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INVESTIVE ARBEITSZEITPOLITIK —
MEHR WEITERBILDUNG DURCH
ARBEITSZEITFLEXIBILISIERUNGU

Eine reprdsentative Unternehmensbefragung des Instituts der deutschen
Wirtschaft Koln zeigt, dass durch Arbeitszeitflexibilisierung zusdtzliche
Weiterbildungspotenziale in Deutschland mobilisiert werden kénnen und
das Einbringen von Freizeit die individuelle Weiterbildung erleichtern wiir-
de. Fast zwei Drittel der Unternehmen beklagen eine mangelnde Bereit-
schaft der Arbeitnehmer, einen Teil ihrer Freizeit fiir die Weiterbildung zu
investieren. Mehr als die Hilfte der Betriebe empfindet die Arbeitszeiten als
zu kurz, um darin mehr Weiterbildung zu organisieren. Besonders der Ein-
satz von Arbeitszeitkonten konnte hier Abhilfe schaffen. Die Mehrzahl der
befragten Unternehmen hdlt Jahresarbeitszeitkonten fiir geeignet, um die
Weiterbildung auszuweiten. Als besonders weiterbildungsforderliche Ar-
beitszeitmodelle gelten zudem lingerfristige Arbeitszeitkonten und Lebens-
arbeitszeitkonten.

Beim Thema ,,investive Arbeitszeitpolitik* handelt es sich um einen innova-
tiven arbeitsmarktpolitischen Ansatz. Die Benchmarking Gruppe beim
Biindnis fiir Arbeit hat im Rahmen ihrer gemeinsamen Uberlegungen zur
Arbeitszeitpolitik im Jahr 2000 einen Leitgedanken formuliert, der die ar-
beitszeit- und die weiterbildungspolitische Debatte miteinander verkniipft.
Im Kern geht es darum, Arbeits- und Freizeit umzuwidmen und fiir be-
stimmte Elemente der beruflichen Weiterbildung zu reservieren. Entspre-
chende Regelungen konnen in einem tarifvertraglichen Rahmen, durch Be-
triebsvereinbarungen oder auch einzelvertraglich vereinbart werden. Ziel ist
es, die Institutionalisierung des ,,lebenslangen Lernens durch eine moderne
Arbeitszeitpolitik zu flankieren (Fels u. a., 2000, 8).

Ubie Unternehmensbefragung ist Teilergebnis des Projektes ,,Investive Arbeitszeitpolitik — Ansitze fiir eine Ver-
bindung von Arbeitszeitpolitik und beruflicher Weiterbildung®. Dieses Projekt wird finanziert aus Mitteln des Mi-
nisteriums fiir Wirtschaft und Arbeit des Landes Nordrhein-Westfalen und des Européischen Sozialfonds. Der In-
halt dieser Veroffentlichung liegt in alleiniger Verantwortung des Instituts der deutschen Wirtschaft K6ln und gibt
nicht die Meinung des Ministeriums wieder.

iw-trends
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Methodik und
Datenerhebung

Die Idee der investiven Arbeitszeitpolitik geht iiber bisherige Ansdtze hin-
aus: Als betriebliche Weiterbildungszeit stellt die investive Arbeitszeit eine
Kombination aus Arbeitszeit und Freizeit dar. Es geht um zusitzliche Wei-
terbildungszeit, welche die bisherigen Weiterbildungsvolumina ergédnzt. In
die tarifpolitische Landschaft ist in dieser Hinsicht zuletzt Bewegung ge-

kommen:

* Mit dem im Jahr 2001 abgeschlossenen Qualifizierungstarifvertrag der
Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wiirttemberg sollen Vorausset-
zungen fiir das lebenslange Lernen geschaffen werden, um sowohl die
Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe als auch die Beschéftigungsfahigkeit
der Arbeitnehmer dauerhaft zu sichern.

* Der Qualifizierungstarifvertrag der Auto 5000 GmbH in Wolfsburg ist
ein Beispiel fiir eine betriebliche Institutionalisierung lebenslangen Ler-
nens, bei der Unternechmen wie Arbeitnehmer gleichermallen dazu ver-
pflichtet werden, zusitzliche Qualifizierungszeit einzubringen (IW-
Koln, 2003).

* Die Chemische Industrie hat im Rahmen ihres Tarifpakets 2003 eine
Option zur Bildung langfristiger Arbeitszeitkonten in den Manteltarif-
vertrag eingearbeitet, die in Zeit oder Geld gefiihrt werden und deren

Guthaben auch fiir Qualifizierungsmalnahmen genutzt werden konnen.

Der Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Weiterbildung ist empirisch
bislang kaum ausgeleuchtet worden (Dobischat/Seifert, 2001, 93). Die Er-
gebnisse der Unternehmensbefragung des Instituts der deutschen Wirtschaft
Koln verdeutlichen die Grundlagen, Potenziale und Perspektiven investiver
Arbeitszeitpolitik.

Im Juli 2002 wurden rund 16.000 Unternehmen aus einer nach Wirtschafts-
zweigen und Unternehmensgrofenklassen geschichteten Zufallsstichprobe
in ganz Deutschland angeschrieben mit der Bitte, an einer schriftlichen Be-
fragung teilzunehmen. Um differenzierte Aussagen sowohl fiir Deutschland
als auch fiir Nordrhein-Westfalen (NRW) machen zu kdnnen, wurden nord-
rhein-westfilische Unternehmen bei der Stichprobenziehung iiberproportio-
nal beriicksichtigt. Bis Ende Oktober 2002 lagen 932 auswertbare Fragebo-

gen vor. Sie wurden in der Regel von Geschéftsfiihrern, Personalleitern oder
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Personalentwicklern ausgefiillt. Die in Zufallsstichproben auftretenden
strukturellen Abweichungen wurden ausgeglichen. Die Untersuchungser-
gebnisse sind damit reprisentativ und konnen im Rahmen der statistischen
Fehlertoleranzen auf die jeweilige Grundgesamtheit der Unternehmen in
Deutschland und NRW verallgemeinert werden. Dieser Beitrag konzentriert
sich auf die Ergebnisse fiir Deutschland insgesamt. Die im Folgenden ge-

nannten Prozentangaben bezichen sich auf die jeweils giiltigen Antworten.

Insgesamt stagnieren die Weiterbildungsbemiihungen der Unternehmen in
Deutschland in den letzten Jahren auf hohem Niveau. Nach der Weiterbil-
dungserhebung der Wirtschaft haben die Unternehmen in Deutschland im
Jahr 2001 mit knapp 17 Milliarden Euro einen dhnlich hohen Betrag in die
Weiterbildung ihrer Beschiftigten investiert wie drei Jahre zuvor (Weil,
2003). Die hier vorgestellte Unternehmensbefragung zeigt, dass mehr als 80
Prozent der Unternechmen die Auffassung vertreten, die Weiterbildung der
Beschiftigten sei wichtig flir das Unternehmen. Und immerhin rund 70 Pro-
zent der Unternehmen sind davon iiberzeugt, dass auch den Beschéftigten
die eigene Weiterbildung wichtig ist. Entsprechend grof3 ist das Weiterbil-
dungsengagement der Betriebe. In drei Viertel der Unternehmen haben die
Beschiftigten in den Jahren 2002 oder 2001 an Weiterbildungen teilge-
nommen. Weitere 15 Prozent der Unternehmen waren zumindest in der Zeit
vor 2001 weiterbildungsaktiv. Lediglich in 10 Prozent der Unternehmen gab
es bislang keine Weiterbildung. Folgende Charakteristika liefert hierzu die
IW-Umfrage:

e Unter den Unternehmen mit 500 und mehr Beschéftigten fiihrt praktisch
jedes Unternehmen in irgendeiner Form Weiterbildung durch oder for-
dert diese. Die 10 Prozent der Unternehmen, die keine Weiterbildung
betreiben, setzen sich vorwiegend aus kleinen und mittelgro3en Unter-
nehmen zusammen.

* Die Weiterbildungsaktivitidten der Unternehmen variieren auch in den
unterschiedlichen Wirtschaftszweigen: Im Bereich der Finanz- und un-
ternehmensnahen Dienstleistungen waren 86 Prozent der Unternehmen
in den Jahren 2001 oder 2002 weiterbildungsaktiv, im Bereich der sons-
tigen Dienstleistungen 78 Prozent. Im Produzierenden Gewerbe und der

Landwirtschaft waren es knapp zwei Drittel.

Weiterbildungsaktivitdt
der Unternehmen
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Weiterbildungs-
hemmnisse

* 92 Prozent der Unternehmen tragen bei betrieblich veranlasster Weiter-
bildung alle damit im Zusammenhang stehenden Kosten. Auch bei der
vom Beschéftigten initiierten beruflichen Weiterbildung tibernehmen 30
Prozent der Unternehmen sidmtliche direkten und indirekten Kosten. Nur
in 29 Prozent der Unternehmen wird es den Beschéiftigten tliberlassen,
selber fiir die Kosten ihrer personlich initiierten beruflichen Weiterbil-
dung vollstindig aufzukommen. Neben den direkten Weiterbildungskos-
ten tragen Unternehmen auch die indirekten Investitionskosten (z. B.
Freistellungskonten), denn Weiterbildung findet tiberwiegend, bei mehr
als der Halfte der Unternehmen sogar ausschlielich, wahrend der Ar-
beitszeit statt.

* 48 Prozent der Unternehmen geben an, fiir Weiterbildungen eine Kom-
bination aus Arbeits- und Freizeit zu nutzen. Weiterbildung ausschlieB3-
lich in der Freizeit gibt es nur bei 11 Prozent der Unternehmen. Die Er-
fahrung aus Fallstudiengesprachen mit Personalverantwortlichen zeigt
zudem, dass in vielen Unternehmen bei der Zuweisung der Zeitressour-
cen fiir Weiterbildung meist nicht exakt zwischen betrieblicher und be-
ruflicher Weiterbildung unterschieden wird. Auch berufliche Weiterbil-
dung findet daher haufig wéihrend der Arbeitszeit statt.

Oftmals sind zeitliche Engpédsse der Grund dafiir, dass Unternehmen nicht
noch mehr Weiterbildung anbieten oder fordern. Abbildung 1 zeigt, dass 56
Prozent der Unternehmen die Arbeitszeiten als zu kurz empfinden, um darin
auch noch Weiterbildung zu organisieren. Knapp zwei Drittel der Unter-
nehmen geben an, dass Beschiftigte nicht fiir Weiterbildungen freigestellt
werden konnen, weil hierdurch der Geschiftsablauf gestort wird. Und eben-
falls fast zwei Drittel beklagen eine mangelnde Bereitschaft der Beschéftig-
ten, Freizeit fiir Weiterbildung zu investieren. Ein knappes Drittel der Un-
ternehmen hilt zudem die Arbeitszeiten fiir zu unflexibel, um die Weiterbil-

dung entsprechend organisieren zu koénnen.

Besonders kleine und mittlere Unternechmen haben bei der Weiterbildung
mit zeittkonomischen Aspekten zu kdmpfen, wihrend groBere Unterneh-

men damit weniger Probleme haben:

* Unter den Unternehmen mit 500 und mehr Beschéftigten beklagen we-
niger als die Hilfte, dass die Beschéftigten keine Freizeit fiir Weiterbil-

dung einbringen wollen. Bei den Unternehmen mit weniger als 10 Be-
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schéftigten sind dies 61 Prozent. In den mittelgroen Unternehmen mit
10 bis 499 Beschiftigten sind es sogar fast drei Viertel.

* Die Feststellung, die Arbeitszeiten seien zu kurz, um darin Weiterbil-
dung organisieren zu konnen, wird ebenfalls vor allem von kleinen (59
Prozent) und mittleren Unternehmen (53 Prozent) geteilt, wéhrend die
groBBen (30 Prozent) sich aufgrund ihrer hoheren Beschiftigtenzahlen of-
fenbar eher in der Lage sehen, zeitliche Koordinationsprobleme zu ver-
meiden und etwa bei Freistellungen leichter fiir Ersatz sorgen zu kon-

nen.

Abbildung 1

Weiterbildungshemmnisse aus Sicht der Unternehmen
- Angaben der Unternehmen in Prozent -

Nicht betriebsspezifisch | 76

Schlechtes Preis-Leistungs-Verhéltnis | 75

Interne Angebote zu teuer | 71

Keine Freizeitinvestition der Mitarbeiter 65

Gestorter Geschiftsablauf 65

Arbeitszeiten zu kurz 56

Informationsdefizite | 46

Schwere Bedarfsabschitzung | 42

Unflexible Arbeitszeiten _ 32

Kein Interesse der Mitarbeiter | 31

Freiwillige Mitarbeiterweiterbildung | 23

Kein Wissenstransfer | 21

Probleme mit Betriebsrat | 7

Frage: Aus welchen Griinden fordern Unternehmen keine Weiterbildung?
Mehrfachnennungen moglich. Dunkle Felder zeigen arbeitszeitrelevante Weiterbildungshemmnisse. O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

Auch die unmittelbare Kostenbelastung bremst unternehmerisches Weiter-
bildungsengagement. In der zweiten europdischen Erhebung zur betriebli-
chen Weiterbildung (CVTS 2) gaben 28 Prozent der Unternehmen, die ihre
Beschiftigten 1999 nicht weitergebildet hatten, als Grund dafiir zu hohe
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Abbau der

Hemmnisse

Weiterbildungskosten an (Griinewald u. a., 2003, 95). Die IW-Umfrage bes-
tatigt dies auf differenzierte Weise (Abbildung 1): Drei Viertel der Unter-
nehmen beklagen ein schlechtes Preis-Leistungs-Verhdltnis der meisten
Weiterbildungsanbieter. Etwa ebenso viele Unternehmen empfinden externe
Weiterbildungsangebote haufig als nicht betriebsspezifisch genug, und 21
Prozent diagnostizieren einen zu geringen Wissenstransfer des Gelernten in
den betrieblichen Alltag. Nach Auffassung von 71 Prozent der Unternehmen

sind auch interne, mafigeschneiderte Weiterbildungsangebote zu teuer.

Daneben behindern weitere Faktoren ein stirkeres Weiterbildungsengage-
ment der Unternehmen: Rund vier von zehn Unternechmen halten es fiir
schwierig, den Weiterbildungsbedarf richtig einzuschitzen. Knapp ein Drit-
tel der Unternehmen beklagt auBBerdem ein mangelndes Weiterbildungsinte-
resse der Belegschaft. Probleme mit dem Betriebsrat spielen als Weiterbil-

dungshemmnis hingegen eine eher untergeordnete Rolle.

Welche Bedeutung zeitliche Aspekte fiir die Weiterbildung haben, zeigt sich
auch bei der Frage nach Moglichkeiten zum Abbau von Weiterbildungs-
hemmnissen (Abbildung 2). Zwar steht die Reduzierung unmittelbarer Wei-
terbildungskosten ganz oben auf der Wunschliste der Unternehmen, denn 91
Prozent sind der Auffassung, Unternechmen wiirden mehr fiir die Weiterbil-
dung ihrer Beschiftigten tun, wenn Beratung und Training kostengiinstiger
wiren. Aber schon an zweiter Stelle folgt ein Verbesserungsvorschlag, der
durch arbeitszeitpolitische Reorganisationsmalnahmen zumindest teilweise
zu realisieren wire: 87 Prozent vertreten die Meinung, Weiterbildung wiirde
stiarker gefordert, wenn dadurch die Geschiftsabldufe nicht gestort wiirden.
AuBlerdem sind 82 Prozent der Unternehmen davon iiberzeugt, das unter-
nehmerische Engagement fiir die Weiterbildung wére groBer, wenn die Be-

schéftigten mehr Freizeit in die Weiterbildung investierten.

Bereits die Weiterbildungserhebung der Wirtschaft hat gezeigt, dass viele
Unternehmen angesichts der mit den Arbeitszeitverkiirzungen der vergan-
genen Jahre einhergehenden Arbeitsverdichtung, die Freistellungen fiir Wei-
terbildung erschwert hatte, in Zukunft ein groferes Engagement der Arbeit-
nehmer erwarten. Besonders fiir Weiterbildungen, in denen keine betriebs-
spezifischen Kompetenzen vermittelt werden, sollten verstdrkt arbeitsfreie
Zeiten genutzt werden (Weil}, 2003, 40). Zudem halten es 72 Prozent der
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Unternehmen fiir weiterbildungsforderlich, wenn die Arbeitszeiten so gere-
gelt wiren, dass die Weiterbildung in auftragsschwachen Zeiten stattfinden
kann. Ein gutes Drittel der Unternehmen verspricht sich von ldngeren Ar-

beitszeiten neue Impulse fiir die betriebliche und berufliche Weiterbildung.

Abbildung 2

Weiterbildungsstimulierende Faktoren
- Angaben der Unternehmen in Prozent -

Kostengiinstigeres Training

91

Bessere Bedarfsausrichtung

Freizeitinvestitionen der Mitarbeiter

Antizyklische Weiterbildung 72
Bessere Angebotstransparenz 1 63
Fachkréftemangel 1 62
GrofBeres Interesse der Mitarbeiter 1 59
Bessere Angebotsqualitit 1 59
Branchenspezifisches E-Learning 1 37

Léngere Arbeitszeiten _ 36

83

82

Frage: Unter welchen Bedingungen wiirden Unternehmen etwas fiir Weiterbildung tun?
Mehrfachnennungen moglich. Dunkle Felder zeigen arbeitszeitrelevante Faktoren.
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln.

Bei den Weiterbildungshemmnissen hat sich bereits gezeigt, dass externe
Weiterbildungsangebote oft als nicht ausreichend betriebsspezifisch emp-
funden werden. Entsprechend wiirden es 83 Prozent der Unternechmen be-
griilen, wenn die Weiterbildungsangebote grundsitzlich besser auf den be-
trieblichen Bedarf ausgerichtet wiren. Zwei Drittel der Unternehmen gaben
an, sie wiirden erst dann mehr fiir die Weiterbildung ihrer Beschiftigten tun,
wenn der Arbeitsmarkt nicht mehr geniigend Fachkréfte hergibt. Dann diirf-

ten oft aber schon Produktivititsverluste aufgrund mangelnder Qualifikation

wlrenos
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Weiterbildung selten
Flexibilisierungsmotiv

oder Wertschopfungsverluste aufgrund fehlender Arbeitskrifte zu verzeich-
nen sein. Eine verbesserte Qualitit der Weiterbildungsangebote sowie ein
grofBeres Interesse der Beschéftigten an Weiterbildung wéren fiir jeweils 59

Prozent der Unternehmen ein Grund, mehr Weiterbildung zu fordern.

Obwohl die Weiterbildung in den Betrieben ganz offensichtlich auch an
zeitokonomische Grenzen stoft, wird die Flexibilisierung der Arbeitszeiten
bislang nur in geringem Umfang durch das Bestreben motiviert, die Weiter-
bildung zu férdern (Abbildung 3).

Abbildung 3

Motive fiir flexible Arbeitszeiten
- Angaben der Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeiten in Prozent -

Kundenorientierung | 91

Konjunkturflexibilitit |77

Arbeitsmotivation | 74

Eigenverantwortung | 74

Mitarbeiterattrahierung | 62

Mitarbeiterzeitsouverinitit | 61

Betriebszeitenverlédngerung | 47

Mehrarbeitkostenoptimierung | 39

Weiterbildungsexpansion _ 38
Maschinenzeitoptimierung | 22

Altersteilzeit | 17

Schichtexpansion l:l 6

Frage: Was waren die Motive fiir die Einfiihrung von Flexibilisierungsmodellen?
Mehrfachnennungen moglich.
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln.

Lediglich 38 Prozent der Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeiten fithren
als Grund dafiir an, mehr Weiterbildung ermdglichen zu wollen. An erster
Stelle steht fiir die Unternehmen die Kundenorientierung. 91 Prozent der

Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeiten verfolgen das Ziel, kundenorien-
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tierter arbeiten zu konnen. Bei 77 Prozent ist die Moglichkeit, flexibel auf
Auftragsschwankungen reagieren zu konnen, ausschlaggebend. Die gestie-
gene Bedeutung, die flexible Arbeitszeiten auch fiir Arbeitnehmer haben,
beeinflusst die Entscheidung fiir Arbeitszeitflexibilisierung ebenfalls: 74
Prozent der Unternehmen wollen die Eigenverantwortung ihrer Beschéftig-
ten stiarken. Gut sechs von zehn Unternehmen sind bestrebt, den Beschéftig-
ten durch flexible Arbeitszeiten mehr Zeitsouverénitit zu verschaffen oder
auf diese Weise als innovativer Arbeitgeber qualifizierte Mitarbeiter zu ge-
winnen. Die Optimierung der Maschinenlaufzeiten (22 Prozent), das
Ermoglichen von Altersteilzeit (17 Prozent) und das Einfiihren zusétzlicher

Schichten (6 Prozent) spielen dagegen eine weniger bedeutende Rolle.

Die Potenziale investiver Arbeitszeitpolitik werden offenbar unterschétzt.
Dies lésst sich auch daran ablesen, dass lediglich 38 Prozent der Unterneh-
men eine Verkniipfung flexibler Arbeitszeitregelungen mit der Weiterbil-
dung der Beschéftigten ausdriicklich fiir sinnvoll halten. 30 Prozent sind
hiervon nicht iiberzeugt, und weitere 32 Prozent kdnnen dies zunichst nicht
beurteilen. Offenbar mangelt es vielen Unternehmen an Informationen iiber
die organisatorischen Moglichkeiten investiver Arbeitszeitgestaltung, zumal
bislang auch nur wenige Praxisbeispiele dazu einladen, von anderen zu ler-
nen. 57 Prozent der Unternehmen halten Informationen dariiber fiir hilf-
reich, wie flexible Arbeitszeiten und Weiterbildung aufeinander abgestimmt

werden konnen, um mehr Weiterbildung zu fordern.

Flexible Arbeitszeitmodelle kdnnen auch dazu beitragen, die Weiterbildung
antizyklisch zu organisieren. In auftragsschwachen Zeiten kdnnen dann die
Weiterbildungsaktivititen ausgeweitet werden — und umgekehrt. Zusétzli-
che Weiterbildungszeiten konnen entweder aus Freizeit oder Arbeitszeit —
oder beidem — aufgebracht werden. Da die Arbeitszeit aufgrund der tarifli-
chen Arbeitszeitverkiirzungen jedoch zu einer immer knapperen Ressource
geworden ist, bedarf die Institutionalisierung lebenslanger Lernprozesse un-
ter anderem des Einspeisens zusitzlicher Freizeitanteile. Dies wire auch
okonomisch begriindet, denn die Rendite der Weiterbildungsinvestitionen
fallt nicht ausschlieSlich dem Unternehmen zu, das diese finanziert. Der Be-
schéftigte profitiert ebenfalls durch eine erhdhte Beschéftigungsfahigkeit
und -sicherheit sowie verbesserte Einkommensperspektiven aufgrund des
Qualifikationszuwachses.

wlrenos

Potenziale investiver
Arbeitszeitpolitik
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Flexible
Arbeitszeitmodelle

Angesichts der demographischen Entwicklungstrends ist aulerdem ein stir-
keres Einbeziehen dlterer Menschen in betriebliche und berufliche Lernpro-
zesse erforderlich (Klos, 2000, 86). Hierzu ist sicherlich auch eine Verldn-
gerung der effektiv nutzbaren Lebensarbeitszeit erforderlich. Denn kurze
Erwerbsbiographien setzen insofern negative Qualifizierungsanreize, als
Weiterbildungsinvestitionen fiir dltere Arbeitnehmer aufgrund kurzer Amor-

tisationszeiten wenig lohnend erscheinen.

Langere Arbeitszeiten waren vor allem fiir kleinere Unternehmen hilfreich,
die bei der Weiterbildung besonders mit zeitorganisatorischen Aspekten zu
kdmpfen haben. Wihrend lediglich 15 Prozent der groBen Unternehmen mit
500 und mehr Beschiftigten glauben, bei lingeren Arbeitszeiten wiirde
mehr Weiterbildung angeboten, sind dies unter den kleinen Unternehmen

mit weniger als 10 Beschiftigten immerhin 41 Prozent (Abbildung 4).

Abbildung 4

Mehr Weiterbildung durch liingere Arbeitszeiten

- Angaben nach Beschéftigungsgrofle der Unternehmen in Prozent -

] 41
i 28
| 15
weniger als 10 Beschiftigte 10 bis 499 Beschiftigte ab 500 Beschiftigte
O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

Sieht man einmal von der Moglichkeit ab, die Verkiirzung der tariflichen
Arbeitszeiten riickgéngig zu machen, so konnten durch eine Flexibilisierung
individueller Arbeitszeiten auch zusidtzliche Weiterbildungszeiten erwirt-
schaftet werden. Flexible Arbeitszeitmodelle sind damit eine Grundvoraus-
setzung fiir eine investive Arbeitszeitgestaltung. Auf die zunehmende

Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle in den Unternehmen sowie unter

10
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den Beschiftigten ist in den vergangenen Jahren in verschiedenen Studien
hingewiesen worden (DIHT, 2000; Statistisches Bundesamt, 2002; Bauer
u. a., 2002).

In der Umfrage des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln geben 84 Pro-
zent der Unternehmen an, flexible Arbeitszeiten seien insgesamt wichtig fiir
ihr Unternehmen. Auch die gro3e Bedeutung, die flexible Gestaltungsmog-
lichkeiten bei den Arbeitszeiten fiir die Arbeitnehmer haben, wird von den
Unternehmen hoch bewertet: 76 Prozent sind davon iiberzeugt, dass ihren

Beschiftigten flexible Arbeitszeiten ebenfalls wichtig sind.

Haufig werden flexible Arbeitszeiten als Abweichung von der so genannten
Normalarbeitszeit definiert, welche in einer der Vollzeitbeschiftigung ent-
sprechenden Arbeitszeit von 35 bis 40 Stunden, die sich auf fiinf Wochenta-
ge verteilt, in der Lage nicht variiert und tagsiiber von montags bis freitags
ausgeiibt wird. Eine solche ,,weite* Definition von flexibler Arbeitszeit 14sst
allerdings auBer Acht, dass sich die darunter fallenden Arbeitszeitformen in
Bezug auf ihre tatséchliche Flexibilitit betrdchtlich unterscheiden. Aus-
schlaggebend fiir die tatsdchliche Flexibilitit eines Arbeitszeitsystems ist
letztlich weniger die Abgrenzung zur Normalarbeitszeit als vielmehr der
Grad der Dispositions- und Entscheidungsspielraume von Unternehmen und
Arbeitnehmern beziiglich der Lage, der Dauer und der Verteilung der indi-
viduellen Arbeitszeit (Fliiter-Hoffmann/Solbrig, 2003, 22).

Die IW-Umfrage beriicksichtigt die verschiedensten von der klassischen
Normalarbeitszeit abweichenden Arbeitszeitmodelle (Abbildung 5). Der
Bogen spannt sich von der Samstagsarbeit und Teilzeitarbeit, die in den Un-
ternehmen zu mehr als 60 Prozent, bis hin zur Telearbeit und den Lebensar-

beitszeitkonten, die von weniger als 10 Prozent eingesetzt werden.

Die verschiedenen Flexibilisierungsmodelle lassen sich nahezu beliebig
kombinieren. Als zentrales Koordinationsinstrument konnen Arbeitszeitkon-
ten dienen. Tagesbezogene Abweichungen zwischen tatsdchlich geleisteter
und vereinbarter Arbeitszeit werden saldiert, so dass in einem zuvor defi-
nierten Rahmen Zeitguthaben und Zeitschulden verbucht werden konnen,
die in der Regel innerhalb eines festgelegten Zeitraums ausgeglichen wer-

den miissen. Anhand des zeitlichen Regulierungsrahmens werden zwei
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Grundtypen unterschieden: Zu den Kurzzeitkonten zdhlen alle Arbeitszeit-

konten, deren Bezugs- oder Ausgleichszeitraum bis zu einem Jahr betrégt.

Langzeitkonten definieren sich iiber einen lingeren Ausgleichszeitraum, der

mehrere Jahre oder — wie beim Lebensarbeitszeitkonto — die gesamte Er-
werbsbiographie umfassen kann (Fliiter-Hoffmann/Solbrig, 2003, 27 ft.).

Abbildung 5

Arbeitszeitformen
- Angaben der Unternehmen in Prozent -

Samstagsarbeit

Teilzeitarbeit

Sonntagsarbeit

Gleitzeit mit Kernzeit

Vertrauensarbeitszeit

Abrufarbeit

Bereitschaftsdienste

Schichtarbeit

Gleitzeit ohne Kernzeit

Telearbeit

| 39

Jahresarbeitszeitkonten _ 33

|33

|31

| 29

|23

|22

Léngerfr. Arbeitszeitkonten - 13

L]

Lebensarbeitszeitkonten ] 2

8

16

Frage: Welche Form flexibler Arbeitszeiten gibt es in Ihrem Unternehmen?
Mehrfachnennungen moglich. Dunkle Felder zeigen Arbeitszeitkonten. o
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

Arbeitszeitkonten werden stirker von groBBeren Unternehmen genutzt (Ab-
bildung 6). Wahrend tliber die Halfte der Unternehmen mit 500 und mehr

Beschiftigten Jahresarbeitszeitkonten nutzen, sind es bei den kleinen Unter-

nehmen weniger als ein Drittel und nur etwas mehr als ein Drittel in Unter-

nehmen mit 10 bis 499 Beschiftigten. Bei den ldngerfristigen Arbeitszeit-

konten ist die Tendenz dhnlich: 21 Prozent der grof3en, aber nur 12 Prozent

der kleinen Unternehmen nutzen dieses Flexibilisierungsinstrument. Der

Anteil der Unternehmen mit Lebensarbeitszeitkonten (2 Prozent) ist dhnlich
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gering wie in der im Jahr 2000 durchgefiihrten DIHT-Umfrage, die einen
Anteil von 1 Prozent ermittelte (DIHT, 2000, 4).

Abbildung 6

Arbeitszeitkonten nach Unternehmensgrofle
- Angaben nach Beschéftigungsgréfe der Unternehmen in Prozent -

| 53
. O weniger als 10 Beschéftigte

O 10 bis 499 Beschiftigte
. 37 O ab 500 Beschaftigte

30
21
b 15
12
I
Jahresarbeitszeitkonten langerfristige Arbeitszeitkonten
O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

In der arbeitszeitpolitischen Debatte spielt seit einiger Zeit das Konzept des
Lernzeitkontos eine Rolle. Lernzeitkonten basieren auf lingerfristigen Ar-
beitszeitkonten, die auch fiir die berufliche Weiterbildung genutzt werden.
Offen ist zundchst, aus welchen Quellen die auf den Konten zu verbuchen-
den zeitlichen Ressourcen und Weiterbildungsanspriiche gespeist werden
sollen. Unter anderem wird vorgeschlagen, bestehende Weiterbildungsan-
spriiche gesetzlicher, tariflicher oder betrieblicher Art auf dem Lernzeitkon-
to gutzuschreiben. Dies lduft in der Regel auf arbeitszeitgespeiste Weiter-
bildung hinaus (Seifert, 2001, 34 ff.). Alternativ dazu wére denkbar, Ar-
beitszeitguthaben zu nutzen und die Weiterbildungsfinanzierung durch das
Einbringen von Freizeitanteilen in Form bereits geleisteter Arbeitszeit zu er-
leichtern. Bislang stammen lediglich in 9 Prozent der Unternehmen Weiter-
bildungszeiten auch aus angesparten Kurzzeitkontenguthaben. Nur 4 Pro-

zent nutzen Zeitguthaben aus Langzeitkonten fiir die Weiterbildung.

Mehr als die Hélfte der Unternehmen in Deutschland (57 Prozent) ist aber
davon iiberzeugt, Jahresarbeitszeitkonten konnten dazu beitragen, dass mehr

Weiterbildung gefordert wird. 44 Prozent verkniipfen diese Erwartung mit
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langerfristigen Arbeitszeitkonten, und ein Drittel der Unternehmen hélt Le-
bensarbeitszeitkonten flir geeignet, um die Weiterbildung voranzubringen.
Der Vergleich dieser Zahlen mit der bisherigen Verbreitung der verschiede-
nen Kontenmodelle (siche Abbildung 5) ldsst erkennen, dass die Forderung
investiver Arbeitszeitpolitik Potenziale in beiden Bereichen, der Arbeitszeit-
flexibilisierung wie der Institutionalisierung lebenslanger Lernprozesse, er-

schlieBBen kann.

Abbildung 7

Arbeitszeitkonten und Weiterbildung
- Eignung von Arbeitszeitkonten zur Weiterbildungsexpansion nach
Beschiftigungsgrofle der Unternehmen, Angaben in Prozent -

O weniger als 10 Beschiftigte
- [ 10 bis 499 Beschiftigte
| 80 85 Hab 500 Beschiftigte
i 70
1 61
| 46
i 44 40
a 32 3
Jahresarbeitszeitkonten langerfristige Lebensarbeitszeitkonten
Arbeitszeitkonten
O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

Der Einsatz von Arbeitszeitkonten zur Férderung betrieblicher und berufli-
cher Weiterbildung ist bislang ebenfalls eher fiir grolere Unternehmen at-
traktiv, die den damit verbundenen administrativen Aufwand leisten und die
entstehenden Flexibilitdtsvorteile nutzen kénnen. Wéhrend 80 Prozent der
Unternehmen mit 500 und mehr Beschéiftigten Jahresarbeitszeitkonten fiir
ein geeignetes Mittel zur Weiterbildungsforderung halten, sind dies bei den
kleinen Unternehmen mit weniger als 10 Beschéftigten 61 Prozent und bei
den mittleren sogar nur 46 Prozent. Ahnliche Relationen ergeben sich bei
den langerfristigen Arbeitszeitkonten und bei den Lebensarbeitszeitkonten
(Abbildung 7).
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AbschlieBend soll analysiert werden, ob sich die einzelnen Arbeitszeitmo-
delle im Hinblick auf die Tauglichkeit, zusétzliche Zeitfenster fiir die Wei-
terbildung zu 6ffnen (Weiterbildungstauglichkeit), merklich unterscheiden.
Mit Hilfe einer Faktorenanalyse wird hierzu ermittelt, ob sich die vorhande-
nen Arbeitszeitformen (Variablen) zu Gruppen zusammenfassen lassen, de-
nen jeweils eine komplexe Hintergrundvariable (Faktor) zugrunde liegt. Die
extrahierten Faktoren werden interpretiert als Grad der mit den Modellen
realisierten Flexibilitdt und damit auch der Eignung, zusitzliche Weiterbil-
dungszeiten zu erwirtschaften. In der Tabelle werden die jeweils hochsten
Faktorladungen dargestellt, die fiir die Zuordnung der Variablen zu den
Faktoren verantwortlich sind. Die Faktorladung ist ein MaB3, das &hnlich wie
ein Korrelationskoeffizient die Stirke des Zusammenhangs zwischen der
Variablen (Arbeitszeitform) und dem jeweiligen Faktor ausdriickt. Im Fall
der hier aufgefiihrten Arbeitszeitformen lassen sich fiinf Faktoren identifi-
zieren, denen die verschiedenen Arbeitszeitmodelle zuzuordnen sind (Tabel-
le):

(1) Auf dem ersten Faktor (,,ungeeignet™) laden besonders hoch die Modelle
Sonntagsarbeit, Samstagsarbeit, Bereitschaftsdienste, Schichtarbeit und
Abrufarbeit. Dies sind eher jene Modelle, die iiberwiegend der Ausdeh-
nung und Optimierung der Betriebszeiten dienen, ohne dass damit
zwangsldufig eine Flexibilisierung der Arbeitszeit an sich einhergeht.
Der betrieblichen Organisierbarkeit beruflicher Weiterbildung im Sinne
investiver Arbeitszeitpolitik dienen diese Modelle, zumindest ohne
Kombination mit anderen Flexibilisierungsansétzen, nicht. Zusitzliche
Weiterbildungszeiten durch eine hohere effektiv nutzbare Arbeitszeit

sowie antizyklische Weiterbildung kénnen damit nicht realisiert werden.

(2) Der zweite Faktor (,,kaum geeignet™) erfasst die Gleitzeit mit Kernzeit,
die Uberstunden und die Teilzeitarbeit. Die Teilzeitarbeit weist aller-
dings als einziges Modell bei allen Faktoren Ladungen von mehr als 0,2
auf. Der Begriff ,, Teilzeit bezieht sich zunichst nur auf einen im Ver-
gleich zur tariflichen Normalarbeitszeit reduzierten Arbeitszeitumfang,
wobei Lage und Verteilung der individuellen Arbeitszeit im Prinzip ges-
taltungsoffen sind. Dies ldsst die Interpretation zu, dass mit Teilzeitar-
beit tendenziell verschiedene Flexibilisierungsgrade realisiert werden

konnen. Die Modelle des zweiten Faktors bedeuten einen ersten Einstieg
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in die Arbeitszeitflexibilisierung. Lage und Dauer der individuellen Ar-
beitszeiten werden in geringem Umfang variabel. Die flexible Erwirt-
schaftung zusétzlicher Weiterbildungszeiten erleichtern sie jedoch ohne
Kombination mit weitergehenden Ansétzen kaum, weil der Flexibilitit

relativ enge Grenzen — etwa durch die Kernzeit — gesetzt sind.

Tabelle

Weiterbildungstauglichkeit der Arbeitszeitmodelle

Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5
Nicht Kaum Geeignet Gut Sehr gut
geeignet | geeignet geeignet | geeignet
Sonntagsarbeit 0,84
Samstagsarbeit 0,76
Bereitschaftsdienste 0,55
Schichtarbeit 0,53
Abrufarbeit 0,53
Gleitzeit mit Kernzeit 0,77
Uberstunden 0,51
Teilzeitarbeit 0,45
Telearbeit 0,72
Gleitzeit ohne Kernzeit 0,61
Jahresarbeitszeitkonten 0,55
Léngerfr. Arbeitszeitkonten 0,72
Lebensarbeitszeitkonten 0,70
Vertrauensarbeitszeit 0,74

Rotierte Komponentenmatrix der Faktorenanalyse; Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse; Rota-
tionsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung; dargestellt sind die jeweils hochsten Faktorladungen;
die Rotation ist in sechs Iterationen konvergiert; die Faktoren machen 54 Prozent der erkldrten Varianz
aus; KMO-MaB: 0,739; Bartlett-Test auf Sphérizitét: ungefdhres Chi-Quadrat = 741,352.
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln.

W

(3) Mit dem dritten Faktor (,,geeignet®) korrelieren besonders die Telear-

beit, die Gleitzeit ohne Kernzeit und die Jahresarbeitszeitkonten. Diese
Modelle repréisentieren bereits eine sehr bewusste Entscheidung fiir Ar-
beitszeitflexibilisierung. Sie bediirfen einer aktiven strategischen Aus-
gestaltung sowie einer flexibilititsorientierten Unternehmenskultur und
konnen genutzt werden, um in einem gewissen Umfang Zeitpotenziale
fiir die betriebliche und berufliche Weiterbildung zu erschlieen. In ei-

nem aufgrund der relativ kurzen Ausgleichszeitraume begrenzten Mal}
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konnen zudem Zeitguthaben genutzt werden, um durch eine Ausdeh-
nung der effektiv nutzbaren Arbeitszeit Weiterbildungszeiten zu erwirt-

schaften. Auch antizyklisches Weiterbildungsverhalten wird ermoglicht.

(4) Noch starker miissen jene Modelle in der Unternehmenskultur verankert
sein, die dem vierten Faktor (,,gut geeignet™) zuzuordnen sind: die ldn-
gerfristigen Arbeitszeitkonten und die Lebensarbeitszeitkonten. Hier er-
offnen sich aufgrund der langfristigen Ausgleichszeitraume vielféltige
Gestaltungs- und Variationsmoglichkeiten und damit ein hohes Mal} an
Flexibilitdt auch in Bezug auf die Erwirtschaftung von Weiterbildungs-
zeiten. Letztlich ermoglichen diese Arbeitszeitformen im Laufe der Er-
werbsbiographie eine flexibel gestaltete Ausdehnung der effektiv nutz-
baren Arbeitszeit und damit auch der zeitlichen Weiterbildungsspiel-
rdume wiahrend der Arbeitszeit. Langerfristige Arbeitszeitkonten erlau-
ben auBerdem eine antizyklische Entzerrung von Produktions- und Wei-
terbildungszeiten, so dass die indirekten Weiterbildungskosten (Kosten
einer fiir Weiterbildung ausgefallenen Produktionszeiteinheit) begrenzt
werden konnen. Durch Entnahme groferer Zeitguthaben (Sabbatical)

konnen auch ldngere Qualifizierungsphasen realisiert werden.

(5) Das hochste MaB3 an potenzieller Flexibilitdt wird bei der Vertrauensar-
beitszeit erreicht, die als einziges Modell am hdchsten auf dem fiinften
Faktor (,,sehr gut geeignet®) ladt. Dabei wird neben der Gestaltung der
Arbeitszeit im Prinzip auch die Verantwortung fiir die Reservierung von
Weiterbildungszeiten an den Einzelnen delegiert, ohne dass diese sich
automatisch aus einem Konto ableiten lieen. Bei dieser Arbeitszeitform
ergeben sich zusitzliche Weiterbildungszeiten letztlich aus einer Aus-
dehnung der effektiv nutzbaren Arbeitszeit durch das selbststindige
Einbringen von Freizeit. Zudem sind aufgrund des hohen Flexibilitats-
grades die Moglichkeiten fiir antizyklische Weiterbildung besonders
gro3. Der Einsatz der Vertrauensarbeitszeit zur Weiterbildungsforde-
rung eignet sich vor allem in Arbeitsbereichen mit einem hohen Anteil
dispositiver Tatigkeiten oder bei Arbeit nach Zielvereinbarungen. Denn
im Vergleich zu den langfristigen Kontenmodellen wird hier ein beson-
ders hohes Mal3 an Eigenverantwortung vorausgesetzt, individuelle Wei-
terbildungsbedarfe zu erkennen und die individuelle Qualifikation durch

entsprechende Mallnahmen weiterzuentwickeln.
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Die Faktorenanalyse ergibt eine Aufteilung der Arbeitszeitmodelle in fiinf
Gruppen, die in unterschiedlichem Maf3e dazu geeignet sind, zeitokonomi-
sche Weiterbildungshemmnisse abzubauen. Wihrend die reinen Betriebszei-
tenoptimierungsmodelle alleine keine zusitzlichen Spielrdume fiir Weiter-
bildung schaffen, nehmen mit dem Flexibilitdtsgrad und der Dauer der Aus-
gleichsspielrdume etwa bei den Arbeitszeitkonten die Gestaltungsoptionen
und damit die Moglichkeiten zu, Weiterbildungszeiten zu erwirtschaften.
Gewissermaflen als Sonderfall ist die Vertrauensarbeitszeit zu bewerten.
Dabei konnen — eine entsprechende Vertrauens- und Weiterbildungskultur
vorausgesetzt — Arbeits-, Lern- und Freizeit so miteinander verzahnt wer-
den, dass die Erwirtschaftung zusétzlicher Weiterbildungszeiten als Problem
gar nicht erst in Erscheinung tritt. Besonders fiir kleinere Unternehmen, die
den administrativen Aufwand einer Einfilhrung von Arbeitszeitkonten
scheuen, aber dennoch auf eine flexible und bedarfsgerechte Organisation
von Weiterbildung angewiesen sind, bieten sich hierdurch Chancen, not-

wendige Lernprozesse in den Arbeitsprozess zu integrieren.

Im Rahmen tarifvertraglicher oder betrieblicher Vereinbarungen kdnnen in
Zukunft flexible Arbeits- und Weiterbildungszeiten bedarfsgerecht aufein-
ander abgestimmt und an betriebliche Erfordernisse angepasst werden. Das
Motiv der Mobilisierung zusétzlicher Weiterbildungspotenziale konnte als
Katalysator fiir die weitere Flexibilisierung der Arbeitszeiten genutzt wer-
den. Denn die hier skizzierten zeitdkonomischen Weiterbildungshemmnisse
wirken sich nicht nur negativ auf die Weiterbildungsbereitschaft der Unter-
nehmen aus, sondern fiihren auch unabhingig davon zu Produktivitéts- und

Wertschopfungsverlusten im betrieblichen Alltag.

Juni 2003 Peter Janf3en
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Flexible Working Time Models Help to Expand Continuing
Vocational Training

A IW survey among German firms shows that a transition to flexible work-
ing hours can mobilise an additional potential for continuing vocational
training. Almost two-thirds of the companies surveyed complain about em-
ployees’ lacking willingness to invest some of their leisure time in continu-
ing vocational training. More than half consider working time too short to
integrate more continuing vocational training. Working time accounts could
help to relax this conflict. The majority of the companies think that annual-
ised working hours are helpful to promote continuing vocational training.
Other working time models conducive to this goal are long-term working
time flexibility and life time accounts.
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