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1. Arbeitszeit und Wertewandel als personal- und tarifpolitische
Kategorien

Arbeitszeit, hier definiert als Dauer und Lage der fiir eine Erwerbstitigkeit
verbrachten Zeit, ist nicht nur eine entgeltpolitische GroBe, welche die Personal-
kosten unter Beriicksichtigung der jeweiligen Produktivititsverinderungen beein-
fluBt. Arbeitszeit ist zugleich eine immer wichtiger werdende Bestimmungsgrofe
der Aufbau- und Ablauforganisation (vgl. Wagner, 1985).

Wertewandel, hier definiert als Verinderung der auf die Erwerbstiitigkeit bezo-
genen personalen Einstellungen und Wertvorstellungen (vgl. z.B. Stachle, 1992),
beeinfluBt nicht nur die individuelle und die gruppenbezogene Arbeitsleistung und
damit kostenwirksame Kennziffern wie Arbeitsproduktivitit, Produktqualitit
oder Fehlzeiten incl. Krankenstand. Werte und ihre Veridnderungen sind eine
wichtige Grundlage der Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit, mit
Auswirkungen sowohl auf die Entgeltpolitik incl. Sozialleistungsmanagement
(Grawert/Wagner, 1992) und auf die Gestaltung der Organisationsstruktur.

Damit wird deutlich, daB Arbeitszeit und Wertewandel wichtige Gemeinsamkeiten
aufweisen. Es handelt sich sowohl um personal- als auch um tarifpolitische Kate-
gorien.

1.1. Dauer und Lage der Arbeitszeit als Reflex von
Wertvorstellungen '

Die in der Unternehmung verbrachte Arbeitszeit ist sowohl hinsichtlich der
Linge als auch ihrer Lage das Ergebnis individueller und kollektiver
Interessenabwdgung. Zwar ist die Arbeit eine wichtige Voraussetzung unserer
abendlidndischen Kultur, um eigene Erfiillung und Zufriedenheit, aber auch, um
Anerkennung und Wertschitzung durch andere zu erzielen. In iibertricbener
Form kann Arbeit jedoch durchaus mit Miihsal und mit Ausbeutung verbunden
sein. Der historisch nachvollziehbare Proze der Arbeitszeitverkiirzung in den
westlichen Industrienationen ist ein Ergebnis kollektiver und individueller
Kidmpfe und Anstrengungen (vgl. Glaubrecht, Wagner, Zander, 1987, S.18).

Auch heute gibt es sicherlich noch Arbeitszeitstrukturen, die zumindest subjektiv
als unangenehm und z.T. auch objektiv nach den "gesicherten arbeitswissenschaft-
lichen Erkenntnissen" als belastend empfunden werden (vgl. Gerum, 1981). Dies
gilt etwa fiir regelmiBige Nacht- und Schichtarbeit, auch wenn es bestimmte
Arbeitnehmer geben mag, die besonders gemn zu diesen Zeiten arbeiten, weil es
ihren individuellen Praferenzstrukturen in einem weitgehenden MaBle entspricht.

Arbeitszeitstrukturen spiegeln bestimmte Wertvorstellungen und Interessen
wider, die sich auf den einzelnen Arbeitnehmer als auch auf seine betrieblichen
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(z.B. Betriebsrite, Vertrauensleute) und iiberbetrieblichen (z.B. Gewerkschaften,
Berufsverbinde) Interessenvertreter beziehen konnen bzw. von diesen Interessen-
gruppen vertreten werden. Ein Wandel von Arbeitszeitstrukturen ist insofern u.a.
auch der Ausdruck von Wertvorstellungen bzw. ihres Wandels. Aber auch umge-
kehrt ist Wertewandel sicherlich u.a. auch das Ergebnis der Veridnderung der Ar-
beitszeit. ‘

1.2. Wertewandel als Ergebnis der Verdnderung von Arbeitszeit

Kollektive Arbeitszeitverkiirzungen werden in der Regel verstidndlicherweise als
soziale Errungenschaft angesehen, auf die man nicht mehr verzichten méchte.
Sind sie eine gewisse Zeit wirksam, werden sie kaum noch hinterfragt und inso-
fern als selbstverstindlich angesehen. Dies gilt z.B. fiir den arbeitsfreien Samstag,
den Jahresurlaub von etwa sechs Wochen, die Wochenarbeitszeit von 35-40
Stunden und nicht zuletzt fiir den fritheren Eintritt in den Ruhestand.

Arbeitszeitstrukturen werden zu Gewohnheiten und damit zu einem Bestandteil
von Wertvorstellungen. So erscheint es unwahrscheinlich, die in der Vergangen-
heit betriebenen Arbeitszeitverkiirzungen wieder riickgdngig machen zu kénnen,
wenn z.B. sozialpolitische und tkonomische Griinde dafiir sprachen. Entspre-
chendes gilt etwa fiir die Tendenz zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit, obwohl
manche Arbeitnehmer bei gestiegener Lebenserwartung durchaus lidnger als bis
58 arbeiten mochten und arbeitsmarkt- und rentenpolitische Griinde dafiir spre-
chen, daB in den 90er Jahren bzw. nach der Jahrhundertwende eine Verlidngerung
der Lebensarbeitszeit zu erwarten ist (vgl. Glaubrecht, Wagner, Zander, 1987,
S.179 f.). Es bleibt abzuwarten, ob die entsprechenden Anderungen des Renten-
rechts hier zu verinderten Gewohnheiten fithren werden.

1.3. Personal- und tarifpolitische Konsequenzen

Fiir die Personal- und Tarifpolitik entsteht immer wieder die zentrale Frage, ob
die gegenwirtigen Arbeitszeitstrukturen den Bediirfnissen, Einstellungen und
Werten der Mitarbeiter entsprechen und den u.U. sich vollziehenden Wertewan-
del gebiihrend beriicksichtigen (vgl. u.a. Engfer et al., 1984, S.167 ff.), aber auch
inwieweit als Gewohnheit empfundene Arbeitszeiten iiberhaupt reversibel sind
und eine Chance zur Verinderung besteht, wenn es z.B. aus individueller, unter-
nehmungsspezifischer oder branchenbezogener Sicht gewiinscht wird. Beeinflus-
sen zunehmend verkiirzte Arbeitszeitstrukturen die Einstellung zur Arbeit, ist es
moglich, durch Anderungen der Arbeitszeitgestaltung die Motivation und die
Einstellung zur Arbeit wieder zu erhohen, wenn es einen entsprechenden Werte-
wandel mit den entsprechenden Auswirkungen iiberhaupt gegeben hat?
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Diese Fragen lassen sich sicherlich nur dann beantworten, wenn hinreichend
deutlich geworden ist,

- inwieweit von einem Wertewandel mit Auswirkung auf die Arbeitszeitgestal-
tung ausgegangen werden kann und

- welche Priferenzen der Arbeitnehmer bzw. welche Interessen der Unterneh-
mungen fiir eine Umstrukturierung der Arbeitszeit sprechen.

Auf diese Aspekte soll in den folgenden Abschnitten zunichst eingegangen
werden.

2. Zur Diskussion des Wertewandels in der Arbeitswelt

Viele Sozialwissenschaftler und auch viele Praktiker stimmen darin iiberein, daB3
in den westlichen Industriegesellschaften permanent ein Wertewandel in der
Einstellung zur Arbeit statifindei. Abweichende Meinungen gibt es jedoch
hinsichtlich der Ursachen und hinsichtlich der Auswirkungen des Wertewandels.
Auch der Verlauf des Wertewandels selbst ist durchaus umstritten. Obwohl es ein
schwieriges Unterfangen darstellt, die kontroversen Argumentationsketten zu
entwirren, ist es dennoch notwendig, hierauf, wenn auch notwendigerweise sehr
kurz und relativ grob, einzugehen, insbesondere, sofern es sich um Berithrungs-
punkte zur Diskussion um die Gestaltung der Arbeitszeit handelt.

2.1. Ansichten iiber den Verlauf des Wertewandels

Mehrere bekannte Forschungsinstitute haben in einer umfangreichen, internatio-
nalen Untersuchung eine zunehmend kritische, distanzierte Einstellung der
Arbeitnehmer gegeniiber der Industriearbeit festgestellt, wobei dies fiir die
Bundesrepublik Deutschland in besonders starkem MaBe zutrifft. "Auch im inter-
nationalen Vergleich zeigt sich die Abkehr der deutschen Arbeitnehmer von der
traditionellen Haltung der fraglosen Unterordnung unter die Arbeiterrolle”
(Striimpel, 1983, S.22 f.). Dies gilt insbesondere fiir jiingere Arbeitnehmer, wie
aus folgender Ubersicht hervorgeht (vgl. Abb. 1).

Stattdessen gelten "postmaterialistische” Werte wie Selbstbestimmung, Gesundheit
oder Freizeit fiir Menschen als besonders erstrebenswert, die in der Wohlstands-
gesellschaft aufgewachsen sind (vgl. Inglehart, 1981, S.75 ff.). Wertewandel ist
somit ein generationsspezifisches Phinomen, weil unterschiedliche Lebenserfah-
rungen vor und wihrend der Erwerbsphase die Einstellung zur Arbeit beeinflus-
sen (vgl. Striimpel, 1985, S.42 ff.). Allerdings ist auch zu beriicksichtigen, dal
die positive (tendenziell bedingungslose) Einstellung zur Arbeit mit der hierarchi-
schen Stellung positiv korreliert und insbesondere bei leitenden Angestellten be-
sonders stark ausgeprigt ist (vgl. Abb. 2).
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EINSTELLUNG ZUR ROLLE DER ARBEIT
(Nur Berufstitige; jeweils etwa 1000 reprsentativ ausgewihlte Personen)
USA | Schweden Bundesrepublik
Deutschland
Alle 18- | 55J.u.
29J. | dlter
% % % % %
A. Ich méchte immer mein Bestes geben, so 52 45 25 18 37
gut ich kann, unabhiingig davon, wieviel
ich verdiene
B. Ich finde meine Arbeit interessant, aber 31 39 43 50 27
ich lasse es nicht soweit kommen, daB sie|
mein iibriges Leben zerstort
C. Ich sehe die Arbeit wie ein Geschiift, je 9 5 11 10 13
besser ich bezahlt werde, desto mehr tue
ich, je schlechter ich bezahlt werde, desto
weniger tue ich.
D. Arbeiten um zu leben, ist eine 17 7 15 18 12
unangenchme Lebensnotwendigkeit,
wenn ich nicht miite, wiirde ich gar
nicht arbeiten

Abb. 1: Einstellung zur Rolle der Arbeit im internationalen Vergleich
(Quelle: IFD Allensbach; Internationale Umfrage: "Jobs in the 80s")

IWG/Bertelsmann Stiftung 1986

IWG/Bertelsmann
Stiftung -

Fiihrungskriifte-

untersuchung 1984

alleBe- | un-und | Fach- | kleinere | hohere | Leitende Angestellte
fragten | ange- | arbeiter und Ange- und Unternehmer
lemte mittlere | stellte
Arbeiter Ange-
stellte
Zustimmung zu 44 26 42 46 73 90
Meinung A
Zustimmung zu 54 73 57 53 26 8
Meinung B

Abb. 2: Stellenwert des Berufes (Bertelsmann 1988, $.23 )

Kommen Noelle-Neumann und Striimpel zu dem Ergebnis, die Arbeitszufrieden-
heit und die Arbeitsfreude haben sich verringert (vgl. Noelle-Neumann,
Striimpel, 1985), wihrend die Einkommens- und die Lebenszufriedenheit zuge-
nommen haben (vgl. Striimpel, 1985, S.100), wird dies von Schmidtchen
aufgrund einer Untersuchung in der deutschen Metallindustrie grundsitzlich
bestritten (vgl. Schmidtchen, 1986). Er geht davon aus, daB das "Arbeitsethos” in
einer funktionellen Beziehung zu den Anforderungen am Arbeitsplatz steht. Diese
haben sich im Zeitablauf sicherlich gewandelt. Anstelle "puritanischer Tugenden",
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wie z.B. Priizision, Piinktlichkeit, FleiB und Pflichterfiillung, werden "kommuni-
kative Tugenden" als wichtiger angesehen, wie z.B. Teamarbeit, eigene Meinung,
Offenheit, Vertriglichkeit, Zuhoren, Humor, Fiir-andere-da-sein. Dies gilt insbe-
sondere fiir die jiingeren Mitarbeiter zwischen 20 und 40 Jahren. Mit zunehmen-
dem Lebensalter findet man den "Kombinationstyp", der eine moderne, kommu-
nikative Arbeitsmoral mit konservativen Tugenden verbindet. Dal es dariiber
hinaus im Hinblick auf die Einstellung zur Arbeit unterschiedliche Typen gibt, hat
insbesondere im Zusammenhang zu alternativen Pflicht- und Akzeptanzwerten
einerseits sowie Selbstentfaltungswerten andererseits Klages festgestellt (z.B.
Klages, 1988, S.118 ff.). Dabei unterscheidet er zwischen den Typen des:

1. "ordnungsliebenden Konventionalisten" (Pflicht- und Akzeptanzwerte hoch,
Selbstentfaltungswerte niedrig),

2. "aktiven Realisten" (sowohl hohe Pflicht- und Akzeptanzwerte wie auch hohe
Selbstentfaltungswerte),

3. "perspektivenlosen Resignierteh" (niedrige Pflicht- und Akzeptanz- sowie -
Selbstentfaltungswerte)

4. "nonkonformen Realisten” (Pflicht- und Akzeptanzwerte niedrig, Selbstentfal-
tungswerte hoch).

Die Uberlegung, daB nicht alle "iiber einen Kamm" geschoren werden konnen,
wurde auch von v. Rosenstiel et al. aufgegriffen (1987, S.45 ff.). Dabei spielt,
wie auch in vielen anderen Veroffentlichungen, das Spannungsfeld zwischen
Karriere und Freizeit eine zentrale Rolle. Dies wird aus folgender Ubersicht
deutlich, wobei - im Vergleich mit einem reprisentativen Bevdlkerungsquer-
schnitt - noch zusitzlich zwischen Fiihrungs- und Fihrungsnachwuchskriften
unterschieden wird:

Gruppe Nachwuchs Fiihrungskrifte Bevolkerungs-
Typ querschnitt
Karriereorientierung 21 75 24
freizeitorientierte Schonhaltung 31 7 50
alternatives Engagement 46 17 24

Abb. 3: Wertetypenverieilung bei Fiihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrdften
(v. Rosenstiel, Einsiedler, Streich, 1987, $.45)

Fiir unsere Betrachtung mag es zunichst nicht zufriedenstellend sein, da nicht
abschlieBend geklirt werden kann, welcher Trendverlauf exakt zu erwarten ist.
An der Argumentation von Schmidtchen ist jedoch die Erkenntnis bestechend, dal
Wertewandel immer mit einem Austausch von Wertvorstellungen verbunden ist,
die sich insbesondere bei erwerbstitigen Menschen auf die sich wandelnden
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Anforderungen am Arbeitsplatz beziehen. Vielleicht besteht aber hier eine Paral-
lele zu der Feststellung Striimpels, "da die meisten Erwerbstitigen, die mit
technischen Verinderungen am Arbeitsplatz konfrontiert sind, diese Anderungen
eher wohlwollend beurteilen. Fiir die meisten ist die Arbeit interessanter und
duBerlich komfortabler (freilich nicht seelisch weniger belastend) geworden”
(Noelle-Neumann, Striimpel, 1985, S.52). Insofern mufl man wohl zwischen einer
allgemeinen Arbeitszufriedenheit und einer spezielleren Arbeitsplatzzufriedenheit
unterscheiden, die z.B. in einer ausgeprigten Karriereorientierung ihren
Ausdruck finden kann, aber nicht finden muB.

2.2. Ansichten iuber die Ursachen des Wertewandels

Striimpel geht davon aus, daB die Menschen auf der Suche sind nach "einem neuen
Gleichgewicht zwischen Arbeit und Privatleben" und daB8 es dabei Probleme gibt,
"weil iiber ein Viertel von ihnen die Sphire der Arbeit bereits emotional abge-
schrieben zu haben scheint: Arbeit ist fiir sie eine unerfreuliche Notwendigkeit
oder ein Geschift" (Noelle-Neumann, Striimpel, 1985, S.63). Uber die Ursachen
hierzu liegt er im Streit mit Noelle-Neumann. Zwar konstatiert er, da entspre-
chende Einfliisse von der Friihsozialisation, den Massenmedien und der zuneh-
menden Freizeitorientierung ausgehen. Er sieht jedoch eine Abwendung vieler
Menschen von der Arbeitswelt, weil sie insbesondere im Bereich der Massenpro-
duktion keine ausreichenden Entfaltungschancen bietet und mehr anbieten miite
als die Wahl zwischen "Arbeitslosigkeit und deim Status des kompromiBlos enga-
gierten Vollzeitarbeiters” (Noelle-Neumann, Striimpel, 1985, S.65).

Noelle-Neumann findet diese Betrachtungsweise zu eng. Eine Verschlechterung
der Arbeitsverhiltnisse kann sie nicht feststellen, abgesehen davon, daBl Arbeiter
und Wissenschaftler Industriearbeit u.U. unterschiedlich beurteilen. Sie hingegen
ist der Ansicht, da8 die Meinung "Ich lasse es nicht so weit kommen, daB die
Arbeit mein iibriges Leben zerstort” im Rahmen der Erziehung, in der Schule
und im Elternhaus sowie durch die Massenmedien gefordert wiirde. "Wenn das so
ist, fiigt das Absinken der Normen und Belohnungen in der Erziehung, in der
Schule und am Arbeitsplatz den weniger Begabten den groiten Schaden zu"
(Noelle-Neumann, Striimpel, 1985, S.94). Disziplin, Strebsamkeit und Orientie-
rung an Belohnungen hilt Noelle-Neumann insofern fiir Tugenden, die im
Schwinden sind und zugleich die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer im
Betrieb beeintrichtigen.

Mittlerweile zeigen verschiedene Untersuchungen, daB diese Erscheinungen recht
differenziert zu betrachten sind. Vorlaufige Erkenntnisse zeigen z.B. bei v.
Rosenstiel et al., "daB die karriereorientierten Personen stirker in 'klassische’
Branchen driingen, die freizeitorientierten eine gewisse Affinitit zum 6ffentlichen
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Dienst zeigen und die alternativ Engagierten ein besonderes Interesse an kleinen
alternativ organisierten Betrieben demonstrieren” (v. Rosenstiel / Einsiedler /
Streich 1987, S.49).

Frage: "Die Arbeitswelt erfordert ganz bestimmte Merkmalsauspragungen eines Menschen.
Sagen Sie mir bitte, in welchem MaBe die einzelnen Merkmale ausgepragt sein mussen,
um den Anforderungen der Arbeitswelt gewachsen zu sein?"

Basis: Reprasentativbefragung von 400 Berufstatigen (1981) und 600 Berufstatigen (1989)
im Alter von 16 bis 59 Jahren

Antwortskala von 1 = "gar nicht” bis 7 = "auBerst stark”
Zusammenfassung der Hochstwerte 6 und 7 in Prozent

1981 1989
B |

Angaben in Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70 80 Tendenz
FleiB —
Pflichterftllung —_
Selbstvertrauen —
Selbstandigkeit e
Ehrgeiz /
Kontaktfahigkeit e
Aufgeschlossenheit /
Selbstbeherrschung —_—
Hoflichkeit A&
Leistungsstreben \
Ehrlichkeit / Offenheit e/
Toleranz //
Kritikfahigkeit A
Nachsicht / Riicksicht A7
Gehorsam e
Heiterkeit / Frohlichkeit A7
Lebensfreude A
Genlgsamkeit A7
Bescheidenheit A
Angaben in Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70 80 Tendenz

Abb. 4: Die neue Arbeitspersonlichkeit (Quelle: Opaschowski, 1989, S.44)

AbschlieBend sei aber auch darauf hingewiesen, daB nicht nur die Wertorientie-
rungen allein, sondern auch andere individuelle, kollektive und institutionale bzw.
organisationale Bedingungsfaktoren das Verhalten am Arbeitsplatz mit beeinflus-
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sen. In diesem Sinne zeigt die nachstehende Ubersicht, daB viele klassische Tugen-
den ihre Bedeutung beibehalten werden, aber auch z.B. kommunikative Tugenden
wie Kontaktfahigkeit und Aufgeschlossenheit ebenso wie Ehrlichkeit, Toleranz,
Nachsicht und Heiterkeit/Frohlichkeit als zunehmend wichtiger eingeschitzt
werden.

2.3. Ansichten iiber die Auswirkungen des Wertewandels

Was bedeutet nun die abnehmende Wertschitzung traditioneller Tugenden durch
die Arbeitnehmer? Sicherlich keinen Zerfall von Disziplin oder Moral, auch
wenn eine Verharmlosung dieser Verdnderungen téricht wire.

FleiB, Piinktlichkeit, Anstrengung und Entbehrung sind Eigenschaften und
zugleich Werte, die im engen Zusammenhang mit Lebenserfahrung und Lebens-
umstinden stehen. Hierin diirften sich z.B. die heute 16-Jahrigen (Jahrgang 1976)
deutlich von den 36-Jdhrigen (Jahrgang 1956) und den 56-Jihrigen (Jahrgang
1936) unterscheiden. Vor dem Hintergrund des jeweiligen Lebenshorizonts sind
auch die jeweiligen Bediirfnisstrukturen und Priferenzen zu sehen. Nachteilige
Folgen wie z.B. Konflikte und Leistungsminderungen sind wohl dann zu erwar-
ten, wenn diese personalen Aspekie zu wenig beriicksichtigt wiirden und betrieb-
liche Priorititen einseitig im Vordergrund stiinden. Trostlicherweise stimmen
jedoch die Ansichten iiber erforderliche GestaltungsmaBnahmen grundsitzlich
iiberein (vgl. Noelle-Neumann, Striimpel, 1985, S.75). Dies betrifft sowohl Ar-
beitsstrukturen mit entsprechenden Mitwirkungsméglichkeiten und Gestaltungs-
freirdiumen als auch das Angebot von Arbeitszeiten und Zeitstrukturen, welche
ebenfalls Flexibilititsmoglichkeiten zulassen. Hierzu gehoren z.B. Gesprichskrei-
se, in denen offen iiber bestehende Unzuldnglichkeiten gesprochen wird als auch
die Entwicklung von Fiihrungsleitlinien und Arbeitsstrukturen, welche Auto-
nomie und Selbstindigkeit ermoglichen (v. Rosenstiel/Einsiedler/Streich 1987,
S.49 f.).

3. Wertvorstellungen der Arbeitnehmer zur Arbeitszeitgestaltung

Grundsitzlich ist hier zwischen Wiinschen zur Verinderung der Linge und der
Lage der Arbeitszeit zu unterscheiden. Dabei ist davon auszugehen, daB starre
Arbeitszeitregelungen vorherrschen und die tatsdchliche Dauer der Wochenar-
beitszeit vielfach noch betrichtlich von der 35-40-Stundenwoche abweicht. Dies
geht aus folgender Ubersicht hervor:



308

Total Unternehmer Angestelite
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Abb. 5: Durchschnittliche wichentliche Arbeitszeit (in Stunden)
(Bertelsmann, 1985, S.21)

3.1. Wiinsche zur Arbeitszeitverkiirzung

Offensichtlich ist Arbeitszeitverkiirzung populdrer als Arbeitsze
Dies geht z.B. aus folgender Ubersicht hervor, wonach 1968 n

itverlingerung.
och 40% einer

Gruppe von 1093 Befragten fiir einen entsprechenden Mehrverdienst auch linger

arbeiten wiirden. Der entsprechende Anteil betrégt 1982 (n = 665

) nur noch 8%.

Umgekehrt steigt die Priferenz zur kiirzeren Arbeitszeit von 6% auf 25% (vgl.

Schmidtchen, 1984, S.14).

FRAGE: "Es gibt Menschen, die gerne lidnger arbeiten wiirden, wenn sie dafiir

mehr verdienen konnten. Andere dagegen wiirden gerne weniger lange arbeiten, auch wenn
sie dadurch weniger verdienen wiirden. Welche der beiden Méglichkeiten wiirden Sie

entsprechend

vorziehen?"
Berufs- 1968
instggggmt Berufstiitige der folgenden Altersgruppen
15-34 35-49 50-64 65 Jahre
Jahre Jahre Jahre und alter
% % % % %
Es wiinschen
mehr Arbeit 40 52 43 34 28
weniger Arbeit 6 5 5 9 7
n= , 1093 272 363 340 118

Abb. 6: Wiinsche zur Verdnderung der Arbeitszeit 1968
(Quelle: Katona, Striimpel, Zahn, 1971, $.282)
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FRAGE: "Sind Sie mit der Zahl Ihrer Arbeitsstunden zufrieden, oder wiirden Sie lieber mehr
oder lieber weniger arbeiten, vorausgesetzt, Sie wiirden dann auch mehr oder weniger

verdienen?”
Ber}xfs- 1982
instggfa?mt Berufstitige der folgenden Altersgruppen
16-24 25-34 35-44 45-54 55 Jahre
Jahre Jahre Jahre Jahre und dlter
% % % % % %
Es wiinschen
mehr Arbeit 8 10 6 8 9 5
weniger Arbeit 26 31 27 27 21 30
n= 665 126 220 142 117 60

Abb. 7: Wiinsche zur Verdnderung der Arbeitszeit 1982
(Quelle: Auswertung der internationalen Umfrage "Jobs in the 80s".
Ergebnisse fiir die Bundesrepublik Deutschland)

Letzteres gilt iiberproportional stark mit ca. 30% fiir die jiingste und zugleich
auch fiir die dlteste Gruppe der Erwerbstitigen. Allerdings sollte man aber auch
betonen, daB in beiden Untersuchungen die absolute Mehrheit der Befragten sich
mit der jetzigen Arbeitszeitdauer arrangiert hat und weder mehr noch weniger
arbeiten mochte. Inwieweit Arbeitnehmer mit der Lénge ihrer Arbeitszeit zufrie-
den sind, ist aus der folgenden Ubersicht zu entnehmen (vgl. Schmidtchen, 1984,

S.60):

‘| FRAGE: ,,Sind Sie mit der Zah! Ihrer Arbeitsstunden zufrieden, oder wiirden Sie licber mehr
oder lieber weniger arbeiten, vorausgesetzt, Sie wiirden dann auch mehr oder weniger

verdienen?*

Berufstitige, fiir die die Aussage: ,,Wenn ich mich in
meinem Beruf anstrenge, leidet auf die Dauer die Gesund-

heit®...

...voll und ganz ...liberhaupt nicht
zutrifft. zutrifft
%
Wiirde gern mehr arbeiten 17
Wiirde gern weniger arbeiten 6
Bin zufrieden mit meiner 74
Arbeitszeit
Unentschieden 3
n= 197

Abb. 8: "Arbeitszeit-Zufriedenheit” und Anstrengung im Beruf
(Quelle: Auswertung der internationalen Umfrage "Jobs in the 80s".
Ergebnisse fiir die Bundesrepublik Deutschland)
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Die "Arbeitszeit-Zufriedenheit” betrigt, jedenfalls, was die gegenwirtige Dauer
der Arbeitszeit betrifft, bei 42,3% der Befragten 46% und bei 57,7% der Befrag-
ten 74%. Gehoren zur ersten Gruppe die skeptischen, zuriickhaltenden Mitarbei-
ter, die nur in einem gewissen, nicht als gesundheitsschidlich angesehenen
Umfang sich anstrengen wollen, wird die zweite Gruppe von denjenigen repri-
sentiert, welche gerne arbeiten und besondere Anstrengungen nicht als gesund-
heitsgefahrdend ansehen.

M.E. zeigen diese Ergebnisse, dal ein beachtlicher Teil der Arbeitnehmer (wenn
auch nicht die Mehrheit) weniger arbeiten wiirde, und zwar auch gegen entspre-
chenden Lohnverzicht (!). Der Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten ist bei
denjenigen am stirksten, welche der Arbeitswelt und dem Betrieb nicht in jedem
Falle iiberschwenglich positiv gegentiberstehen.

Frage: "Viele Menschen klagen dariiber, daB sie zu wenig Freizeit fr sich selbst
haben. Wenn Sie heute die Mdglichkeiten hatten, weniger zu arbeiten und mehr
Freizeit zu haben, aber auch weniger zu verdienen, wiirden Sie davon
Gebrauch machen?”
(geschlossene Frage, Antwortméglichkeiten vorgegeben)

Basis: Sonderauszihlung von 958 Beruistitigen aut Basis einer
Représentativbefragung von 2000 Personan ab 14 Jahren

Von 100 Berufstatigen wollen...
...weniger arbeiten und weniger verdienen

davon:

bei kiirzerer
Wochenarbeitszeit 2-3 Tage

in der Woche

4 Tage
9 4%

6%

bei kirzerer
Tagesarbeitszeit

4-6 Stunden
pro Tag 22%

45%

7 Stunden

23%

Abb. 9: Freizeitwiinsche von Berufstdtigen (Quelle: Opaschowski, 1989, §.32)

Diesen Sachverhalt zeigt auch obige Ubersicht. Danach wiirde jeder zweite
weniger arbeiten, auch wenn er weniger verdient. Hinzu kommt eine nicht zu
unterschitzende Freizeitorientierung, die darin zum Ausdruck kommt, da mehr
als 80% der einfachen Arbeiter, Beamten und Angestellten sich bei der Arbeit auf
das Wochenende freuen und bei der Arbeit an ihre Freizeit denken. Bei Selbstin-
digen, Leitenden Angestellten und héheren Beamten handelt es sich hingegen um
deutlich niedrigere Anteile (67,57 bzw. 52%) (Opaschowski, 1989, S.40). Insge-
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samt befindet sich - derselben Quelle zufolge - jeder fiinfte Arbeitnehmer schon
donnerstags in Wochenendstimmung. Freizeit hat also einen hohen Stellenwert.
Um so mehr ist zu iiberlegen, ob bestimmte Freizeitelemente wie Spafl, Autono-
mie, Selbstindigkeit, Anerkennung, Initiative nicht stirker als bisher in die
Arbeitswelt integriert werden konnen. Dabei kommt der Arbeitszeitflexibilisie-
rung eine nicht zu unterschitzende Bedeutung zu.

3.2. Wiinsche zur Umgestaltung der Arbeitszeit

Um noch einmal auf die internationale Umfrage "Jobs in the 80s" zuriickzukom-
men: Arbeitszeiten, welche den Bediirfnissen der Arbeitnehmer am besten gerecht
werden, stehen an erster Stelle der Wunschliste, zusammen mit dem Wunsch nach
einem hohen - bzw. einem leistungsbezogenen Einkommen. Arbeitszeitverkiir-
zung, Mitwirkung an Entscheidungen und sinnvolle, transparente Personalent-
wicklung folgen dicht auf (vgl. Abb. 10) (vgl. Schmidtchen, 1984, S.90).

Als interessant empfundene Arbeit kann sich demnach auch durch aufgeschlos-
senes Freizeitverhalten auswirken. Beides zu vereinen, wird denn auch von einer
starken Gruppe von Mitarbeitern als wichtig angesehen. Umgekehrt kénnen
Freizeitaktivititen von der Monotonie und anderen Problemen am Arbeitsplatz
ablenken. Z.B. kann Sport eine entsprechende Sublimierungsfunktion haben.
Andererseits ist Schmidtchen zuzustimmen, da man hiufiger als frither zu horen
bekommt, daB nicht nur die Arbeit, sondern auch die Freizeit interessant sei, "und
man nicht mehr sagen konne, daf alle diejenigen, die die Freizeit hochschitzten,
(automatisch, d.V.) im Konflikt mit der Berufswelt stehen" (Schmidtchen, 1984,
S.51).

Offensichtlich kann es aber hierzu kommen, wenn die Arbeitswelt nicht geniigend
den Erwartungen der Mitarbeiter entspricht. Welche Erwartungen gibt es hier
zur Umgestaltung der Arbeitszeit? :

Frauen sind besonders stark an verschiedenen Formen der Teilzeitarbeit interes-
siert, wobei Teilzeitarbeit nicht mit Halbtagsarbeit verwechselt werden darf;, viel-
mehr bestehen hier diverse Variationsmoglichkeiten (vgl. Abb. 9) (Glaubrecht,
Wagner, Zander, 1987, S.217).



312

BERUFSTATIGE
Das gibtes bei  Das wiirde dadurch
meiner Arbeit meine Arbeit  konnte ich
zuwenig leichter, besser
angenehmer arbeiten
% machen
% %
Arbeitszeiten, die ich mir so 38 28 19
einrichten kann, wie es mir am
besten paBit
Eine Arbeit mit hohem Einkommen 38 17 14
Eine Arbeit mit einem Einkommen, 36 19 17
das meiner Leistung entspricht
Kurze Arbeitszeiten, viel Freizeit 35 23 11
Eine Arbeit, wo ich bei wichtigen 35 21 21
Entscheidungen mitreden kann
Einen Arbeitsplatz mit klar 34 18 13
geregelten und gerechten
Aufstiegsmoglichkeiten
Eine Arbeit, bei der ich meine 29 18 17
Féhigkeiten und Moglichkeiten
entwickeln kann.
Eine Arbeit, bei der man vor 29 17 9
Entlassungen sicher ist
Ein gut ausgestatteter Arbeitsplatz 27 22 16
Eine Arbeit, bei der es nicht zuviel 27 21 14
Hetze und Stref gibt
Einen Arbeitsplatz, wo ich 26 19 15
informiert und auf dem laufenden
gehalten werde
Eine Arbeit, in die sich niemand 25 17 13
einmischt
Einen Arbeitsplatz, wo man es 25 8 6

schnell zu etwas bringen und
Karriere machen kann

Abb. 10: Wiinsche und Erwartungen zur Arbeitswelt (Auszug)
{Quelle: Auswertung der internationalen Umfrage "Jobs in the 80s”.
Ergebnisse fiir die Bundesrepublik Deutschland)




313

gewiinschte tatséichliche Arbeitszeit
Arbeitszeit
jeden einige  tigl.  tiglich einige einige keine Sum-
Tag Tagein einige einige Tagein Mona- Anga- me
ganz- der  Stun- Stun-  der te im ben
tigig Woche den den  Woche Jahr
ganz- vormit- nach- einige
tigig  tags mittags Stun-
den
jeden Tag ganztigig 50 1 1 2 3 / / 27
Einige Tage in der 15 60 1 0 / / 12
Woche ganztiigig
Tigl. einige Stunden 25 24 87 24 32 / / 37
vormittags
Tigl. einige Stunden 3 2 2 63 4 / / 10
nachmittags
Einige Tage in der 4 4 5 1 53 / / 8
Woche einige
Stunden
Einige Monate im 1 4 0 0 0 / / 1
Jahr
Wiire mir egal 2 4 3 9 / /
Keine Angaben 1 / / 2
Summe 100 100 100 100 100 100 100
Zahl der Fille:
gewichtet 494 61 170 113 54 7 16 915
ungewichtet 595 65 201 101 63 7 14 1016

Abb. 11: Gewiinschte Arbeitszeit in Abhdngigkeit von der tatsdchlichen

Arbeitszeit berufstdtiger Frauen, Reprisentativbefragung 1978, in %

Schliefit man auch minnliche Arbeitnehmer in die Betrachtung mit ein, so wird
erkennbar, dal der Bedarf an den verschiedenen Formen der Teilzeitarbeit bei
der 30-Stunden-Woche ein Potential von ca. 10% hat, wobei Arbeitnehmer unter
25 Jahren hier mit fast 20% eine deutliche Ausnahme bilden. Selbstverstindlich
variiert der Wunsch nach anders gestalteten Arbeitszeiten nicht nur nach
Geschlecht und Alter, er hingt auch ab von der Anzahl der Kinder, dem Beschif-
tigungssiatus (Arbeiter, Angestellter, Beamter) und Monatseinkommen, und nicht
zuletzt davon, wieviele Personen pro Familie erwerbstitig sind. Dies wird auch
aus der nachstehenden Ubersicht ersichtlich (vgl. Abb. 12) (vgl. Engfer et al.,

1984, S.180):
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Arbeitszeitinderungswiinsche alle Vollzeitbeschiiftigte Teilzeit-
beschiftigte
Ménner Frauen
% % % %
zu einer anderen Tageszeit 2,6 2,0 3,2 4,0
arbeiten
mehr Spielraum bei der Bestim- 16,5 16,8 18,9 10,0
mung von Arbeitsnfang und
Arbeitsende
besser im voraus wissen, wann 6.9 8,5 6,6 1,2
und wie lange ich arbeiten muB
keine Schichtarbeit mehr machen 59 7,0 6,0 1,2
nicht mehr sonn- und feiertags 5,3 6,4 4,2 2,4
arbeiten
nicht mehr an Samstagen arbeiten 8,2 6,8 10,0 10,4
an weniger Tagen in der Woche 6,1 6,4 7,9 2.4
arbeiten, aberdafiir an den
cinzelnen Arbeitstagen langer
weniger oder keine Uberstunden 6,4 6,4 8,2 3,6
machen
mehr Uberstunden machen 2,0 1,5 2,9 2,4
eine Anderung der Dauer der 53 6,4 5,3 1,2
vertraglich geregelten Wochenar-
beitszeit
mehr Arbeitspausen haben 10,7 8,8 17,4 10,7
weniger Pausen, um frither Feier- 4,1 3,8 6,0 2,4
abend zu haben
mehr Jahresurlaub 28,2 28,0 33,2 18,7
Zeitpunkt und Aufteilung des 16,3 16,7 15,8 13,5
Urlaubs selbst bestimmen konnen
keine Veriinderungen an meiner 42,7 41,2 32,4 61,0
Arbeitszeit, denn ich bin damit
rundum zufrieden
Basis 1035 627 248 164

Abb. 12: Arbeitszeitinderungswiinsche nach Geschlecht und normaler Arbeits-

zeit, in %

Neuere Untersuchungen zeigen, da die Arbeitszeitgestaltung durchaus wichtig ist
fiir eine hohe Arbeitsmoral. Dabei diirfte Arbeitszeitflexibilisierung mindestens
ebenso wichtig sein wie eine Arbeitszeitverkiirzung um jeden Preis, wenn man die
relativ hohe Einschidtzung von Sinn, Einkommen und vor allem SpaBl an der

Arbeit beriicksichtigt (vgl. Abb. 13).
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Frage:  "Es gibt verschiedene Mbglichkeiten, die Arbeitszufriedenheit im
Beruf zu verbessern und die Leistungsbereitschaft zu erhbhen.
Was wire fir Sie persénlich der grdBte Anreiz dafiir? Nennen Sie
drei Bereiche, die fiir Sie selber wichtig sind.”

Basis: Sonderauszahlung von 958 Berufstatigen auf Basis einer
Représentativbefragung von 2000 Personen ab 14 Jahren

Angaben in Prozent 0 10 20 30 40 50 60
SpafB
Arbeit, die SpaB macht

Arbeit, die meinen
Neigungen entspricht

Geld
héheres Einkommen

Zuséatzliche Leistungspréamien

Sinn

Selbsténdige, verant-
wortliche Tétigkeit

Sinnvolle Arbeitsinhalte

Zeit

Mehr Freizeit,
kirzere Arbeitszeit

Mehr Urlaub

Status
Aufstiegs- und
Karrierechancen

Mehr Anerkennung,
hdheres Ansehen

Angaben in Prozent 0 10 20 30 40 50 60

Abb. 13: Freizeitideale prigen eine neue Arbeitsmoral
(Quelle: Opaschowski 1989, S.26)

Noch scheint die Welt bei den Fiihrungskriften in Ordnung zu sein. Viele Unter-
suchungen zeigen, daB sie sich besonders stark mit ihrer Aufgabe identifizieren
und iiberdurchschnittlich viel arbeiten. Es bleibt jedoch abzuwarten, ob es mehr
ist als ein Modethema, wenn in einschligigen Magazinen von Jungmanagern
berichtet wird, die Karriere und Familie besser miteinander verbinden wollen als
ihre dlteren Kollegen. Meist lautet das Fazit: Aber nur wenige schaffen es (Fox,
1991, S.62 ff.).
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4. Personal- und tarifpolitische Gestaltungsfelder

Die in diesem Beitrag dargestellten Entwicklungen beziiglich Arbeitszeit und
Wertewandel betreffen nicht nur den einzelnen Arbeitnehmer, sondern auch die
Untemmehmen und dariiber hinaus die Gewerkschaften und die Arbeitgeberver-
binde. Selbst wenn unterschiedliche Positionen iiber den Verlauf, die Ursachen
und die Auswirkungen des Wertewandels sowie liber die Notwendigkeit unter-
schiedlicher Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung bestehen, miiBte Einigkeit
darin bestehen, daB ein Bedarf zum Handeln vorliegt.

4.1. Arbeitszeit und Wertewandel aus der Sicht der Tarifpartner

Arbeitszeit ist fiir die Gewerkschaften in erster Linie ein Mittel zur Arbeitsum-
verteilung, um das gravierende Ungleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt zu
mildern, wenn nicht gar zu beseitigen. Der Einstieg in die 35-Stunden-Woche ist
gerade in diesem Zusammenhang zu schen. Fiir die Arbeitgeberverbinde ist
Arbeitszeitverkiirzung ein Kostenfaktor, den sie nur dann zu akzeptieren bereit
sind, wenn entsprechende Produktivititssteigerungen oder eine positive Unter-
nehmensentwicklung ausgleichend wirken. Im Gegensatz zu den Gewerkschaften
propagieren die Arbeitgeber zur Begegnung der Massenarbeitslosigkeit eher eine
wachstumsfordernde, angebotsorientierte Wirtschaftspolitik.

Arbeitsmarktexperten, z.B. vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) der Bundesanstalt fiir Arbeit halten jedoch fiir die ndchsten Jahre eine
mittlere Entwicklung des Wirtschaftswachstums (real etwa 2-3% p.a.) fiir wahr-
scheinlich und rechnen schon aus demographischen Griinden (Ubergang der
geburtenstarken Jahrgéinge in die Erwerbsphase, nachhaltige Auswirkung des
"Anti-Baby-Effektes" erst in den Neunziger Jahren) mit einer gravierenden
Entspannung auf dem Arbeitsmarkt erst gegen Ende des Jahrhunderts. Auch die
deutsche Einheit hat zunédchst nichts an diesem Zusammenhang geéndert.

Dies bedeutet insgesamt, daB nicht nur Wirtschaftswachstum, sondern auch eine
Umverteilung der Arbeit in einem grofleren AusmaB notwendig ist, um zu
nennenswerten Entlastungseffekten zu fiihren. Hier hiingt es aber auch entschei-
dend davon ab, inwieweit auf die Forderung nach vollem Lohnausgleich bei einer
Arbeitszeitverkiirzung ein gewisser Verzicht ausgeiibt wird. Die Auseinanderset-
zungen um die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit in den Achtziger Jahren haben
jedenfalls gezeigt, daB Kompromisse erzielt wurden, bei denen zwar bei einer
gewissen Lohnzuriickhaltung sowohl Arbeitszeit verkiirzt als auch Flexibilitits-
spielrdiume ermdglicht wurden: eine 6konomisch tragfihige Losung mit erkenn-
barer, aber doch auch begrenzter Auswirkung auf den Arbeitsmarkt.

Bedenklich ist an dieser Entwicklung die Gefahr einer Zwei-Klassen-Gesellschaft
in Erwerbstitige und vom Arbeitsproze8 Ausgeschlossene. Vor diesem Hinter-
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grund miiBlten die Tarifpartner stirker dazu bereit sein, auf die Vorstellungen der
jeweils anderen Seite einzugehen. Hierzu zéhlen m.E. auch Arbeitszeitverkiirzun-
gen mit keinem oder begrenztem Lohnausgleich und die Erweiterung der Teil-
zeitarbeit, zumindest soweit es den Priferenzen der Arbeitnehmer entspricht.

Wenn sich die Leistung wieder lohnen soll (vgl. May, 1985, S.346), dann muf}
auch in verstirktem MaBe Gelegenheit dazu geschaffen werden. Arbeiten zu kon-
nen bleibt auch bei den Jiingeren ein wichtiger, durch Erziehung vermittelter

Wert, der absolut gesehen nach wie vor bedeutend ist (vgl. Klipstein, Striimpel,
1985).

Vor diesem Hintergrund ist es Aufgabe der Tarifpartner, den Wandel der Wert-
vorstellungen hinsichtlich Arbeit und Arbeitszeit in entsprechende tarifpolitische
Konzepte umzusetzen und den Grundsatz des Leistungsprinzips so fortzuschrei-
ben, daB} er auch zukiinftigen Anforderungen entspricht.

4.2. Arbeitszeit und Wertewandel aus betrieblicher Sicht

Verdnderungen der Werte und verinderten Anforderungen an die Arbeitszeitge-
staltung kann aus betrieblicher Sicht u.a. dann entsprochen werden, wenn in den
Tarifvertrigen Offnungsklauseln enthalten sind, welche betriebs- oder unterneh-
mensspezifische Losungen erméglichen.

Damit besteht ein weites Gestaltungsfeld, das sich auf die Mitbestimmung im
Unternehmen, im Betrieb, aber auch am Arbeitsplatz erstrecken kann. Dariiber
hinaus sind hier die Moglichkeiten der Organisationsentwicklung angesprochen,
die insgesamt zum Ziel haben, die Interessen der Betroffenen iiber ihre aktive
Beteiligung an Veridnderungsprozessen mit den Belangen des Unternehmens zu
verbinden (vgl. z.B. Wagner 1991).

Dariiber hinaus bieten kooperative Fithrungskonzepte mit ihren Delegationsmog-
lichkeiten und Entscheidungsspielriumen sowie Mitwirkungsformen z.B. bei der
Zielfestlegung, die Voraussetzung dazu, Arbeit interessanter zu machen und mit
mehr Sinn zu erfiillen. Konsequent weitergedacht, bedingt eine Erweiterung von
Mitbestimmungs- und Partizipationsmoglichkeiten auch Gestaltungsfreirdume bei
der Arbeitszeitgestaltung. Dies gilt grundsitzlich fiir den einzelnen Arbeitnehmer
als auch fiir den Betriebsrat und das einzelne Unternehmen, wenn die Tarifver-
trige entsprechende Offnungsmoglichkeiten zulassen und insofern die Moglichkeit
geben, z.B. folgende Aspekte zu beriicksichtigen (vgl. Wagner, 1985, S.259;
Hamel, 1985, S.377 ff.):

- aufgabenbezogene Aspekte (spezifischer Personalbedarf, Ausbildungs- und
Reservezeiten, Arbeitsmenge, Arbeitsqualitit),
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- technische Aspekte (z.B. Wartungs- und Uberholungszeiten, Standzeiten,
Wirkungsgrad, Kapazitit),

- personelle Akzeptanz (bei Fithrungskriften, Mitarbeitern, Betriebsriten,
Gewerkschaften),

- arbeitsrechtliche Aspekte (z.B. Tarifrecht, gesetzliche Rahmenbedingungen wie
die Arbeitszeitordnung usw., Betriebsverfassungsrecht),

- organisatorische Umsetzbarkeit (z.B. Stellenteilbarkeit, regelmiBiger oder
saisonaler Arbeitsanfall, Delegation, Stellvertretung, Verantwortung).

Im Rahmen des dabei entstehenden Gestaltungsfeldes mit z.T. gegenlaufigen und
z.T. iibereinstimmenden Interessen sollte es ermoglicht werden, Arbeitsplitze so
zu gestalten und zeitlich einzubinden, daB sich die "kommunikativen Tugenden"
im Sinne von Schmidtchen optimal entfalten kdnnen und eine entsprechende
Arbeitszufriedenheit begiinstigt wird.

4.3. Arbeitszeit und Wertewandel als individuelles Problem

Bereits seit Maslow (vgl. Maslow, 1954) wird immer wieder betont, dal das
Bediirfnis nach Selbstverwirklichung zumindest in den westlichen Industriegesell-
schaften an Bedeutung zunimmt. Damit einher geht der Wunsch nach mehr
Selbstbestimmung am Arbeitsplatz sowie nach Selbstbesinnung durch mehr Frei-
zeit (vgl. Kriiger, 1986, S.22). Diese Entwicklung ist sicherlich u.a. abhingig
vom Bildungsgrad, der Position im Unternehmen, vom Lebensalter und von der
Dauer der Erwerbstitigkeit. Hinter diesen Variablen verbergen sich unterschied-
liche Lebenserfahrungen und Lebenserwartungen. Die heute 65-Jdhrigen haben
noch das totalitire NS-Regime und den Zweiten Weltkrieg erlebt. Tatkriftig am
Wirtschaftswunder beteiligt, stehen sie heute am Ende ihrer Erwerbstitigkeit.
FleiB, Disziplin, Anstrengung und materieller Wohlstand haben bei ihnen einen
ungleich hoheren Stellenwert als bei ihren jiingeren Kollegen. "Beliebteste” Form
der Arbeitszeitverkiirzung diirfte bei dem angesprochenen Personenkreis die
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit sein. Auch der gleitende Ubergang in den
Ruhestand ist bislang, sofern er zu hinreichenden materiellen Bedingungen
angeboten wurde, akzeptiert worden.

Auf der anderen Seite gibt es bei steigender Lebenserwartung viele Arbeitneh-
mer, die nicht friiher in den Ruhestand gehen, sondern weiter arbeiten wollen.
Insofern sollten die Formen der Lebensarbeitszeitverkiirzung flexibel gehandhabt
werden, daB sie vom jeweiligen Arbeitnehmer freiwillig und ohne sozialen Druck
in Anspruch genommen werden.

Die heute 20-Jdhrigen sind in einer Zeit relativen. Wohlstands zur Welt gekom-
men. Materielle Sicherheit war ihnen lange Zeit selbstverstidndlich, kann ihnen
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jedoch jetzt beim Eintritt in das Erwerbsleben nicht immer in vollem Umfange
gewihrleistet werden. Bedenken gegen den Wert der Industriegesellschaft an sich
und okologisch motivierte Kritik ist in dieser Gruppe stirker als bei den 60-
Jahrigen vertreten.

Mit der Gruppe der heute iliber 40-Jahrigen verbindet sie als mehr formale
Gemeinsamkeit die Unsicherheit am Arbeitsplatz. Ansonsten haben letztere die
Endphase des Aufbaus nach dem Kriege noch erlebt und eine Zeit relativ hoher
Gehaltssteigerungen und insgesamt wohl befriedigender Aufstiegsmoglichkeiten
in den 70er und 80er Jahren. Die Niitzlichkeit "puritanischer" Tugenden kann
diese Altersgruppe noch nachvollziehen. Entsprechendes gilt aber auch fiir die
aufkommenden "kommunikativen” Tugenden.

Zwischen beiden Gruppen wird sich die Diskussion um Wertewandel und Arbeits-
zeit konkret in den Betrieben fortsetzen. Entscheidend wird hierbei sein, inwie-
weit fiir die Jingeren hinreichende Arbeitsméglichkeiten vorhanden sind und
gezeigt werden kann, daB sich Leistung lohnt. Hierzu bedarf es u.a. auch kiirzerer
und z.T. flexibler Arbeitszeitformen bis hin zu "neuen” Beschiftigungsformen
(z.B. geteilte Arbeitsverhiltnisse, Mehrfachbeschiftigung, Werkvertrige, Heim-
arbeit) (vgl. z.B. Then, 1986, S.39 ff.). Die Tarifparteien sind aufgerufen, sich
dieser Herausforderung zu stellen und entsprechende Rahmenvereinbarungen
(Tarifvertrige, Betriebsvereinbarungen z.B. beziiglich der Gleichstellung von
Teilzeit- und Vollzeitarbeit) abzuschlieBen. Grundsitzliche Ablehnung schiitzt die
betroffenen Arbeitnehmer eher weniger. SchlieBlich sind es, wie zunehmend
erkannt wird, nicht nur individuelle Priferenzen, an denen wir alle auf Dauer
nicht vorbeigehen kénnen.
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