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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Zielsetzung der Arbeit

Seit Ende des Zweiten Weltkriegs hat der deutsche Arbeitsmarkt einen mehrfachen
Wandel vollzogen. In den Nachkriegsjahrzehnten kristallisierte sich zunadchst der
fordistische GroBbetrieb mit stabilen und vom Normalarbeitsverhiltnis (Miicken-
berger 1985a, 1985b) geprigten Beschiftigungsstrukturen heraus. Die Arbeitszei-
ten der Beschaftigten waren relativ starr und am Achtstundentag ausgerichtet und
eine Arbeitszeitvariation war flr die Betriebe nur durch den Einsatz von relativ
teuren, bezahlten Uberstunden mdglich (Promberger 2005). Die betriebliche Flexi-
bilitdt beschrankte sich weitgehend darauf, bei Nachfrageriickgangen die Lagerbe-
stande auszuweiten, wahrend bei Nachfrageanstiegen die Lieferzeiten verlangert
wurden. Mit den durch die beiden Olpreisschocks auftretenden wirtschaftlichen
Turbulenzen der 1970er Jahre kam es aber zu einer Verschiebung der bislang primar
reaktiven hin zu einer prospektiven Anpassungsfahigkeit der Betriebe (Holst 2012).

Der infolge der beiden Olpreiskrisen induzierte externe Preisschock fiihrte zu
einem Riickgang der Nachfrage nach Arbeitskraften und zu steigender Arbeits-
losigkeit und libte damit auch zunehmend Druck auf Lohne, Arbeitszeit und Ar-
beitsbedingungen der Beschaftigten aus. Die institutionellen Regulierungen am
Arbeitsmarkt wurden als Ursache fiir die verfestigte Arbeitslosigkeit wahrend der
Krise gesehen und der deutsche Arbeitsmarkt als zu starr empfunden (vgl. z. B.
Barbieri 2009; Brodsky 1994; Blichtemann 1991; Eichhorst et al. 2004; Fitzenber-
ger et al. 2008; Treu 1992; Walwei 1996). Zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit und
zur Schaffung von neuen Beschaftigungsverhaltnissen forderten Deregulierungs-
beflirworter eine weitreichende Flexibilisierung am Arbeitsmarkt. Die konservativ-
liberale Bundesregierung leitete darauf folgend verschiedene MaBnahmen zur
Deregulierung ein, die insbesondere auf eine Flexibilisierung des Arbeitsschutzes,
der Arbeitszeiten und der Lohne zielten. Dabei betrafen die Deregulierungsab-
sichten den Arbeits- und Gefahrenschutz sowie vor allem den Bestandsschutz der
Arbeitsverhiltnisse (Kress 1998). So haben es mehrfache gesetzliche Anderungen
fiir Betriebe erleichtert, flexible Beschaftigungsformen wie beispielsweise die be-
fristete Beschéftigung oder Leiharbeit' einzusetzen (vgl. z. B. Biichtemann 1991;

Zur Vereinfachung des Textes und zur besseren Lesbarkeit wird in dieser Arbeit bei Begriffen wie beispielsweise ,Ar-

beitnehmer" oder ,Arbeitgeber” im Allgemeinen nicht zwischen der ménnlichen und weiblichen Form unterschieden,

sondern die ménnliche Form verwendet. Nur im Kontext von geschlechtsspezifischen Unterschieden werden jeweils die

ménnlichen und weiblichen Substantivformen genutzt.

1 In der vorliegenden Arbeit wird im Allgemeinen der Begriff der Leiharbeit verwendet. Ein Synonym fiir den Be-
griff der Leiharbeit ist auch die Zeitarbeit. Der Gesetzgeber spricht von Arbeitnehmeriiberlassung und Leiharbeits-
verhltnis (vgl. Haller/Jahn 2014).
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Einleitung

Eichhorst/Marx 2009; Giesecke/GroB 2002; Giesecke 2006; Kress 1998; Rudolph/
Schréder 1997; Tiiselmann 1996). Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten fiihrte un-
ter anderem zu einer Ausweitung von Mdoglichkeiten der Teilzeitarbeit und zur
Novellierung des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG), um mehr Freirdume fiir die betrieb-
liche Arbeitszeitgestaltung zu eréffnen. Auch kam es zu einer Flexibilisierung von
Tarifabschliissen, da tarifliche Offnungsklauseln unter anderem Regelungen zu
Arbeitszeitverlangerungen, aber auch zur befristeten Arbeitszeitverkiirzung ohne
Lohnausgleich beinhalteten. Die Lohnflexibilisierung zielte auf eine Beseitigung
von Lohnrigiditaten, eine Differenzierung der Lohnstruktur und eine Senkung der
Lohnnebenkosten (Kress 1998; Walwei 1996). Durch die unterschiedlichen Dere-
gulierungsmaBnahmen wurden die betrieblichen Abldufe somit zunehmend star-
ker an die Absatzmarkte gekoppelt und betriebliche Flexibilitdt durch verschiede-
ne Formen und Instrumente interner und externer Flexibilitat erreicht.

Daraus folgend ist am Arbeitsmarkt und in den Betrieben ein zunehmender
Dualismus von interner und externer Flexibilitdt entstanden. Mit den erleichterten
betrieblichen Flexibilisierungsmdglichkeiten haben verschiedene Formen externer
und insbesondere numerischer Flexibilitdt, wie Befristungen und Leiharbeit, an
Verbreitung gefunden. Dennoch zeichnet sich die Anpassungsfahigkeit der deut-
schen Betriebe bislang vor allem durch interne Flexibilitatsstrategien aus. Diese in
Deutschland weit verbreitete interne Flexibilitat stiitzt sich zu einem groBen Teil
auf die zeitliche Flexibilitat, die es den Betrieben erlaubt, schnell auf Verdanderun-
gen am Absatzmarkt zu reagieren. Wahrend bei einer gestiegenen Nachfrage am
Absatzmarkt dem Arbeitsaufkommen durch langere Arbeitszeiten begegnet wer-
den kann, ermdglichen es bei negativen Nachfrageveranderungen voriibergehend
kiirzere Arbeitszeiten, die Beschaftigung zu stabilisieren. Damit kénnen Beschafti-
gungsverluste vermieden oder zumindest zeitlich hinausgezdgert werden. Dies ist
vor dem Hintergrund der gegenwartigen Diskussionen um einen Fachkraftemangel
nicht ohne Bedeutung, da Betriebe ihre qualifizierten Arbeitskrafte halten wollen
und deshalb an verschiedenen Instrumenten zeitlicher Flexibilitat interessiert sind.
Beschéaftigte konnen an flexiblen Arbeitszeiten interessiert sein, um eine hohere
Autonomie und Souveranitat liber die eigene Arbeitszeit zu erlangen und die Ar-
beitszeiten besser dem individuellen Lebensrhythmus anzupassen (Bosch 1996b;
Teriet 1976, 1977).

Trotz der groBen Bedeutung der Arbeitszeitflexibilitat in Deutschland wurden
ihre verschiedenen Instrumente in den allgemeinen Flexibilitdtsdebatten ldngere
Zeit nur wenig beachtet. In den Mittelpunkt der Betrachtung sind zu Beginn des
neuen Jahrtausends vor allem die verschiedenen Formen der sogenannten atypi-
schen Beschaftigung, wie die geringfiigige Beschaftigung und Teilzeitarbeit sowie
die befristete Beschaftigung, mit ihren mdglichen negativen Folgen fiir die soziale
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Absicherung betroffener Arbeitnehmer, geraten. Allerdings sind in der jlingeren
Vergangenheit gerade im Kontext der Bewéltigung der Wirtschafts- und Finanz-
krise der Jahre 2008/2009 die verschiedenen Instrumente zeitlicher Flexibilitat in
den Fokus der Debatten gerlickt. So wurde die hohe Bedeutung der Arbeitszeit-
flexibilitat intensiv vor dem Hintergrund der Krise diskutiert (vgl. z. B. Brenke et
al. 2011; Burda/Hunt 2011; Dietz et al. 2011; Herzog-Stein/Seifert 2010a; Maller
2010). Im Zuge der Krise haben Betriebe die Arbeitszeiten ihrer Beschéftigten zu-
rlickgefahren und die Arbeitsproduktivitdt verringert und somit Arbeitskrafte ge-
hortet. Durch eine breite Palette zur Verfligung stehender zeitlicher Flexibilitats-
instrumente waren die negativen Auswirkungen auf den deutschen Arbeitsmarkt
in Form von Beschaftigungsverlusten insgesamt betrachtet relativ gering.

Zwar kann durch eine hohe Arbeitszeitflexibilitat in Betrieben die Beschafti-
gung stabilisiert werden, dennoch ist auch zu beriicksichtigen, dass Betriebe das
Risiko von Nachfrageschwankungen im Absatzmarkt in Form von flexiblen Arbeits-
zeiten an die Beschaftigten weitergeben und somit einen Teil des unternehmeri-
schen Risikos auf die Mitarbeiter abwalzen. Damit erfahren Arbeitnehmer hohe
Anforderungen und Belastungen und werden zum eigentlichen Puffer in der Wirt-
schaft (Bosch 1996a). Dadurch steht der betriebliche Einsatz von zeitlicher Flexibi-
litat regelmaBig auf der Agenda von Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretern
in den Betrieben. Bei einer Strukturkrise stoBen die Betriebe bei den Mdglichkeiten
der Arbeitszeitvariation jedoch auch an Grenzen, womit externe und insbesondere
numerische FlexibilitatsmaBnahmen nicht ganzlich vermieden werden kdnnen.

Mit dieser Arbeit ist das Ziel verbunden, zwei Instrumente der Arbeitszeitfle-
xibilitat, namentlich Uberstunden und Arbeitszeitkonten, bei Betrieben und Be-
schiftigten genauer zu untersuchen. Dabei gelten Uberstunden als ein klassisches
Instrument zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten, wahrend die Nutzung von Ar-
beitszeitkonten vergleichsweise neu ist und als modernes Instrument gilt. Der Fo-
kus liegt in dieser Arbeit sowohl auf den arbeitsangebotsseitigen Einflussfaktoren
des Leistens von Uberstunden und des Zugangs zu einem Arbeitszeitkonto als auch
auf den arbeitsnachfrageseitigen Einflussfaktoren des Einsatzes von Uberstunden
und Arbeitszeitkonten. Uberstunden und Arbeitszeitkonten erlauben es Betrieben
und Beschéaftigten den Arbeitseinsatz an Nachfrageschwankungen anzupassen,
ohne dabei die Beschiftigtenzahl zu variieren. In diesem Sinne stellen Uberstun-
den und Arbeitszeitkonten einen Schutz fiir Betriebe und Beschaftigte dar, um
im Zuge des anhaltend hohen Wettbewerbsdrucks als Betrieb handlungsfahig zu
bleiben und Beschaftigung zu sichern. Daraus folgend kénnen Beschaftigte mit
Uberstunden und Arbeitszeitkonten im Arbeitsmarkt besser geschiitzt werden als
Beschéftigte, bei denen diese Instrumente nicht eingesetzt werden, zumindest fiir
einen begrenzten Zeitraum.
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In diesem Kontext stellt sich die Frage, ob der Einsatz von Uberstunden und Ar-
beitszeitkonten zu einem Abbau oder zu einer Verschérfung sozialer Ungleichheit
am Arbeitsmarkt fiihrt. Uberstunden und Arbeitszeitkonten wiirden beispielsweise
zu einem Abbau sozialer Ungleichheit fiihren, wenn Betriebe durch den Einsatz
dieser Instrumente auf MaBnahmen der numerischen Flexibilitdt, wie Befristun-
gen und Leiharbeit, weitestgehend verzichten und sich somit diese atypischen
Beschaftigungsverhdltnisse mit unsicheren und instabilen Erwerbssituationen nur
auf einen sehr geringen Teil der Arbeitnehmer konzentrieren wiirde. Allerdings
kénnen Uberstunden und Arbeitszeitkonten auch zu einer Verschirfung sozialer
Ungleichheit beitragen. Dies wire dann der Fall, wenn Uberstunden und Arbeits-
zeitkonten als Instrumente zeitlicher Flexibilitdt bei den sogenannten Kern- oder
Stammbelegschaften verbreitet sind, die bereits fest im Arbeitsmarkt integriert
und in hoherem MaBe vor Beschaftigungsverlusten geschiitzt sind. Hingegen wiir-
de fiir die Randbelegschaften ein hoheres MaB numerischer Flexibilitdt erwartet
werden, was insgesamt betrachtet zu einer weiteren Spaltung am Arbeitsmarkt
flhrt.

Im Bereich der empirischen Forschung gibt es zu Uberstunden und Arbeits-
zeitkonten bereits einige Studien. Beim Thema Uberstunden kann grundsitzlich
zwischen Studien unterschieden werden, die erstens anhand von Personendaten
die Strukturmerkmale von Uberstunden analysieren (vgl. z. B. Bauer/Zimmermann
1999; Bell et al. 2000; Gerlach/Hubler 1987). Zweitens gibt es Studien, die sich
mit den sozio-6konomischen Konsequenzen von Uberstunden bei Beschiftigten
befassen (vgl. z. B. Anger 2005a, 2006a; Engellandt/Riphahn 2005; Holly/Mohnen
2012; Pannenberg/Wagner 2001; Pannenberg 2005). So weisen empirische Be-
funde darauf hin, dass Uberstunden zwar beispielsweise positive Effekte auf zu-
kiinftige Einkommen und Beférderungen haben (vgl. z. B. Anger 2005a; Campbell/
Green 2002; Pannenberg/Wagner 2001), allerdings fiihren langfristig geleistete
Uberstunden auch zu gesundheitlichen Belastungen und den damit verbundenen
negativen Folgen, wie krankheitsbedingte Arbeitsausfille von Beschiftigten (vgl.
z. B. Taris et al. 2011; Van der Hulst/Geurts 2001). Drittens analysieren Studien
anhand von Betriebsdaten den Einsatz von Uberstunden (vgl. z. B. Bellmann et al.
1996; Gold 2002, 2004; Schank/Schnabel 2004a, 2004b).

Im Vergleich zum Themengebiet der Uberstundenarbeit ist das Forschungsfeld
zur Analyse von Arbeitszeitkonten noch relativ neu. Viele dltere Studien untersu-
chen den betrieblichen Einsatz von Arbeitszeitkonten in einem deskriptiv angeleg-
ten Rahmen (vgl. z. B. Bauer et al. 2002; Bellmann/Gewiese 2003; GroB/Schwarz
2006). Inzwischen liegen auch multivariate Befunde zu den betrieblichen Bestim-
mungsfaktoren von Arbeitszeitkonten vor, die vorwiegend im Kontext der jlings-
ten Wirtschafts- und Finanzkrise durchgefiihrt wurden (vgl. z. B. Bellmann et al.
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2012b; Boeri/Briicker 2011; Herzog-Stein/Zapf 2014). Des Weiteren gibt es Stu-
dien zur betrieblichen Effizienz bzw. der Wirkung von Arbeitszeitkonten. So unter-
suchen Seifert/Mauer (2004) den Zusammenhang zwischen Arbeitszeitkonten und
betrieblicher Weiterbildung, wihrend Wolf/Beblo (2004) und Gerner (2010) den
Einfluss von Arbeitszeitkonten auf die Effizienz der Produktion analysieren. Vor
dem Hintergrund der Wirtschafts- und Finanzkrise untersuchen Bellmann/Gerner
(2011) den Effekt von Arbeitszeitkonten auf Lohne, wihrend andere Studien den
Zusammenhang von Arbeitszeitkonten und Beschaftigungsstabilisierung fokussie-
ren (Balleer et al. 2014: Gerner 2012; Launov/Wélde 2014).

Damit ist das Forschungsfeld zu Uberstunden und Arbeitszeitkonten zwar nicht
grundsatzlich neu, dennoch wurde bislang nicht hinreichend analysiert, welche
Betriebe Uberstunden und Arbeitszeitkonten einsetzen und welche Beschiftig-
ten von diesen FlexibilititsmaBnahmen betroffen sind. So konzentrieren sich die
bisherigen Studien zu den Strukturmerkmalen der Uberstundenarbeit meist auf
bestimmte Personengruppen am Arbeitsmarkt, wie (vollzeitbeschiftigte) Manner.
Dabei sind (teilzeit- und geringfiigig beschaftigte) Frauen bislang meist unbertick-
sichtigt geblieben, wodurch immer noch Forschungsliicken bei den Einflussfakto-
ren von Uberstunden fiir die Gruppe der Frauen bestehen und infolgedessen auch
geschlechtsspezifische Einflussfaktoren nicht hinreichend analysiert wurden. Die
Erwerbsbeteiligung von Frauen ist in den letzten Jahrzehnten jedoch immer weiter
gestiegen, wodurch sie einen zunehmend wichtigen Teil der beschaftigten Arbeit-
nehmer bilden und daher nicht zu vernachlassigen sind. Die Forschungsliicken zu
den Einflussfaktoren von Uberstunden bei Frauen und den geschlechtsspezifischen
Einflussfaktoren sollen in der vorliegenden Arbeit geschlossen werden. Ein wei-
terer Kritikpunkt an bisherigen Studien ist, dass die arbeitsangebotsseitigen und
die arbeitsnachfrageseitigen Einflussfaktoren von Uberstunden nur getrennt und
nicht in einem gemeinsamen Kontext analysiert wurden, wodurch eine ganzheit-
liche Betrachtung immer noch fehlt. Diese ganzheitliche Betrachtung soll mit der
vorliegenden Arbeit ebenfalls realisiert werden.

Bei den Einflussfaktoren von Arbeitszeitkonten beziehen sich die vorhandenen
Studien bislang nur auf die Betriebsebene, wobei aber eine Analyse des zeitlichen
Trends fehlt. Die Studien lassen somit erstens offen, bei welchen Gruppen am
Arbeitsmarkt die Wahrscheinlichkeit des Zugangs zu einem Arbeitszeitkonto, d. h.
die Mdglichkeit von Beschéaftigten liber ein Arbeitszeitkonto verfiigen zu kdnnen,
hoher oder geringer ausfallt.? Zweitens gibt es nach derzeitigem Kenntnisstand
keine Studien, die den Zugang zu einem Arbeitszeitkonto von Beschaftigten in

2 lediglich erste Hinweise dazu finden sich bei Bundesmann-Jansen et al. (2000) und Bauer et al. (2004), die auf
Basis von Beschaftigtenbefragungen die Verbreitung von Arbeitszeitkonten bei Beschéftigten nach verschiedenen
Merkmalen ausweisen, allerdings sind die Befunde rein deskriptiv.
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Betrieben mit diesem Instrument analysieren und die Bestimmungsgriinde daftr
aufweisen. Diese beiden Forschungsliicken sollen mit der vorliegenden Arbeit ge-
schlossen werden.

Eine zentrale These dieser Arbeit ist, dass Betriebe nicht in gleichem MaBe
auf Uberstunden und Arbeitszeitkonten zuriickgreifen, sondern dies von ver-
schiedenen betrieblichen Faktoren abhdngt. In diesem Kontext werden die
industriellen Beziehungen und die betriebliche Beschaftigungsstruktur als be-
sonders wichtig erachtet. Entsprechend sind nicht alle Beschéaftigten, sondern
nur bestimmte Teilgruppen von Uberstunden und Arbeitszeitkonten betroffen.
Neben individuellen Faktoren sind dabei insbesondere Merkmale relevant, die
das Beschaftigungsverhaltnis bzw. den Arbeitsplatz charakterisieren und damit
auch, welchem Teilsegment des Arbeitsmarktes der Beschaftigte zugeordnet
werden kann.

Mit der vorliegenden Studie wird versucht, die Verbreitung und die Bestim-
mungsgriinde von Uberstunden und Arbeitszeitkonten auf der Betriebs- und In-
dividualebene in Deutschland moglichst detailliert darzustellen. Die theoretische
Grundlage bildet zundchst das Modell der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie,
das unterschiedliche Griinde zur Erklarung von Uberstunden und Arbeitszeitkon-
ten auf Seiten der Betriebe und Beschaftigten anfiihrt. Dieses Modell wird durch
seinen begrenzten Erklarungsgehalt um weitere Theorien ergdnzt, hier leistet
insbesondere die Humankapitaltheorie einen wichtigen Beitrag zur Erkldrung
von Uberstunden und Arbeitszeitkonten. Dariiber hinaus sind aber auch die seg-
mentationstheoretischen Ansatze relevant, die eine Teilung des Arbeitsmarktes in
verschiedene Teilmarkte postulieren. In diesen Teilmarkten konnen Uberstunden
und Arbeitszeitkonten in unterschiedlichem MaBe eingesetzt werden. Vor dem
Hintergrund der theoretischen Erkldrungsansdtze werden erstens die arbeitsan-
gebotsseitigen und die arbeitsnachfrageseitigen Determinanten von Uberstunden
empirisch analysiert und mogliche Verdnderungen im Zeitverlauf dargestellt. Auf
der Arbeitsangebotsseite steht der Geschlechteraspekt im Fokus der Betrachtung,
der bislang nicht hinreichend berlicksichtigt wurde. Zweitens werden die betrieb-
lichen Einflussfaktoren von Arbeitszeitkonten empirisch untersucht und auf der
Individualebene analysiert, welche Beschaftigten am Arbeitsmarkt Zugang zu ei-
nem Arbeitszeitkonto haben. Mit gematchten Employer-Employee-Daten kann
erstmalig Uberprift werden, welche Beschéaftigten Zugang zu einem Arbeitszeit-
konto haben, gegeben, dass in einem Betrieb Arbeitszeitkonten existieren. Die
Daten geben somit Aufschluss, ob beim Zugang zu einem Arbeitszeitkonto be-
stimmte Beschaftigtengruppen innerhalb eines Betriebs potenziell benachteiligt
werden.
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1.2 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist in einen theoretischen Teil (Kapitel 2 bis 5) und in ei-
nen empirischen Teil (Kapitel 6 bis 8) gegliedert. Im theoretischen Teil wird zu-
nachst grundlegend auf den Begriff der Arbeitsmarktflexibilitdt eingegangen und
die verschiedenen Ebenen der Flexibilisierung und Dimensionen der Flexibilitat
aufgezeigt. Von zentraler Bedeutung ist dabei die Ebene der Betriebe. Im Zuge der
vielfaltigen Handlungsmdglichkeiten kdnnen Betriebe auf verschiedene Instru-
mente interner und externer Flexibilitdt zurlickgreifen, die fir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer jeweils spezifische Vor- und Nachteile aufweisen. Weiterhin wird
die besondere Bedeutung der internen Flexibilitdt und darunter insbesondere
der Arbeitszeitflexibilitdt im Kontext der internen Arbeitsmarkte in Deutschland
diskutiert (Kapitel 2). Im dritten Kapitel wird auf die zentralen Definitionen, Re-
gulierungsebenen und Entwicklungstendenzen von Uberstunden und Arbeitszeit-
konten eingegangen und dabei zunichst die Verbreitung von Uberstunden und
Arbeitszeitkonten fiir die Gesamtwirtschaft in Deutschland aufgezeigt. Im An-
schluss daran wird in Kapitel 4 der Einsatz von Uberstunden und Arbeitszeitkon-
ten anhand verschiedener Arbeitsmarkttheorien diskutiert. Ausgangspunkt ist die
neoklassische Arbeitsmarkttheorie, die sowohl die Perspektive der Arbeitnehmer
als auch die der Arbeitgeber beriicksichtigt. Darauf aufbauend zeigen die erwei-
terten Theorien verschiedene Griinde und mdgliche Konsequenzen des Einsatzes
von Uberstunden und Arbeitszeitkonten bei Betrieben und Beschaftigten auf. Die
segmentationstheoretischen Ansatze geben Aufschluss, in welchen Teilbereichen
des Arbeitsmarktes Uberstunden und Arbeitszeitkonten verbreitet sein diirften.
Ausgehend von den theoretischen Uberlegungen der Kapitel 2 bis 4 werden im
fiinften Kapitel empirisch liberpriifbare Hypothesen zu den arbeitsangebotsseiti-
gen und den arbeitsnachfrageseitigen Einflussfaktoren von Uberstunden und Ar-
beitszeitkonten formuliert.

Der empirische Teil der Arbeit gibt zunichst einen Uberblick iiber die ver-
wendeten Datensdtze und Variablen und beschreibt das den Analysen zugrun-
deliegende statistische Verfahren (Kapitel 6). Kapitel 7 befasst sich mit der Ver-
breitung, dem Umfang und den Bestimmungsfaktoren von Uberstunden. Dabei
werden zunachst die geschlechtsspezifischen Verbreitungsquoten und der Um-
fang der geleisteten Uberstunden getrennt fiir Ménner und Frauen dargestellt.
Weiterhin werden die arbeitsangebotsseitigen und die arbeitsnachfrageseitigen
Determinanten des Leistens bzw. des Einsatzes von Uberstunden analysiert. Kapi-
tel 8 befasst sich mit der Verbreitung, den Charakteristika und den Bestimmungs-
faktoren von Arbeitszeitkonten. Neben der Verbreitung und der Nutzungsinten-
sitdt in Betrieben wird als zentrales Charakteristikum die Lange des Ausgleichs-
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zeitraums von Arbeitszeitkonten beschrieben. Danach wird auf die betrieblichen
Bestimmungsfaktoren von Arbeitszeitkonten eingegangen und im Anschluss
daran analysiert, welche Beschaftigtengruppen tberdurchschnittlich hdufig Zu-
gang zu einem Arbeitszeitkonto am Arbeitsmarkt haben. Mit gematchten Em-
ployer-Employee-Daten wird Uberpriift, welche Beschaftigten beim Zugang zu
einem Arbeitszeitkonto in einem Arbeitszeitkontenbetrieb bevorzugt werden. Das
Schlusskapitel fasst die empirischen Ergebnisse zusammen und diskutiert diese
vor dem Hintergrund eines mdglichen Abbaus bzw. einer Verscharfung sozialer
Ungleichheit am Arbeitsmarkt.

20 |IAB-Bibliothek 361



2  Arbeitsmarktflexibilitat

Vor dem Hintergrund der beiden Olpreisschocks in den 1970er Jahren sind die For-
derungen der Arbeitgeber nach (einer hoheren) Flexibilitdt am Arbeitsmarkt aus der
6ffentlichen und politischen Diskussion nicht mehr wegzudenken und wurden spa-
testens seit den 1980er Jahren zu einem zentralen Thema in der Arbeitsmarktpolitik
(Erlinghagen 2004; Piore 1986). Flexibilitat wird dabei nicht nur als eine Notwendig-
keit fiir wirtschaftliches Wachstum und fiir die Fahigkeit der Anpassung an Verande-
rungen gesehen, sondern auch als eine Pramisse, um wirtschaftliche Schrumpfungs-
prozesse erfolgreich zu bewdltigen (Semlinger 1991b). Flexibilititsforderungen er-
halten insbesondere in Phasen hoher Arbeitslosigkeit mehr Auftrieb, da diese - so die
verbreitete Auffassung - nur durch eine weitreichende Flexibilitdit am Arbeitsmarkt
abgebaut werden kann (Erlinghagen 2004). Der deutsche Arbeitsmarkt zeichnet sich
hierbei durch ein hohes Mal3 interner Flexibilitdt und insbesondere von Arbeitszeitfle-
xibilitat aus, die aus einem historisch gewachsenen Prozess entstanden ist.

Vor diesem Hintergrund wird in dem folgenden Kapitel der Flexibilitatsbegriff
zundchst aus unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet und eine Definition in
Bezug auf den Arbeitsmarkt erarbeitet. Danach wird auf die verschiedenen Fle-
xibilisierungsebenen und die Flexibilitdtsdimensionen eingegangen. Grundsatzlich
wird hierbei zwischen interner und externer Flexibilitat differenziert, wobei in der
vorliegenden Arbeit die Dimension der internen und insbesondere der zeitlichen
Flexibilitat von zentraler Bedeutung ist. Im weiteren Verlauf des Kapitels werden
die wesentlichen Vor- und Nachteile der zeitlichen und funktionalen Flexibilitat
einerseits und der numerischen Flexibilitdt andererseits sowie deren Kombinations-
bzw. Substitutionsmdéglichkeiten aufgezeigt. Daran anschlieBend wird die hohe Be-
deutung der internen und insbesondere der Arbeitszeitflexibilitdt im Kontext der
(betriebs-)internen Arbeitsméarkte fiir Deutschland herausgestellt. AbschlieBend
findet eine kurze Zusammenfassung statt.

2.1 Der Begriff der Flexibilitat

In Wirtschaft und Politik sind die Forderungen nach mehr Flexibilitdt am Arbeits-
markt inzwischen ein Dauerthema, dennoch ist der Begriff der Flexibilitdt in der
allgemeinen Debatte meist unklar. Dies liegt zum einen daran, dass eine einheit-
liche und verbindliche Definition in der wissenschaftlichen Literatur fehlt. Zum
anderen hat sich der Flexibilitdtsbegriff im Laufe der Jahre gewandelt.® Seifert

3 Inden 1960er Jahren war mit Flexibilitat vor allem eine Erhdhung der Zeitsouverdnitat der Arbeitnehmer im Zuge
der Einflihrung von Gleitzeitregelungen gemeint. Dagegen bezog sich in den 1980er Jahren der Begriff vor allem
auf eine Deregulierung der Beschaftigungsverhltnisse (Zilian 1998).
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(2006) konstatiert, dass Flexibilitat ,hdufig unspezifisch oder in einer eng ausge-
legten und operationalisierten Weise gebraucht und selektiv auf einzelne Formen,
nicht aber auf das gesamte Spektrum der mdglichen Anpassungsvarianten bezo-
gen” wird (ebd.: 601 f.). Dennoch finden sich in der Literatur einige Definitionen,
mit denen eine begriffliche Anndherung maglich ist. Ganz allgemein betrachtet
bezieht sich Flexibilitdt auf die Fahigkeit der Anpassung und Reaktion auf Ver-
anderungen (vgl. z. B. Golden/Powell 2000; Goudswaard et al. 2009; Meulders/
Wilkin 1991; Semlinger 1991b). Mit dieser allgemeinen Definition bleibt aber
offen, wer sich anpasst und wie diese Anpassung erfolgt. Daher wird der Flexi-
bilitatsbegriff im politischen Diskurs und in der sozialwissenschaftlichen sowie
gesellschaftstheoretischen Diskussion unterschiedlich aufgefasst.

Flexibilitit als politisch missbrauchter Begriff

Im politischen Diskurs wird Flexibilitdt aufgrund der unspezifischen und vage
gehaltenen Definitionen oft als Patentrezept herangezogen, um Arbeitsmarkt-
probleme zu I6sen (Vobruba 2006). Durch Flexibilitdt soll Rigiditdt verhindert
werden, die als ursdchlich fiir eine verfestigte Arbeitslosigkeit gilt und daher hdu-
fig als ausschlieBlich negativ betrachtet wird. In erster Linie wird Flexibilitat als
.ein 6konomischer und politischer Kampfbegriff* (Vobruba 2006: 25) genutzt und
.gegen eine (vorgeblich) konstatierbare biirokratische und institutionelle Sklerose
gesetzt" (Semlinger 1991a: 5).

Vor diesem Hintergrund weist der Flexibilitatsbegriff im politischen Diskurs
haufig einen neoliberalen Zuschnitt auf. Flexibilitdt bezieht sich hierbei insbeson-
dere auf flexible Arbeitsvertrage mit ungleichen Beschaftigungsbedingungen, die
durch eine starkere Derequlierung der Beschaftigungsverhaltnisse erreicht werden
soll (GanBmann/Haas 1999; Streeck 1987). Damit wird Flexibilitdt vor allem den
beschaftigten Arbeitnehmern auferlegt, wie beispielsweise im Zuge befristeter
Beschaftigungsverhdltnisse und einem geringeren Kiindigungsschutz. Die Flexi-
bilitatsforderungen werden einseitig an die Arbeitnehmer gerichtet, wogegen es
kaum Forderungen an die Betriebe oder Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik gibt,
um Flexibilitat zu steigern.

Flexibilitit als sozialwissenschaftlicher und gesellschaftstheoretischer Begriff

In der sozialwissenschaftlichen Diskussion werden Flexibilitdt und Rigiditat eben-
falls in Beziehung zueinander gebracht. Im Gegensatz zur politischen Diskussion
wird allerdings starker auf das gegenseitige Bedingungsverhaltnis eingegangen
und Rigiditat nicht als grundlegend negativ angesehen (GanBmann/Haas 1999).
Rigiditdt wird im Sinne von Stabilitdt verstanden, die fiir Flexibilitat eine not-
wendige Voraussetzung ist und mehr Handlungsspielrdume ermdglicht (Semlinger
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1991a). So wird argumentiert, dass Flexibilitdt nur vor dem Hintergrund von Sta-
bilitdt vorteilhaft sein kann (Volberda 1996).

Nach Vobruba (2006) wird Flexibilitdt im Sinne einer Beziehung zwischen
individuellen und kollektiven Akteuren und deren Umwelt wirksam. ,Flexibilitat
bezeichnet entweder die Bereitschaft und Fahigkeit von Akteuren, sich auf rasch
wechselnde institutionelle Bedingungen, oder die Bereitschaft und Fahigkeit von
Institutionen, sich auf rasch wechselnde Anforderungen von Akteuren einzustel-
len" (ebd.: 26). Dadurch kann Flexibilitdt zum einen als Potenzial von Institutionen
und zum anderen als Potenzial von Akteuren verstanden werden (Vobruba 20086).
Bei letzteren gibt es neben individuellen Akteuren, wie z. B. Personen, auch kollek-
tive Akteure, wie z. B. Organisationen.

Unter der Beriicksichtigung von Organisationen als kollektive Akteure wird
Flexibilitdt zum gesellschaftstheoretischen Begriff und wird als ,Relation zwi-
schen individuellen Akteuren, Organisationen und gesellschaftlichen Institutio-
nen” (Struck 2010: 293) definiert.* Aus dieser Relation entstehen Spannungen, die
Flexibilitdt erfordern und aus der Bearbeitung der Spannungen werden wiederum
Flexibilititsrelationen erzeugt (Struck 2010).

Im sozialwissenschaftlichen und gesellschaftstheoretischen Kontext bezieht
sich Flexibilitdt damit auf die Fahigkeit der Anpassung von sowohl individuellen
als auch kollektiven Akteuren im Geflecht gegenseitiger Abhangigkeiten. Die An-
passung der einzelnen Akteure erzeugt neue Beziehungen zwischen Akteuren, die
wiederum durch ein spezifisches Flexibilitatsverhaltnis gekennzeichnet sind und
bearbeitet werden.

Flexibilitit am Arbeitsmarkt

Nachdem ein allgemeines Verstandnis von Flexibilitdt erlautert und unterschied-
liche Perspektiven aufgezeigt wurden, lasst sich Flexibilitat am Arbeitsmarkt wie
folgt zusammenfassen:

Der Arbeitsmarkt ist als ein Handlungssystem aufzufassen. Flexibilitat be-
schreibt die Mdglichkeit des Systems Arbeitsmarkt sich an ,externe Veranderungen
wie z. B. wirtschaftliche Wachstums- oder Schrumpfungsprozesse, technologi-
scher Fortschritt oder tiefgreifende sozialstrukturelle Wandelsprozesse” (Giesecke
2006: 42) anzupassen. Dabei stehen am Arbeitsmarkt individuelle Akteure (wie be-
schaftigte Arbeitnehmer), Organisationen (wie einzelne Betriebe) und gesellschaft-
liche Institutionen (wie Tarifverhandlungssysteme oder die Sozialgesetzgebung) in

4 Die Definition von Struck (2010) kann als eine Erweiterung der Definition von Vobruba (2006) betrachtet werden.
Wihrend Struck (2010) neben individuellen Akteuren und gesellschaftlichen Institutionen explizit auf Organisatio-
nen verweist, sieht Vobruba (2006) Flexibilitit als ,eine Relation zwischen unterschiedlichen Akteuren, unterschied-
lichen Institutionen sowie zwischen Akteuren und Institutionen” (ebd.: 32).
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Beziehung zueinander und haben jeweils verschiedene Anpassungsmaglichkeiten.
Diese unterschiedlichen Anpassungsmdglichkeiten wirken sich wiederum auf ande-
re Beteiligte am Arbeitsmarkt aus und erfordern bei diesen Flexibilitat.

Die Anpassung von individuellen Akteuren, Organisationen und gesellschaft-
lichen Institutionen im System Arbeitsmarkt erfolgt auf unterschiedlichen Ebenen
und beinhaltet verschiedene Dimensionen, die im Folgenden erldutert werden.

2.1.1 Ebenen der Flexibilisierung

Flexibilisierung bezeichnet zunachst den Prozess, mit dem Flexibilitdt erreicht
wird. Nach Semlinger (1991b) lassen sich grundsétzlich drei Ebenen voneinander
unterscheiden, auf denen Flexibilisierung stattfindet: Die Ebene der Markte, der
Unternehmen und der individuellen (wirtschaftlichen) Akteure.

Eine Flexibilisierung auf der Ebene der Markte erfolgt beispielsweise im Rah-
men einer Deregulierung von Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen durch zu-
nehmende Befristungsmdglichkeiten. Auf der Ebene der Unternehmen wird Fle-
xibilisierung z. B. dadurch erreicht, indem sich Unternehmen an verdnderte Um-
weltbedingungen mit kiirzeren Lieferzeiten anpassen. Eine Flexibilisierung auf der
Ebene der individuellen Akteure ist beispielsweise im Rahmen eines variierenden
Arbeitseinsatzes durch flexible Arbeitszeiten mdglich (vgl. dazu Flecker 1999).° Die
Flexibilisierung auf der Ebene der Markte und der Ebene der individuellen Akteure
zeigt sich dabei auch auf der Ebene der Unternehmen. Hier nehmen Betriebe als
Strukturierungseinheit eine zentrale Stellung ein (Baron/Bielby 1980), da sie die
Makroebene der Markte und die Mikroebene der individuellen Akteure verbinden.
Durch den Einsatz unterschiedlicher Flexibilitdtsformen und Flexibilitdtsinstrumen-
te (vgl. Kapitel 2.1.2) erzeugen Unternehmen soziale Ungleichheit bei Beschftig-
ten. In Hinblick auf die drei Flexibilisierungsebenen stehen daher die Unternehmen
bzw. Betriebe im weiteren Verlauf der Arbeit im Fokus der Betrachtung.

Unternehmen sind gegeniiber ihren komplexen, dynamischen und konflikthaf-
ten Umwelten handlungsfahig (Goedicke 2006) und stehen als ,aktive Gestalter

5 Vgl. dazu auch Flecker (1999), der bei der Debatte um eine Flexibilisierung der Arbeit auf folgende Themenkomplexe
eingeht: (1) Organisatorische Flexibilitdt, d. h. die Fahigkeit der Betriebe auf Kundenanforderungen zu reagieren
oder sich an Veranderungen in der Umwelt durch z. B. variable Lieferzeiten anzupassen, (2) Flexibilitit des Perso-
naleinsatzes, d. h. die Mdglichkeit der quantitativen und qualitativen Variation des Personaleinsatzes durch z. B.
Kiindigungen oder variable Arbeitszeiten, (3) De-Regulierung von Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen durch
7. B. Zulassung und Verbreitung minder geschiitzter Beschaftigungsverhltnisse und (4) Flexibilitat als Anforderung
an die Arbeitskraft bzw. als Schliisselqualifikation, d. h. die Féhigkeit zur Bewiltigung von komplexen und nicht
planbaren Situationen durch z. B. Multiqualifizierung/Mehrfachqualifikationen. Vgl. dazu auch Struck (2006), der
die Einsatzfelder von FlexibilisierungsmaBnahmen wie folgt definiert: (1) Restrukturierung von Organisationsstruk-
turen, (2) Flexibilisierung des Personaleinsatzes, (3) (Re- oder De-)Regulierung von Rechtsinstitutionen und (4)
Steigerung von Handlungskompetenzen zur Steigerung der Anpassungsfahigkeit und -bereitschaft von Erwerbs-
personen.
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endogener Flexibilititspotentiale” (Struck 2006: 12) im Zentrum eines komplexen
Gefiiges von Wechselwirkungen. Dabei nutzen Unternehmen die Produkt-, Res-
sourcen-, Vertrags- und Einsatzflexibilitat, um sich an eine verdanderte Nachfrage
im Absatzmarkt flexibel anpassen zu kdnnen.

So wird in Unternehmen zundchst entschieden, welche Giiter oder Dienstleis-
tungen produziert werden und daran anschlieBend festgelegt, welche Ressourcen
dazu genutzt werden (Produkt- und Ressourcenflexibilitit). In Hinblick auf die
Ressource Arbeitskraft wird entschieden, anhand welcher Vertragsbeziehungen,
beispielsweise in Form von abhdngigen Arbeits- oder Werkvertragen, die Verfi-
gungsrechte liber die notwendigen Ressourcen von betrieblicher Seite erworben
werden (Vertragsflexibilitat). Im Anschluss daran wird bestimmt, wann, wo und zu
welchen Kosten die Ressource Arbeitskraft eingesetzt wird (Einsatzflexibilitit). Im
Mittelpunkt steht hierbei der abhdngige Arbeitsvertrag, der die Handlungsspiel-
raume von Arbeitgebern und -nehmern festlegt. Die Grenzen des Handlungsspiel-
raums werden durch Regeln gezogen, die sich sowohl auf vermittelte Wertvorstel-
lungen der Gesellschaft als auch auf Vorschriften in Form von Gesetzen beziehen
(Erlinghagen 2004).

Auf der Unternehmensebene gibt der Arbeitsvertrag somit Moglichkeiten aber
auch Grenzen der Flexibilitdt von Arbeitgebern und Arbeitnehmern vor. Diese Fle-
xibilitdt auf der betrieblichen Ebene weist dabei unterschiedliche Dimensionen
auf, auf die im weiteren Verlauf ndher eingegangen wird.

2.1.2 Dimensionen der Flexibilitat

Fiir Unternehmen ist die Arbeitskraft eine der wesentlichen Ressourcen des Pro-
duktions- bzw. Dienstleistungsprozesses. Betriebe erreichen Flexibilitat, indem sie
ihren Arbeitskrifteeinsatz im Zuge wandelnder Erfordernisse variieren (Erling-
hagen 2005). Indem Unternehmen unterschiedliche Arbeitsverhéltnisse einsetzen,
reagieren sie auf unvorhersehbare und volatile Markte und passen sich damit den
spezifischen Umweltanforderungen an. Beschéaftigte miissen sich dann wieder-
um mit den FlexibilititsmaBnahmen der Unternehmen arrangieren (Struck 2006,
2010). Mit verschiedenen Flexibilitdtsinstrumenten konnen Unternehmen die an
sie gestellten Flexibilitdtserfordernisse bzw. den Anpassungsdruck auf Beschaftig-
te abwalzen oder durch eigene Initiativen entsprechende Anpassungszwange fiir
andere hervorrufen. Betriebe befinden sich daher gegeniiber ihren beschaftigten
Arbeitnehmern in einer Machtposition. Die Macht zwischen Kapital und Arbeit ist
ungleich verteilt (Semlinger 1991b).

Den Unternehmen stehen mit der internen und externen Flexibilitat grundsatz-
lich zwei unterschiedliche Formen zur Verfiigung, um sich den wandelnden Erfor-
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dernissen anzupassen. Diese von der OECD (1986, 1989) entwickelte Differenzie-
rung ist in der wissenschaftlichen und 6ffentlichen Diskussion weit verbreitet und
anerkannt (Keller 2008). Ihr Ursprung liegt in der Unterscheidung zwischen in-
ternen und externen Arbeitsmarkten, die insbesondere durch segmentationstheo-
retische Ansitze (vgl. Kapitel 4.3) in der sozialwissenschaftlichen Arbeitsmarkt-
forschung hervorgebracht wurden (Giesecke 2006).

In Deutschland ist die Dimension der internen Flexibilitdt von besonderer Be-
deutung. Als zwei wichtige Instrumente zeitlicher Flexibilitdt gelten Uberstunden
und Arbeitszeitkonten, die von Betrieben umfangreich eingesetzt werden. Bevor
spezifisch auf die Instrumente Uberstunden und Arbeitszeitkonten eingegangen
wird (vgl. Kapitel 3), ist es zundchst aber sinnvoll, die grundlegenden Dimensionen
von interner und externer Flexibilitdt sowie die daraus resultierenden Flexibili-
tatstypen zu analysieren, damit die Vielzahl betrieblicher Anpassungsmdglichkei-
ten deutlich wird.

Interne und externe Flexibilitdt

Interne Flexibilitdt bezeichnet AnpassungsmaBnahmen, die im Rahmen eines
bestehenden und stabilen Beschaftigungsverhaltnisses eingesetzt werden. Mit
personalpolitischen Strategien wird in Unternehmen der Arbeitskrafteeinsatz va-
riiert, ohne dabei auf den externen Arbeitsmarkt zurlickzugreifen. Durch den Ein-
satz von interner Flexibilitdt wird (zumindest kurz- oder mittelfristig) die Zahl der
beschiftigten Arbeitnehmer innerhalb eines Betriebs nicht verdndert (Hohendan-
ner/Bellmann 2007; Keller/Seifert 2006; Keller 2008; Seifert 2006; Seifert/Struck
2009).° Im Gegensatz dazu wird durch den Einsatz von externer Flexibilitit die
Beschaftigtenzahl nach oben oder unten angepasst und somit auf den externen
Arbeitsmarkt zuriickgegriffen (Keller/Seifert 2002, 2006; Keller 2008; Nienhiiser
2007).

Trotz der weit verbreiteten und allgemein anerkannten Differenzierung in in-
terne und externe Flexibilitat gibt es in der wissenschaftlichen Literatur inzwischen
eine Vielzahl an verschiedenen Flexibilitatstypologien bzw. -schemata. Teils sind
diese sehr dhnlich und bauen sogar aufeinander auf, teils werden unterschiedliche

6  Bei langfristigen Verdnderungen werden aber auch MaBnahmen der externen Flexibilitdt notwendig (vgl. dazu
Kapitel 2.2.2).

7 Strategien der internen Flexibilitat sind insbesondere in Unternehmen von Vorteil, die eine offensive und quali-
tdtskompetitive Produktmarktstrategie verfolgen. Denn die interne Leistungs- und Anpassungsféhigkeit beruht
Uberwiegend auf Investitionen in die Qualifikation der Beschéftigten und daraus folgend in die Kooperations- und
Innovationsbereitschaft der Arbeitskraft. Im Vergleich dazu werden Strategien der externen Flexibilitat vor allem in
Unternehmen mit preiskompetitiven Produktmarktstrategien eingesetzt. Letztgenannte Strategie scheint jedoch in
Deutschland nur wenig erfolgsversprechend zu sein, da Niedriglohnlédnder eine starke Konkurrenz darstellen und
ihre Produkte billiger anbieten konnen. Eine auf Qualitdt ausgerichtete Produktmarktstrategie ist fiir deutsche Un-
ternehmen hingegen notwendig, um im globalen Wettbewerb bestehen zu kénnen (Hohendanner/Bellmann 2007).
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Aspekte hervorgehoben bzw. unterschiedliche Termini fiir den gleichen Aspekt ver-
wendet, womit insgesamt die begriffliche Vielfalt begriindet werden kann.®

Nach Erlinghagen (2004) erfahrt das Konzept der internen und externen Fle-
xibilitat durch die quantitative und qualitative Anpassungsfahigkeit eine weitere
Differenzierung. Aus der Kombination der Dimensionen interner und externer sowie
quantitativer und qualitativer Flexibilitdt ergeben sich vier grundlegende Flexibi-
litdtstypen auf der Betriebsebene (vgl. Tabelle 1): Die zeitliche, funktionale, nu-
merische und rdumliche® Flexibilitit." Weiterhin differenziert Erlinghagen (2004)
zwischen der Flexibilitat der Arbeitsnachfrage und der Flexibilitdt des Arbeitsan-
gebotes und weist damit unterschiedliche Flexibilitdtsinstrumente aus Sicht der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer aus. Tabelle 1 zeigt zusammenfassend die unter-
schiedlichen Flexibilitdtstypen auf der Betriebsebene und gibt Beispiele fir Fle-
xibilitaitsmaBnahmen auf der Arbeitsnachfrageseite und der Arbeitsangebotsseite.

Tabelle 1: Flexibilitatstypen und -instrumente aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmersicht

Quantitativ Qualitativ
Intern Zeitliche Flexibilitat Funktionale Flexibilitat
Flexibilitat der Flexibilitat des Flexibilitat der Flexibilitat des
Arbeitsnachfrage Arbeitsangebots Arbeitsnachfrage Arbeitsangebots
e Schichtarbeit o Uberstunden e Jobrotation o Spezialisierung
o Arbeitszeitkonten e Stundenreduktion e Gruppenarbeit o Arbeitsteilung
Extern Numerische Flexibilitat Réaumliche Flexibilitadt

Flexibilitat der
Arbeitsnachfrage

Flexibilitat des
Arbeitsangebots

Flexibilitat der
Arbeitsnachfrage

Flexibilitat des
Arbeitsangebots

o Einstellungen o Arbeitsaufnahme o Heimarbeitsplatz  « Telearbeit

e Entlassungen e Kiindigung ¢ Montagearbeit e Pendeln

Quelle: In Anlehnung an Erlinghagen (2004), eigene Darstellung.

8  Atkinson (1984, 1985) fiihrt mit seinem Modell der ,flexible firm" eine grundlegende Differenzierung zwischen funk-
tionaler, numerischer und monetérer Flexibilitat ein. Valverde et al. (2000) und Michie/Sheehan (2005) differenzieren
ebenfalls zwischen funktionaler, numerischer und finanzieller bzw. monetérer Flexibilitat. In einigen Studien wird
diese Differenzierung noch um die die temporale Flexibilitdt bzw. Flexibilitdt der Arbeitszeit ergénzt (vgl. z. B. GanB-
mann/Haas 1999; Treu 1992; Tiiselmann 1996). Meulders/Wilkin (1991) verweisen auf die numerische Flexibilitit,
Lohnflexibilitat, Flexibilitdt der Arbeitszeit sowie einer technisch-organisationalen Flexibilitat. Reilly (1998) fihrt
neben der funktionalen, numerischen, monetaren und zeitlichen Flexibilitat die 6rtliche Flexibilitat ein, wonach Ar-
beitnehmer ortlich flexibel sind, wenn sie - raumlich betrachtet - auBerhalb ihres normalen Arbeitsplatzes beispiels-
weise in Form von mobilem Arbeiten, Heimarbeit oder Telearbeit ihrer Beschaftigung nachgehen. Keller/Seifert (2006,
2008) stellen Formen der internen und externen Flexibilitit gegeniiber und unterteilen diese weiter. So wird bei der
internen Flexibilitdt zwischen der numerischen, funktionalen, monetdren und temporalen Flexibilitat unterschieden,
bei der externen Flexibilitdt gibt es die numerische, funktionale und monetére Flexibilitat. De Leeuw/Volberda (1996)
und Volberda (1996) betrachten Flexibilitit aus der organisationalen Perspektive und unterscheiden zwischen intern-
passiver, intern-aktiver, extern-passiver und extern-aktiver Flexibilitdt bzw. zwischen intern-operationaler, intern-
strukturaler, intern-strategischer, extern-operationaler, extern-strategischer und extern-strukturaler Flexibilitat.

9 Erlinghagen (2004) bezeichnet die ,raumliche Flexibilitat" auch als ,physische Flexibilitat"

10 Vgl. dazu auch z. B. Dutsch/Struck 2010; Goudswaard/De Nanteuil 2000; Klein Hesselink/Van Vuuren 1999; Looise
et al. 1998.
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Die interne Flexibilitdt umfasst die zeitliche und funktionale Flexibilitat. Sie be-
rlicksichtigt zum einen den Zeitpunkt, zu dem die Arbeitskrafte fiir die Produktion
von Giitern und Dienstleistungen eingesetzt werden und zum anderen die Mdg-
lichkeiten der unterschiedlichen Aufgabenverteilung bzw. der Ausfiihrung ver-
schiedener Aufgaben durch die Beschaftigten. Die externe Flexibilitat beinhaltet
die numerische und rdaumliche Flexibilitdt. Sie beschreibt einerseits den Umfang,
in dem Arbeitskrafte eingestellt werden bzw. aus dem Betrieb ausscheiden und
andererseits den Umfang, in dem Arbeitsaufgaben in einem Unternehmen inte-
griert sind bzw. rechtlich oder physisch ausgelagert werden und daher als externe
Flexibilitdt aufgefasst werden (Erlinghagen 2004, 2005)."

Im Folgenden wird ndher auf die zeitliche, funktionale und numerische Flexi-
bilitat eingegangen. Im Kontext dieser Arbeit ist insbesondere die zeitliche Flexi-
bilitit bedeutend, da sie unter anderem durch den Einsatz von Uberstunden und
Arbeitszeitkonten erreicht werden kann.'

Zeitliche Flexibilitdt

Zeitliche Flexibilitat bedeutet eine Variation der Arbeitszeiten, wobei die Arbeits-
zeit im engeren Sinn als die ,erwerbswirtschaftlich eingesetzte Lebenszeit einer
Person” (Teriet 1976: 3) definiert wird." Einerseits flihrt eine Flexibilisierung der
Arbeitszeiten zu einer Entkopplung der individuellen Arbeitszeiten von den Anla-
genutzungs- bzw. Betriebszeiten. Andererseits wird der Arbeitseinsatz an das Ar-
beitsaufkommen angepasst (Engfer 1982; Hinrichs 1992). Nach Teriet (1993) steht
Arbeitszeitflexibilisierung ,fiir alle Ansdtze variabler und optionaler Ordnungssys-
teme von Arbeitszeiten der Arbeitskrafte hinsichtlich deren Dauer und hinsichtlich
deren Verteilung in den jeweiligen Bezugszeitrdumen" (ebd: 2).

Viele tarifvertragliche Vereinbarungen sehen (auch im Rahmen von Off-
nungsklauseln) flexible Arbeitszeiten bei Beschiftigten vor, die durch verschie-
dene Instrumente realisiert werden kdnnen (Keller 2008; Keller/Seifert 2008).
Diese Instrumente umfassen neben Uberstunden und Arbeitszeitkonten auch
Nacht-, Schicht- und Wochenendarbeit, Kurzarbeit, Teilzeitbeschédftigung und
Gleitzeitarbeit. Weitere Mdglichkeiten sind die Festlegung einer Wochen-, Mo-

11 Erlinghagen (2004) beriicksichtigt in seinem Schema dartiber hinaus die quantitative Lohnflexibilitit (preisliche
Flexibilitat) und die qualitative Lohnflexibilitit (Kompositionsflexibilitat). Die preisliche Flexibilitit umfasst die abso-
lute Variabilitdt der Lohnkosten, wéhrend sich die Kompositionsflexibilitdt auf die Méglichkeit bezieht, die relative
Bedeutung einzelner Lohnelemente zu verandern. Die preisliche Flexibilitdt und die Kompositionsflexibilitét lassen
sich als monetére Flexibilitdt zusammenfassen. Da die monetdre Flexibilitdt im Kontext dieser Arbeit nicht von
Bedeutung ist, wird auf eine ausfiihrlichere Darstellung verzichtet.

12 Da die rdumliche Flexibilitdt im Kontext dieser Arbeit nicht von Bedeutung ist, wird auf eine ausfiihrlichere Darstel-
lung verzichtet.

13 Dagegen wird Arbeitszeit im weiteren Sinne als die Zeit verstanden, die Gberhaupt mit Arbeit verbracht und ausge-
fullt wird. Dazu missten beispielsweise die Arbeitsstunden von Hausfrauen gezahlt werden.
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nats- oder Jahresarbeitszeit, die im Durchschnitt lber alle Arbeitstage erreicht
werden muss und beispielsweise auf Arbeitszeitkonten verwaltet und reguliert
werden kann (Erlinghagen 2004; Goudswaard/De Nanteuil 2000; Meulders/Wil-
kin 1991; Reilly 1998; Teriet 1982; Tiselmann 1996)."* Bei der Flexibilisierung
von Arbeitszeiten geben gesetzliche Regelungen Mdglichkeiten und Grenzen
vor, die es bei den Arbeitszeitregelungen in Tarifvertragen, Betriebsvereinbarun-
gen und individuellen Arbeitsvertrdgen zu beriicksichtigen gilt. Dabei kdnnen
Arbeitszeitregelungen in hohem MafBe an betriebliche Erfordernisse angepasst
werden, da die gesetzlichen Regelungen als relativ groBziigig und wenig starr
einzustufen sind (vgl. Kapitel 3.2).

Funktionale Flexibilitit

Funktionale Flexibilitat bedeutet eine Variation der durch die beschaftigten Ar-
beitnehmer zu leistenden Tatigkeiten (Erlinghagen 2005; Keller/Seifert 2006; Ni-
enhiiser 2007). Sie bezieht sich auf die Breite des Aufgabenspektrums an einem
Arbeitsplatz und wird im Rahmen von Weiterbildung und Weiterqualifizierung ver-
groBert. Beschaftigte erweitern ihre Kompetenzen und sind dadurch in der Lage,
verschiedene Aktivitdten und Aufgaben zu iibernehmen (Atkinson 1984, 1985;
GanBmann/Haas 1999; Streeck 1987; Valverde et al. 2000)."® Bei den Instrumen-
ten funktionaler Flexibilitdt handelt es sich um Gruppen- bzw. Teamarbeit, zeitlich
befristete Projektgruppen sowie Mehrfachqualifizierung bzw. ,Multitasking" von
Beschaftigten. Des Weiteren zdhlen dazu auch Jobrotation und Jobenrichment
(Erlinghagen 2004; Goudswaard/De Nanteuil 2000).'®

Numerische Flexibilitdt

Numerische Flexibilitat bedeutet eine Variation der Beschaftigtenzahl nach oben
oder unten in einem Betrieb. Neben den klassischen Instrumenten der numerischen
Flexibilitdt, zu denen Einstellungen und Entlassungen zahlen, werden zunehmend
auch befristete Vertrige und Leiharbeit als relativ neue Formen eingesetzt (Keller/
Seifert 2006, 2008). Weitere Instrumente numerischer Flexibilitdt sind Saison-
arbeit, Arbeit auf Abruf, Outsourcing von Aufgaben an andere Unternehmen und

14 Diese Instrumente konnen sich auch tiberlagern. So werden beispielsweise Uberstunden auch an Wochenenden
geleistet oder Nachtarbeit findet im Rahmen von Schichtsystemen statt.

15  Die funktionale Flexibilitdt unterscheidet sich weiterhin in eine horizontale und vertikale Dimension. Horizontale
funktionale Flexibilitat bezieht sich auf Tétigkeiten, die einem annhernd gleichen Qualifikationsniveau zuzuordnen
sind. Von vertikaler funktionaler Flexibilitdt wird dagegen gesprochen, wenn Tatigkeiten von einem Beschéaftigten
durchgefiihrt werden konnen, die ein hoheres Qualifikationsniveau erfordern und dieses im Rahmen von Weiterbil-
dungen erworben wurde (GanBmann/Haas 1999).

16 Jobrotation bezeichnet einen systematischen Arbeitsplatzwechsel, um Fachkenntnisse und Erfahrungen zu vertie-
fen und anzuwenden. Bei Jobenrichment wird der Entscheidungs- und Kontrollspielraum der Beschéftigten erwei-
tert, der auf eine Verminderung der Arbeitsteilung abzielt (Goudswaard et al. 2009; Valverde et al. 2000).
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freiberufliche Arbeit (Erlinghagen 2004; Goudswaard/De Nanteuil 2000; Reilly
1998: Tiiselmann 1996).

2.2 \Vor- und Nachteile der internen und externen Flexibilitat

Die vorangegangenen Ausfiihrungen zeigen, dass Unternehmen auf eine Vielzahl
unterschiedlicher Flexibilitatsformen und -instrumente zuriickgreifen kdnnen.
Diese weisen sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmer spezifische Vor-
und Nachteile auf, die im Folgenden jeweils ndher beleuchtet werden.

2.2.1 Vor- und Nachteile von zeitlicher und funktionaler Flexibilitat

Vor- und Nachteile zeitlicher Flexibilitdtsinstrumente

Zeitliche Flexibilitat ermdglicht grundsatzlich Arbeitgebern den Arbeitskrafte-
einsatz an Nachfrageschwankungen anzupassen, ohne dabei die Beschaftigten-
zahl in einem Betrieb zu verdndern. Auch kann durch flexible Arbeitszeiten die
Arbeitsqualitdt von Beschaftigten gesteigert werden, sofern sie beispielsweise
nicht zu vorgeschriebenen Zeiten arbeiten miissen, in denen ihre Produktivitat
aufgrund des Biorhythmus geringer ist. Vielmehr besteht fiir Beschaftigte dann
die Mdglichkeit, besonders produktive Phasen nach dem Biorhythmus als Arbeits-
zeit zu wahlen, wodurch die Unternehmen im hohen MaBe profitieren kénnen."”
Allerdings kdnnen Betriebe einer weitreichenden Flexibilisierung der Arbeitszeiten
skeptisch gegenliiber stehen, wenn Beschaftigte nicht zur gleichen Zeit wie Vor-
gesetzte arbeiten und deshalb weniger kontrolliert werden kann, ob tatsachlich
gearbeitet wird (Hill et al. 2001).

Bei positiven Nachfrageveranderungen lassen sich die individuellen Arbeits-
zeiten der beschiftigten Arbeitnehmer durch Uberstunden und dem Aufbau von
Zeitguthaben auf Arbeitszeitkonten (vgl. Kapitel 3.1.2) verldngern, womit Unter-
nehmen den Arbeitskrafteeinsatz besser ausschépfen kdnnen. Allerdings kdnnen
lberlange Arbeitszeiten auch zu einer verringerten Produktivitat der Beschaftig-
ten fiihren, wahrend gleichzeitig die Sicherheits- und Gesundheitsrisiken steigen.
Deshalb kénnen liberlange Arbeitszeiten auch fiir Betriebe nachteilig sein, wenn
Beschaftigte beispielsweise aufgrund einer zu hohen Arbeitsbelastung krankheits-
bedingt ausfallen, Betriebe aber weiterhin ein Entgelt zahlen miissen (Gouds-
waard et al. 2009).

17 Vor diesem Hintergrund gibt es inzwischen auch verstarkt Empfehlungen, von einer anwesenheits- zu einer ergeb-
nisorientierten Geschaftskultur zu wechseln (Hill et al. 2001).
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Durch Uberstunden und dem Guthabenaufbau auf Arbeitszeitkonten sowie durch
Nacht-, Schicht- und Wochenendarbeit sind Unternehmen bei positiven Nach-
frageveranderungen auch in der Lage, auf Kundenwiinsche schnell zu reagieren
und damit kiirzere Lieferzeiten zu realisieren. Im Produzierenden Gewerbe kdnnen
durch Uberstunden, Nacht-, Schicht- und Wochenendarbeit die Maschinen und
Anlagen besser ausgelastet und die Betriebszeiten verlangert werden. Im Dienst-
leistungsbereich ermdglichen sie ldngere Offnungs- bzw. Betriebszeiten. Jedoch
konnen Nacht- und Schichtarbeit ebenfalls zu den bereits erwdhnten Sicherheits-
und Gesundheitsrisiken fiihren. Speziell bei Nachtarbeit kommt es hdufiger zu
Arbeitsunfillen, die sich nachteilig auf den Betriebsablauf auswirken (Allan et al.
1998; Goudswaard et al. 2009). Im Rahmen der Schichtarbeit entstehen bei der
Einrichtung von Schichtsystemen hohe Transaktionskosten fiir die Betriebe. Diese
umfassen unter anderem Aufwendungen fiir die Laufzeitplanung und Wartung des
Maschinenparks (Carstensen 1999).

Bei negativen Nachfrageveranderungen bietet der Einsatz von Kurzarbeit fiir
Betriebe die Mdglichkeit, die Arbeitszeit voriibergehend zu verkiirzen. Damit wer-
den Stammbeschaftigte gehalten und ihr spezifisches Humankapital im Betrieb
gesichert sowie Entlassungs- und spatere Such- und (Wieder-)Einstellungskosten
vermieden. Wahrend der Phase der Kurzarbeit werden Lohnkosten und Lohnzu-
satzkosten gesenkt, da zum einen von betrieblicher Seite kein Lohn und Gehalt
flr die ausgefallene Arbeitszeit gezahlt werden muss und sich zum anderen die
Bundesagentur fiir Arbeit an den Beitrdgen zur Kranken-, Pflege- und Rentenver-
sicherung beteiligt (Bach/Spitznagel 2009). Kurzarbeit ermdglicht Betrieben damit
zunachst laufende Personalkosten in groBem Umfang zu reduzieren. Betriebe miis-
sen aber auch beriicksichtigen, dass neue Kosten beim Einsatz dieses Instruments
anfallen. Bei der Kurzarbeit entstehen durch die Antragsstellung, Abstimmung mit
Arbeitnehmervertretern, der Erstellung von Kurzarbeitsleitfaden und der Einarbei-
tung tarifvertraglicher Bestimmungen betriebliche Kosten. Weitere Kosten fallen
bei der Durchfiihrung von QualifizierungsmaBnahmen an (Carstensen 1999). Diese
Kosten kdnnen allerdings vermieden werden, wenn in Betrieben die Arbeitszeit
durch einen Abbau von Uberstunden und Guthaben auf Arbeitszeitkonten und
durch eine Ausweitung von Teilzeitarbeit vorlibergehend verkiirzt wird. Bei Teil-
zeitarbeit erweist sich die unzureichende Teilbarkeit von Aufgaben jedoch haufig
als problematisch und von betrieblicher Seite wird ein héherer Koordinations- und
Verwaltungsaufwand notwendig (Walwei 1996). Insgesamt bieten die genannten
Instrumente nur dann eine Alternative zur Kurzarbeit, wenn die negativen Nach-
frageveranderungen nur von kurzer Dauer sind.

Neben der Anpassungsmdglichkeit an Nachfrageschwankungen kann zeitliche
Flexibilitdt auch die Attraktivitdt eines Unternehmens als Arbeitgeber erhdhen.

Kapitel 2
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Arbeitsmarktflexibilitat

Einige Formen von Arbeitszeitkonten konnen den Beschaftigten beispielsweise
eine verlangerte Elternzeit sowie Pflege- oder Weiterbildungszeiten ermdglichen.
Damit konnen Unternehmen zum einen qualifizierte und motivierte Mitarbeiter
leichter im Betrieb halten, zum anderen werden potenzielle Mitarbeiter angezo-
gen, womit von betrieblicher Seite auch Suchkosten verringert werden kénnen
(Goudswaard et al. 2009). Eltern-, Pflege- und Weiterbildungszeiten, die durch
langfristig angesparte Guthaben auf speziellen Arbeitszeitkonten, den sogenann-
ten Langzeitkonten realisiert werden konnen (vgl. Kapitel 3.1.2), befriedigen da-
bei aber vor allem die Bediirfnisse der Beschaftigten und nicht der Unternehmen.
Folglich erschweren sie eine adaquate Anpassung bei Nachfrageschwankungen.
Ganz allgemein betrachtet konnen flexible Arbeitszeiten, die der besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie dienen, den betrieblichen Flexibilitdtsinteressen
entgegenstehen (Goudswaard et al. 2009).

Trotz einiger nicht unwesentlicher Nachteile auf der Arbeitgeberseite ist in
erster Linie die betriebswirtschaftliche Effizienz von Arbeitszeitflexibilitat her-
auszustellen, die ihren Einsatz begriindet. Dabei kdnnen sich aus dem betrieblich
motivierten Einsatz von zeitlicher Flexibilitdt auch potenzielle Vorteile fiir Arbeit-
nehmer ergeben. Bezahlte Uberstunden und Arbeit zu uniiblichen Zeiten, wie bei-
spielsweise Nachtarbeit, bieten flir Beschaftigte zundchst monetare Vorteile, da sie
in der Regel einen finanziellen Zuschlag erhalten. Freiwillige unbezahlte Uberstun-
denarbeit kann als ein positives Signal gewertet werden und steigert die Chance
einer beruflichen Karriere mit denen Einkommenssteigerungen einhergehen (Anger
2008; Campbell/Green 2002; Goudswaard et al. 2009). Diese monetiren Vorteile
erkaufen sich Beschiftigte jedoch durch hohere Gesundheits- und Sicherheitsrisi-
ken. Lange Arbeitszeiten, die vor allem in wirtschaftlichen Boomphasen auftreten
und uniibliche Arbeitszeiten fiihren zu einer hoheren Arbeitsbelastung und Stress,
insbesondere wenn nicht gentigend Ruhe- oder Erholungsphasen zur Verfligung
stehen. Dadurch steigt das Risiko von Arbeitsunfallen und infolgedessen kann es
auch zu langfristigen Arbeitsausfédllen und gesundheitlichen Beeintrachtigungen
kommen. Weiterhin wirken sich bezahlte und unbezahlte Uberstunden, Schicht-,
Nacht- und Wochenendarbeit negativ auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und generell dem Privatleben aus (Allan et al. 1998; Goudswaard et al. 2009;
Looise et al. 1998).

Beschaftigte Arbeitnehmer kdnnen aber an flexiblen Arbeitszeitarrange-
ments interessiert sein, die die Arbeitszeit nicht verlangern, sondern nur anders
verteilen oder sogar verkiirzen. Viele Beschaftigte beflirworten flexible Arbeits-
zeitinstrumente, mit denen sich Beruf und Familie besser vereinbaren lassen.
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