang
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in diese Variable. Die Antwortvorgaben (4), (5), (6) und (7) haben wir zur Vari-
ablen »einzelvertragliche oder informelle Regelung« zusammengefasst. Sofern
mindestens eine der vier »ltems« angekreuzt war, wurde diese Nennung in dieser
Variablen beriicksichtigt. Beide Variablen sind wegen des Beantwortungstyps der
Mehrfachnennung nicht disjunkt, sondern iiberlappen sich. Demnach sind drei
Typen der Regelung von Arbeitszeit moglich: a) eine ausschlieBlich kollektiv-
vertragliche Regelung, b) eine ausschlieBlich einzelvertragliche oder informelle
Regelung und c) die Mischform der sowohl kollektivvertraglichen als auch ein-
zelvertraglichen oder informellen Regelung.

Tabelle 16 zeigt, dass die tarifgebundenen Betriebe die Arbeitszeit weitaus
héaufiger (32,8 %) als die nicht tarifgebundenen Betriebe (3,1 %) ausschlieBlich
kollektivvertraglich regeln. Weit iiber die Hélfte (61,7 %) der tarifgebundenen
Grofbetriebe nutzt ausschlieBlich kollektivvertragliche Regelungen der Arbeits-
zeit. Auch hier fallt die Kontrastgruppe deutlich ab (21,6 %). Umgekehrt dominiert
bei den nicht tarifgebundenen Betrieben die einzelvertragliche oder informelle
(auf Ubereinkiinften zwischen Vorgesetzten und Beschiftigten oder zwischen
den Beschiftigten selbst sowie auf Anweisungen der Vorgesetzten beruhenden)
Regelung der Arbeitszeit. Von diesem Regelungstyp machen 8 von 10 (81,9 %)
nicht tarifgebundene Betriebe ausschlieBlich Gebrauch, was aber nur fiir gut ein
Zehntel (11,1 %) der tarifgebundenen Betriebe gilt (Tabelle 16).

Wihrend bei den tarifgebundenen Betrieben die kollektivvertraglichen Rege-
lungen »Tarifvertrag« (81,5 %), »Betriebsvereinbarung« (27,6 %) und »betrieb-
liche Biindnisse« (7,6 %) in Fiihrung liegen, sind es kehrseitig dazu bei den nicht
tarifgebundenen Betrieben die einzelvertraglichen oder informellen Regelungen
»individueller Arbeitsvertrag« (59,9 %), »Absprache zwischen Vorgesetzten und
Beschiftigten« (51,4 %), » Anweisungen der Vorgesetzten« (19,5 %) und »Be-
schéftigte selbst« (16,7 %).
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Tabelle 16: Regelung der Arbeitszeit (in %)

Tarifgebunden nicht tarifgebunden Insgesamt

Regelung der
Arbeitszeit 1-249 | 250+ | insg. | 1-249 | 250+ | insg. | 1-249 | 250+ | insg.
(1) durch
Tarifvertrag 81,4 | 90,8 | 81,5 0 0 0 255 | 76,3 | 25,8
(2) durch

Betriebsver-
einbarung 26,8 | 80,6 | 27,6 | 151 | 81,7 | 15,2 | 18,8 | 80,8 | 19,2
(3)im Rah-
men betrieb-
licher Bund-
nisse 75 | 15,5 7,6 4,4 3,9 4,4 53 | 13,6 5,4
(4) durch

Absprachen
zwischen

Vorgesetzten
und Beschaf-
tigten 48,8 | 22,0 | 483 | 515 | 246 | 51,4 | 50,6 | 22,4 | 50,5
(5) durch
individuelle
Arbeitsver-
trage 16,6 | 18,2 | 16,6 | 59,9 | 64,7 | 59,9 | 46,3 | 25,6 | 46,2
(6) durch die
Beschaftigten
selbst 13,0 48 | 12,9 | 16,7 4,2 | 16,7 | 15,6 4,7 | 15,5
(7) durch

Anweisungen
der Vorge-

setzten 16,8 6,6 | 166 | 195 | 234 | 19,5 | 18,6 9,3 | 18,6

kollektiv-

vertragliche
Regelung
(1,2,3) 32,2 | 61,7 | 32,8 3,1 216 3,1 | 12,2 | 553 | 125
einzelvertrag-
liche oder

in-formelle

Rege-

lung (4,5,6,7) | 11,3 08 | 11,1 | 82,0 | 144 | 81,9 | 59,8 29 | 59,5
beides 65,4 | 375 | 56,1 | 149 | 63,9 | 150 | 27,9 | 41,7 | 28,0

4. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen
Was unterscheidet tarifgebundene von nicht tarifgebundenen Betrieben? Letztere

sind tiberwiegend Kleinbetriebe (1-19 Beschiftigte) mit einem relativ hohen Be-
schéftigtenanteil (47,3 % der Beschiftigten aus nicht tarifgebundenen Betrieben).
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Dagegen gehdren anteilsmaBig weniger tarifgebundene Betriebe den Kleinbe-
trieben an, in denen mit 15,8 % der Beschiftigten aus tarifgebundenen Betrieben
anteilsmdBig nur ein Drittel der Beschiftigten der Kontrastgruppe tétig ist. Die
tarifgebundenen Betriebe sind denn auch anteilsméBig weitaus hdufiger Grof3be-
triebe (250 und mehr Beschiftigte) als die Kontrastgruppe. Besonders deutlich tritt
diese grundlegende Differenz hervor, wenn man die Beschiftigtenanteile betrach-
tet. In tarifgebundenen GrofBbetrieben ist knapp die Hélfte (46,2 %) der Beschaf-
tigten aus tarifgebundenen Betrieben tétig, was aber nur fiir knapp ein Zehntel
(8,1 %) der Beschéftigten der Kontrastgruppe zutrifft. Tarifgebundene Betriebe
sind auch weniger hiufig als die Kontrastgruppe privatwirtschaftlich organisiert.
Wihrend sich rund ein Fiinftel der Beschéftigten von tarifgebundenen Betrieben
aus Offentlichen Verwaltungen und gemeinniitzigen Organisationen rekrutiert, ist
es in der Kontrastgruppe nur ein Zwanzigstel.

Mit dem Betriebsgrofeneffekt hangt zusammen, dass tarifgebundene Betriebe
weitaus hdufiger als die Kontrastgruppe Konzernen angehdren, auf internatio-
nalen Mérkten operieren und trotz geringerer vertraglicher Wochenarbeitszeiten
der Vollzeitbeschiftigten deutlich ldngere Betriebszeiten aufweisen. Der Ent-
koppelungsfaktor (Betriebszeiten geteilt durch vertragliche/tarifliche Wochen-
arbeitszeiten der Vollzeitbeschéftigten) zeigt, dass in tarifgebundenen Betrieben
nicht allein die Entkoppelung von Betriebs- und Arbeitszeiten, sondern auch die
Arbeitszeitflexibilisierung weiter fortgeschritten ist als in nicht tarifgebundenen
Betrieben; denn die Entkoppelung von Betriebs- und Arbeitszeiten setzt Arbeits-
zeitflexibilisierung zwingend voraus. Auch beim gesellschaftlichen Engagement
liegen die tarifgebundenen Betriebe vorne, bei denen dariiber hinaus ein leichtes
Ubergewicht bei dem fiir die Stabilisierung und Steigerung der Beschiftigung
entscheidenden, auf interne betriebliche Belange ausgerichteten gesellschaftlichen
Engagement sich andeutet. Was die Einschidtzung des wirtschaftlichen Erfolgs
anbelangt, unterscheiden sich tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe
so gut wie nicht.

In ihrem Arbeits- und Betriebszeitmanagement sind tarifgebundene Betriebe
von der Kontrastgruppe nicht, wie die auf schiere Verbetrieblichung der Arbeits-
zeitregelungen zielenden Forderungen suggerieren, durch einen Mangel an Ar-
beitszeitflexibilisierung gekennzeichnet. Eher scheint das Gegenteil der Fall zu
sein. Denn die tarifgebundenen Betriebe weisen in der fiir die Verldngerung von
Betriebszeiten effektivsten Arbeitszeitform der Schicht- und Nachtarbeit (und

— gleichsam in deren »Schlepptau« — der Sonntagsarbeit) deutlich hhere Beschif-
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tigtenanteile und damit auch deutlich ldngere Betriebszeiten als die Kontrastgruppe
auf. Auch bei der fiir die Flexibilisierung der Betriebszeiten, fiir die Bewéltigung
von konjunkturellen und saisonalen Schwankungen sowie fiir die Feinsteuerung
von Arbeitsanfall und Arbeitskrifteeinsatz wohl effektivsten Arbeitszeitform der
Arbeitszeitkontenmodelle ist bei tarifgebundenen Betrieben ein deutlich hdherer
Beschiftigtenanteil als bei nicht tarifgebundenen Betrieben feststellbar.

Dagegen fallen die »Prozentvorteile« bei Samstagsarbeit und Teilzeitbeschéf-
tigung, also bei Arbeitszeitformen, bei denen die nicht tarifgebundenen Betriebe
in Fithrung liegen, kaum ins Gewicht bzw. vergleichsweise niedrig aus. Allerdings
weisen — wie nicht anders zu erwarten — die nicht tarifgebundenen Betriebe deut-
lich hohere Beschéftigtenanteile als die Kontrastgruppe in der Form der Arbeits-
zeitflexibilisierung auf, bei der auf jedwede Form von Regulierungen weitgehend
verzichtet wird: die Vertrauensarbeitszeit.

Es kann somit nicht das AusmaB, sondern muss die Regulierung von Arbeits-
zeitflexibilisierung sein, was tarifgebundene Betriebe von ihrer Kontrastgruppe
unterscheidet. An der Organisation von Arbeitszeitkontenmodellen kann gezeigt
werden, dass diese in tarifgebundenen Betrieben vollstdndiger geregelt sind als
in den nicht tarifgebundenen Betrieben. Auch im Umgang mit Fehlverldaufen bei
Arbeitszeitkonten, konkret: beim Uberschreiten der Obergrenze fiir Zeitgutha-
ben weisen die tarifgebundenen Betriebe eine geringere Quote und eine fiir die
Stabilisierung von Beschéftigung vorteilhaftere Praxis der »Reparatur« dieser
Fehlverldufe auf. Wenn man davon ausgeht, dass die bessere Organisation von Ar-
beitszeitkonten auch deren groBere Funktionstauglichkeit impliziert, dann haben
die tarifgebundenen Betriebe in der betrieblichen Praxis insbesondere darin star-
ke Vorteile vor den nicht tarifgebundenen Betrieben, dass die Arbeitszeitkonten
reibungsloser funktionieren — was sowohl im Interesse der Betriebe als auch in
dem der Beschiftigten ist.

Ein weiterer Beleg dafiir, dass in tarifgebundenen Betrieben die Arbeitszeit-
flexibilisierung in weitaus stirker regulierten Formen praktiziert wird, kann in
dem pro Beschiftigten ausgewiesenen Volumen (bezahlter) Uberstunden gesehen
werden. Dieses ist in nicht tarifgebundenen Betrieben deutlich hdher als in den
tarifgebundenen Betrieben. Gut die Hélfte (50,6 %) von allen (in einer {iblichen
Woche im September 2005) geleisteten Uberstunden fillt in nicht tarifgebundenen,
zumeist betriebsratslosen Klein- und Mittelbetrieben an, wohingegen »nur« ein
Drittel (33,0 %) aller geleisteten Uberstunden auf die Klein- und Mittelbetriebe
entfillt, die tarifgebunden sind. Der mehrheitliche Anteil von Uberstunden wird,
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wie die Befunde zur Regelung von Arbeitszeit deutlich zeigen, in den Betrieben er-
bracht, die zu 80 % ausschlieBlich einzelvertragliche oder informelle Regelungen
von Arbeitszeit praktizieren. In diesen Betrieben wird also Uberstundenarbeit
durch die Vorgesetzten angeordnet oder beruht auf informellen Ubereinkiinften
zwischen Vorgesetzten und Beschiftigten oder wird sonst irgendwie ad hoc in
Gang gebracht. Die stiirkere Regulierung von bezahlten Uberstunden fiihrt also
zu deren Reduktion und damit zur Reduktion der beschéftigungsmindernden For-
men von Mehrarbeit. Fiir die Betriebe ist dies gewiss von Vorteil; denn sie sparen
dadurch Kosten. Fiir einen Teil der Beschéftigten hat die Reduktion von bezahlten
Uberstunden ambivalente Folgen; denn einerseits erleiden die Beschiftigten da-
durch Einkommenseinbullen, konnen aber andererseits dadurch auch ihre Beschéf-
tigung stabilisieren und die gesundheitliche Risiken minimieren. Alle Aspekte
zusammen betrachtet diirften auch die Beschiftigten von einer Reduktion der
bezahlten Uberstunden mehr Vorteile als Nachteile haben.
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Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienforderungswerk
des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie 1977 aus der Stiftung Mitbestim-
mung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestal-
tungsprinzip einer demokratischen Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Moglichkeiten der
Mitbestimmung zu erweitern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung

Die Stiftung informiert und berdt Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie Vertre-
terinnen und Vertreter von Beschéftigten in Aufsichtsriten. Diese konnen sich mit Fragen zu
Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und Weiterbildung an die Stiftung
wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch, wenn es um neue Techniken oder den be-
trieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung
forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Bedeutung sind. Globa-
lisierung, Beschiftigung und institutioneller Wandel, Arbeit, Verteilung und soziale Sicherung
sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet
umfangreiche Dokumentationen und fundierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)

Das Ziel des Instituts fiir Makrodkonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der Hans-Bockler-
Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhange zu erforschen und fiir die wirtschafts-
politische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf der Basis seiner Forschungs- und
Beratungsarbeiten regelméBig Konjunkturprognosen vor.

Forschungsforderung

Die Stiftung vergibt Forschungsauftrige zu Mitbestimmung, Strukturpolitik, Arbeitsgesellschaft,
Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen Themen, die fiir Beschiiftigte von
Interesse sind.

Studienférderung

Als zweitgrofites Studienforderungswerk der Bundesrepublik trigt die Stiftung dazu bei, soziale
Ungleichheit im Bildungswesen zu iiberwinden. Sie fordert gewerkschaftlich und gesellschafts-
politisch engagierte Studierende und Promovierende mit Stipendien, Bildungsangeboten und
der Vermittlung von Praktika. Insbesondere unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des
zweiten Bildungs-weges.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem 14tagig erscheinenden Infodienst »Bockler Impuls« begleitet die Stiftung die aktuellen
politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales. Das Magazin »Mit-
bestimmung« und die » WSI-Mitteilungen« informieren monatlich iiber Themen aus Arbeitswelt
und Wissenschaft. Mit der Homepage www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zu-
gang zu ihren Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung

Hans-Bockler-StraBe 39 Hans Bockler
40476 Diisseldorf .

Telefax: 02 11/77 78-225 Stiftung =
www.boeckler.de Fakten fiir eine faire Arbeitswelt.
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