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1. Einleitung

Die Arbeitszeitpolitik lag in einer Art Dornréschenschlaf, seit vor etwa
zwei Jahrzehnten die schrittweise Verkirzung der Wochenarbeitszeit und
Verlangerung des Urlaubs — Uber ein Jahrhundert lang wichtige Themen
der Arbeitsbeziehungen und der Beschaftigungspolitik — zum Stillstand
gekommen war. Eine Rolle spielte in der Zeit nur noch die Flexibilisierung
der Arbeitszeit, also eine im Wesentlichen verteilungspolitische Ausei-
nandersetzung. Die gegenwartige Weltwirtschaftskrise hat die Situation
verandert: Angesichts der hohen und leider wohl anhaltenden Arbeitslo-
sigkeit werden wieder Forderungen nach einer Verteilung der Arbeit auf
mehr Erwerbstatige gestellt. Die Verklrzung der Wochenarbeitszeit wur-
de damit wieder auf die Tagesordnung gesetzt. In Osterreich drangt sich
das Thema geradezu auf, weil die Arbeitszeiten der Vollzeitbeschaftigten
hierzulande zu den langsten in der Europaischen Union zahlen.

Die Verkurzung und Umverteilung der Arbeitszeit setzt sinnvollerweise
an der (durchschnittlichen) Wochenarbeitszeit an, die nach wie vor der
zentrale gesellschaftliche Malistab flir Arbeitszeit ist. Darlber hinaus
gibt es jedoch eine Reihe zusatzlicher arbeitszeitpolitischer Malinahmen
— vom Bildungsurlaub und anderen Auszeiten Uber individuelle Gestal-
tungsmaoglichkeiten der Arbeitszeit bis hin zu Arbeitszeitbeschrankungen
zur Gesundheitssicherung —, die ebenfalls zu einer Umverteilung der Ar-
beit beitragen kdnnen. An diesen Beispielen zeigt sich schon, dass die
arbeitszeitpolitische Diskussion nicht nur auf die Beschaftigungspolitik
beschrankt bleiben muss. Im Gegenteil: Gerade in der Zeit, als sich in der
Arbeitszeitpolitik wenig tat, war haufig von der ,Wissensgesellschaft* und
vom ,lebensbegleitenden Lernen®, von Problemen der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und vom Altern der Gesellschaft und der Notwendigkeit
der Gesundheitssicherung in der Arbeit die Rede. In allen diesen hdchst
aktuellen Politikfeldern sind die Dauer und die Lage der Arbeitszeit jedoch
wichtige StellgréRen. Daher sollte Arbeitszeitpolitik heute diese Diskus-
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sionen aufgreifen und mit den beschéaftigungspolitischen Zielsetzungen
verbinden, wie auch in der Geschichte die Arbeitszeitverkiirzung mal aus
gesundheitspolitischen, mal aus familienpolitischen und mal aus beschaf-
tigungspolitischen Griinden vorangetrieben worden war.

Innerhalb der Europaischen Union gibt es recht unterschiedliche natio-
nale Traditionen und Erfahrungen, was die Verkurzung und Umverteilung
von Arbeitszeit betrifft. Eine grofde Bandbreite an individuellen und kollek-
tiven MaBnahmen wurde Uber viele Jahre mit unterschiedlichem Erfolg
durchgefiihrt. Fir die arbeitszeitpolitische Diskussion in Osterreich lohnt
es sich daher, die MaRnahmen und Erfahrungen in anderen Landern auf-
zugreifen. Ziel des vorliegenden Beitrags ist es, neuere Entwicklungen
in ausgewahlten Mitgliedstaaten der Europaischen Union darzustellen. Er
basiert auf einer im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz (BMASK) durchgefiihrten Analyse, welcher Li-
teraturrecherchen, Auswertungen von Datenbanken wie dem European
Industrial Relations Observatory (EIRO) und einer E-Mail-Umfrage unter
Delegierten von EUROCADRES und unter weiteren Expertinnen in den
ausgewahlten Landern zugrunde lagen.!

Im Folgenden werden in einem ersten Abschnitt arbeitszeitpolitische
MaRnahmen dargestellt, die fir die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Fa-
milienarbeit bedeutsam sind. Dabei geht es insbesondere um das Recht
auf Umstieg von Vollzeit auf Teilzeit (und zurlick) und um die Ausweitung
der Moglichkeiten, Auszeiten zu nehmen. In einem zweiten Abschnitt wer-
den bildungspolitische MaRnahmen beschrieben, die auf eine Verkirzung
und Umverteilung der Arbeit hinauslaufen. Hier stehen Regelungen zum
Bildungsurlaub im Mittelpunkt, die deutlich Giber die in Osterreich gege-
benen Mdglichkeiten hinausgehen. In einem dritten Abschnitt geht es um
arbeitszeitpolitische MalRnahmen, welche vor dem Hintergrund einer al-
ternden Erwerbsbevolkerung die Verminderung von Arbeitsbelastung und
die Sicherung der Gesundheit zum Ziel haben. Schliellich werden kurze
Schlussfolgerungen fiir die arbeitszeitpolitische Diskussion in Osterreich
gezogen.

2. Arbeitszeitpolitik und Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Familienarbeit

Maflnahmen der Arbeitszeitverkirzung kénnen zusatzlich zur Wochen-
arbeitszeit auch an der Lebensarbeitszeit ansetzen. Die Notwendigkeit
einer neuen Gestaltung des Lebenserwerbsverlaufes wird vor allem unter
dem Gesichtspunkt der Vereinbarkeit der Erwerbsarbeit mit anderen Le-
bensbereichen, insbesondere der Betreuung von Kindern und der Pflege
von Angehorigen diskutiert:> Wie kann die Stof3zeit des Lebens entzerrt
werden, in der zugleich Karriere gemacht, Familie gegriindet, Wohnraum
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gestaltet und zuséatzliche Bildungsabschlisse erreicht werden sollen?
Diesem Ziel dient das Recht auf einen Wechsel zwischen Teilzeit- und
Vollzeitbeschaftigung, wie es in Osterreich beispielsweise im Rahmen der
Elternteilzeit eingefiuihrt wurde und wie es im Folgenden am danischen
und niederlandischen Beispiel beschrieben wird. Andere MaRnahmen fir
eine neue Verteilung der Arbeitszeit im Lebenserwerbsverlauf sind Aus-
zeiten, Sabbaticals und Karenzen. Sie werden insbesondere am Beispiel
der belgischen Karriereunterbrechungen und ,Zeitkredite“ dargestellt.
SchlieRlich wird auf die Besonderheiten Danemarks und Schwedens in
puncto Elternurlaub eingegangen.

2.1 Recht auf Wechsel zwischen Teil- und Vollzeit in den
Niederlanden und Danemark

Ein gesetzliches Recht auf einen Wechsel von Vollzeit- in Teilzeitarbeit
gibt es in einigen Landern Europas, meist ist es jedoch wie in Osterreich
(Elternteilzeit) an bestimmte Kriterien gebunden oder auf besondere Ziel-
gruppen beschrankt. Fir das Beispiel der osterreichischen Elternteilzeit
bedeutet das, dass 50% aller Beschaftigten gar nicht in den Genuss die-
ses Rechts kommen, da sie in Unternehmen mit weniger als zwanzig Be-
schaftigten arbeiten oder weniger als drei Jahre im Unternehmen tatig
sind.® Aus einer Lebenslaufperspektive hat der Wechsel von Teilzeit in
Vollzeit aber einen ebenso wichtigen Stellenwert. In Schweden und Frank-
reich missen jene Beschaftigten, die ihre Arbeitszeit erhéhen wollen, ge-
geniber Neueinstellungen bevorzugt werden.* Ein explizites Recht auf die
Erhdéhung der Arbeitszeit gibt es nur in den Niederlanden. Entsprechend
dem Arbeitszeitanpassungsgesetz (WAA) haben Beschaftigte seit dem
Jahr 2000 in Unternehmen mit mindestens zehn Beschéftigten das Recht
auf eine Erhéhung oder Verringerung des Stundenausmalies der laufen-
den Beschaftigung. Arbeitnehmerlinnen kénnen ein Mal innerhalb von
zwei Jahren ein Ansuchen stellen, wenn sie fir mindestens ein Jahr im
Unternehmen beschéftigt waren.® Entscheidend ist, dass dieser Wunsch
nicht weiter begrindet werden muss. Arbeitgeberlnnen missen hingegen
stichhaltige Griinde darlegen, sollten sie diesem Wunsch nicht nachkom-
men kénnen.®

Ziel der niederlandischen Mallinahme war es, die Arbeitszeiten varia-
bler zu gestalten, um eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Betreu-
ungspflichten zu ermoglichen. Daten aus dem OSA Labour Supply Panel
zeigen jedoch, dass diese Moglichkeiten zur Anpassung der Arbeitszeit
an die eigenen Bedurfnisse eher wenig genltzt werden. Diese Studie er-
hebt seit 1996 alle zwei Jahre Daten zur Arbeitszeit(praferenz) von 4.500
Personen in mehr als 2.000 Haushalten. In den Jahren zwischen 1986
und 2002 haben nur 15 bis 27 Prozent aller Beschéaftigten (niedrigster
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und hoéchster Jahresdurchschnitt), die sich eine Reduktion der Arbeits-
stunden wiinschten, dies innerhalb von zwei Jahren auch umgesetzt. Dies
gilt auch fir 22 bis 35 Prozent der Beschaftigten, die sich eine Erhéhung
der Arbeitszeit wiinschten.” Generell beschreiben die Autorlnnen, dass
ein Erhéhen der Arbeitszeit 6fter umgesetzt wird als eine Reduktion und
dass deutliche Geschlechterunterschiede im Nutzungsverhalten vorlie-
gen. Manner verfligen allgemein Uber stabilere Arbeitszeiten als Frauen.
Dies zeigt auch die folgende Darstellung der Wiinsche nach einer Arbeits-
zeitreduktion bzw. -verlangerung von Mannern und Frauen im Jahr 2002
und der realen Arbeitszeiten zwei Jahre spater.

Tabelle 1: Arbeitszeitwiinsche und reale Arbeitszeiten von Mdnnern
und Frauen 2002-2004

2002 Wunsch: AZ-Reduktion Manner Frauen
15% 18%
10% Reduktion 33% Reduktion
davon 2004 87% gleiche AZ 62% gleiche AZ
3% Verlangerung 5% Verlangerung
2002 Wunsch: Manner Frauen
AZ-Verlangerung 10% 13%
4% Reduktion 6% Reduktion
davon 2004 82% gleiche AZ 50% gleiche AZ
14% Verlangerung 44% Verlangerung

Quelle: Fourage, Baaijens (2006).

Die Grunde fur den eher geringen Anteil an Personen, die ihre Wunsch-
arbeitszeit zwei Jahre spater realisiert haben, sind vielfaltig. Sie liegen
zum Teil in den Berufen begriindet, dass beispielsweise Teilzeitarbeit in
manchen Tatigkeitsfeldern weder Ublich noch vorstellbar ist oder die Kar-
rierechancen deutlich reduzieren wirde. Auch private Aspekte spielen da-
bei eine Rolle, wenn es unter anderem darum geht, Kinderbetreuung zu
organisieren und ein bestimmtes Familieneinkommen aufrechtzuerhalten.
Arbeitszeitanpassungen gehen auflerdem oft mit einem Wechsel der Po-
sition oder des Arbeitgebers einher.

Fourage und Baaijens (2006) konnten beziiglich der zweijahrigen Phase
seit der EinfUhrung des Arbeitszeitanpassungsgesetzes in den Niederlan-
den keinerlei Veranderungen beispielsweise bei der Erwerbsbeteiligung
von Frauen oder bei der Beteiligung von Mannern an Familienarbeit fest-
stellen, sie schlieen aber nicht aus, dass es zu langfristigen Auswirkun-
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gen kommen wird. So ist beispielsweise vorstellbar, dass die Mallnahme
zu einem hoheren Verbleib von Muttern im Arbeitsmarkt — wenn auch auf
Teilzeitbasis — beitragt. AuRerdem ist denkbar, dass Ubergénge zwischen
Teilzeit- und Vollzeitarbeit im Lebensverlauf an Normalitat gewinnen. Die
offizielle Evaluierung der MaRnahme aus dem Jahr 2003 fallt im Vergleich
zu den Ergebnissen von Fourage und Baaijens deutlich positiver aus. Her-
vorgehoben wird darin vor allem der hohe Bedarf an einer solchen Maf3-
nahme aufgrund der verbreiteten Unzufriedenheit mit den individuellen
Arbeitszeiten.®

In Danemark implementierte die liberal-konservative Regierung im Jahr
2002 ebenfalls ein Recht auf eine Vereinbarung von Teilzeitbeschaftigung
zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen. Im Gegensatz zu
den Niederlanden handelt es sich dabei aber nicht um ein explizites Recht
auf Teilzeit, sondern bedeutet, dass Arbeitnehmerinnen nicht gekindigt
werden kdnnen, wenn sie ablehnen, in Teilzeit zu arbeiten bzw. wenn sie
einen Antrag auf Teilzeitarbeit stellen. Die Hauptmotivation fir diese Mal}-
nahme war es, auf einen familienfreundlichen und inklusiven Arbeitsmarkt
und Gleichberechtigung zwischen den Geschlechtern hinzuwirken.® Mit
dieser MalRnahme Uberstimmte die Regierung teilweise kollektivvertrag-
liche Regelungen, was grolte Empoérung bei den Sozialpartnern auslos-
te, da dies den danischen Gepflogenheiten widersprach.’® In Danemark
haben Teilzeitbeschaftigte auRerdem Anspruch auf Entschadigungszah-
lungen aus der Arbeitslosenkasse, wenn sie ihre Vollzeitstelle verloren
haben und eigentlich eine Vollzeitbeschaftigung suchen." Ahnliches gibt
es auch in Portugal, wo Beschéftigte Entschadigungen erhalten, wenn sie
unfreiwillig in einer Teilzeitposition arbeiten missen, aber eigentlich eine
Volizeitstelle suchen.’? In diesen Landern werden die finanziellen Folgen
einer unfreiwilligen individuellen Arbeitszeitverkiirzung also durch &ffentli-
che Transferzahlungen abgemildert.

2.2 Von der Karriereunterbrechung zum Zeitkredit in Belgien

In Belgien wurde im Jahr 1985 ein System flir Karriereunterbrechun-
gen (Loopbaanonderbreking) eingefihrt, das befristete Freistellungen zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und auRerberuflichen Verpflichtungen
und Interessen ermdglichte. Das Modell beinhaltet eine befristete Reduk-
tion der Arbeitszeit, die bis zur vollstdndigen Freistellung gehen konnte.
LohneinbuRen wurden vom Staat teilweise ausgeglichen. Die Héhe der
Forderung war abhangig von Ausmalf und Dauer der Arbeitszeitverkur-
zung sowie von der bisherigen Beschéaftigungsdauer. Bedingung war,
dass der Arbeitsplatz fir den Zeitraum der Freistellung mit einer erwerbs-
losen Person nachbesetzt wurde.”® Urspriinglich war das Modell auf zwei
Jahre beschrankt. Aufgrund des groRen Andrangs wurde die Dauer der
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MafRnahme im Jahr 1986 auf unbestimmte Zeit verlangert und auf den ge-
samten oOffentlichen Sektor ausgeweitet.' Zwischen 1995 und 2001 kam
es zu einigen Uberarbeitungen der MaRnahme. So wurde ein Recht der
Arbeitnehmerinnen auf Freistellung eingefihrt. Aulerdem wurden spezi-
elle Auszeiten wie Sterbebegleitung (1995), Pflegefreistellung (1998) und
Elternzeiten (1997) definiert.

Im Jahr 2002 Uberarbeitete die belgische Regierung die Regel dahinge-
hend, dass der Arbeitsplatz nicht mehr mit einem oder einer Erwerbslosen
nachbesetzt werden muss. Im selben Jahr wurde ein neuer Kollektivver-
trag bezlglich der sogenannten Zeitkredite (time credits) fur den privaten
Sektor ausverhandelt. Dieser ersetzt die bisherigen Regeln der Karriere-
unterbrechungen (career-breaks). Seither haben die Beschaftigten in Bel-
gien die Moglichkeit, zwischen zwei Modellen zu wéahlen, den Zeitkrediten
und den thematischen Auszeiten.

2.2.1 Zeitkredite ohne festgelegten Zweck

Derzeit kdnnen Beschaftige im privaten Sektor im Rahmen der Zeitkre-
dite zwischen den folgenden drei Modellen wahlen.”s Im Detail handelt es
sich dabei jedoch nicht um Kredite im wortwortlichen Sinn, die im Nach-
hinein ausgeglichen oder vorher angespart wurden, sondern um unter-
schiedliche Formen der Arbeitszeitreduktion:

® Reduktion der Arbeitszeit um 50 oder 100% fir den Zeitraum eines

Jahres im gesamten Erwerbsverlauf. Eine Verlangerung bis maximal
5 Jahre ist im Rahmen eines Branchenkollektivvertrags oder einer
Betriebsvereinbarung moglich. Diese Regel gilt fur alle Beschaftig-
ten, unabhangig von ihrem Alter.

® Reduktion der Arbeitszeit um 1/5 fir einen Zeitraum von 5 Jahren

im gesamten Erwerbsverlauf. Dies gilt fur alle Vollzeitbeschéftigten
unabhangig von deren Alter.

® Reduktion der Arbeitszeit um 50% oder 1/5 fir Beschéaftigte mit ei-

nem Mindestalter von 50 Jahren, die mindestens 20 Jahre beschaf-
tigt waren. Maximale Dauer bis zur Pensionierung.

Prinzipiell haben die Beschéaftigten das Recht, eine dieser Auszeiten zu
nutzen. Um Probleme in den Unternehmen zu vermeiden, dirfen maximal
5% der Beschaftigten eine solche Malinahme zugleich in Anspruch neh-
men. Im Rahmen einer Betriebsvereinbarung oder eines Kollektivvertrags
kann dieser Prozentsatz verandert werden. Unternehmen mit weniger als
zehn Beschéftigten kdnnen Ansuchen auf Reduktion der Arbeitszeit ab-
lehnen, wenn dies wirtschaftlich negative Folgen mit sich bringen wirde.”®

Far den offentlichen Sektor wurden die erwahnte zeitliche Beschran-
kung von funf Jahre auf sechs Jahre verlangert. Auflerdem gibt es im
offentlichen Sektor keine Vorgaben, was die Anzahl der Beschéftigten
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betrifft, die diese Form der Arbeitszeitreduktion gleichzeitig in Anspruch
nehmen dirfen.”

2.2.2 Thematische Auszeiten

Diese Formen der Auszeit sind im o6ffentlichen und privaten Sektor
gleich:™
® Kinderbetreuungszeiten kbnnen von Frauen und Mannern bis zu ei-
nem Alter des Kindes von vier Jahren in Anspruch genommen wer-
den. Es besteht die Option auf eine vollstdndige Auszeit von drei
Monaten (der Zeitraum kann auch unterteilt werden) oder eine Re-
duktion der Arbeitszeit um die Halfte fur sechs Monate bzw. um 1/5
fur die Dauer von 15 Monaten (kann in dreimonatige Phasen unter-
teilt werden). Arbeitgeberlnnen missen mindestens drei Monate im
Voraus informiert werden.
® Pflegefreistellungen bei kranken Familienmitgliedern kdnnen bei voll-
standiger Freistellung bis zu ein Jahr lang genommen werden. Sie
sind unterteilt in Perioden von drei Monaten. Anstelle dessen besteht
die Moglichkeit, die Arbeitszeit fir 24 Monate um die Halfte oder
1/5 zu reduzieren (auch hier wird die Freistellung in Perioden von
1-3 Monate unterteilt). Der/die Arbeitgeberln muss spatestens zwei
Monate im Voraus informiert werden. Ein medizinisches Gutachten
muss vorgelegt werden.
® |Im Rahmen der Sterbebegleitung kénnen sich Beschaftigte ein Mo-
nat vollstandig freistellen lassen oder die Arbeitszeit fir einen Mo-
nat, mit der Option auf eine einmonatige Verlangerung, um die Halfte
oder 1/5 reduzieren. Der/die Arbeitgeberln muss spatestens eine
Woche im Voraus informiert werden. Ein medizinisches Gutachten
muss vorgelegt werden.
Aufbauend auf den Malnahmen der belgischen Regierung fihrte die
flamische Regierung 1994 zusatzliche Zahlungen (incentive premium) far
bestimmte Berufsgruppen ein, wenn sie eine Form der beruflichen Auszeit

Tabelle 2: Kompensationszahlungen fiir Pflege- und Kinderbetreu-
ung und Time Credits nach Sektor in Flandern

Pflege- und = .
Gesundheitssek- | Privater Sektor Offentlicher
. \ Sektor
tor (social profit)
Pflege- und Kinder- | 445 390 Euro | 52-194 Euro 50-124 Euro
betreuung
Zeitkredite 115-332 Euro - -

Quelle: Vlaams Ministerie van Werk en Sociale Economie (2004).
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in Anspruch nehmen (siehe Tabelle 2).

Eine Studie aus dem Jahr 2002 ergab, dass fast 4% der belgischen
Beschaftigten die Mdglichkeit der befristeten Freistellung nitzen. Die Ten-
denz ist steigend. In Flandern ist die Reduktion der Arbeitszeit um 50%
das am oftesten gewahlte Modell (40% aller Falle). Danach kommt mit
43.480 Beschéftigten (39%) die Reduktion der Arbeitszeit um 1/5. Vor
allem Frauen zwischen 25 und 35 Jahren (wenn sie Kinder betreuen) und
Manner tber 50 Jahren (als gleitender Ubergang in die Pension) nutzen
die Moglichkeit, die Arbeitszeit zu verkirzen bzw. eine Auszeit zu neh-
men. Insgesamt werden die Leistungen zu 78% von Frauen und zu 22%
von Mannern in Anspruch genommen. Generell sind es eher hdher gebil-
dete Personen — 56% aller Auszeiten werden von Personen genommen,
die in Bereichen wie Bildung, Forschung & Entwicklung, Administration
und Finanzdienstleistungen arbeiten. Den Grofteil davon machen aber
Personen aus Pflegeberufen aus.”®

Die Auswirkungen des Modells auf den Arbeitsmarkt sind nur ansatz-
weise erforscht. Es zeigt sich jedoch, dass das Ende der Freistellung fur
einen Teil der Beschéftigten ein erster Schritt zu Teilzeitarbeit, Erwerbsun-
terbrechung oder zur vorzeitigen Beendigung des Erwerbsverhaltnisses
ist und somit einen negativen Effekt auf den Umfang der weiteren Er-
werbsbeteiligung haben konnte. Ergebnisse einer Umfrage zeigen, dass
80% aller Personen, die eine der beschriebenen Berufsunterbrechungen
in Anspruch nahmen, vorher in Vollzeit tatig gewesen waren. Nach der Be-
rufsunterbrechung sind es nur mehr 50%, wahrend 40% Teilzeit arbeiten
und 5% nicht mehr berufstatig sind. Daraus zieht das Arbeitsministerium
den Schluss, dass auf diese Weise das Ziel der Verlangerung des Arbeits-
lebens in einem mdglichst grofien Beschaftigungsausmald nicht wirklich
erreicht wird.?® Eine andere Studie von 2001 zeigt, dass 75% der Per-
sonen, die eine Karriereunterbrechung in Anspruch genommen hatten,
danach wieder zum/r selben Arbeitgeberln zurtickkehrten. 12% haben an
einen neuen Arbeitsplatz gewechselt, 6% erhielten Arbeitslosenunterstit-
zung und 1% ging in Pension.?!

2.3 Elternurlaub in Dinemark und Schweden

Freistellungsméglichkeiten bei der Geburt von Kindern sind in den nor-
dischen Wohlfahrtsstaaten generell relativ groRzligig ausgestaltet. Ge-
meinsam ist den Landern auch, dass sie den Eltern ein gewisses Malf} an
Flexibilitat zugestehen, wann die Elternzeit in Anspruch genommen wird
(z. B. bis zum achten oder neunten Geburtstag des Kindes). Aulerdem
ist eine Kombination mit Teilzeitarbeit moglich, und es wird insbesondere
versucht, Manner dazu zu bewegen, Elternzeiten in Anspruch zu nehmen.
Dazu dienen die sogenannten ,Papa-Tage/Monate*.?
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Die danischen Elternkarenzregelungen sind jedoch im Vergleich zu den
anderen skandinavischen Staaten nicht besonders grof3zilgig, weder in
Bezug auf die Dauer, noch in Bezug auf die finanzielle Kompensation. Das
derzeitige Elternurlaubsgesetz trat im Jahr 2002 in Kraft, es sieht in Sum-
me eine Dauer von funfzig Wochen vor (plus zwei Wochen, wenn beide
Elternteile Elternurlaub in Anspruch nehmen). Matter haben wie auch vor
2002 ein Anrecht auf insgesamt 18 Wochen Mutterschutz (vier Wochen
vor und 14 Wochen nach der Geburt). Vater stehen bei der Geburt eines
Kindes zwei Wochen Vaterschaftsurlaub zu. Diese verfallen allerdings,
wenn sie nicht in Anspruch genommen werden. Danach besteht die M6g-
lichkeit auf 32 Wochen teilbaren Elternurlaub. Die gesamte Dauer kann
von den Eltern je nach Wunsch hintereinander, parallel und/oder in Teil-
zeit in Anspuch genommen werden. AufRerdem kann Elternurlaub bis zum
neunten Geburtstag des Kindes aufgeschoben werden. Bei Teilzeitarbeit
besteht die Moglichkeit, die Dauer auf bis zu 46 Wochen auszudehnen.
Die Kompensationszahlung liegt im Bereich des Arbeitslosengeldes, die
meisten Kollektivvertrage sehen aber fur die ersten 26 Wochen nach der
Geburt vollen Lohnersatz vor. Der Elternurlaub kann bis spatestens zum
neunten Geburtstag des Kindes aufgeschoben werden und ist momentan
das einzige Instrument, das zur langerfristigen Umverteilung von Arbeits-
zeit im Erwerbsverlauf in Danemark beitragt.

Schweden kann als besonders erfolgreicher Sonderfall hervorgehoben
werden, wenn es um den Anteil der Manner geht, die Elternzeiten in An-
spruch nehmen. Die Halfte aller Vater nutzt zumindest zwei Monate der
moglichen Elternzeit.? In Schweden haben Eltern die Méglichkeit zu einer
teilweise bezahlten Elternzeit. Die Bezahlung ist einkommensabhangig
und kann insgesamt bis zu 480 Tage in Anspruch genommen werden,
l&ngstens aber bis das Kind acht Jahre alt ist. Mindestens sechzig Tage
mussen dabei von jedem Elternteil in Anspruch genommen werden, der
Rest kann beliebig zwischen den Eltern verteilt werden. AuRerdem steht
es den Eltern frei, die Anspriiche in Form von Voll- oder Teilzeit zu verbrau-
chen. Die H6he des Entgelts verandert sich im Laufe der Inanspruchnah-
me. Die ersten 390 Tage werden mit 80% des Letzteinkommens vergtet,
die Hochstgrenze liegt bei 2.600 Euro monatlich. Fir die restlichen drei
Monate wird eine Pauschale ausbezahlt. Das traditionelle Familienmodell
mit einem mannlichen Alleinverdiener istim Vergleich zu anderen Landern
in Schweden die Ausnahme. Schweden hat auch den héchsten Anteil an
Paaren, bei denen die Frau berufstatig und der Mann zu Hause ist.?*

3. Arbeitszeitpolitik in der ,,Wissensgesellschaft*

,Bildung, Bildung, Bildung!“ — so wurden nicht nur von Tony Blair die po-
litischen Prioritaten zur Verbesserung der Situation auf dem Arbeitsmarkt
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und zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit gesetzt. Nun wird dagegen
zu Recht eingewandt, dass es auch eine Wirtschaftspolitik braucht, die erst
das Entstehen von Arbeitsplatzen ermdglicht, welche dann mit verstarkten
Bildungsanstrengungen besetzt werden kénnen. Dennoch besteht weitge-
hend Einigkeit dartber, dass die Chancen auf dem Arbeitsmarkt sowie die
Anpassungsfahigkeit von Unternehmen und Regionen nicht unwesentlich
von der Qualitat der Aus- und Weiterbildung abhangig sind. So ist es of-
fensichtlich, dass diejenigen mit den niedrigsten Bildungsabschlissen auf
dem Arbeitsmarkt die schlechtesten Karten haben.

Doch wie ist es um die Moglichkeiten fur Erwerbstatige bestellt, einen
Bildungsabschluss nachzuholen oder einen zeitaufwandigen Lehrgang
zur Weiterbildung zu besuchen? Zwar gibt es in Osterreich verschiedens-
te Kursangebote, Beratungen und Férderungen, doch Maéglichkeiten zur
Freistellung von der Arbeit sind kaum gegeben. Die Bildungskarenz ist
insbesondere bis zur gegenwartigen Weltwirtschaftskrise ein Minderhei-
tenprogramm geblieben. Dagegen gibt es in anderen Landern deutlich
mehr Chancen, Erwerbsarbeit durch Bildungsurlaub oder Bildungsteilzeit
leichter mit Weiterbildung zu vereinbaren. Das wird im Folgenden am Bei-
spiel von Belgien, Schweden und Frankreich beschrieben. Eine arbeits-
markt- und arbeitszeitpolitische Initiative, die es erwerbslosen Personen
erlaubt, durch Arbeitspraxis in einem Unternehmen zu lernen, stellte die
Job Rotation in Danemark dar, der in der gegenwartigen Arbeitsmarkt-
krise eine Renaissance zugetraut wird. Deshalb werden die Erfahrungen
mit Freistellungen und die Job Rotation in Danemark in diesem Abschnitt
ebenfalls dargestellt. Als drittes Beispiel wird auf das niederlandische Mo-
dell der Lebenslaufregelung eingegangen, das ein Ansparen von Lohnbe-
standteilen fur spatere Auszeiten ermdglicht.

3.1 Bildungsurlaub und Bildungsteilzeit in Belgien, Schweden und
Frankreich

Vor dem Hintergrund des technologischen, ékonomischen und politi-
schen Wandels, der fir viele Blrgerlnnen eine kontinuierliche Anpassung
ihre Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten erfordert, wurden Bildungs-
freistellungen in mehreren Mitgliedsstaaten der EU gesetzlich geregelt.
Dabei variierten die Zielsetzung: Teils stand die politische Bildung der
Staatsburgerinnen im Vordergrund, teils die neuen Chancen fir bildungs-
benachteiligte Bevolkerungsgruppen und teils die Erhéhung der Arbeits-
marktchancen der Arbeitnehmerinnen und der Anpassungsfahigkeit der
Unternehmen. Die zuletzt genannte Zielsetzung durfte inzwischen wohl
in allen Landern im Vordergrund stehen. Die grof3ten Wirkungen scheinen
diese Malinahmen bisher in Belgien und Schweden gehabt zu haben. So
hebt die OECD diese beiden Lander hervor, weil in ihnen als einzigen
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Landern jeweils 1% der unselbststédndig Erwerbstatigen jahrlich in Bil-
dungsurlaub ist. Weil der Einkommensverlust eine entscheidende Hirde
fur Auszeiten zu Bildungszwecken ist, betont die OECD die Notwendigkeit
finanzieller Unterstiitzung.?®

Der bezahlte Bildungsurlaub in Belgien (Congé-éducation payé; Betaald
Educatief Verlof) soll das Bildungsniveau der Arbeiterlnnen und Ange-
stellten anheben und die Belastungen mildern, die fir Vollzeitbeschaftigte
mit dem Besuch von Kursen und Lehrgédngen verbunden sind. Die Ar-
beitnehmerlnnen in der Privatwirtschaft haben ein Recht auf bezahlte Bil-
dungsfreistellung im Umfang der Stundenanzahl der belegten Kurse oder
Lehrgénge. Je nachdem, ob es sich um eine berufliche oder allgemeine
Weiterbildung handelt und ob die Kurse oder Lehrgénge in der Arbeitszeit
oder aufderhalb stattfinden, sind unterschiedliche Jahresgrenzen vorge-
sehen, die bis héchstens 120 Stunden gehen kdénnen. Aber auch dann,
wenn ein Kurs am Abend oder am Wochenende abgehalten wird, besteht
ein Anspruch auf Freistellung im Ausmal} der tatsdchlichen Kursstunden.
Wahrend der Bildungsfreistellung haben die Beschéaftigten Anspruch auf
Bezahlung des normalen Entgelts zum ublichen Termin. Es wird analog
zum Entgelt fir Urlaubstage berechnet. Der Arbeitgeber kann ein Ansu-
chen um Bildungsfreistellung nicht ablehnen, aul3er es kdme dadurch zu
einer gleichzeitigen Abwesenheit von tiber 10% der Beschéftigten (welche
die selbe Tatigkeiten austben). In der Bildungsurlaubsplanung durch den
Betriebsausschuss werden zudem neben den individuellen Bedurfnissen
die Erfordernisse der internen Arbeitsplanung berlcksichtigt. Die Arbeit-
geber haben die Mdéglichkeit, sich die Lohnkosten und die Sozialleistun-
gen, die wahrend der Bildungsfreistellung anfallen, vom Ministerium fir
Beschaftigung und Arbeit in Form eines Pauschalbetrags refundieren zu
lassen. Daflr ist im Ministerium ein Fonds eingerichtet, der vom Staat und
von den anspruchsberechtigten Unternehmen gespeist wird.®

Die Zahl der belgischen Arbeitnehmerinnen, die einen bezahlten Bil-
dungsurlaub in Anspruch nahmen, ist Uber die Jahre deutlich gestie-
gen. Waren es im Schuljahr 1997/98 38.400, so stieg die Beteiligung bis
2007/08 auf 76.000. Die Zahl der Unternehmen mit bezahltem Bildungs-
urlaub erhéhte sich im gleichen Zeitraum von 5.400 auf 9.800. Unter die-
sen Arbeitnehmerinnen waren die Manner, die Arbeiter und die jingeren
Altersgruppen deutlich in der Mehrheit. Der Aufwand flr den bezahlten
Bildungsurlaub in Belgien erreichte im Schuljahr 2006/07 knapp 61 Mio.
Euro (nach 35,5 Mio. zehn Jahre davor).?”

Das schwedische Bildungsurlaubsgesetz (Lagen om arbetstagares rétt
till ledighet for utbildning) gibt den Arbeitnehmerinnen das Recht zur Ab-
wesenheit vom Arbeitsplatz sowohl fur berufliche als auch fur allgemei-
ne Weiterbildung. Der Arbeitgeber kann die Genehmigung Uber maximal
sechs Monate hinauszdgern. Wahrend der Bildungsfreistellung behalten
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die Arbeitnehmerinnen ihre Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag.
Das Zeitausmaly der Weiterbildung kann sehr unterschiedlich sein: von
einer Stunde pro Tag oder zwei Tage in der Woche bis zu einem Vollzeit-
studium von maximal sechs Jahren. Das Gesetz sieht keine Regeln fir
die Bezahlung der Beschéftigten wahrend der Bildungsfreistellung vor. Die
Arbeitnehmerinnen kdnnen jedoch unter dem Erwachsenenbildungsfor-
derungsprogramm um o6ffentliche Unterstitzung ansuchen. Diese Unter-
stitzung wird teils als Zuschuss und teils als Kredit vergeben und unter-
liegt einer Bedarfspriifung.?®

Sowohl in Belgien als auch in Schweden kann der Bildungsurlaub also
die Form einer Bildungsteilzeit annehmen, wenn der Kurs oder Lehrgang
wahrend seiner Laufzeit nicht die ganze Arbeitszeit in Anspruch nimmt.
Das ist auch beim Bildungsurlaub in Frankreich (Congé individuel de for-
mation — CIF) der Fall, wo allerdings im Unterschied zu Belgien nur fir die-
jenigen Kursstunden eine Freistellung erfolgt, die in die Arbeitszeit fallen.
In Frankreich ist der Bildungsurlaub bei Vollzeitweiterbildung auf ein Jahr,
bei Bildungsteilzeit auf 1.200 Stunden begrenzt. Die Arbeitnehmerinnen
haben wahrend des Bildungsurlaubs in der Regel das Recht auf achtzig
Prozent ihres Entgelts. Liegt ihr Entgelt allerdings unter dem Doppelten des
Mindestlohnes, so steht ihnen fir die Zeit der Bildungsfreistellung ihr ge-
samtes Entgelt zu. Die Finanzierung erfolgt tUber paritatische Fonds (OPA-
CIF), in die alle Unternehmen mit mehr als zehn Beschéftigten einzahlen.
Auch in Frankreich kann der Arbeitgeber ein Ansuchen auf Bildungsurlaub
nicht ablehnen, wenn die gesetzlich festgelegten Bedingungen erflillt sind;
er kann nur den Beginn der Weiterbildung hinausschieben. Auch in Frank-
reich bleiben die Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag aufrecht,
und die Arbeitnehmerinnen haben das Recht auf die Rickkehr auf einen
dem Vertrag entsprechenden Arbeitsplatz. In Frankreich haben auch be-
fristet Beschéaftigte und Beschéaftigte von Arbeitskraftetiberlassern durch
spezielle Regelungen Anspruch auf individuellen Bildungsurlaub.

3.2 Erfahrungen mit Freistellungen und Job Rotation in Dinemark

Nach Aussagen von Expertinnen kénnte die wahrend der 1990er-Jahre
sehr erfolgreich eingesetzte Mallnahme der Job Rotation aufgrund der
gegenwartigen Wirtschaftskrise eine Wiederbelebung erfahren: Unter
Hinweis auf die steigende Arbeitslosigkeit wird sie von Wilthagen (2009)
als eine (von mehreren) Flexicurity-Malinahmen angeflhrt, die in Krisen-
zeiten den Arbeitsmarkt wiederbeleben kénnten. Auch GHK et al. (2009)
schlagen einen integrativen Ansatz in Krisenzeiten vor, der sowohl Ar-
beitslose als auch Berufstatige einschliel3t, woflr Job Rotation eine sehr
geeignete Mallnahme darstelle. Langerfristig, so argumentierten auch
Braun (2003) und Hendeliowitz (2009), kénnten sich Berufsfreistellungen
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und Job Rotation, also Malnahmen die Ende der 1990er- bzw. Anfang
der 2000er-Jahre eingestellt wurden, insbesondere in Krisensituationen
wieder als sehr nitzlich erweisen. Aufgrund dieser Einschatzungen stel-
len wir im Folgenden die danischen MaRnahmen zur Berufsfreistellung
und deren Kombination mit Job Rotation aus den 1990er-Jahren kurz dar.

Damals verfugte Danemark Uber mehrere Modelle der Berufsfreistel-
lung. Wichtiger Meilenstein dabei war die Arbeitsmarktreform 1994. Diese
Reform basierte auf drei Prinzipien: der Orientierung sowohl an den Be-
dirfnissen der arbeitslosen Personen als auch des regionalen Arbeits-
marktes, einer Dezentralisierung von Entscheidungsprozessen, um eine
flexible Anpassung an die Bedurfnisse der jeweiligen lokalen Arbeitsmark-
te zu gewahrleisten, und der Einbeziehung der Sozialpartner in die For-
mulierung und Implementierung dieser Mallnahmen.?® Eine Reihe neuer
Kdrperschaften wurden eingesetzt, um die Kooperation zwischen den Be-
hoérden (staatliche, regionale Behdrden und Gemeinden) und den Sozial-
partnern zu garantieren. Mittels kollektivvertraglicher Vereinbarungen und
unter Nutzung des hohen Grades an Flexicurity wurden Méglichkeiten der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung ausgebaut.?® Ein wesentlicher Bestandteil
der Reform war die Einfihrung neuer Freistellungsmodelle fir selbststan-
dig und unselbststandig Erwerbstatige und fir Arbeitslose.

Zu den eingefiihrten Freistellungsmodellen zahlten der Bildungsurlaub,
der Sabbaturlaub (nur flr Beschaftigte) und der Kindererziehungsurlaub.
Ziel der unterschiedlichen Freistellungsmodelle war es, die Arbeitslosig-
keit zu reduzieren. Freigewordene Stellen sollten dabei in erster Linie von
Langzeitarbeitslosen besetzt werden.?' AuRerdem verfolgte man eine
Erhéhung des Qualifikationsniveaus v. a. mit dem Bildungsurlaub,® aber
auch mit training-on-the-job fir Langzeitarbeitslose, die im Rahmen von
Job Rotation an freigewordenen Arbeitsplatzen eingesetzt wurden und
damit auch ihre Beschéaftigungsfahigkeit verbessern konnten.

In der folgenden Tabelle 3 sind die wichtigsten Regelungen zum Bil-
dungs- und Sabbaturlaub angeftihrt.

Der Hohepunkt der Nutzung der Modelle wurde 1995 erreicht, danach
gibt es markante Rickgange bei beiden Freistellungsvarianten, insbeson-
dere aber beim Sabbaturlaub. Dies ist neben der Tatsache, dass ab 1995
keine neuen Bewilligungen dafir mehr gewahrt wurden, auch darauf zu-
rickzufiihren, dass bei der Inanspruchnahme eines Sabbaturlaubs eine
Ersatzkraft eingestellt werden musste, die mindestens ein Jahr lang ar-
beitslos gewesen war — und diese waren schwer zu finden. Andererseits
wurden auch die finanziellen Kompensationszahlungen zurtickgeschraubt
(da sich die Entwicklung am Arbeitsmarkt etwas entspannte), was die In-
anspruchnahme weniger attraktiv machte.

Betrachtet man die Nutzung der Modelle in den 1990er-Jahren nach
Geschlecht, zeigen sich markante Unterschiede: Frauen waren bei allen
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Tabelle 3: Freistellungsmodelle in Danemark, Arbeitsmarktreform
1994

Bildungsurlaub Sabbaturlaub
Anspruchsberechtigte Beschaf.tllgte., Arbeitslose, Beschéftigte
Personen Selbststandige

1-52 Wochen; 1995 wurde
Dauer 1-52 Wochen Mindestdauer auf 13 Wo-
chen angehoben

. Anspruch auf Arbeitslosen- | Anspruch auf Arbeitslosen-
Bedingungen

geld geld
Alter + 25 Jahre + 25 Jahre
Verpflichtung des Arbeitge- Ja; ab 1995 musste die
bers zur Einstellung einer | Nein Ersatzarbeitskraft langer
Ersatzarbeitskraft? als 1 Jahr arbeitslos sein

Nein; Arbeitsamt muss
Qualifizierungsvorhaben
billigen

Individuelles Recht auf
Freistellung?

Nein; Zustimmung des
Arbeitgebers nétig

Leistung in Prozent des

maximalen Arbeitslosen-
satzes (derzeit DK 3110.- 100%
wdchentlich; entspricht ca.

80%; 1995 reduziert auf
70%, 1997 auf 60%

€ 417)

EinfUihrung 1992 1993
AR | A 1595 v e

Laufzeit | Bewilligungen; Abgeschafft

2000 abgeschafft fiir Ar-

beitslose, ab 2001 fir alle | 1228

Quelle: Eigene Adaptionen von Jensen (2002) 268.

Freistellungsmodellen stark Uberreprasentiert.®®* Etwa 60% der Freistel-
lungen erfolgten im &ffentlichen Sektor (in dem Uberwiegend Frauen tatig
sind),** wodurch es in einigen Branchen, etwa im Gesundheits- und Sozi-
albereich, teilweise auch bei Lehrkraften der Primar- und Sekundarstufe3®
bald zu Engpassen kam.3®

Diese Entwicklung wurde sowohl vom Arbeitgeberverband als auch vom
Arbeitsministerium kritisiert, und aus diesem Grund wurde bereits ab 1995
damit begonnen, die Freistellungsmodelle weniger attraktiv zu gestalten,
um dem Arbeitskraftemangel entgegenzuwirken. Sabbaturlaube wurden
abgeschafft, der Bildungsurlaub ab 2000 fir Arbeitslose, ab 2001 fir alle.
Letzterer sollte dabei zum Teil durch Job Rotation ersetzt werden.

Job Rotation wurde ab 1994 zu einem wesentlichen Bestandteil der ak-
tiven Arbeitsmarktpolitik. Dabei lassen sich ein oder mehr Beschéftigte
freistellen (Weiterbildungs-, Sabbat- oder Kindererziehungszeit) und wer-
den wahrend ihrer Abwesenheit vom Arbeitsplatz von Stellvertreterinnen
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ersetzt. Diese Personen werden idealerweise aus der Arbeitslosigkeit he-
raus angeheuert. Damit wird einerseits die Belegschaft qualifiziert, wah-
rend andererseits die Arbeitsmarktintegration von Arbeitslosen forciert
und damit ihre Beschaftigungsfahigkeit erhdht wird.

Im Jahr 1996 wurde mit 36.000 die gréflte Zahl an Personen in Job
Rotation erreicht. Danach nahm die Beteiligung stark ab, die Entwicklung
korreliert stark mit der Entwicklung am Arbeitsmarkt. Bei einer niedrigen
Arbeitslosigkeit ist es schwierig, geeignete Ersatzkrafte zu finden. Quan-
titativ gesehen war die Wirkung von Job Rotation relativ gering, da sie
nie weitverbreitet war und nur sehr wenige frei gewordene Stellen mit
Langzeitarbeitslosen gefillt wurden.?” Qualitativ war sie jedoch ein Erfolg
fur die beteiligten Personen und Arbeitgeberinnen. Heute ist die Teilneh-
merlnnenzahl an Job Rotation schwierig zu schatzen. Da sie ohne spezi-
elle offentliche Férderungen durchgefihrt wird, werden auch keine offizi-
ellen Aufzeichnungen zu den Teilnehmerinnen (d. h. Karenzvertretungen)
gefuihrt. Auch war der arbeitsmarktpolitische Effekt in den letzten Jahren
in einer Situation der annahernden Vollbeschaftigung als gering einzu-
schatzen.

3.3 Von der Verlaufssparregelung zur Lebenslaufregelung in den
Niederlanden

In den Niederlanden wurde im Jahr 2001 per Gesetz die sogenannte
Verlaufssparregelung (Verlofsspaarregeling) eingefiihrt. Sie ermdglich-
te es den Beschaftigten, Zeit- und Geldguthaben anzusparen, um damit
spater ohne oder mit geringen Einkommenseinbullen phasenweise ihre
Arbeitszeit zu reduzieren oder eine befristete Freistellung in Anspruch zu
nehmen. Bedingung dieser Regelung war eine entsprechende Betriebs-
vereinbarung, die die Modalitaten regelte und mindestens drei Viertel aller
Beschaftigten offen stand. Es konnte ein maximales Guthaben von zwoélf
Monaten angesammelt werden. Die Guthaben durften allerdings nicht di-
rekt vor der Pensionierung abgebaut werden. Von den Beschéaftigten wur-
de dieses Modell jedoch nur schlecht angenommen.3®

Wegen der geringen Nutzung und einer Reihe von Nachteilen wurde die
Verlaufssparregelung nach funf Jahren (im Janner 2006) durch die Le-
benslaufregelung (Levensloopregeling) abgelést. Diese Regelung erlaubt
es, einen Teil des Bruttolohnes zu sparen, um damit spatere Auszeiten zu
finanzieren. Im Gegensatz zum vorigen Modell erlaubt diese Regel nicht
mehr das Ansparen von Uberstunden oder Mehrarbeit, sondern nur von
Lohnbestandteilen. Die Obergrenze liegt bei 12% des jahrlichen Brutto-
einkommens. Insgesamt darf das Guthaben 210% des jahrlichen Brutto-
einkommens oder eine Freistellung von 36 Monaten nicht tberschreiten.
Im Gegensatz zum vorherigen Modell ist es auch mdglich, Guthaben flr
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eine vorzeitige Pensionierung anzusparen, und es ist keine spezielle Be-
triebsvereinbarung nétig. Uber die finanzielle Anlage des Guthabens be-
stimmen die Beschaftigten selbst, meist wird eine Bank oder Versicherung
gewahlt. Dadurch ist das Guthaben auch bei Arbeitgeberinnenwechsel
oder betrieblicher Insolvenz geschitzt.?® Die Guthaben werden erst bei
der Inanspruchnahme versteuert.*° Derzeit nutzen ca. 270.000 Beschaf-
tigte in den Niederlanden die Lebenslaufregelung, mehr als die Halfte sind
altere Arbeitnehmerinnen.*' Das lasst den Schluss zu, dass das Modell
weniger als Mallnahme zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Leben,
sondern eher als Weg in einen vorzeitigen Ruhestand genutzt wird.

In den Niederlanden beinhaltet auRerdem mehr als die Halfte (55%) al-
ler Kollektivvertrdge Vereinbarungen zu Reduktionen der Arbeitszeit fur
altere Beschaftigte. In 29% dieser Falle bringt das auch eine Reduktion
des Einkommens mit sich, auch wenn diese in den meisten Fallen gerin-
ger ist, als die Arbeitszeitreduktion eigentlich mit sich bringen wirde. Am
weitesten verbreitet sind Vereinbarungen fir altere Beschaftigte im Bau-
gewerbe (75% aller Kollektivvertrage). Gerade dieser Bereich ist jedoch
einer der wenigen, in denen es zu keinen Lohnkompensationen fir die
Beschaftigten kommt.*2

Eine ahnliche MaRnahme wie die Lebenslaufregelung gibt es auch in
Schweden, wo es im Rahmen der sogenannten Lebensarbeitszeit mog-
lich ist, 0,5% des Einkommens im Jahr in Form eines Zeitguthabens zu-
rickzulegen. Dieses Guthaben kann zu einem spateren Zeitpunkt flr eine
Reduktion der Arbeitszeit herangezogen werden. Auch eine Auszahlung
ist moglich.*

4. Differenzierung der Arbeitszeit nach Berufsgruppen und
Arbeitsbedingungen

Obwohl es erhebliche Unterschiede in der Regulierung der Arbeitszeit
nach Berufsgruppen — insbesondere durch die Festlegung von Arbeits-
zeiten auf Branchen- und Betriebsebene — gibt, ist eine gezielte Differen-
zierung der Arbeitszeit nach Berufen und Tatigkeiten etwa zur Reduktion
von Belastungen eher selten. Die deutlichsten Differenzierungen erge-
ben sich wohl aus den Ergebnissen von Kollektivvertragsverhandlungen,
welche die Wochenarbeitszeit bei Nacht- und Schichtarbeit, etwa in der
Osterreichischen Papierindustrie, auf 36 Stunden reduzierten. Auch die
Zeitzuschlage fir Sonntagsarbeit in der Osterreichischen Metallindustrie
kénnen als eine differenzierte Arbeitszeitverkiirzung angesehen werden.
Doch weit ist die Verkiirzung der Arbeitszeit fiir besonders belastende
Tatigkeiten nicht gediehen, wie Steffen Lehndorff (2002, S. 7) an der deut-
schen Tariflandschaft kritisierte: ,Warum ist es in Deutschland zum Bei-
spiel Ublich, dass Schichtarbeiter ebenso lange Arbeitszeiten haben wie
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alle anderen Beschéftigten einer Branche? Die gesundheitlichen Belas-
tungen durch Schichtarbeit sind besonders hoch. Schichtplane, die diese
Belastungen verringern helfen, basieren auf kurzen Wochenarbeitszeiten.
Was lage da naher, als fur Schichtarbeit kiirzere Regelarbeitszeiten zu
vereinbaren? Den Tarifvertragen wird in Deutschland haufig Gleichma-
cherei vorgeworfen. Beim Umgang mit Schichtarbeit scheint mir dieser
Vorwurf am ehesten angemessen.*

Differenzierung mit einer anderen Zielrichtung war im VW-Modell der
Arbeitszeitverkiirzung zur Beschaftigungssicherung in den 1990er-Jahren
enthalten. Durch die vielen unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle, die im
Unternehmen bei der Einfuhrung der 28-Stunden-Woche umgesetzt wur-
den, kam es zu individuell unterschiedlichen Arbeitszeiten. Strategische
Abteilungen, wie die Forschung und Entwicklung, konnten von der Ar-
beitszeitverkirzung ausgenommen werden. Im jingsten VW-Tarifvertrag
zur Beschaftigungssicherung aus dem Jahr 2008 ist ein Arbeitszeitkor-
ridor von 25 bis 33 Stunden fir Produktionsarbeiter und einer zwischen
26 und 34 Stunden fir Angestellte vorgesehen, wahrend alle ab 2005
neu eingestellten Beschaftigten eine Normalarbeitszeit von 35 Stunden
haben.** Eine am Bedarf des Unternehmens orientierte Differenzierung
der Arbeitszeit ist inzwischen in der deutschen Industrie weitverbreitet.

Es gibt also durchwegs Ausnahmen von (branchen)einheitlichen Re-
gelungen der Dauer der Arbeitszeit. Diese Differenzierung kdnnte auch
Ansatz fur eine Umverteilung der Arbeit durch Arbeitszeitverkirzung sein.
Im Folgenden werden MalRnahmen beschrieben, die zu einer kirzeren
Arbeitszeit flr Personen in bestimmten Berufen fuhren. In der Regel zielt
diese Differenzierung auf die Verminderung von berufsspezifisch hohen
Belastungen ab.

4.1 Besondere Bedingungen fiir Sozial- und Pflegeberufe in Belgien

Belgien verflgt Gber eine Besonderheit flir Beschéaftigte im Sozial- und
Gesundheitswesen, denen abhangig vom Alter zusatzliche Urlaubstage
zustehen. Im Jahr 2001 wurden urspringlich verminderte Arbeitsver-
pflichtungen (verminderde Arbeidsprestaties) fir Beschaftigte des Ge-
sundheitswesens durch Gesetz eingefihrt. Im Jahr 2005 wurde diese
Regelung nach gewerkschaftlichen KampfmaRnahmen auf zusétzliche
Berufsgruppen und Beschéftigungsbereiche ausgeweitet. Demnach er-
halten Beschaftigte ab dem 45. Lebensjahr zusatzliche bezahlte Freizeit
im Ausmalf} von 96 Stunden im Jahr, ab dem 50. Lebensjahr 192 Stunden
und ab 55 Jahren 288 Stunden. Die wdchentliche Arbeitszeit wird dem
Ausmal der Freistellung entsprechend, also in der héchsten Altersgruppe
um 7,2 Stunden pro Woche, verkirzt.s Eine dhnliche Regelung in den
Niederlanden wird Alterstage (Vergrijzingsdagen) genannt. Kritikerlnnen
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der Regelung betonen, dass Berufsgruppen, die nicht unmittelbar in der
Pflege, sondern beispielsweise in der Verwaltung tatig sind, diese Arbeits-
zeitverklrzung nicht bendétigen. Aullerdem sei es flr altere Arbeitskrafte
mit solchen Anspriichen wegen der damit verbundenen Kosten fiir den
Arbeitgeber schwierig, im Fall eines Wechsels einen neuen Arbeitsplatz
zu finden.

Wie oben dargestellt gibt es in Belgien spezielle Férderungen fir Karri-
ereunterbrechungen. Eine Erhéhung dieser Transferzahlungen wurde in
Flandern flir eine besonders burn-out-gefahrdete oder zu Frihpensionie-
rung neigende Berufsgruppe, namlich die Beschaftigten der Sozial- und
Gesundheitsdienste eingefihrt.*® Die Pramie wird ausschlieRlich an flami-
sche Beschaftigte des Pflege- und Gesundheitssektors sowohl des priva-
ten als auch des o6ffentlichen Sektors ausbezahlt. Sie bekommen wahrend
der Unterbrechung hdhere Transferleistungen als Mitglieder anderer Be-

Tabelle 4: Kompensationszahlungen nach Sektor und Art der Frei-
stellung in Flandern

Pflege- und
Gesundheitssek-
tor (social profit)

Pflege- und Kinderbetreuung 116-390 Euro 52-194 Euro
Weiterbildung 46-173 Euro 52-194 Euro 50-124 Euro
Restrukturierungen 46-116 Euro 52-130 Euro

Ausgleiten in die
Pensionierung

Zeitkredite 115-332 Euro

Privater Offentlicher
Sektor Sektor

70-298 Euro

Quelle: Vlaams Ministerie van Werk en Sociale Economie (2004).

rufsgruppen.?” Tabelle 4 gibt einen Uberblick iiber die monatlichen zusétz-
lichen Zahlungen nach Sektor und Art der Freistellung.

4.2 Diskussion iiber Arbeitszeitverkiirzung fiir Wechseldienste und
6-Stunden-Tag in Skandinavien

In Norwegen setzte die Regierung im Jahr 2007 ein Expertlnnenkomi-
tee ein, das einen Vorschlag fur eine gesetzliche Regelung von Schicht-
arbeit ausarbeiten sollte, durch den die Arbeitszeit bei Nachtschicht und
Sonntagsschicht verkiirzt wird. Hintergrund waren Diskussionen Uber
Geschlechtergerechtigkeit im Zusammenhang mit den Unterschieden
zwischen der Schichtarbeit in der Industrie und dem Turnus- oder Wech-
seldienst im Gesundheitswesen. Wahrend die mehrheitlich mannlichen
Arbeiterlnnen in der Industrie eine Wochenarbeitszeit von 33,6 Stunden
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haben, betragt die Arbeitszeit der zumeist weiblichen Beschaftigten im
Turnus- oder Wechseldienst im Gesundheitswesen 35,5 Stunden. Das
Komitee arbeitete ein neues Konzept aus, demzufolge jene Arbeitskrafte
von einer starkeren Arbeitszeitverkirzung profitieren sollten, die am hau-
figsten von Nacht- und Sonntagsarbeit betroffen sind. Dies wird durch eine
Gutschrift von fiinfzehn Minuten fir jede Stunde erreicht, die in der Nacht
gearbeitet wird (und von zehn Minuten fir jede Stunde am Sonntag).*®

Aulerdem gibt es in Norwegen und Schweden eine Reihe von Betrieben
und Gemeindeverwaltungen, die teilweise als Experiment den 6-Stunden-
Tag eingefiihrt haben. lhre Zahl wird auf zwanzig geschéatzt. In der Regel
gilt die neue Arbeitszeit in einem Teilbereich der Organisation und betrifft
zwischen 20 und 200 Beschaftigte, die unter unglinstigen Bedingungen
arbeiten. Im privaten Sektor sind diese Malinahmen in der Fischzucht, in
Steinbriichen, in Molkereien und in Autowerkstatten zu finden. Sie zielen
auf die Ausdehnung der Betriebszeiten durch die Einfiihrung von Schicht-
arbeit und zugleich auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen sowie
die Reduktion von Krankenstanden ab. Ein wirtschaftlicher Anreiz besteht
darin, dass Zuschlage flr unerwlinschte Lagen der Arbeitszeit entfallen.
Hinzu kommt, dass die MalRnahme bei den Arbeitskraften sehr beliebt ist
und der Betrieb daher leichter qualifiziertes Personal rekrutieren kann. Im
offentlichen Dienst werden die Experimente von Gewerkschaften und lin-
ken Lokalpolitikern vorangetrieben. Die Ziele sind dabei die Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und die Reduktion von Krankenstanden sowie
die Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Bei der Eva-
luation der MalRinahmen im &ffentlichen Dienst zeigt sich nicht immer ein
deutlicher Riickgang der Krankenstande.*® Versuche in Gemeindeverwal-
tungen wurden teilweise aus Budgetgrinden wieder abgebrochen oder
deshalb, weil nach der Einfiihrung in Teilbereichen mit besonderen Belas-
tungen auch alle anderen Gemeindebediensteten auf den 6-Stunden-Tag
umsteigen wollten. Insgesamt gibt es in Norwegen Uber diese Form der
Arbeitszeitverkirzung eine rege Diskussion.

4.3 Arbeitszeitdifferenzierung im offentlichen Dienst und stufenweise
Wiedereingliederung in Deutschland

Beispiele fur eine unterschiedliche Dauer der Arbeitszeit finden sich auf
regionaler Ebene im 6ffentlichen Dienst Deutschlands. Hintergrund ist al-
lerdings keine Verkirzung der Arbeitszeit fir bestimmte Berufsgruppen.
Umgekehrt wurden bei der Verlangerung der Arbeitszeit im offentlichen
Dienst bestimmte Gruppen ausgenommen. So wurde in den Tarifverhand-
lungen 2006 vereinbart, dass fur Beschaftigte in Krankenhdusern, Stra-
Renmeistereien, Kindertagesstatten etc. und fir Beschéftigte in standiger
Wechselschicht oder Nachtarbeit weiterhin die 38,5-Stunden-Woche gilt,
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wahrend die Wochenarbeitszeit im Durchschnitt der Lander auf 39,22 an-
gehoben wurde. Wegen der Beibehaltung der Arbeitszeit fir den genann-
ten Personenkreis verlangerte sich die Arbeitszeit flir die anderen Be-
schaftigten Uber die durchschnittliche Arbeitszeit hinaus. Auf kommunaler
Ebene wurde in Hamburg die Wochenarbeitszeit nach Alter, Entgeltgrup-
pe und dem Vorhandensein von Kindern zwischen 38 und 40 Stunden dif-
ferenziert. Beschaftigte in niedrigeren Entgeltgruppen, Beschéftigte tber
50 Jahren und Personen mit Kindern unter 12 Jahren arbeiten kirzer als
die anderen Beschaftigten.5°

Der Differenzierung der Arbeitszeit liegen in diesen Beispielen unter-
schiedliche Kriterien zu Grunde. Zum einen wurde eine kirzere Arbeitszeit
fur Beschaftigte in Betrieben mit Gblicherweise hohen Arbeitsbelastungen
vereinbart. Zum anderen wurde nach der Lebenssituation der Beschaftig-
ten, etwa nach Alter und Elternschaft, differenziert. SchlieRlich fanden mit
den nach Entgeltgruppen unterschiedlichen Arbeitszeiten auch Interessen
der Betriebe oder Dienststellen Berlicksichtigung, die ihre Schlisselar-
beitskrafte langer zur Verfligung haben wollen.

Ein anderes Thema, das aber auch auf eine Differenzierung der Arbeits-
zeit hinauslauft, ist die stufenweise Wiedereingliederung nach Krankheit
in Deutschland. Das Sozialgesetzbuch V sieht vor, dass der behandelnde
Arzt bzw. die behandelnde Arztin nach einer langeren Krankheit die stun-
denweise Aufnahme der Arbeit vorschlagen kann, wenn dies als férderlich
fur den Gesundungsprozess angesehen wird. Ziel ist die Erprobung der
Arbeitsfahigkeit mit eingeschrankter Arbeitszeit und die Erreichung der
urspringlichen Leistungsfahigkeit GUber mehrere Stufen. Die oder der Be-
schaftigte erhalt Krankengeld von der Krankenkasse; das Arbeitsentgelt
wird auf das Krankengeld angerechnet (§49 SGB V).

5. Schlussfolgerung

Nach mehr als einem Jahrhundert kam die schrittweise Verkirzung
der Arbeitszeit, insbesondere der Wochenarbeitszeit, in den 1980er- und
90er-Jahren in den meisten Landern der EU zum Stillstand. Ausnahmen
waren Frankreich und Belgien, wo zuletzt Arbeitszeitverkirzungen auf
dem Weg der Gesetzgebung erfolgten. In anderen Landern setzte da-
gegen ein Trend der Verlangerung von Arbeitszeit ein, der teilweise, wie
etwa im offentlichen Dienst in Deutschland oder mit der Ausweitung der
erlaubten Uberstunden in Frankreich, auch durch die Verlangerung der
gesetzlichen oder kollektivvertraglichen Wochen- bzw. Jahresarbeitszeit
angetrieben wurde. Angesichts der Produktivitatssteigerungen, der zykli-
schen Nachfrageschwachen und vor allem der Weltwirtschaftskrise sind
Malnahmen gegen die Verldngerung der Arbeitszeit und eine Fortset-
zung der Arbeitszeitverklrzungen notwendig, wenn die Arbeitslosigkeit
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eingeddmmt werden soll. Die Ausgangssituation fiir Osterreich ist dadurch
gekennzeichnet, dass die Dauer der Arbeitszeit von Vollzeitbeschaftigten
eine der langsten aller EU-Staaten ist. Ein wichtiger Ansatzpunkt sind si-
cher die Uberstunden. Wahrend offizielle Uberstunden erfasst werden,
bewegt man sich eher im Dunkeln, wenn es darum geht, die Arbeitszeiten
von Personen mit sogenannten All-in-Vertrégen abzuschatzen. Die schlei-
chende Verlangerung der Arbeitszeit auf der Grundlage der Flexibilisie-
rung gilt es genauer zu untersuchen und darauf zu reagieren. Angesichts
der weiten Verbreitung von uberlangen Arbeitszeiten ist es erforderlich,
auf realitdtsgetreue Zeitaufzeichnung in den Unternehmen hinzuwirken
und darlber hinaus regelmafige Arbeitszeitbilanzen zu erstellen. Fir eine
breitere Umsetzung von Arbeitszeitbilanzen sollten die Erfahrungen jener
Osterreichischen Betriebe aufgearbeitet und genutzt werden, die bereits
mit diesem Instrument arbeiten.

Die arbeitszeitpolitische Diskussion in Osterreich kann durch die Be-
ricksichtigung der Erfahrungen in anderen EU-Mitgliedstaaten gewinnen.
So gibt es in einigen Landern Mdéglichkeiten zur individuellen Anpassung
der Arbeitszeit (Recht auf Teil- und Vollzeit), Chancen auf Berufsunterbre-
chungen und das Ansparen von Zeiten, die deutlich tiber die in Osterreich
geltenden Regelungen hinausgehen. Die Erfahrungen zeigen jedoch, dass
Verkirzungen und Auszeiten sehr geschlechtsspezifisch genutzt werden.
Berufsunterbrechungen sind in bestimmten Branchen, wie etwa dem Ge-
sundheitswesen, besonders beliebt, treffen hier allerdings tendenziell auf
einen Mangel an Arbeitskraften. In mehreren Landern gibt es bezahlten
Bildungsurlaub, der auch in Form von Bildungsteilzeit genommen werden
kann, um die Belastungen durch eine berufsbegleitende Weiterbildung zu
mildern. In der internationalen Diskussion werden Optionen fir Berufsun-
terbrechungen und individuelle Arbeitszeitanpassungen auch als sinnvolle
MaRnahmen zur Umverteilung von Arbeit und damit zur Bekdmpfung der
Arbeitslosigkeit gesehen.

Hohe Arbeitsbelastungen, besondere Lebensumstande, Krankheit und
hoheres Alter sind Griinde, um fir bestimmte Personen klrzere Arbeits-
zeiten vorzusehen. Eine solche Differenzierung der Arbeitszeit hat also
nicht die Umverteilung von Arbeit zum primaren Ziel. Umgekehrt kdnnte
aber eine Verkiirzung der Arbeitszeit zur Umverteilung von Arbeit leichter
erreicht bzw. eine Verlangerung der Arbeitszeit leichter verhindert werden,
wenn die Gesundheitssicherung oder die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie als Motive hinzukommen. Die Verklrzung der Arbeitszeit kann Uber
eine unterschiedliche Bewertung von Arbeitszeiten (etwa bei Nachtarbeit)
erfolgen. Als Beispiel wurde der norwegische Vorschlag angeftihrt, fir
jede Stunde Nachtarbeit 15 Minuten Zeitgutschrift einzufuhren. Ansatze
fir eine solche Differenzierung sind in Osterreich bisher erst in einzel-
nen Kollektivvertragen enthalten. Eine weitere Mdglichkeit besteht darin,
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fur bestimmte Berufe oder Personengruppen andere Arbeitszeiten oder
zusatzliche Freizeiten vorzusehen. Dabei werden entweder die besonde-
ren Belastungen durch die Arbeit oder die besonderen Bedirfnisse von
Personen (Kinderbetreuung, Alter, Krankheit) als Motive angefihrt. Ins-
gesamt ist die Verklrzung der Arbeitszeit durch Differenzierung bisher
ein politisch vernachlassigtes Thema, in dem insbesondere in Verbindung
mit anderen Politikfeldern erhebliche Potenziale fiir arbeitszeitpolitische
MafRnahmen liegen.

Ein Neustart der Politik zur Verklrzung der Wochen- und Jahresarbeits-
zeit sollte also, nicht zuletzt weil das Thema im letzten Jahrzehnt politisch
mehr oder weniger tot war, auf einer Verknupfung der Beschaftigungs-
und Arbeitszeitpolitik mit anderen Politikfeldern aufbauen. Hier bieten sich
eine Reihe von hochst aktuellen Themen an: Die Entwicklung zur soge-
nannten Wissensgesellschaft und die Herausforderungen des lebensbe-
gleitenden Lernens (nicht zuletzt in einer Einwanderungsgesellschaft), die
Problematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Man-
ner sowie die Verminderung der Arbeitsbelastungen und die Sicherung
der Gesundheit der Erwerbstatigen in einer alternden Gesellschaft. Fir
alle diese groRen gesellschaftlichen Herausforderungen hat Arbeitszeit-
politik etwas anzubieten. Umgekehrt werden in der derzeitigen politischen
Situation wohl nur Allianzen mit anderen Politikfeldern und Lobbies wirk-
lich Bewegung in die Arbeitszeitpolitik bringen.
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Zusammenfassung

Arbeitszeitverklrzung ist zurlick auf der politischen Tagesordnung. Sie kann nicht nur
eine bessere Verteilung der Arbeit bewirken, um die Arbeitslosigkeit zu senken. Eine
Verkurzung der Arbeitszeit kann auch anderen politischen Zielen dienen, wie etwa der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit, der Verbesserung der Moglichkeiten zur
Weiterbildung oder der Verminderung von Arbeitsbelastungen und der Sicherung der
Gesundheit. Ein Blick Uber die Grenzen zeigt, dass Osterreich in dieser Hinsicht von
anderen Landern einiges lernen kann. Dieser Beitrag beschreibt Angebote bzw. Mal3nah-
men der Arbeitszeitpolitik in verschiedenen europaischen Landern, wie die Mdglichkeit
zwischen Voll- und Teilzeit zu wechseln, Auszeiten vom Beruf zu nehmen, Bildungsurlaub
und Bildungsteilzeit in Anspruch zu nehmen oder fiir verschiedene Beschaftigtengrup-
pen unterschiedlich lange Arbeitszeiten vorzusehen. Aus dem Uberblick wird der Schluss
gezogen, dass die anstehende Verkiirzung der Arbeitszeit Uber vielféltige MalRnahmen
erreicht werden kann, die sich nicht nur beschéftigungspolitisch argumentieren lassen,
sondern auch geeignet sind, dringende Bedarfe in anderen Politikfeldern abzudecken.
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