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Vorbemerkung

Der vorliegende Werkbericht ist im Rahmen eines Projektes des Denkwerk Demokratie entstanden,
das sich mit der Entwicklung eines neuen Normalarbeitsverhaltnis beschéftigt. In der ,Denkschrift #1
wurde die leitende Fragestellung formuliert:

JAuf welches Leitbild der gesellschaftlichen Arbeitsteilung und eines modernen Normalarbeitsverhaltnis
kénnen wir uns verstandigen?”

Diese Fragestellung wurde in zwei Workshops mit Expert/innen aus Politik, Wissenschaft und
Gewerkschaften diskutiert. Der nachste Schritt war die Erstellung einer Expertise, die Tatjana Fuchs und
Claudia Weinkopf erarbeitet haben und die mit diesem Werkbericht vorgelegt wird.

Damit sind naturlich noch nicht alle Fragen beantwortet. Der vorliegende Werkbericht ist der Auftakt eines
politischen Diskussionsprozesses. Der Studie wird nun ein weiterer Workshop im Fruhjahr 2014 folgen, um
mogliche konkrete Schlussfolgerungen fur Politik und Tarifpartner zu diskutieren.

Wir danken der Hans-Bdckler-Stiftung fur die Férderung der Studie.

! Denkwerk Demokratie (2012): Neues Denken. Strategien und Denkaufgaben flr einen sozialen und dkologischen Entwicklungspfad,
Denkschrift Nr.1
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Yasmin Fahimi, Andrea Nahles und Tanja Smolenski

Teil A: Politik fur ein neues Normalarbeitsverhaltnis

Politik braucht Ziele. Unser Ziel heiRt Gute Arbeit fur alle. Dieses Ziel benétigt ein neues Leitbild von
Arbeit - ein Leitbild, an dem sich die Politik, aber auch die Praxis von Unternehmen, Betriebsraten und
Gewerkschaften orientieren sollte.

Das alte Leitbild von Arbeit — das sogenannte ,Normalarbeitsverhaltnis” oder auch ,mannliche
Normalarbeitsverhaltnis” ist modernisierungsbedurftig. Es verfolgt durchaus sinnvolle
Regulierungsziele, doch es passt in vielen Punkten nicht mehr zu den individuellen, gesellschaftlichen
und dkonomischen Anforderungen, die an die Gestaltung von Arbeit heutzutage gestellt werden.

Das alte Normalarbeitsverhaltnis zeichnet sich im Kern durch sichere (lebenslange), existenzsichernde
(Arbeitnehmer plus Familie), abgesicherte (sozialversicherungspflichtige) Vollzeit-
Beschéftigungsverhéltnisse aus, die On-top-Flexibilitat (Uberstunden) einbeziehen und sonstige
Aufgaben des Lebens (Care) ausklammern. Bei dieser Aufzédhlung erkennt jeder auf den ersten Blick:
Das war einmal, die gesellschaftliche Realitdt von heute sieht anders aus. Qualifizierung, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und veranderte betriebliche Altersstrukturen sind nur drei Beispiele fur neue
Gestaltungsaufgaben.

Umso dringender stellt sich die Frage: Wo wollen wir hin? Wie wollen wir Arbeit gestalten? In den
letzten Jahren stand vor allem die Frage im Zentrum, wie dem Wildwuchs an prekarer Beschaftigung
(Niedrigldhne, Missbrauch von Leiharbeit, Werkvertragen und Praktika etc.) zu begegnen ist. Hier
bleibt noch viel zu tun. Doch damit alleine ist es nicht getan. Ein neues Leitbild von Arbeit muss auch
die ,normalen” Erwerbstatigen mit einbeziehen. Etwas Neues muss her: Ein neues Leitbild von Arbeit,
das die grundlegenden, sinnvollen Ziele des alten Normalarbeitsverhaltnisses aufgreift, diese aber
erweitert.

Der Koalitionsvertrag der neuen Bundesregierung nennt in der Praambel das Ziel ,Gute Arbeit fur alle
— sicher und gut bezahlt.” Diese Formel konnte Potenzial fur ein neues Normalarbeitsverhaltnis
beinhalten — aber nur, wenn sie sich an klaren Prinzipien orientiert.

— Unter ,Guter Arbeit” verstehen wir ein Gesamtkonzept, das den Arbeitsmarkt neu ordnet und von der
Gestaltung der Arbeits- und Leistungspolitik inklusive der Qualifizierungspolitik und alternsgerechten
Arbeitsplatzen bis hin zur konsequenten Anwendung der betrieblichen und unternehmerischen
Mitbestimmung reicht.

— Fur alle” umfasst Frauen und Manner gleichermalien, aber auch Kernbelegschaften genauso wie
Leiharbeiter, Outgesourcte, Werkvertragler und Minijobber. Ebenso gilt der Anspruch der Guten Arbeit
genauso fur hoch- wie fur geringqualifiziert Beschéftigte.

— ,Sicher” meint einen hohen Schutzstandard im Beschéftigungsverhaltnis und verspricht — wenn schon
nicht langfristige Beschéaftigungsverhaltnisse — so doch einen hohen Grad der Absicherung in
unsicheren Phasen des Erwerbslebens und damit eine vollstdndige Einbeziehung in die bestehenden
Systeme sozialer Sicherheit.

— ,Gut bezahlt” bedeutet, am gesellschaftlichen Leben in vollem Umfang teilhaben zu kénnen, ohne auf
erganzende, aufstockende Zahlungen der Solidargemeinschaft angewiesen zu sein. Und es bedeutet
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auRerdem, dass gleiche und gleichwertige Arbeit auch tatsachlich gleich bezahlt wird. Ferner ermdéglicht
eine gute Bezahlung, Ubergangslésungen fiir besondere Phasen im Erwerbsverlauf vereinbaren zu
kénnen; z.B. Uber flexible Ubergangsldsungen oder phasenweise Absenkungen der Arbeitszeit.

Damit waren wichtige Orientierungsmarken fur ein neues Normalarbeitsverhaltnis benannt:

— Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit durch Arbeitsgestaltung, unterstitzende Arbeitsmarktpolitik und die
Gestaltung von Ubergingen im Erwerbsverlauf.

— Geschlechtergerechte Integration ins Erwerbs- und Sozialsystem einschliefRlich der kollektiven
Absicherung von besonderen biographischen Phasen.

— Materielle Sicherheit und soziale Teilhabe — durch existenzsichernde Einkommen und soziale
Absicherung.

Wird das Anliegen um die Akteursperspektive erweitert, kann als viertes Regulierungsziel hinzugefugt
werden:

— Demokratische Teilhabe im Arbeitsleben — durch die Weiterentwicklung der individuellen und
kollektiven Schutz- und Beteiligungsniveaus (betriebliche und Unternehmensmitbestimmung); zugleich
kann durch die unmittelbare Einbeziehung der betrieblichen Akteure bzw. der Beschaftigten die
Passgenauigkeit arbeitspolitischer Mafnahmen erhéht werden.

Das Ziel dieses neuen Normalarbeitsverhaltnisses ist es, einen selbstbestimmten und die Gesundheit
erhaltenden Erwerbsverlauf fur alle Beschéaftigten zu ermdglichen.

Mit welchen Politikansatzen diese Ziele erreicht werden kénnen, war auch Diskussions- und
Forschungsgegenstand der Arbeit des Denkwerk Demokratie im Jahr 2013. Dazu veranstaltete das
Denkwerk Demokratie zwei Workshops und regte die von Claudia Weinkopf und Tatjana Fuchs
erstellte Expertise ,Eckpfeiler und Leitbild eines neuen Normalarbeitsverhaltnisses” an, die von der
Hans-Bdckler-Stiftung gefdrdert wurde.

Als methodische Vorgehensweise hat sich im Rahmen der Denkwerk-Aktivitaten die
Bestandsaufnahme und ,Kartierung” gesellschaftlicher Diskussionen und Positionierungen bewahrt.
Dadurch gelingt es, Differenzen zwischen interessierten gesellschaftlichen Akteuren moglichst genau
zu benennen und im direkten Austausch konstruktiv zu diskutieren. Ziel dieser
Positionsvergewisserung war und ist die Verstandigung auf inhaltliche und zugleich
Ldiskurswirksame” Konzepte, die einen gesellschaftlichen Kurswechsel hin zu einem sozialen und
nachhaltigem Wirtschaftsmodell ermoglichen.

Das Thema Arbeit hatte im Bundestagswahlkampf des Jahres 2013 zentralen Stellenwert. Dabei stand
die Uberwindung prekéarer Arbeit im Mittelpunkt. Dies ist angesichts der Entwicklungen der letzten
Jahre nachvollziehbar. Doch ,Gute Arbeit” geht dartuber hinaus und entsprechende Neukonzeptionen
mussen auch vermeintlich ,sichere” Arbeitsverhéltnisse einbeziehen, um den eingangs erwahnten
Anforderungen gerecht werden zu kénnen. In den programmatischen Debatten der Parteien fanden
sich erste Ansatze, quasi ,Einzelteile’, eines neuen regulatorischen Rahmens wieder. Die SPD
diskutierte beispielsweise die ,Familienarbeitszeit” und forderte eine ,Arbeitsversicherung”, die — so
der Kern der Idee - nicht mehr nur Arbeitslosigkeit absichert, sondern in Beschaftigte investiert.

Fur die Entwicklung eines neuen Leitbildes gibt es gute und zahlreiche Grunde. Die Erwerbsarbeit der
70er und 80er Jahre — insbesondere mit ihren spezifischen westdeutschen Auspragungen - ist

Geschichte. Der ihr zugrundeliegende Begriff und die damit verknupften Normen sind es jedoch noch
nicht. Auch die mit ihm verknupften sozialstaatlichen Regulierungsziele — langfristige Beschaftigungs-
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und Existenzsicherung des Arbeitnehmers, letztgenanntes bis ins Rentenalter hinein und seiner
Familie - sind nach wie vor richtig. Die angewandten Regulierungspraktiken und -elemente zur
Erreichung dieser Ziele sind jedoch mittlerweile teils Uberholt, teils ungentugend und teils
widerspruchlich.

Eine allgemeine Existenzsicherung uber Erwerbsarbeit verfolgen wir noch immer. Jedoch stehen wir
— nicht erst heute - vor den grundlegenden Fragen, wer Uber wen mitversichert wird, wer welche
erwerbsfremden Phasen finanziert und wer uberhaupt wie lange fur was aussteigen darf. Diese
Fragen stellen sich uns derzeit aus verschiedenen Grunden: Prekarisierung und Segmentierung des
Arbeitsmarktes, steigende Bildungsungleichheit, Zunahme der Erwerbstatigkeit von Frauen inklusive
neuer innerfamilidrer Arrangements bezuglich Einkommen und Care-Téatigkeiten, unzureichende
Ausrichtung der sozialen Sicherungssysteme auf konkrete Lebenslagen — v.a. fur Frauen,
Geringqualifizierte und Soloselbstandige. Diese Entwicklungen lassen sich teilweise mit den
mikrodkonomischen Folgen einer hochflexiblen Produktionsweise erkléren, teilweise aber auch nicht.
So oder so erfordern sie unseres Erachtens ein neues Antwortbundel der Politik.

,Die Politik” kann dabei nicht auf das Bundeskabinett und den Bundestag beschrankt werden. Die
Durchsetzung eines neuen Normalarbeitsverhaltnis findet auf verschiedenen Ebenen statt und viele
Akteure sind beteiligt: Gesetzgeber, Tarifvertragsparteien, betriebliche Umsetzer (also
Unternehmensleitungen und Betriebsrate) sowie die Beschaftigten selbst. Es geht also nicht nur um
ein neues Normalarbeitsverhaltnis, sondern auch um eine neue Zusammenarbeit der Akteure im
Bereich der Arbeitspolitik, also von Politik, Arbeitnehmer/innen, Gewerkschaften und Unternehmen.

Diese neue Zusammenarbeit muss eingebettet sein in eine gesellschaftliche Diskussion uber den Wert
und die gewunschten Normen der Arbeit. Die Grundlinien eines neuen Normalarbeitsverhéltnisses
sollten breit diskutiert werden. Selbst bei Einigkeit in der Zielbestimmung sind verschiedene Pfade
denkbar, um diese Ziele anzusteuern. Welche individuellen Freirdume sind nétig? Wie kann Flexibilitat
austariert werden? Welche Elemente Guter Arbeit sollten auf gesetzlicher Basis geregelt werden und
welche auf tariflicher? Wer setzt sich wo an einen Tisch, um all das zu vereinbaren? Und, klar: wer
zahlt fur was? Welcher Einkommens- und welcher Arbeitszeitstandard ermdéglichen uns welche Ideen
und Lésungsvorschlage? Welche denkbaren Szenarien und Gesamtpakete gibt es, nachdem das Credo
des ,Jede Arbeit ist besser als keine Arbeit” von der Mehrheit der Beschéftigten in Deutschland in
Frage gestellt wird?

Der Zeitpunkt ist gunstig, die Debatte ist bereits er6ffnet; wenngleich sie in zwei Strdngen gefuhrt
wird. Auf der Arbeitgeberseite dominieren die Begriffe Flexibilitdtsanforderung, Fachkraftemangel und
demographischer Wandel. Auf der Arbeitnehmerseite heillen die Gestaltungsbedarfe Leiharbeit,
Werkvertrage, Minijobs, Ausbildung, Qualifizierung, Bildungspolitik, alters- und alternsgerechtes
Arbeit bzw. die Gestaltung von Arbeitsbedingungen. Zugleich wird der Ruf nach einer wirksamen
Leistungs- und Arbeitspolitik und einer neuen Arbeitszeitpolitik im Lebensverlauf lauter. Das
verbindende Element dieser Strange ist die Organisation von Flexibilitat.

Der Widerstand gegen einseitige Flexibilisierung ist gestiegen, der Gestaltungswille auf
Arbeitnehmerseite allerdings auch. Ein Umdenken findet auch auf Unternehmensseite statt. In
zahlreichen Unternehmen gewinnt der Bereich der internen Flexibilitdt zunehmend an Bedeutung.

So haben die Gewerkschaften beispielsweise flexible Ein- und Ausstiege oder schwankende
Arbeitszeiten im Jahres- und Lebensverlauf Uber Zeitwertkonten durchgesetzt. Diese kdnnen sowohl
von Unternehmens- als auch von Arbeitnehmerseite vorgeschlagen bzw. gewahlt werden.
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Beeindruckend ist die Vielzahl der betrieblichen Modelle. Sie reichen von festen Arbeitszeiten bis hin
zu Wahlarbeitszeiten. Ob ,starr” oder ,beidseitig flexibel” - flankierend gilt es dabei die Gestaltung der
Arbeit mit Blick auf Leistungsintensitat und Stress zu fokussieren.

Das Individuum entscheidet zukunftig mit. Es wagt immer starker zwischen den Welten von Arbeit
und Leben ab und erlebt unterschiedlich intensive Phasen des Erwerbslebens. Beschéftigte wachsen
derzeit in eine neue Position hinein. Sie scheinen ein neues Selbstbewusstsein als Arbeitnehmer zu
entwickeln - sehr funktional, aber auch sehr zielorientiert bezuglich der Gestaltung ihrer Arbeit.

Vielleicht ist das wirklich Neue die neue Rolle des Individuums: Beschaftigte wunschen sich
Selbstbestimmung und Individualitat, aber im Rahmen kollektiver Sicherungs- und
Erméglichungsmechanismen. Auch wollen viele ihre Interessen nicht individuell durchsetzen,
sondern sie erkennen den Wert von Interessenvertretungen wie Betriebs- und Personalrdten. Anders
gesagt: Sie halten am institutionellen Gefuge des Sozialstaates durchaus fest, dieses soll aber der
Vielfalt von Lebensentwurfen und kulturellen Pragungen in unserem Land gerecht werden und
zugleich ein hdchstmaoégliches Mal} an Verléasslichkeit im hochflexiblen Kapitalismus gewéahrleisten.

Auf dieser Grundlage, so die Wunsche der Beschaftigten, k&dnnten Lebenslaufe individuell gebildet
und geformt werden, wenngleich die unterschiedlichen Phasen und Anforderungen im Lebenslauf auf
standardisierte Art und Weise abgesichert werden.

Vor diesem Hintergrund wéachst das gesellschaftliche Interesse an einer Arbeitspolitik, die das Ziel der
Guten Arbeit verfolgt. Werden die eingangs genannten Regulierungsziele — Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit, geschlechtergerechte Integration ins Erwerbs- und Sozialsystem, materielle
Sicherheit und demokratische Teilhabe am Arbeitsleben - ernst genommen, dann handeln wir im
Sinne dieses Prinzips. Politik fur ein neues Normalarbeitsverhaltnis zu machen, bedeutet, diesen
Regulierungszielen in jeder Phase der politischen Debatte zur Geltung zu verhelfen. Nur so kénnen
sie thre orientierende und normierende Funktion erfullen. Damit werden sie zugleich zur Diskussion
gestellt und durfen, sollen, ja mussen geschliffen und gescharft werden.

Dabei handelt es sich selbstverstandlich um einen langeren, anspruchsvollen Prozess, der nicht
binnen einer Legislaturperiode und schon gar nicht mit ein, zwei zentralen Gesetzgebungsverfahren
abgeschlossen werden kann. Die Studie von Tatjana Fuchs und Claudia Weinkopf bereitet
ausgewahlte grundlegende Fragen auf, die mit Blick auf eine normative Neukonzeption des
Normalarbeitsverhaltnisses beantwortet werden sollten. Die im Text enthaltenen Positionierungen
stellen die Meinung der beiden Wissenschaftlerinnen dar und laden zu weiterfuhrenden Debatten und
der Erarbeitung von Szenarien ein.
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Tatjana Fuchs und Claudia Weinkopf

Teil B: Eckpfeiler und Leitbild eines neuen
Normalarbeitsverhaltnisses

1 Einleitung

Vor rund 80 Jahren haben die Forscherinnen und Forscher der beruhmten Marienthalstudie auf die
elementare, materielle, soziale und identitatsbildende Bedeutung von Erwerbsarbeit fur die
arbeitenden Menschen selbst und fur deren Familien hingewiesen (Jahoda u.a. 1975). 40 Jahre spater
belegte Meissner (1971) in einer umfangreichen kanadischen Studie, wie ,der lange Arm der
[betrieblichen] Arbeit” maRgeblich die persénliche Entwicklung und die Gesundheit der arbeitenden
Menschen sowie ihr Familien- und auferberufliches Leben beeinflusst. Diese weitreichende
Bedeutung von Erwerbsarbeit war auch ein wesentlicher Treiber fur das Programm zur
Humanisierung des Arbeitslebens, das in den 1970er und 1980er Jahren die Arbeitsforschung in
Deutschland bestimmte (vgl. zusammenfassend Bieneck 2009). Und entgegen der vielfach
beschworenen Formel vom ,Ende der Arbeit” belegen auch heute zahlreiche nationale und
internationale Studien (vgl. zusammenfassend Bosch u.a. 2001; Bohle u.a. 2010; Ilmarinen 2005) den
hohen individuellen und gesellschaftlichen Stellenwert erwerbsférmiger Arbeit, die fur die Menschen
die wichtigste Grundlage der materiellen Existenzsicherung darstellt, gesellschaftliche Teilhabe
sichert und in vielerlei Hinsicht den sozialen Status definiert. Daruber hinaus beeinflusst die
qualitative Gestaltung der Erwerbsarbeit maligeblich auch das persdnliche und familiare
Lebensumfeld bis hin zur gesundheitlichen Lage.

Vor dem Hintergrund dieser immensen Bedeutung von Erwerbsarbeit einerseits und der deutlichen
Zunahme atypischer sowie teilweise prekarer Arbeitsformen in den vergangenen Jahren andererseits
erscheint ein grundlegendes Leitbild zur Regulierung und Ausgestaltung von Arbeit unabdingbar.
Leitbilder und institutionelle Leitideen haben die Funktion, Trennendes zusammenzufuhren und
grundlegende Orientierungen zu vermitteln. Durch die Diskussion und Verankerung von
gesellschaftlichen Leitbildern kann ein transparenter Rahmen geschaffen werden, um insbesondere
fUr die politische Orientierung auf langfristige und weitreichende Ziele Sicherheit und Motivation zu
vermitteln.

Ziel dieser Expertise ist die Formulierung von Eckpfeilern fUr eine zukunftsorientierte Regulierung von
Arbeit, die die Interessen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bertcksichtigt, wechselnde
Erwerbs- und Bildungsbeteiligungen im Lebensverlauf ermdglicht und eine aktive Beteiligung der
Arbeitnehmer/innen durch Mitbestimmungs- und Wahlrechte garantiert. Hierfur ist die Diskussion
und Entwicklung eines neu zu begrundenden Leitbildes von Normalarbeit grundlegend. Fur die
Entwicklung eines solchen Leitbildes sind normative Vorannahmen daruber notwendig, was letztlich
mit der Regulierung von Arbeit erreicht werden soll. Das heif3t, es geht um die Ziele der arbeits- und
sozialpolitischen Regulierung.

Grundlegend fur die Beschéaftigung mit der Regulierung von Arbeit ist die eingangs skizzierte
Annahme, dass Arbeit — und im besonderen MafRe erwerbsférmig organisierte Arbeit — von
besonderer individueller und gesellschaftlicher Bedeutung ist. Auf diesem Selbstverstandnis fulen die
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hier dargelegten Uberlegungen zum Normalarbeitsverhéltnis. In Kapitel 2 wird ein kurzer Uberblick
uber die wissenschaftliche und politische Debatte zum Normalarbeitsverhéltnis gegeben und es
werden die wichtigsten Veranderungen benannt, die zu dessen Kritik gefuhrt haben. AnschlieRend
(Kapitel 3) erlautern wir ein Arbeitsmodell, das arbeits-, sozial- und mitbestimmungsrechtlichen
Orientierungspunkte fur ein neues Normalarbeitsverhéltnis sowie Ansatzpunkte fur dessen
Operationalisierung benennt. In Kapitel 4 fUhren wir fUr vier zentrale Bereiche (materielle Sicherung,
Arbeitszeit, Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie Partizipation und Mitbestimmung) aus, welche
Eckpunkte und Gestaltungsziele fur ein neues Normalarbeitsverhdaltnis von besonderer Bedeutung
sind und welche Fragen sich bei der weiteren Konkretisierung stellen. Daruber hinaus gehen wir
beispielhaft auch auf mogliche (Wechsel-)Wirkungen auf individueller, gesellschaftlicher, betrieblicher
und volkswirtschaftlicher Ebene ein, die auch erste Hinweise auf die Bestimmung der messbaren
Kriterien liefern sollen. Abschliefend fassen wir in Kapitel 5 die zentralen Ergebnisse der Expertise
zusammen und zeigen auf, wo aus unserer Sicht Forschungsbedarf besteht, um das Leitbild eines
neuen Normalarbeitsverhaltnisses weiter zu konkretisieren und zu prazisieren.
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2 Normalarbeitsverhaltnis — Begriff und Geschichte

Unter dem Normalarbeitsverhaltnis (NAV) wird traditionell ein Arbeitsverhaltnis verstanden, bei dem
durch einen Arbeitsvertrag die Art und Dauer der zu leistenden Arbeit und die Entlohnung verbindlich
geregelt sind und das daruber hinaus besondere Merkmale der Stabilitat und Dauerhaftigkeit aufweist.
In der sozialwissenschaftlichen Forschung gelten folgende Merkmale als weitgehend unstrittig (vgl.
Dombois 1999; Walwei 1999; Muckenberger 1985; Schroer 2001):

— Vollzeiterwerbstatigkeit: Die Beschéftigten widmen thre gesamte verfugbare Arbeitszeit einem
Arbeitsverhaltnis und bestreiten mit dem Einkommen ihren gesamten Lebensunterhalt oder den
grofiten Teil davon.

— Das Arbeitsverhaltnis ist zeitlich unbefristet.

— Die Beschéftigten arbeiten kontinuierlich fur einen Arbeitgeber, unterliegen bei ihrer Arbeit dauerhaft
dessen Weisung und sind in die betrieblichen Strukturen des jeweiligen Unternehmens eingegliedert.

— Es besteht in vollem Umfang Sozialversicherungspflicht. Dieser Aspekt gilt aufgrund der
unterschiedlichen Ausgestaltung der Sozialsysteme nur fur Deutschland und vergleichbar ausgestaltete
Wohlfahrtsstaaten. Daruber hinaus wird in Deutschland auch ein Beamtenverhaltnis, das die obigen
Kriterien erfullt, als Normalarbeitsverhéltnis angesehen.

Uber diese Kernmerkmale des NAV existiert ein breiter Konsens in der arbeitswissenschaftlichen
Forschung. Insbesondere den Aspekten Stabilitat und Einkommen wurde und wird die hdchste
Bedeutung eingeraumt (vgl. Dombois 1999; Schrder 2001), da — so die Argumentation — fur viele
Beschaftigte das Normalarbeitsverhaltnis die einzige Einkommensquelle darstellt und sie daher vom
Arbeitgeber besonders abhéangig sind. Dabei wird jedoch in der empirischen Forschung oft unterstellt,
dass mit einer vollzeitnahen Erwerbstatigkeit immer auch ein existenzsicherndes Einkommen erzielt
und somit ,Normalitat” erreicht wird.? Im Hinblick auf die Merkmale, die sich auf die Arbeitszeitlage
(Normalarbeitstag ohne Schicht- und Nachtarbeit etc.) und die kollektive Absicherung (BetriebsgroRe,
Betriebsrat, Tarifbindung etc.) beziehen, werden jedoch unterschiedliche Akzentuierungen
vorgenommen (vgl. zusammenfassend Wagner 2005). In der Tendenz fand jedoch - vor allem in den
letzten Jahren und insbesondere in der empirischen Forschung, die die Verbreitung bzw. Erosion des
NAV in den Mittelpunkt stellt — eine Verengung auf relativ wenige Merkmale statt. Auf diese Weise
wurde immer haufiger — zu Gunsten der empirischen Operationalisierung — auf wichtige Aspekte, die
fur die Leitbildfunktion des NAV von Relevanz sind, verzichtet.

® Dies gilt z.B. auch fur die Veroffentlichungen des Statistischen Bundesamtes, die das NAV als Beschéaftigungsverhéltnis definieren, das
in Vollzeit oder vollzeitnah und unbefristet ausgetbt wird, wobei die Beschéftigten direkt in dem Unternehmen arbeiten, mit dem ein
Arbeitsvertrag besteht. Als atypisches Arbeitsverhaltnis gelten befristete Stellen, Teilzeitbeschaftigung mit 20 oder weniger Stunden pro
Woche (einschlieflich Mini- und Midijobs) sowie Zeitarbeit (Statistisches Jahrbuch 2012, Abschn.13). Das heift, die Definition des
Statistischen Bundesamtes berUcksichtigt weder das Arbeitseinkommen noch die Lage der Arbeitszeit bzw. kollektive Vertretungsrechte
etc.
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2.1 Der Nutzen eines Leitbildes von Normalarbeit fur die (gewerkschafts-)
politische Diskussion

Muckenberger, der den Begriff ,Normalarbeitsverhaltnis” wie kein anderer gepragt hat, bezeichnete
im Jahr 1985 eine bestimmte Variante von politisch regulierter Lohnarbeit als ,normal” — weil sie
damals empirisch verbreitet, aber auch, weil sie als Norm fur die Gestaltung von Arbeitsverhaltnissen
breit akzeptiert war:

.Das Normalarbeitsverhaltnis konnte als allgemeines Leitbild gelten, das der arbeitsrechtlichen
Ausgestaltung von Arbeitsverhaltnissen, dem Beitrags- und Leistungsgefuge der Sozialversicherung,
aber auch den familienrechtlichen Ausgleichsmechanismen wie den Steuer- und
subventionspolitischen Umverteilungsprozessen ein Bezugspunkt war und zugleich dadurch
bestimmt wurde. An diesem Leitbild orientierten sich staatliche Instanzen, sofern sie durch
Gesetzgebung und/oder Rechtsprechung den Bestandsschutz von Arbeitsverhaltnissen ausweiteten —
wie etwa durch Ausbau des Kundigungsschutzes bei langerdauernden Arbeitsverhaltnissen oder
durch dessen Ausbau zu einer Befristungskontrolle und so weiter. An diesem Leitbild orientierten sich
aber auch die tariflichen und betrieblichen Kontrahenten bei der Bestandssicherung,
Lohndifferenzierung, Personalselektion, bei der Rekrutierung von Entscheidungsgremien und
Funktionstragern. Vieles spricht dafuir, dass das Leitbild des Normalarbeitsverhaltnisses aber auch
allgemeine Legitimitat genoss, weil die ihm innewohnenden Sicherungs- und Zuteilungsmalstabe als
Wert- (Selbst- und Fremdwert-)maRstabe in den arbeitenden Menschen selbst verankert und
.selbstverstandlich” waren. Sie beruhten auf einer Normalitatsvorstellung, die nicht unbedingt gelebt,
aber als alternativios anerkannt wurde, die nicht immer empirische Lebenslagen beschrieb, aber
normativ auf Selbstbild und Lebensfiihrung einwirkte.” (Mickenberger 1989: 211f, Hervorhebung
durch die Autorinnen)

Auch wenn - wie oben angedeutet — die Kriterien zur Definition des NAV reduziert und uneinheitlich
verwendet werden, so gilt das Normalarbeitsverhaltnis auch heute als wesentlicher Garant fur
gesetzliche Schutz- und Teilhaberechte, tarifliche und betriebliche Leistungen sowie fur den Schutz
der Sozialversicherungen. Es ist somit ein wichtiger Orientierungspunkt fur die Gesetzgebung und fur
die gewerkschaftliche Arbeitspolitik und entfaltet durch seine konkrete Ausgestaltung eine
bedeutende Schutzfunktion fur Individuen.

.Die soziale Sicherung, also die Dekommodifizierung, macht den Kern des Normalarbeitsverhéltnisses
aus” (Bosch 2005). Dekommodifizierung umfasst demnach Eingriffe in den Arbeitsmarkt, die den
Warencharakter von Arbeitskraft (,Ware” = commodity), auf deren Verkauf sich die materielle Existenz
von abhangig Beschaftigten grundet, zwar keineswegs aufhebt (wie der Begriff vermuten lieRRe), aber
modifiziert und sozial einbettet. Mit ,Dekommodifizierung” ist nicht eine véllige Abkoppelung von
Marktkraften gemeint, aber eine Absicherung der Beschéftigten gegen Willkir und Marktrisiken. Das
strukturelle Machtungleichgewicht zwischen Arbeit und Kapital kann nur durch kollektive Regulierung
gemildert werden. Das NAV entfaltet eine Schutzfunktion, die Uber die Beteiligung am Arbeitsmarkt
hinausgeht und die soziale Absicherung auch in Zeiten der Nichtarbeit (Krankheit, Elternschaft,
Arbeitslosigkeit, Unfall, Ruhestand) und der Investition in die Arbeitskraft (Aus- und Weiterbildung)
gewahrleistet. Durch Kundigungsschutz und betriebliche Mitbestimmung werden Unternehmen
veranlasst, langerfristige Arbeitsbeziehungen einzugehen. Beschaftigte erhalten unter bestimmten
Bedingungen — etwa wahrend Urlaub, Krankheit und Weiterbildung — auch Geld, wenn sie nicht
arbeiten, und die Nutzung der Ware Arbeitskraft ist nach Vertragsabschluss an bestimmte Regeln
gebunden, die etwa die Beachtung von zeitlichen Grenzen oder Schutzvorschriften betreffen. Die
Verbreitung des Normalarbeitsverhdltnisses ist in dieser Logik ein Ausdruck der Dekommodifizierung
von Arbeitsverhéltnissen.
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Diese Argumentation macht deutlich, dass das Normalarbeitsverhaltnis nicht einfach mit unbefristeter
Vollzeit- oder vollzeitnaher Arbeit gleichgesetzt werden sollte, wie das in jungerer Zeit haufiger
praktiziert wird. Vielmehr mussen mindestens auch die Bedingungen der (langerfristigen)
Existenzsicherung, die theoretische und faktische Gultigkeit des Arbeits- und Sozialrechts, die
Erwerbsperspektiven und der Grad der betrieblichen Einbindung mitgedacht werden.

Die Orientierung am Leitbild eines Normalarbeitsverhaltnisses, Uber dessen konkrete Ausgestaltung
und Weiterentwicklung zu diskutieren ist, ist unseres Erachtens nach wie vor von elementarer
Bedeutung fur sozial- und arbeitspolitische Akteure (vor allem in den Feldern Gesetzgebung und
Gesetzsprechung) und fur die praktische Gewerkschaftsarbeit. Denn mit der Frage nach der konkreten
Ausgestaltung des NAV werden stets u.a. folgende Einzelfragen aufgeworfen, die es — idealerweise in
einem schlussigen Gesamtkonzept — zu diskutieren und zu beantworten gilt:

— Wie kann - durch die Teilnahme am Erwerbsleben — Existenzsicherheit hergestellt werden, die sich
nicht nur auf die arbeitende Person und deren Absicherung bei Arbeitslosigkeit, Krankheit und im Alter
bezieht, sondern auch die familiare und gesellschaftliche Reproduktion einschlief3t? Welche
Konsequenzen hat das beispielsweise fur die dafur notwendige Hohe der Léhne und Gehalter und die
Einbeziehung in die sozialen Sicherungssysteme?

— Welche qualitativen Arbeitsbedingungen sind notwendig, um den Erhalt des menschlichen
Arbeitsvermdgens — und damit die grundlegende Voraussetzung fur die individuelle und
gesellschaftliche Existenzsicherung — bei steigenden Arbeitsanforderungen zu gewahrleisten?

— Welche arbeits- und mitbestimmungsrechtlichen Grundvoraussetzungen sind fur die wirtschaftliche
und soziale Absicherung und fur die demokratische Teilhabe erforderlich und wie kénnen diese durch
das Arbeits- und Sozialrecht sowie durch die Tarifpolitik gewéahrleistet werden?

2.2 Begrundung eines neuen Leitbildes — Potentiale

Jenseits der genannten Grunde, die dafur sprechen, an einem Bezugspunkt zur Regulierung von
Arbeit festzuhalten, legen verschiedene Verdnderungen nahe, dass das vorherrschende Verstandnis
von Normalarbeit angepasst und weiterentwickelt werden muss, damit es seine orientierende
Funktion weiterhin (oder wieder) entfalten kann. Im Folgenden werden zentrale Entwicklungen und
Trends aufgezeigt, die die Pragekraft des Normalarbeitsverhaltnisses in der Vergangenheit verandert
haben bzw. es in der ndheren Zukunft beeinflussen werden.
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2.2.1 Geschlechtsspezifisches Rollenverstandnis und Arbeitsteilung

Die Arbeitsmarktbeteiligung vor allem von verheirateten Frauen hat sich in den vergangenen
Jahrzehnten deutlich erhéht — trotz zahlreicher, noch immer vorhandener Barrieren auf dem
Arbeitsmarkt, durch das Steuer- und Abgabensystem bzw. durch weitere Formen politischer
Regulierung. Die Orientierung von Frauen und auch von vielen Mdnnern auf eine bessere Verbindung
von erwerbsférmiger und familidrer Arbeit sowie privatem Leben, einschliefllich den damit
verbundenen Mdéglichkeiten einer individuellen Absicherung, geraten zunehmend mit den
uberkommenen strukturellen Vorgaben in Konflikt. In diesem Zusammenhang wurde insbesondere
aus der Perspektive der Frauenforschung wiederholt die faktische Ausblendung der nicht
erwerbsformigen Arbeit im Konzept des Normalarbeitsverhdaltnisses kritisiert, die jedoch zugleich als
reproduktive (Vor-)Leistung vorausgesetzt wird. Wenn alle abhangig Erwerbstatigen kontinuierlich in
Vollzeit arbeiten wurden, kdnnte unter den vorherrschenden Bedingungen weder eine
gesellschaftliche noch eine familidre Reproduktion gewéahrleistet werden. Somit verweisen die
charakteristischen Merkmale des bisher diskutierten NAV auf eine systematische und in der Realitat
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, wie sie im sogenannten ,Familienerndhrer”- oder ,Ein-
Verdiener’-Modell zum Ausdruck kommen. Vor diesem Hintergrund pladieren verschiedene
Forscher/innen (vgl. z.B. Bosch 2001; Mayer-Ahuja 2001 und 2003; Wagner 2002 und 2005) seit
einiger Zeit fur die Notwendigkeit einer Etablierung neuer Standards fur ein Normalarbeitsverhaltnis,
die Wagner (2002: 20f) folgendermaRen zusammenfasst:

— Kurzere bzw. flexiblere Arbeitszeiten fur Vollzeitbeschaftigte (im Sinne eines Korridors);

— Berucksichtigung der gesellschaftlichen Verantwortung fur die Existenzsicherung und Unterstutzung
von Kindern und von pflegebedurftigen Personen;

— Allgemeine und eigenstandige soziale Sicherung von Frauen und Mannern;

— Verallgemeinerung der Sozialversicherungspflicht (auch Einbeziehung von Beamt/innen und
Selbstandigen und Aufhebung der Bemessungsgrenzen, Abschaffung/Reform der Minijobs);

— Modernisierung des Steuersystems (Abschaffung des Ehegattensplittings).

Einige dieser Anderungen sind auch von der Sachverstandigenkommission zur Erstellung des Ersten
Gleichstellungsberichts der Bundesregierung (2011) gefordert worden: ,Regelungen des Sozial- und
Einkommensteuerrechts, die an die Ehe anknupfen, traditionell aber ein asymmetrisches Rollenmodell
begunstigen, bedurfen einer grundsatzlichen Reform. Die beitragsfreie Ehegattenmitversicherung in
der gesetzlichen Krankenversicherung sollte durch eine eigenstandige soziale Sicherung ersetzt
werden, wobei fur definierte Phasen der Sorgearbeit — dhnlich wie bei den Kindererziehungszeiten in
der Rentenversicherung — die Gemeinschaft einzustehen héatte. Bei der Ehegattenbesteuerung sollte
grundsatzlich auf den in Europa weit verbreiteten Modus der Individualbesteuerung umgestellt
werden.” (Kurzfassung Gleichstellungsbericht 2011: 12). Damit verbinden sich diese Reform-Ideen fur
das Normalarbeitsverhéltnis mit den Forderungen nach der Etablierung des ,Adult-Worker-Modells”
(Erwerbstatigen-Modell, vgl. Lewis 2004), das insbesondere fur die Ausrichtung der européaischen
Politik pragend und handlungsleitend ist (EU 2011). Im Kern zielt dieses Modell auf eine Abkehr vom
Leitbild des mannlichen Familienernahrers mit den damit verbundenen Rollenzuweisungen fur Frauen
ab. Stattdessen wird davon ausgegangen, dass sich im Grundsatz alle Erwachsenen — Manner und
Frauen — am Erwerbsleben und an der Familienarbeit beteiligen. Bei einem solchen
partnerschaftlichen Rollenmodell kénnen sich steuerliche sowie sozialpolitische Regelungen starker
auf das Individuum orientieren.
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2.2.2 Erhalt der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit in einer schrumpfenden und alternden
Gesellschaft

Wahrend die Diskussion um die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung bereits eine lange Geschichte
hat, ist die Debatte Uber die Konsequenzen des demografischen Wandels fur die Gestaltung von
Arbeit noch relativ jung. Hintergrund hierfur ist der erwartete Ruckgang des
Erwerbspersonenpotentials, der bis 2030 in Deutschland zwischen 6 und 7 Millionen Menschen
betragen wird — in Abhangigkeit von der realisierten Netto-Zuwanderung (vgl. Statistisches
Bundesamt 2009: 17). Damit werden einerseits der Erhalt und die Entwicklung der Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit Uber den gesamten Erwerbsverlauf ins Zentrum geruckt. Andererseits geht es
um eine umfassende ErschlieRung und ggf. Aufstockung des Erwerbspersonenpotentials durch die
maoglichst vollstandige Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt, die Vermeidung von
Arbeitslosigkeit, Nicht-Erwerbstatigkeit oder vorzeitigem Ruhestand sowie durch eine Erhéhung der
Zuwanderung.

Fur die Weiterentwicklung des Normalarbeitsverhaltnisses bietet der bevorstehende Ruckgang des
Erwerbspersonenpotentials Chancen, da darin systematisch eine langerfristige Gestaltungsperspektive
angelegt ist:

— Der Erhalt von Gesundheit und Arbeitsvermoégen bzw. Arbeitsfahigkeit Uber den gesamten
Erwerbsverlauf ruckt starker in den Fokus der arbeitspolitischen Gestaltung (vgl. u.a. lmarinen/Tempel
2010; llmarinen 2011; Langhoff 2009; Pfeiffer 2003). Dies bietet die Chance, bisher eher vernachlassigte
Merkmale des NAV wie Arbeitszeiten und -inhalte sowie weitere Aspekte, die den Erhalt von Gesundheit
und Arbeitsfahigkeit beeinflussen kdnnen, starker zu berucksichtigen.

— Der Erhalt und die Weiterentwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen gewinnen an Bedeutung
(Holler/Trischler 2010; Blancke et al. 2000). Damit werden Regelungen, die an der Finanzierung und
Férderung von Qualifizierung und Qualifizierungsphasen ansetzen, wichtiger.

— Regelungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie mussen erganzt und weiter entwickelt werden
(Engelmann/Stiegler 2011; Buhrmann 2013) — sowohl vor dem Hintergrund der veranderten Erwerbs-
und Familienwunsche von Madnnern und Frauen als auch bezogen auf die demografische Entwicklung:
Durch die Zunahme der Frauenerwerbstatigkeit verringert sich das Potential fur unbezahlte/informelle
Haus- und Sorgearbeit. Zugleich wachsen die Anforderungen an die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
und familidren Aufgaben, denn mit der Alterung der Bevdlkerung wéachst die Wahrscheinlichkeit, dass
Erwerbstéatige Verantwortung fur pflege- und hilfsbedurftige Personen in privaten Haushalten
Ubernehmen (mussen), sofern es nicht adaquate und qualitativ hochwertige gesellschaftliche
Alternativangebote gibt. DarUber hinaus orientieren sich gerade jungere Menschen verstarkt auf eine
bessere Balance von beruflichem und privatem Leben (vgl. u.a. Buhrmann 2013). Vor diesem
Hintergrund ist zu erwarten, dass gesetzliche Regelungen und infrastrukturelle Leistungen zur
Unterstutzung und Bewaltigung von Pflege- und Sorgearbeit wichtiger werden. Gleichzeitig besteht
daruber hinaus auch Bedarf an neuen bzw. weiter entwickelten betrieblichen Gestaltungsmodellen
(pflege- und familiensensible Arbeitszeiten, Sabbaticals, zusatzliche Unterstutzungsangebote etc.).

— Mit der erfreulichen Verlangerung der durchschnittlichen Lebenszeit hat sich die Phase, in der
Menschen von ihrer Rente leben mussen, deutlich verlangert. Damit ist die Bedeutung der materiellen
Versorgung im Alter — als wichtige Grundlage fur ein aktives Altern — gestiegen. Damit verscharfen sich
aber auch die Konsequenzen von Niedrigldhnen oder diskontinuierlichen Erwerbsverlaufen, die durch
langere Phasen der Arbeitslosigkeit gepragt sind. Aus einer volkswirtschaftlichen Perspektive ist es
problematisch, wenn auf der Basis von sinkenden Beitragseinnahmen auf Grund von Niedrigléhnen,
Arbeits- oder Erwerbslosigkeit steigende Rentenbezugsdauern finanziert werden sollen. Haufig wird
jedoch nur die Ausgabenseite, d.h. die langere Rentenbezugsdauer thematisiert und die Einnahmenseite
tabuisiert. Positiv formuliert werden langfristig existenzsichernde Einkommen, die auch eine
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ausreichende Absicherung im Alter oder im Falle von vorubergehenden Phasen der Arbeitslosigkeit
gewahrleisten, wichtiger. Diese Uberlegungen sollten auch in Verbindung mit den oben genannten
Anforderungen an eine eigenstandige Absicherung von Mdnnern und Frauen gesehen werden.

— Vor allem die bisher genannten Anforderungen an die qualitative Gestaltung der Arbeitsbedingungen
verweisen auch auf die wachsende Bedeutung von kollektiven Gestaltungsansatzen, um die
individuellen und betrieblichen Voraussetzungen fur alternsgerechtes Arbeiten und eine
lebensphasenorientierte Personalpolitik zu schaffen. Beschéftigte, die nicht im Geltungsbereich von
Tarifvertragen und auRerhalb des Wirkungsbereichs von Betriebs- und Personalraten arbeiten, werden
dadurch in Zukunft tendenziell noch starker benachteiligt. Vor diesem Hintergrund wachst die
Bedeutung einer erleichterten Grundung von betrieblichen Interessenvertretungen und von
MaRnahmen, um die Reichweite von Tarifvertragen (wieder) zu erhdhen, z.B. durch erleichterte
Allgemeinverbindlicherklarungen, Tariftreuegesetze sowie eine Weiterentwicklung des
Betriebsverfassungsgesetzes und individueller Beschwerderechte (vgl. Bosch 2012; Nienhuser 2013).

— Die Arbeitsmarktlage fur (qualifizierte) Berufsanfanger/innen und Wiedereinsteiger/innen im mittleren
Alter kénnte sich in den nachsten Jahren verbessern (vgl. u.a. Langhoff 2009). Dadurch gewinnt — im
Wettbewerb um qualifizierte Bewerber/innen — die Attraktivitat von Berufen und Branchen starker an
Bedeutung. Darin liegt ein wichtiges Potential fur die Weiterentwicklung der Berufs-, Branchen- und
Tarifpolitik im Hinblick auf die Gestaltung guter Arbeit.

— Da der demografische Wandel ein internationales Phanomen in fast allen Industriegesellschaften ist,
gewinnen auch die landesspezifischen Arbeitsbedingungen vor allem im européaischen Vergleich an
Bedeutung. Seit einiger Zeit orientieren sich die Migrationsbewegungen verstarkt in Lander mit fur die
Beschéftigten attraktiven Bedingungen wie z.B. die Schweiz, Luxemburg oder die skandinavischen
Lander (vgl. StaBUA/WZB 2013: 19). In diesem Wettbewerb kdnnten Lander ohne oder mit geringen
Mindest- und Normalarbeitsstandards langerfristig ins Hintertreffen geraten.
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3 Eckpunkte fur ein neues Leitbild von Normalarbeit

Zusammenfassend sprechen zahlreiche arbeits- und sozialwissenschaftliche Studien dafur, dass die
genannten Einzelaspekte in den kommenden Jahren die gewerkschafts- und arbeitspolitische
Diskussion beeinflussen werden. Noch existiert aber kein konsistentes, mehrheitlich akzeptiertes und
auf institutioneller Ebene verankertes Leitbild, an dem sich die Gestaltung dieser Einzelaspekte
orientieren kénnte.* Gerade vor diesem Hintergrund kénnen die Entwicklung eines neuen Leitbildes
von Normalarbeit und die Diskussion Uber Ziele und Kriterien eine integrierende und
systematisierende Wirkung entfalten. Dies gilt insbesondere, wenn dadurch schlussig dargelegt wird,
was mit der angestrebten arbeits- und sozialpolitischen Regulierung letztlich erreicht werden soll.

Auf der Basis der bisherigen Uberlegungen bieten sich — aus unserer Sicht - folgende (vorlaufige)
Regulierungsziele und Regulierungselemente an:

Ziel 1: Gute Arbeitsbedingungen und eine arbeitnehmerorientierte Arbeitspolitik zum Erhalt und
zur Entwicklung der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit

Grundlegend zum Erhalt der Arbeits- und Beschéftigungsfahigkeit ist eine konsequent gesundheits-
und lernférderliche Arbeitspolitik, die die Entwicklung der individuellen Fahigkeiten unterstutzt und
die betrieblichen Rahmenbedingungen in diesem Sinne beeinflusst. Besonders bedeutsame
Regulierungselemente sind gesetzliche und tarifliche Weiterbildungs- und
Qualifizierungsmoglichkeiten, der Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie eine gesundheits- und
qualifizierungsfreundliche Arbeitszeitpolitik.

Ziel 2: Gleichberechtigte Teilhabe von Mannern und Frauen im Erwerbsleben und im sozialen
Sicherungssystem unter Bericksichtigung und Absicherung von Erziehungs- und Pflegeaufgaben

Wichtige Regulierungselemente fur eine gleichberechtigte Teilhabe von Mdnnern und Frauen im
Erwerbsleben und im sozialen Sicherungssystem sind neben einer gesetzlich und tarifpolitisch
flankierten lebensphasenorientierten Arbeitszeitpolitik die individuelle soziale Absicherung sowie der
Ausbau einer unterstutzenden Infrastruktur zur Bewaltigung von Pflege-, Sorge- und
Erziehungsaufgaben.

Ziel 3: Materielle Sicherheit und soziale Teilhabe durch existenzsichernde Einkommen und
soziale Absicherung

Langfristig entscheidend fur die Erreichung dieses Regulierungsziels sind das Niveau und die
Entwicklung der Bruttoldhne, die Einkommensverteilung und die Ausgestaltung der sozialen
Sicherungssysteme.

Ziel 4: Demokratische Teilhabe durch eine Verbesserung des individuellen und kollektiven
Schutz- und Beteiligungsniveaus

Neben den individuellen Schutz- und Beteiligungsrechten wie z.B. der Kundigungsschutz oder die
Koalitionsfreiheit sind insbesondere verbesserte und erweiterte kollektive Mitbestimmungs- und
Beteiligungsstrukturen zentrale Elemente zur Ermdglichung und Weiterentwicklung demokratischer
Teilhabe im Arbeitsleben.

* Einen gelungenen Einstieg in eine umfassende Leitbilddiskussion bietet das Fortschrittsforum der Friedrich-Ebert-Stiftung mit den
vorgelegten Beitragen zur Frage ,Wie wollen wir leben und arbeiten?” (vgl. Friedrich-Ebert-Stiftung 2013).
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Zentrale sozial-, arbeits- und tarifrechtliche Kernelemente zur Absicherung dieser Regulierungsziele
sind die Definition von Mindest- und Normaleinkommen, von Standards der sozialen Absicherung
sowie orientierende Normen zur tarifpolitischen Absicherung und Gestaltung von Arbeitszeit,
Qualifizierungsphasen und weiteren Merkmalen guter Arbeit. Schlusselelemente fur die Absicherung
und Durchsetzung dieser Standards sind individuelle und kollektive Rechte sowie mégliche
Rechtswege. In Abbildung 1 werden zentrale Regulierungsziele und -elemente eines neuen
lebensphasenorientierten NAV nochmals im Uberblick dargestelit.

Abbildung 1: Vorlaufiges Arbeitsmodell zur Entwicklung eines modifizierten
Normalarbeitsverhaltnisses

Regulierungsziele Regulierungselemente
e Erhalt der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit Sozial-, arbeits- und tarifrechtliche Elemente zur
durch gute Arbeitsgestaltung und wirtschaftlichen und sozialen Absicherung,
unterstutzende Arbeits(markt)-politik, u.a. zur demokratischen Teilhabe und deren Durchsetzung,
Gestaltung von Ubergéngen im Erwerbsleben z.B.
*  (Arbeits-)Einkommen
* Gleichberechtigte Teilhabe von Mannem und e Soziale Absicherung
Frauen im Erwerbsleben und im sozialen *  Weiterentwicklung einer unterstutzenden
Sicherungssystem unter Berucksichtigung und Infrastruktur zur Bewaltigung von Pflege-,
Absicherung von besonderen biografischen Sorge- und Erziehungsaufgaben
Phasen e Tarifstandards
e  Arbeitszeit
*  Materielle Sicherheit und soziale Teilhabe *  Qualifizierungsrechte
durch existenzsichernde Einkommen und e Arbeits- und Gesundheitsschutz
soziale Absicherung * Interessenvertretung
) i i ) * gewerkschaftliche Betatigungsfreiheit
. D.emok.ratlsche .Tellhabe im Arbgltsleben durch +  Kindigungsschutz
oo o Bt | | 7 Enbincung incen B
* Rechtswege

Auf dieser Grundlage werden im Folgenden arbeits-, sozial- und tarifrechtliche Eckpunkte und
Kriterien aufgezeigt, um die genannten Ziele zu erreichen. Hierbei wird auch deutlich, dass sich bei
der weiteren Konkretisierung des Leitbilds eines neuen NAV zahlreiche Grundsatzfragen stellen, die
z.B. die kunftige Ausrichtung sozialstaatlicher Regelungen betreffen.
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4 Konkretisierung eines neuen NAV fur ausgewahlte
Politikfelder

Im Folgenden wird fur vier aus unserer Sicht besonders zentrale Politik- und Gestaltungsfelder — die
materielle Sicherung (4.1), die Arbeitszeit (4.2), die gesundheits- und entwicklungsférderliche
Arbeitsgestaltung (4.3) sowie Partizipation und Mitbestimmung (4.4) — skizziert, welche Eckpunkte
und Gestaltungsziele jeweils von besonderer Bedeutung sind und welche Fragen sich dabei stellen.
Fur jedes Themenfeld wird zunachst ein kurzer Uberblick zu Entwicklungen und Veranderungen
gegeben, die fur eine Neujustierung der Eckpunkte und Ziele eines neuen Normalarbeitsverhéltnissen
sprechen. AnschlieRend gehen wir darauf ein, welche Veranderungserfordernisse sich daraus
ergeben. Daruber hinaus werden anhand einiger konkreter Beispiele auch mogliche (Wechsel-
)Wirkungen auf individueller, betrieblicher und gesellschaftlicher Ebene angesprochen.

4.1 Materielle Sicherung

Die materielle Absicherung der Erwerbstatigen in Deutschland hat sich in den vergangenen Jahren
kaum verbessert. Wahrend das Bruttoinlandsprodukt zwischen 1995 und 2012 um rund 43% gestiegen
ist, sind die durchschnittlichen Bruttoldhne im Vergleich zu 1995 nur um rund 26% gestiegen.
Inflationsbereinigt lagen die durchschnittlichen Nettoverdienste pro Arbeitnehmer/in im Jahr 2012
nur um gut 2% hoéher als 1995. Zwischen 2006 und 2009 lagen die Nettoverdienste inflationsbereinigt
sogar unter dem Niveau von 1995 (vgl. Abbildung 2).
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Abbildung 2: Entwicklung von Sozialprodukt und Arbeitnehmereinkommen in Deutschland,

1995-2012
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen, Fachserie 18, Reihe 1.5 eigene Berechnungen 2 __ﬁiﬂ[ﬁ:{i‘]-}f&;

Hintergrund der ungunstigen Entwicklung der Arbeitnehmerverdienste seit Mitte der 1990er Jahre
war u.a. auch die massive Ausweitung des Niedriglohnsektors (Beschéaftigungsverhaltnisse mit
Stundenldhnen von weniger als zwei Dritteln des Medians) (Bosch/Weinkopf 2007). Nach IAQ-
Berechnungen arbeiteten in den letzten Jahren fast ein Viertel aller Beschaftigten fur Niedrigldéhne
(Abbildung 3). Im Jahr 2011 waren damit fast 8,1 Millionen Beschaftigte in Deutschland von
Niedrigldhnen betroffen (Kalina/Weinkopf 2013)."

* In dieser Berechnung sind Schuller/innen, Studierende und Rentner/innen enthalten. Da hierdurch die Niedriglohnschwelle etwas
niedriger liegt, unterscheiden sich die Niedriglohnanteile mit und ohne diese Gruppen kaum voneinander. Aufierdem wurden die
Stundenldhne auf Basis der tatsdchlichen Arbeitszeit berechnet. Wird hierbei die vertragliche Arbeitszeit verwendet, liegt die Zahl der
Niedriglohnbeschaftigten etwas niedriger.
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Abbildung 3: Zahl und Anteil der Niedriglohnbeschaftigten in Deutschland

ENiedriglohnbeschéftigung” in Deutschland 1995 - 2011 1AQ
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Daruber hinaus hat sich die Struktur der Arbeitsverhdaltnisse seit Anfang der 1990er Jahre erheblich
verandert. Die Zahl atypischer Beschaftigungsverhaltnisse einschliefilich Teilzeit mit Uber 20
Wochenstunden ist von knapp 6,2 Millionen im Jahr 1991 auf uber 10,6 Millionen im Jahr 2012
gestiegen. Dies entspricht einer Zunahme des Anteils atypischer Beschéaftigung an allen abhangig
Beschaftigten von 19,7% im Jahr 1991 auf 33,2% im Jahr 2012.

Zwischen 1991 und 2012 hat die Zahl der abhéngig Beschéaftigten in Deutschland um insgesamt 2,4%
zugenommen. Dahinter steht aber ein deutlicher Ruckgang der Zahl der unbefristet
Vollzeitbeschéaftigten (ohne Leiharbeit) um 14,8% und ein erhebliches Wachstum im Bereich
atypischer Beschaftigungsverhéaltnisse. Mit einer Zunahme um 96,4% ist die Zahl der
Teilzeitarbeitsverhéltnisse mit bis zu 20 Wochenstunden zwischen 1991 und 2012 am weitaus
starksten gestiegen, gefolgt von Teilzeitarbeit mit mehr als 20 Wochenstunden (+57,8%) sowie
anderen Formen atypischer Beschaftigung (Leiharbeit und befristete Arbeitsvertrage) (+52,7%) (eigene
Berechnungen auf Basis des Statistischen Bundesamtes 2013).°

Abbildung 4 veranschaulicht Uberdies, dass es deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern
gab. Die Gesamtzahl der abhangig beschaftigten Frauen hat sich zwischen 1991 und 2012 um 15%
deutlich erhéht, wahrend jedoch gleichzeitig die Zahl der unbefristet vollzeitbeschaftigten Frauen um
fast 27% zuruck ging. Zuwachse der Beschéaftigtenzahlen sind bei Frauen wie Mdnnern ausschlieflich
im Bereich der Teilzeitarbeit und anderen Formen atypischer Beschaftigung zu erkennen.

® Die vom Statistischen Bundesamt selbst ausgewiesenen Werte zur Entwicklung atypischer Beschaftigung weichen hiervon ab, weil
Teilzeitarbeitsverhaltnisse mit mehr als 20 Wochenstunden nicht als atypische Beschaftigung gezéahlt werden.
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Abbildung 4: Veranderung der Zahl der abhdngig Beschiftigten in Deutschland 2012 im
Vergleich zu 1991 insgesamt sowie nach Erwerbsform und Geschlecht

Gesamt Frauen Manner
Alle abhangig o o 70
Beschaftigten t2.A% +15% 7%
Unbefristete Vollzeit o o ) o
ohne Leiharbeit -14.8% 26.7% 12.7%
Teilzeit mit bis zu 20 +96,4% +78.7% +371.4%
Wochenstunden
Teilzeit mit mehr als 20 +57.8% +47% +261.4%
Wochenstunden
Andere atypische
Beschaftigung +52,7% +47,7% +56,5%
(Leiharbeit, Befristung)

Quelle: Eigene Berechnungen auf der Basis von Statistisches Bundesamt 2013.

Die deutliche Zunahme atypischer Beschaftigung zwischen 1991 und 2012 durfte eine weitere
Triebkraft fur das Wachstum des Niedriglohnsektors und die ungunstige Verdienstentwicklung in den
letzten Jahren gewesen sein. Zwar ist nach [AQ-Berechnungen knapp die Halfte der
Niedriglohnbeschéaftigten in Vollzeit tatig, aber unsere eigenen Analysen und mehrere andere Studien
haben in den letzten Jahren Ubereinstimmend gezeigt, dass atypisch Beschaftigte ein weit
uberdurchschnittliches Risiko haben, fur Niedrigléhne zu arbeiten. Abb. 5 zeigt dies auf der Basis
einer Auswertung des Statistischen Bundesamtes auf der Basis der Verdienststrukturerhebung 2010.

Abbildung 5: Anteil der Niedriglohnbeschiftigten und mittlere Stundenléhne nach Art der
Arbeitsverhaltnisse, 2010

. . . Mittlerer Stundenlohn

Niedriglohnanteil (Median)
Minijob 84,3% 8,19 €
Leiharbeit 67.7% 891 €
Befristeter Arbeitsvertrag 33,5% 12,06 €
Sozialversicherungspflichtige
Teilzeit mit bis zu 20 20,9% 14,45 €
Wochenstunden
Atypisch Beschéftigte gesamt 49,8% 10,36 €
Zum Vergleich
Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte
mit mehr als 20 Wochenstunden, 10,8% 17,09 €
ohne Befristung und Leiharbeit

Quelle: Statistisches Bundesamt 2012c.

Die Ausweitung von gering bezahlten und/oder atypischen Beschaftigungsverhaltnissen wurde in den
vergangenen Jahren auf der politischen Ebene haufig mit der Hoffnung verbunden, dass dadurch
benachteiligte Gruppen wie etwa formal gering Qualifizierte in den Arbeitsmarkt integriert werden
kdnnen. Dahinter stand die Erwartung, dass atypische Beschaftigung als Brucke in besser bezahlte
und sozial abgesicherte Arbeitsverhaltnisse fungieren kénnte. Zahlreiche Studien haben in den letzten
Jahren allerdings belegt, dass diese Bruckenfunktion nur sehr begrenzt funktioniert (vgl. Gensicke u.a.
2010; bezogen auf Leiharbeit Crimmann u.a. 2009 sowie Lehmer/Ziegler 2010 und fur Minijobs
Wippermann 2012).
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Vor diesem Hintergrund besteht bei der Ausgestaltung eines neuen NAV eine zentrale
Herausforderung auch darin auszuloten, wie Uberginge aus der Arbeitslosigkeit bzw. aus Phasen von
Erwerbsunterbrechungen in Beschaftigung bzw. aus schlecht bezahlter sowie ggf. atypischer
Beschaftigung in besser abgesicherte Formen der Erwerbstétigkeit gezielt geférdert und unterstutzt
werden kénnen. Ansatzpunkte kénnen auf unterschiedlichen Ebenen gesucht werden. Auf der
betrieblichen Ebene ist es im Rahmen der ,Besser statt Billiger’-Kampagne der IG Metall in den
vergangenen Jahren mitunter gelungen, die Bezahlung von Leiharbeitskraften zu verbessern oder
durchzusetzen, dass Leiharbeitskrafte nach einer gewissen Zeit in die Stammbelegschaft
ubernommen werden.

Auch das Konzept der Arbeitsversicherung beinhaltet eine Reihe von Ansatzpunkten, die darauf
abzielen, die Risiken und Benachteiligungen von gering bezahlten oder atypisch Beschaftigten durch
die Schaffung neuer sozialer Rechte zu reduzieren (Schmid 2012) — z.B. durch Risikopramien fur
Leiharbeitskrafte oder einen verbesserten Zugang zu WeiterbildungsmaRnahmen. Allerdings ist nach
unserer Uberzeugung auf diese Weise keine vollstandige Kompensation der Benachteiligungen von
atypisch Beschéftigten moglich. So ware z.B. eine wirksame Umsetzung des Equal Pay-Grundsatzes in
der Letharbeit zwar ein erheblicher Fortschritt gegenuber der jetzigen Situation, wurde aber nichts
andern an dem deutlich hdheren Risiko von Leiharbeitskraften, bei Auftragsruckgangen entlassen zu
werden.

Wenn wir uns nun der Frage zuwenden, welche offenen Fragen und Herausforderungen hinsichtlich
der materiellen Sicherung im Rahmen des Leitbildes eines neuen NAV zu klaren sind, ist zunachst
festzuhalten, dass eine ausreichende materielle Absicherung ein zentrales konstitutives Merkmal des
traditionellen NAV war. Hierbei wurde teils explizit, teils aber auch unausgesprochen davon
ausgegangen, dass es sich um ein Einkommen handelt, von dem eine Familie ernahrt werden kann,
da Frauen typischerweise nicht im NAV, sondern nur begrenzt oder gar nicht erwerbstatig waren
(Modell des mannlichen Familienernadhrers), jedenfalls in Westdeutschland.

Wenn die geschlechtergerechte Integration von Frauen und Madnnern in das Erwerbssystem und die
soziale Sicherung bei der Ausgestaltung eines ,Neuen NAV" ernst genommen wird, bedarf es
diesbezuglich einer grundlegenden Modernisierung des alten NAV. Es muss sich am Modell des ,Adult
Worker” orientieren, nach dem im Grundsatz Manner und Frauen ihren eigenen Lebensunterhalt
sichern oder zum Lebensunterhalt einer Familie beitragen und sich an Pflege-, Sorge- und
Erziehungsaufgaben beteiligen sollen.

Allerdings stellt sich die Frage, auf welche Einheit oder Familienkonstellation sich das fur das NAV
angestrebte Niveau der materiellen Absicherung kunftig beziehen soll. Diesbezugliche neuere
Vorschlage unterscheiden sich vor allem darin, ob es lediglich um die eigene Existenzsicherung von
Erwerbspersonen geht (z.B. Wagner 2005) oder (fiktiv) auch die Existenzsicherung eines Kindes mit
enthalten sein sollte. Berninger/Dingeldey (2013) pladieren fur ein solches erweitertes
Existenzminimum (ein/e Erwachsene/r, ein Kind) als Orientierungsgréfe fur Vollzeitbeschaftigung,
weil ,eine fehlende Berucksichtigung der generativen Reproduktion - also des Unterhalts von Kindern
— beim individuellen Leistungslohn letztlich die Armut von Familien pradestiniert” bzw. zusatzliche
Sicherungsmechanismen fur Kinder erfordert. Eine entsprechende Debatte wird — mit zahlreichen
Parallelen zur Rentendebatte — seit einigen Jahren in Wissenschaft und Parteien lebhaft gefuhrt.

Daruber hinaus ist zu berucksichtigen, dass die Hohe des Erwerbseinkommens im Lebensverlauf auch
Einfluss auf die Hé6he der materiellen Absicherung im Rentenalter hat. Wenn das NAV weiterhin
darauf abzielt, auch im Alter auskdmmlich leben zu kdnnen, dann muss die Hohe der kunftigen Rente
bei der Frage nach dem Niveau des Erwerbseinkommens im neuen NAV mit einbezogen werden.
Angesichts des mittelfristig weiter sinkenden Rentenniveaus (gemessen am Anteil des vorherigen
Erwerbseinkommens — vgl. Abbildung 6) fUhrt dies dazu, dass fur eine ausreichende materielle
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Absicherung im Alter in der aktiven Phase des Erwerbslebens ein deutlich hdheres Einkommen
erforderlich ist als in der Vergangenheite.

Abbildung 6: Entwicklung des Netto-Rentenniveaus vor Steuern, 1985-2026 und 2030

B Entwicklung des Netto-Rentenniveaus vor Steuern 1985 - 2026 und 2030 |AQ
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Ferner ist zu bedenken, dass das neue NAV hinsichtlich der Arbeitszeiten zum einen mehr Flexibilitat
fur zeitweilige Verkurzungen der Wochenarbeitszeit (zur Betreuung von Kindern oder alteren, ggf.
pflegebedurftigen Angehdrigen, aber auch zur Qualifizierung) bieten soll. Zum anderen hat sich die
Dauer der Ausbildungsphasen tendenziell verlangert und die Zahl der Versichertenjahre hat sich (u.a.
auch durch zeitweilige Phasen von Arbeitslosigkeit) eher verringert.

Wenn also das neue NAYV all diese Veranderungen mit berucksichtigen soll, dann kann sich die
materielle Absicherung nicht auf eine Einzelperson beziehen, die durchgangig in
Vollzeitbeschaftigung tatig ist, und es muss auch die Rentenhoéhe im Alter mitbedacht werden.

Vor diesem Hintergrund kann sich die materielle Absicherung im ,Neuen NAV" keinesfalls an einer
Mindest-Existenzsicherung (z.B. entsprechend des Grundsicherungsniveaus oder knapp oberhalb)
oder am Niveau des gesetzlichen Mindestlohns von 8,50 € orientieren, der nach den Planen der
neuen Bundesregierung Anfang 2015 eingefuhrt werden soll. Bei einer vollzeitigen oder vollzeitnahen
Erwerbstatigkeit wirde bei einem solchen Mindestlohn gewahrleistet, dass eine alleinstehende
Person ihre aktuelle materielle Existenz i.d.R. ohne ergadnzende Sozialleistungen absichern kann. Der

® Waltermann (2010: 8f) liefert hierzu in einem Gutachten fiir den Juristentag auch eine Begrindung aus juristischer Sicht: ,Die Frage
hat nicht nur fur die Entwicklung der Arbeitsbeziehungen Bedeutung. Weil in Deutschland die sozialversicherungsrechtliche
Absicherung seit Bismarck an die Beschéaftigung in abhéngiger Arbeit anknupft, stellen sich Fragen automatisch auch im Hinblick auf
die Zukunft der sozialen Vorsorge. Vor allem die gesetzliche Rentenversicherung vermittelt ihr Sicherungsniveau in Anknupfung an
Erwerbsbiographien, die in einem Normalarbeitsverhéltnis zurtickgelegt werden. Auch der Krankenversicherungsschutz setzt ein
Beitragsaufkommen voraus, welches bei neuen Beschaftigungsformen auf der Grundlage der geltenden Beitragsbemessung aus
verschiedenen Grunden meist hinter dem Erforderlichen zurtickbleibt, was die Einnahmenbasis der Krankenkassen schmalert.”
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Unterhalt fur weitere Familienmitglieder ist hierin aber ebenso wenig enthalten wie die Mé&glichkeit,
auch im Alter einen auskdmmlichen Lebensunterhalt zu haben. Auch Arbeitszeiten unterhalb von
Vollzeit bei einem solchen Mindestlohn gefahrden oder verhindern, dass eine eigenstandige
Existenzsicherung moéglich ist. Ahnliches gilt auch fiir zeitweilige Phasen der Nicht-Erwerbstatigkeit
oder Arbeitslosigkeit.

Eine mdgliche Alternative ware die Orientierung an einem ,kulturell durchschnittlichen
Lebensstandard” (Wagner 2002: 19), die Uber eine Mindestabsicherung einer alleinstehenden Person
hinaus geht. Malistab wéare der aktuelle gesellschaftliche ,Durchschnitt”, der die Bezahlung auf
Mindestlohnniveau uUbersteigt und mehr Spielrdume fur die Existenzsicherung z.B. von Kindern sowie
in Phasen der Nicht-Erwerbsarbeit oder Reduzierung von Arbeitszeiten bietet. Ob dies allerdings
ausreicht, um auch im Alter oder in den ,Wechselfallen des Lebens” hinreichend sozial abgesichert zu
sein, hangt davon ab, wie hoch das durchschnittliche Einkommen in einer Gesellschaft ist. Wie bereits
angesprochen spielt bezogen auf die Alterssicherung hierbei auch eine Rolle, wie hoch die Rente im
Vergleich zum vorherigen Erwerbseinkommen ist. Angesichts der seit Jahren stagnierenden bzw. nur
leicht gestiegenen Erwerbseinkommen in Deutschland ist davon auszugehen, dass auch eine solche
Orientierung am Durchschnitt in vielen Fallen nicht ausreichen wird, um aktuell bzw. im Alter
auskédbmmlich abgesichert zu sein.’

Aus unserer Sicht musste sich die materielle Absicherung in einem ,Neuen NAV", demnach an einem
langfristig existenzsichernden Einkommen orientieren, das nicht nur aktuell, sondern auch im Alter
eine auskdmmliche Absicherung bietet und zumindest die Existenzsicherung eines Kindes
gewéhrleistetg. Uns ist bewusst, dass sich dies nicht von heute auf morgen realisieren lassen wird.
Aktuell mag ein solches Leitbild angesichts des seit Mitte der 1990er Jahre wachsenden
Niedriglohnsektors und der geringen Reallohnsteigerungen in den vergangenen Jahren (vor allem am
unteren Rand des Einkommensspektrums) ,utopisch” erscheinen.

Es geht u.E. aber bei einem ,neuen NAV" ausdrucklich nicht um eine kurzfristig zu realisierende
Option, sondern um ein Leitbild, an dem sich Gestaltungsvorschldge und politische Manahmen
messen lassen mussen. Zu prufen ware jeweils, ob die Gestaltungsvorschlage und MaRnahmen dazu
beitragen kénnen, perspektivisch das Ziel einer langfristigen und umfassenden materiellen
Existenzsicherung zu erreichen oder nicht.’

Bei weiteren Uberlegungen, wie das Leitbild eines neuen oder modernisierten NAV hinsichtlich der
materiellen Sicherung ausgestaltet und flankiert werden musste, stellen sich weitere grundlegende
Fragen, Uber die auf der politischen Ebene zu entscheiden ware. Diese betreffen u.a. Mafnahmen zur
Modernisierung des Steuer- und Sozialversicherungssystems, das sich bislang in Deutschland ja
immer noch mehr oder weniger stark auf das traditionelle Modell des méannlichen Familienerndhrers
bzw. auf eine modernisierte Variante mit Frauen als Zuverdienerinnen orientiert. Auf den Prufstand
gestellt werden musste vor allem das Ehegattensplitting, das die gréfiten Steuervorteile fur Ehepaare
mit einem hohen Haushaltseinkommen und einer ungleichen Verteilung der Erwerbseinkinfte (am
hochsten bei einem Alleinverdiener) vorsieht.

7 Hierbei ist zudem zu bertcksichtigen, dass Simulationen zur erwartenden Rentenhéhe in der Zukunft immer nur auf der Basis
aktueller Rentenregelungen erstellt werden kdnnen, diese aber veranderbar sind.

® Waltermann (2010: 10) schreibt hierzu: ,Gesicherten und auskémmlichen Arbeitsbeziehungen den rechtlichen Rahmen zu geben, ist
Aufgabe des Arbeitsrechts. Wenn langjahrige Vollzeitbeschéftigung am Ende nicht zu einer Vermeidung von Altersarmut fuhrt, ist das
nicht in erster Linie ein Problem der sozialen Sicherungssysteme. Es ist die Gestaltung der Rahmenbedingungen der Erwerbsphase, auf
die es in erster Linie ankommt. Die sozialrechtliche subsididre Mindestsicherung der solidarischen Allgemeinheit greift ein, wenn der
Einzelne in diesem Rechtsrahmen die Existenz aus eigener Kraft nicht sichern kann. Sozialrechtliche Mindestsicherung sollte aber nur
zur Bewaltigung von Sondersituationen eingesetzt, nicht zum Modell an sich werden. Ein solches Modell wiirde die Probleme am
Arbeitsmarkt zum Teil verdecken und die Folgen ertragsschwacher Arbeitsverhaltnisse in die Zukunft weiterwélzen.”

° Um welche GréRenordnungen es gehen kénnte, zeigen die Modellrechnungen von Pimminger (2012) im Anhang.
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Ahnliches gilt fur die Sonderregelungen fiir Minijobs, die nach Einschatzung der
Sachverstandigenkommission fur den Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (2011: 112)
als ,Verstarker fur geschlechtsspezifische Ungleichheit” wirken. An anderer Stelle konstatiert die
Kommission: ,Die gegenwartige Minijobstrategie muss aus der Perspektive der
Geschlechtergleichstellung uber den Lebensverlauf als desastrds bezeichnet werden. (...) Ziel muss es
daher sein, alle Erwerbsverhéaltnisse sozialversicherungspflichtig zu machen.” (ebenda: 135) Zwei
neuere Studien haben den Reformbedarf nochmals nachdrucklich unterstrichen: Die Studie des RWI
(2012) zeigt, dass Minijobs ein Einfallstor fur die Missachtung von elementaren Arbeitnehmerrechten
sind. Vielen Beschaftigten in Minijobs werden Anspruche auf Lohnfortzahlung im Krankheitsfall sowie
bezahlten Urlaub und Feiertage vorenthalten. Wippermann (2012) kommt in einer Befragung von
Frauen in Minijobs zu dem Ergebnis, dass die Aufnahme eines Minijobs gravierende Auswirkungen auf
den weiteren Erwerbsverlauf hat'.

Wenn sich das kunftige Leitbild eher am Adult Worker-Modell orientieren soll, dann waren Uberdies
auch die Einstandspflichten fur Ehepartner/innen und im SGB II-Kontext die Unterhaltspflichten auch
fir nicht verheiratete Partner/innen zu Uberdenken. Ahnliches gilt fur die Familienversicherung in der
gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung und fur die Hinterbliebenenversorgung (mit
Ubergangsregelungen fur diejenigen, die bei der Ausgestaltung ihres Lebens- bzw.
Partnerschaftsmodells auf die bisherigen Regelungen vertraut haben).

Um mehr Geschlechtergerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt zu erreichen, waren aulerdem wirksame
Mafinahmen erforderlich, um den anhaltend hohen Unterschied zwischen den Lohnen und Gehaltern
von Mannern und Frauen (gender pay gap) zu verringern. Eine besondere Herausforderung besteht
dabei darin, die Bezahlung in frauendominierten Niedriglohnbranchen anzuheben.

Nicht zuletzt ware zu entscheiden, welche Téatigkeiten bzw. Lebensumstande kunftig eine
sozialstaatlich unterstutzte Auszeit vom Berufsleben oder Arbeitszeitverkurzung rechtfertigen und fur
welche Dauer sowie unter welchen Bedingungen solche Ausgleichszahlungen gewahrt werden
sollen. Oder anders gesagt: ,Welche Lebensphasen sollen solidarisch abgesichert sein und wo tragt
das Individuum oder die Familie eine besonders grofRe Verantwortung?” (Ebner 2013: 11)

Ein Beispiel fur eine solidarische Absicherung ist das Konzept der so genannten
.Familienarbeitszeiten”, deren Wirkungen und Kosten im Rahmen einer von der Friedrich-Ebert- sowie
der Hans-Bockler-Stiftung geférderten Expertise untersucht worden sind (Muller et al. 2013). Das
Modell sieht die Zahlung von Lohnersatzleistungen fur maximal drei Jahre vor, wenn beide Elternteile
in Teilzeit mit mindestens 30 Wochenstunden arbeiten (ab einem Alter des Kindes von 15 Monaten,
also nach der Elternzeit). Bei durchschnittlichen Einkommen sollen nach diesem Konzept 50% der
NettolohneinbuRen ersetzt werden, wahrend bei geringen Einkommen bis zu 100% des
Verdienstausfalls ausgeglichen werden sollen (und bei hohen Einkommen weniger).

% Auch Waltermann (2010: 113) fuhrt in seinem Gutachten fur den Deutschen Juristentag aus: ,Es ist zu prufen, ob nicht die
Abgabenprivilegierung geringfugiger Beschéftigungsverhdéltnisse beseitigt werden sollte. Deren beschéftigungspolitische Ziele und
deren Vorteile fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer werden durch betrachtliche Nachteile fir die Gesellschaft erkauft, zu denen
insbesondere auch eine Verlagerung von Gegenwartsproblemen in das Steueraufkommen der Zukunft gehért. In diesem
Zusammenhang ist auch die Regelung Uber die progressiv steigende Beitragspflicht der Arbeitnehmer in der Gleitzone auf den
Prufstand zu stellen. Ein betrachtlicher Nachteil liegt auf die Dauer in der weit verbreiteten Ertragsschwéache der geringfugigen
Beschaftigungsverhaltnisse und in den damit verbundenen Nachteilen fur die sozialrechtliche Vorsorge (in Gestalt ausbleibender
Absicherungsvorteile und ausbleibender Beitrage), welche gegenwartig und vor allem zukunftig steuerfinanzierte Aufstockung
erfordern. Mit dem Rechtsrahmen des Privatrechts kommt die Abgabenprivilegierung insofern in Konflikt, als sie die Marktmechanismen
bei Abschluss des Arbeitsvertrags teilweise aushebelt. Dies tragt zu dem Phéanomen der Ertragsschwéche geringfugiger
Beschaftigungsverhaltnisse bei."
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Zusammenfassende Thesen zur materiellen Sicherung

— Die materielle Sicherung im Rahmen eines neuen NAV als Leitbild und Orientierungspunkt muss sich an
einem existenzsichernden Einkommen orientieren, das nicht nur aktuell, sondern auch im Alter eine
auskdmmliche Absicherung bietet und zumindest die Existenzsicherung eines Kindes gewéhrleistet.

— Weiterhin ist von Bedeutung, in welchem Umfang Phasen mit gegenuber dem Vollzeitstandard
reduzierten Arbeitszeiten (oder Erwerbsunterbrechungen) fur Kindererziehung, Pflege oder
Qualifizierung ermaoglicht werden sollen, ohne dass die individuelle Existenzsicherung in Erwerbsleben
und im Alter geféhrdet wird.

— Je langer und haufiger solche Phasen maoglich sein sollen, desto hoher muss das Niveau der
existenzsichernden Stunden- und Monatslohne sein. Zu entscheiden ist auch, in welchem Umfang
Arbeitszeitreduzierungen oder Erwerbsunterbrechungen durch staatliche Ausgleichszahlungen
kompensiert werden sollen.

— Wenn das neue NAV im Sinne des Adult Worker-Modells auf eine individuelle Existenzsicherung von
Mannern und Frauen zielt, dann mussen das Steuersystem und alle Zweige der Sozialversicherung in
diesem Sinne modernisiert werden. Hierbei sind Ubergangsregelungen vorzusehen fur diejenigen, die
bei der Ausgestaltung ihres Lebens- bzw. Partnerschaftsmodells auf die bisherigen Regelungen vertraut
haben.

— Ein neues NAYV erfordert mehr Geschlechtergerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt. Eine besondere
Herausforderung besteht in diesem Kontext darin, den anhaltend hohen Unterschied zwischen den
Léhnen und Gehaltern von Mannern und Frauen (gender pay gap) zu verringern und die Bezahlung in
frauendominierten Niedriglohnbranchen anzuheben. AulRerdem mussten die Sonderregelungen fur
Minijobs abgeschafft werden, weil diese Fehlanreize fur Arbeitgeber und Beschéftigte setzen.

— Was die materielle Absicherung von Ubergédngen oder Jobwechseln betrifft, bestehen unterschiedliche
Optionen, die allerdings zum einen nicht alle Risiken abfedern kdnnen, und zum anderen auch
voraussetzungsvoll sind. So wéare etwa zu kléren, ob die Bereitschaft besteht, die Lohnersatzleistungen
bei Arbeitslosigkeit zu erhéhen, die Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes zu verlangern und/oder den
Kreis der Anspruchsberechtigten auszuweiten.
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4.2 Arbeitszeit

Die Gestaltung der Arbeitszeit ist ein zentrales Element zur Regulierung von Arbeit: Der
Vollzeitstandard wird - je nach Branche - ausschliefllich oder in Kombination durch Tarifvertrage, die
Arbeitszeitgesetzgebung und die arbeitsvertragliche Praxis definiert. Gleichzeitig wird damit auch das
obere Ende des Teilzeit-Korridors in der jeweiligen Branche festgelegt, wahrend das untere Ende vor
allem durch die Sozial- und Steuergesetzgebung, die Arbeitsmarktlage und die Ausgestaltung der
Betreuungsstrukturen fur Eltern und Pflegeverantwortliche beeinflusst wird. An beiden Enden haben
sich in den vergangenen Jahrzehnten grofie Veranderungen vollzogen, die oft als Indikator fur die
Erosion des alten NAV herangezogen werden.

Die auffalligsten Verdnderungen beziehen sich auf ein Auseinanderdriften der Arbeitszeit auf
verschiedenen Ebenen, mit — zumindest auf den ersten Blick — teilweise widerspruchlichen
Ergebnissen: Der historische Trend zur Verkurzung der tarifvertraglichen Arbeitszeiten ist in den
1990er Jahren zum Erliegen gekommen (vgl. zusammenfassend Sauer 2013: 41f — sowie Abb. 7).

Abbildung 7: Tarifvertragliche und tatsachliche Arbeitszeiten von Beschéftigten

Tarifvertragliche Wochenarbeitszeit und normalerweise geleistete Arbeitszeit der Vollzeitbeschéftigten
in Deutschland (1995-2010) in Stunden pro Woche
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Zunehmend pragen heterogene branchenspezifische Vollzeitstandards das Bild: Es beginnt mit einer
groRen Bandbreite tariflicher Vollzeitstandards, die von 35 Stunden in mehreren westdeutschen
Industriebranchen bis zu 42 Stunden fur Beamte in einigen Bundeslandern reichen. Zudem
ermdéglichen das Fehlen oder Unterlaufen von tariflichen Standards, Offnungsklauseln und eine groRe
Bandbreite betrieblicher und arbeitsvertraglicher Regelungen deutliche Abweichungen nach oben.
Auf diese Weise wird die Heterogenitat der tariflichen ,Normalarbeitszeiten” durch eine wachsende
Zahl von abhéangig Vollzeitbeschaftigten erganzt, deren Arbeitszeiten deutlich Uber den in den
Tarifvertragen vorgesehenen Vollzeitarbeitszeiten liegen (vgl. Abb. 7). Die Differenz zwischen
tarifvertraglichen und den geleisteten Wochenarbeitszeiten hat im Zeitverlauf zugenommen. Dabei
entfernen sich die normalerweise geleisteten Arbeitszeiten der vollzeitbeschéaftigten Manner in
starkerem Malie von den tarifvertraglichen Arbeitszeiten als die der Frauen (vgl. Sopp/Wagner 2010):
Vollzeitbeschaftigte Médnner arbeiteten im Jahr 2010 durchschnittlich 3,3 Stunden langer als
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tarifvertraglich vereinbart, bei den Frauen betrug die Differenz zwischen tariflicher und geleisteter
Arbeitszeit demgegenuber gut zwei Stunden. Im Jahr 1997 lag die Differenz zwischen tariflicher und
normalerweise geleisteter Arbeitszeit mit 2,5 Stunden bei den Mdnnern und 1,5 Stunden bei den
Frauen noch deutlich niedriger.

Trotz dieser Entwicklungen zeigt sich im Durchschnitt aller Arbeitszeiten ein anhaltender — wenn
auch in den letzten Jahrzehnten abgeschwéchter — Ruckgang der tatsdchlichen Arbeitszeit, und zwar
sowohl bei Mannern als auch bei Frauen (vgl. BMAS 2011). Dieser scheinbare Widerspruch erklart sich
durch die rasante Zunahme von Teilzeitarbeit und den Ruckgang von Vollzeit- bzw. vollzeitnaher
Beschéaftigung (vgl. Abb. 8). Der Anteil abhangig Beschéaftigten mit einer Wochenarbeitszeit von 36
und mehr Stunden ist in Deutschland in den letzten 20 Jahren bei Mannern um rund 13
Prozentpunkte und bei Frauen um rund 20 Prozentpunkte zurliickgegangen. Das heif3t, die Verkurzung
der Arbeitszeit wurde in den letzten Jahrzehnten fast ausschlieRlich auf individueller Ebene vollzogen
(und finanziert).

Abbildung 8: Anteil der Vollzeitbeschéftigten an allen abhéngig Beschaftigten

Anteil der Vollzeitbeschaftigten* an allen abhangig beschaftigten Frauen und Mannern
in Deutschland (1991-2011), in Prozent
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Daruber hinaus hat es innerhalb der Voll- und Teilzeitbeschéaftigung grole Veranderungen gegeben
(vgl. Abb. 9a und 9b): Lange Vollzeitarbeitszeiten mit 40 oder mehr Stunden pro Woche pragen mehr
denn je die Lebensrealitat von Mannern: Zwei Drittel aller abhangig beschaftigten Manner in
Deutschland leisten normalerweise mindestens eine 40 Stunden-Woche oder arbeiten in langer
Vollzeit. Anfang der 1990er Jahren betraf dies weniger als 50%. Gleichzeitig gibt es aber auch mehr
abhéangig beschaftigte Manner in marginaler oder substanzieller Teilzeit. Die grofRe Verliererin unter
den Arbeitszeitgruppen bei Mannern und Frauen ist die Vollzeitarbeit mit 36 bis 39 Wochenstunden.
Im Jahr 1991 waren rund die Halfte der abhangig beschaftigten Manner und rund 35% der Frauen in
dieser Arbeitszeitgruppe tatig, wahrend im Jahr 2011 nur noch ein Funftel der Manner und 15% der
Frauen im kurzen Vollzeitbereich (36 bis 39 Wochenstunden) arbeiteten. Ursachlich hierfur sind die
gestiegene Verbreitung von Uberstunden, die punktuelle Verlangerung der tarifvertraglichen
Arbeitszeiten und — bei den Frauen — die Zunahme von Teilzeit. Die Arbeitsrealitat von Frauen wird
mehr denn je durch Teilzeitarbeit gepragt: Rund die Halfte der weiblichen Beschaftigten arbeiteten
im Jahr 2011 in Beschaftigungsverhaltnissen mit weniger als 35 Wochenstunden und ein Drittel sogar
mit weniger als 20 Stunden pro Woche. Das heiflt, der Anteil der extrem kurzen
Teilzeitarbeitsverhaltnissen hat sich in den letzten zwei Jahrzehnten fast verdoppelt.
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Abbildung. 9a: Tatsdchliche Wochenarbeitszeiten von Mannern im Zeitverlauf

Abhéangig beschaftigte Manner nach Arbeitszeitgruppen in Deutschland (1991-2011), in Prozent
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Abbildung 9b: Tatsdchliche Wochenarbeitszeiten von Frauen im Zeitverlauf

Abhangig beschéftigte Frauen nach Arbeitszeitgruppen in Deutschland (1991-2011), in Prozent

" ———— N N S ——— —— — - - -

0| 778 B8 26 B3 21 »5s B3 B ps 21 A8 AT B 3 »7 ;s 7 250 25 255
DEUTSCHLAND
Arbeitszeit in h/Woche

* ms W2 B g wmp oy ms mp B2 TS FD mp o, m= 55 und mehr
w2 I ’ 82 175 159 g5 153 == 45 bis 54
® w41 bis 44
% s 55 53 53 S s s 8 gg bie 39
53 57 3
“ T L 31 (32 ab 1999)
ol g9 25 2 2 :z ps 28 10 B0 bis 35
ng w7 121 158 152 21 bis 30
20 (31 ab 1999)
15 bis 20
=== 10 bis 14
0.................... =
1991 9% 98 00 o1 04 07 08 10 20m

Mehrere Studien (u.a. Rengers 2009; Wagner 2010 und 2011) verweisen darauf, dass die Zunahme der
Teilzeitbeschaftigung teilweise unfreiwillig erfolgt, d.h. sie entspricht nicht den Wiunschen oder
finanziellen Bedurfnissen der Beschéaftigten: Rund ein Funftel aller Teilzeitbeschaftigten wurden gerne
und kénnten ihre Arbeitszeit erhdhen, d.h. sie gelten nach dem ILO-Konzept als ,unterbeschéaftigt”.
Besonders hoch ist der Anteil der unfreiwillig Teilzeitbeschéftigten bei den ostdeutschen Frauen und
bei Frauen zwischen 45 und 59 Jahren. Letzteres weist darauf hin, dass vor allem der Wiedereinstieg
nach der Familienphase vielen Frauen nicht im gewunschten Umfang gelingt.

Explizit ist darauf hinzuweisen, dass diese Zunahme von Heterogenitat nur selten den subjektiven
Wuinschen der Beschaftigten folgt. Zusammengefasst zeigen die vorliegenden Studien zu den
Arbeitszeitwinschen (Wanger 2011; Holst/Seifert 2012) dass Vollzeitbeschéaftigte in der Regel kurzere
und Teilzeitbeschaftigte tendenziell langere Arbeitszeiten wunschen: Die gewunschten tatsdchlichen
Wochenarbeitszeiten von abhangig Beschéftigten liegen im Durchschnitt zwischen rund 30 Stunden
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bei den Frauen und 39 Stunden bei den Mannern (Holst/Seifert 2012). Sehr lange Wochenarbeitszeiten
sind weder fur eine Mehrheit von Frauen noch fur Manner attraktiv.

Auch etliche Arbeiten und wissenschaftlichen Berichte, die sich mit den Mdéglichkeiten einer
gleichberechtigten Integration in das Erwerbsleben und der Ermoglichung von
lebensphasenorientierten Arbeitszeiten befassen (z.B. BMFSFJ 2011; Sachverstandigenkommission
2011; Muller et al. 2013), weisen entweder in Richtung kurzerer Arbeitszeiten fur Vollzeitbeschaftigte,
vor allem im Sinne einer Begrenzung der sehr langen Wochenarbeitszeiten, oder sie pladieren fur
praferenzgerechte Wahlarbeitszeiten: Vorgeschlagen wird in diesen Ansatzen haufig eine flexible
Gestaltung der Wochenarbeitszeit in verschiedenen Lebensphasen, wobei insgesamt eine
durchschnittliche Wochenarbeitszeit von etwa 30 bis 35 Stunden im Erwerbslebensverlauf angestrebt
wird. Auf diese Weise kdnnte nicht nur eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und familidren Pflege-
und Sorgephasen (im Zusammenhang mit Kindern und/oder pflegebedurftigen Menschen) realisiert,
sondern es konnten ebenso Qualifizierungs- und Weiterbildungsphasen in den Erwerbsverlauf
systematisch eingebaut und eingeplant werden. In diese Richtung pladiert auch das bereits
angesprochene Konzept der ,Familienarbeitszeiten” (Muller et al. 2013), jedoch beschrankt auf eine
definierte Familienphase, flankiert durch die Zahlung von Lohnersatzleistungen, wenn beide
Elternteile nach der Elternzeit mindestens 30 Wochenstunden arbeiten.

In eine &hnliche Richtung weist das bereits genannte Konzept der Arbeitsversicherung von Schmid
(2012), das ebenfalls individuelle Options- und Ziehungsrechten fur bestimmte, gesellschaftlich
wunschenswerte Lebensphasen vorsieht: Nach diesem Modell wurden Arbeitszeitreduzierungen nicht
nur fur Familien-, sondern auch fur Qualifizierungsphasen finanziert, und daruber hinaus wurden
Beschaftigungswechsel besser abgesichert. Der Charme dieses Modells liegt auch darin, dass es an
vorhandenen Elementen der Arbeitslosenversicherung (Kurzarbeit, Qualifizierung im Rahmen der
Arbeitsforderung) anknupft, diese aber konsequent in Richtung einer lebensphasenorientierten und
abgesicherten Flexibilitat ausbaut.

Bezogen auf die in der Diskussion befindlichen arbeitspolitischen Konzepte zur (Lebens-)
Arbeitszeitgestaltung ist jedoch bemerkenswert , dass sich der relativ hohe Anteil von unfreiwilliger
Teilzeitbeschéaftigung und die damit verbunden Wunsche nach Aufstockung/Erhéhung der
Wochenarbeitszeit bisher nur indirekt und allenfalls am Rande widerspiegelt. Erst in jungerer Zeit sind
— im Sinne dieser Wunsche - konsequente Forderungen nach einer vorrangigen Berucksichtigung der
Aufstockungswunsche von Teilzeitbeschaftigten erhoben worden, die nun auch Eingang in den
Koalitionsvertrag der neuen Bundesregierung gefunden haben. Obwohl die konkrete Umsetzung
noch abzuwarten ist, erscheint dies als ein wichtiger Schritt in Richtung eines neu zu definierenden
Arbeitszeitstandards.

Auch die gesundheitlichen Probleme, die mit langen Arbeitszeiten und lang anhaltender
Konfrontation mit ungunstigen Arbeitszeitlagen (z.B. Nacht- und Schichtdiensten) einhergehen
kdénnen, werden zwar in zahlreichen Einzel- und Metastudien (u.a. Nachreiner/Wirtz 2004; Knauth
2006; Wirtz 2010) problematisiert, jedoch nicht systematisch in konzeptionelle Uberlegungen
hinsichtlich eines neuen Arbeitszeitstandards einbezogen. Gerade vor dem Hintergrund von
betrieblichen Flexibilitatserfordernissen einerseits und individuellen sowie lebensphasenorientierten
Arbeitszeitpraferenzen andererseits ist es jedoch dringend notwendig, diese Erkenntnisse aus der
arbeitsmedizinischen oder arbeitspsychologischen Forschung zu berucksichtigen: Verkurzte
Erwerbsphasen sollten nicht durch gesundheitliche Hypotheken durch lange Phasen mit Uberlangen
Arbeitszeiten ,erkauft” werden: Ab der achten Stunde der taglichen Arbeitszeit steigt das Unfallrisiko
exponentiell an (Nachreiner u.a. 2005) und mit der Dauer der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit
nimmt die Verbreitung von allgemeinen Beschwerden (z.B. Allergien, Beschwerden der Atemwege),
muskuloskeletale Beschwerden (Rucken, Schultern, Glieder), vor allem aber ,psychovegetative”
Beschwerden (Herz, Magen, Schlaf, Stress, allgemeine Ermudung) zu.
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Abbildung 10: Auswirkungen der Dauer der Arbeitszeiten in Deutschland
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Quelle: Nachreiner u.a. 2005: 30.

Der Zusammenhang zwischen taglicher und wochentlicher Arbeitszeit wird besonders deutlich in
Abbildung 11: Je starker sich lange Arbeitstage in einem Monat haufen, desto haufiger treten
Mudigkeit und allgemeine Erschopfungszustande auf. Zudem konnte Wirtz (2010) zeigen, dass das
Fehlen von Beschwerden (Beschwerdefreiheit) mit steigender Arbeitszeitdauer nahezu linear sinkt.
Dieser Befund wird auch durch zahlreiche weitere Studien bestatigt.
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Abbildung 11: Standige Miudigkeit bzw. allgemeine Erschépfung in Abhangigkeit von
der Haufigkeit uberlanger taglicher Arbeitszeiten (10 Std. und langer) pro
Monat
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Fur die tagliche und wéchentliche Arbeitszeit gilt: Lange Arbeitszeiten erhdhen die Gefahr, die
(psychische und physische) Gesundheit zu beeintrachtigen, sowie das Risiko von Unfallen,
Verletzungen und Fehlern (auch nach der Arbeit; z.B. Unfalle auf dem Weg nach Hause) zu erhdhen.
Zudem beeintrachtigen sie das Familienleben und (ausgleichende) Freizeitaktivitaten.

Mit zunehmendem Alter nehmen die gesundheitskritischen Effekte von langen Arbeitszeiten sowie
von Schicht- und Nachtarbeit zu (vgl. Nachreiner u.a. 2005; Wirtz 2010). Ob es sich dabei um einen
Alters- oder einen Expositionseffekt handelt, ist nicht eindeutig. Dennoch verweist dieser Befund auf
die Bedeutung der Arbeitszeitgestaltung in einer alter werdenden Arbeitsgesellschaft.

Dabei kann die Rolle der Erholung als Bindeglied zwischen Belastung sowie Beanspruchung und
deren Folgen ebenso als arbeitswissenschaftlich gesichert angesehen werden: ,Gesundheitliche
Auswirkungen von Belastungen hangen in entscheidendem Malfie davon ab, ob es gelingt, die mit den
Belastungen verbundene Beanspruchung durch Erholung wieder auszugleichen (Beanspruchungs-
Erholungs-Zyklus). Optimale Beanspruchungs-Erholungs-Zyklen férdern Gesundheit und Leistung;
gestdérte Beanspruchungs-Erholungs-Zyklen gefahrden sie” (Semmer/Kottwitz 2011: 3). Bezogen auf
die Erholungswirkungen von Pausen verweisen die vorliegenden Studien auf deren grundséatzliche
Bedeutung. Zudem haben - bei gleicher Gesamtdauer— mehrere kurze Pausen einen gréfReren
Erholungswert als wenige langere Pausen (Richter/Hacker 1998: 101). Viele kurze Pausen wéhrend der
Arbeit férdern die Erholung, vermindern die Gefahr von Unféllen, Verletzungen und Fehlern und
fordern die Produktivitat, so dass die Leistung in der Regel nicht sinkt, sondern oft sogar steigt.

Arbeitszeitsysteme mussen sich demnach daran messen lassen, dass sie einen aktiven Beitrag zum
Erhalt der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit leisten (Knauth u.a. 2009). Hierfur sind
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belastungsnahe Regenerationszeiten ebenso notwendig wie die Ermdglichung von
Arbeitszeitreduktionen in spezifischen Lebensphasen (Familiengrundung, Pflege, Qualifizierung) und
- bei Bedarf - ein flexibler Ubergang in die Rentenphase. Auf diese Weise kénnte die
Arbeitszeitgestaltung einen wichtigen Beitrag zum Erhalt der Gesundheit, zur Vereinbarkeit, zur
Qualifizierung und zum Kompetenztransfer leisten.

Zusammenfassende Thesen fuir die Diskussion neuer Arbeitszeitstandards

Auf Grund der gesundheitlichen Wirkungen sind tagliche und woéchentliche Arbeitszeiten, die
regelmallig uber 8 Stunden an Arbeitstagen und 40 Stunden pro Woche hinausgehen, zu vermeiden.

Im Hinblick auf die Flexibilisierung von Arbeitszeiten bedeutet dies: Je kurzer der tarifliche oder uUbliche
Arbeitszeitstandard fur Vollzeit ist, desto gréfer ist das Potential fur die Ermdglichung von betrieblicher
und individueller Flexibilitdt, ohne gesundheitliche Schadigungen zu provozieren. Bei einer
Wochenarbeitszeit von 35 Stunden sind die Flexibilitatspotentiale deutlich grofRer als bei 40 Stunden.

Bei hohen und/oder monotonen Arbeitsanforderungen nimmt die Bedeutung von Regenerationspausen
zu. Vor diesem Hintergrund wéaren Regelungen, die zusatzliche Kurzpausen fur bestimmte Tatigkeiten
ermadglichen, zu begruflen.

Teilzeitbeschaftigte arbeiten teilweise unfreiwillig in Teilzeit oder in unfreiwillig kurzer Teilzeit. Diese
Gruppe wurde durch einen Vorrang von Aufstockungswunschen gegenuber Neueinstellungen oder
Uberstunden/Mehrarbeit mehr finanzielle und berufliche Sicherheit erfahren.

Sorge- und Pflegephasen mussen in besonderer Weise durch weiter entwickelte sozialpolitische
Regelungen abgesichert werden, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Manner und Frauen zu
verbessern. Wenn sich diese sozialpolitische Absicherung an dem Konzept der ,Familienarbeitszeiten”
orientiert, das sich mit wenigen Modifikationen auch auf die Absicherung von Pflegezeiten Ubertragen
lasst, dann kommt dies den uberwiegenden Wunschen der abhéngig Beschéftigten entgegen. Die in
diesem Konzept vorgesehene Lenkungswirkung unterstutzt eine gleichberechtigte Teilhabe von
Mannern und Frauen am Erwerbs- und Familienleben durch die Koppelung an eine partnerschaftliche
Reduktion der Arbeitszeiten.

Lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung beinhaltet ebenso die Berticksichtigung von
Weiterbildungs- und Qualifizierungsphasen. Insbesondere vor dem Hintergrund der Anforderung,
perspektivisch langer erwerbstatig zu bleiben, gewinnen Kompetenzentwicklung und ggf.
Weiterbildungen bzw. Umschulungen an Bedeutung, um Tatigkeits- oder Berufswechsel zu
ermoglichen. Diese Phasen bedurfen einer sozialpolitischen sowie betrieblichen und/oder
tarifpolitischen Absicherung, um zu einem verbreiteten Bestandteil einer Normalarbeitsbiografie zu
werden.

Mit der Erhéhung des Rentenzugangsalters wéchst auch die Notwendigkeit, flexible Ubergénge in den
Ruhestand zu schaffen, die sowohl von der Lebensarbeitszeit als auch von den Arbeitsbedingungen
abhangig sein kénnten: In Anlehnung an die Nacht- und Schwerarbeitsgesetze der europaischen
Nachtbarlander kdnnten beispielsweise die jahrelange Konfrontation mit Nacht- und Schichtarbeit bzw.
mit kdrperlich oder psychisch schwerer Arbeit eine abschlagsfreie Reduzierung der Arbeitszeit im
Ubergang zum Rentenalter rechtfertigen.

deanerk Seite 33
demokratie



4.3 Gesundheits- und entwicklungsforderliche Arbeitsgestaltung

Zu guter Arbeitsgestaltung gehdren neben den schon ausgefuhrten Aspekten der Arbeitszeit
insbesondere (vgl. Semmer u.a. 2011: 31):

* Aufgaben, die interessant und sinnvoll sind;

* Aufgaben, die im Hinblick auf ihre Komplexitat der Qualifikation der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer entsprechen, d.h. die herausfordernd, aber bewaltigbar sind;

* quantitative Anforderungen, die anspruchsvoll, aber bewaltigbar sind; hier geht es um die Vermeidung
standiger Uberlastung und standigen Zeitdrucks;

* eine gute ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes und des Arbeitsumfelds;

* eine familienfreundliche Arbeitsgestaltung (zeitlich, ortlich);

* ein soziales Umfeld, das durch Respekt und Anerkennung gepragt ist.

Die Auflistung verdeutlicht, dass sehr unterschiedliche Aspekte bei der Arbeitsgestaltung zu beachten
sind, um alterns-, gesundheits- und lernférderliche Arbeitsbedingungen zu schaffen. Dabei gilt es
zudem, die Belastungsbiografie der einzelnen Beschéftigten zu berucksichtigen, die méglichen
Auswirkungen von arbeitsteiligen Prozessen auf die gesundheitliche und geistige Entwicklung der
arbeitenden Person im Fokus zu haben und die Kosten einzubeziehen, die sich aus arbeitsbedingten
Leistungswandlungen ergeben (vgl. Frieling u.a. 2010: 3). Eine differenzierte und bewusste
Arbeitsgestaltung unter Berucksichtigung dieser Aspekte fordert aber ebenso die Effizienz des
Produktentstehungsprozesses und berucksichtigt gleichzeitig die Erhaltung der Gesundheit und die
Férderung der geistigen Entwicklung (vgl. ebenda sowie Ulich 2005).

Ein erheblicher Teil der genannten Punkte (die Gestaltung der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsmittel, der
Arbeitsorganisation, die sozialen Bedingungen) sind Themen einer ganzheitlichen
Gefahrdungsbeurteilung, die der Gesetzgeber seit 1996 von den Unternehmen fordert. Umgesetzt
wird diese Vorgabe jedoch nur von einer Minderheit — insbesondere, weil es keine
Arbeitsschutzverordnung gibt, die die konkrete Ausgestaltung regelt und damit den
Arbeitsschutzbehdrden eine Prufgrundlage bietet. So sind nach den Ergebnissen der WSI/PARGEMA-
Betriebsratebefragung von 2008/09 nur in 56% der (mitbestimmten) Betriebe
Gefédhrdungsbeurteilungen ganz oder teilweise durchgefuhrt worden. Eine Gefdéhrdungsbeurteilung
unter Berucksichtigung psychischer Belastungen bestatigten sogar nur 20% der befragten
Betriebsrate. Eine reprasentative Befragung der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
aus dem Jahr 2010 zum Kenntnisstand von Unternehmen auf dem Gebiet des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes in kleinen und mittleren Unternehmen ergab, dass Gefahrdungsbeurteilungen in
kleinen Betrieben deutlich seltener umgesetzt werden als in grofRen Betrieben.

In den letzten Jahren haufen sich die Befunde, die auf die gesundheitskritischen Folgen einer
mangelnden Arbeitsgestaltung verweisen: Im Jahr 2011 wurden bundesweit fast 60 Millionen
Arbeitsunfahigkeitstage auf Grund von psychischen Erkrankungen registriert. Das ist ein Anstieg um
80% in den letzten 15 Jahren. Im Ergebnis bedeutet dies nicht nur leidvolle Einschrankungen fur viele
Menschen, sondern auch einen Ausfall an Bruttowertschépfung von 10,3 Milliarden € und
Produktionsausfallkosten in der Héhe von 5,9 Milliarden € (Reusch 2013: 483). 41% aller
Rentenneuzugange wegen Erwerbsminderung waren 2011 auf psychische Erkrankungen
zuruckzufihren — im Durchschnitt waren die betroffenen Personen 48,3 Jahre alt (ebenda).

Vor diesem Hintergrund ist es wenig Uberraschend, dass die Initiative der DGB-Gewerkschaften,
initilert von der IG Metall, eine ,Verordnung zum Schutz vor Gefdhrdungen durch psychische
Belastung bei der Arbeit” (umgangssprachlich: ,Anti-Stress-Verordnung”) zu fordern, auf breite
politische und arbeitswissenschaftliche Zustimmung und Unterstutzung fallt: Die im
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Verordnungsentwurf vorgestellten Regelungsgegenstande beziehen sich auf den gegenwartigen
Stand der arbeitswissenschaftlichen Debatte und enthalten die Vorarbeiten der ,Gemeinsamen
deutschen Arbeitsschutzstrategie”. Der Verordnungsentwurf beschreibt jedoch - analog zu den
bereits erlassenen ,Technischen Regeln” erheblich konkretere Umsetzungsvorschriften und
ermoglicht somit den Prufbehoérden eine deutlich vereinfachte Realisierung ihres Prufauftrages.
Zudem verscharft der Entwurf die Sanktionsmaoglichkeiten bei VerstoRen (vgl. Fergen u.a. 2012).

Neben der geforderten Verordnung zeigt die zunehmende Zahl von Demografie-, Gesundheits- und
Qualifizierungstarifvertragen — die zunachst in einigen Industriebranchen und nun zunehmend auch
im Dienstleistungsbereich abgeschlossen wurden, dass den Themen der qualitativen
Arbeitsgestaltung eine immer gréRere Bedeutung zugemessen wird. In diesen Vereinbarungen
werden — unter Bezug auf alternsgerechte Arbeitsgestaltung und lebensphasenorientierte
Personalarbeit — sowohl traditionelle Tarifvertragsthemen als auch neue Felder, wie die Gestaltung
der Ubergange und spezifischer Lebensphasen, Gesundheits- und Qualifikationsférderung,
Personalrekrutierung und -bindung usw. geregelt. Im Rahmen einer im Aufbau befindlichen
Datenbank von Demografie-Tarifvertragen, die derzeit im Rahmen des vom BMAS gefdérderten
Demografie- und Tarifprojekts ,ZusammenWachsen-ArbeitGestalten’" erstellt wird, konnte bereits
eine beachtliche Liste von Regelungsinhalten dieser Vertrage identifiziert werden:

— Qualitat der Ausbildung und Ubernahme

— Beschaftigungssicherung

— Arbeitsbedingungen und Arbeitsgestaltung

— Fuhrung- und Unternehmenskultur

— Gesundheitsforderung

— Arbeitszeitgestaltung

— Vereinbarkeit von Beruf & Familie (inkl. Malinahmen fur Elterm und Pflegeverantwortliche)
— Qualifizierung und Kompetenzférderung

— Préaventive Gestaltung von alternsgerechten Berufsverlaufen
— Umgang mit Leistungsminderung en

— Gestaltung der Altersubergange

— Altersversorgung

Diese Aktivitaten der Sozialpartner kdnnen auch als Beitrag zur tarifpolitischen Verankerung der
Kampagnen zur Forderung von guter Arbeit gesehen werden. Im Kern knupfen sie an die Aktivitaten
zur Humanisierung des Arbeitslebens, die Ende der 1980er Jahre thre Dynamik verloren hatten,
wieder an. Neu ist jedoch eine starkere und systematische Verzahnung mit der betrieblichen
Regelungsebene. Vielfach schaffen die Demografie-, Gesundheits- oder Qualifizierungs-Tarifvertrage
einen Handlungs-, Finanzierungs- oder Beteiligungsrahmen, der auf der betrieblichen Ebene weiter
konkretisiert werden muss.

Trotz dieser begrullenswerten tarifpolitischen Entwicklung der jungsten Zeit wird in Zukunft dennoch
darauf zu achten sein, dass es nicht zu einer verstarkten Ungleichheit bei den Arbeitsbedingungen
entlang der Geltungsbereiche von Tarifvertrdgen kommt: Das Recht auf gesunde Arbeitsbedingungen
darf nicht davon tangiert werden, ob der Arbeitsplatz im Geltungsbereich eines Tarifvertrages liegt.
Dennoch sollten universell gultige Vorschriften durch entsprechende Tarifvorbehalte konkretisiert
und auf die jeweiligen Bedingungen der Branche angepasst werden. Durch eine entsprechende
Verzahnung von gesetzlichen Vorgaben und tarifpolitischen Konkretisierungen kann eine

" Vgl. Das Demografie- und Tarifprojekt ,ZusammenWachsen-ArbeitGestalten” wird vom BMAS unter dem Dach der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit geférdert und begleitet demografierelevante tarifpolitische Aktivitaten der Sozialpartner in ausgewahlten
Dienstleistungsbranchen. Vgl. www.zusammenwachsen-arbeitgestalten.de
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allgemeinverbindliche und dennoch branchenspezifische Realisierung von gesundheitsférderlichen
Arbeitsbedingungen erreicht werden.

Auch die mittlerweile sehr heterogenen Qualifizierungsbedingungen entlang von Lander- und
Branchengrenzen sind bedenklich, wenn die gewachsene Bedeutung von Qualifizierung und
Weiterbildung berucksichtigt wird. Viele Tatigkeiten kénnen — selbst bei optimaler Gestaltung — nicht
40 Jahre und langer schadigungslos ausgeubt werden. Je fruher in der Erwerbsbiografie und je
regelmaRiger die Beschaftigten in Qualifizierungsmalinahmen einbezogen werden, desto eher kann
einer Lernentwédhnung entgegen gewirkt werden. Vor diesem Hintergrund kénnte in einem ersten
Schritt erwogen werden, besondere Qualifizierungsrechte und FérdermalRnahmen fur Menschen in
alters- oder belastungskritischen Tatigkeitsberufen zu schaffen, die bundeseinheitlich und
branchenubergreifend gultig sind.

Zusammenfassende Thesen fur die Diskussion neuer Standards zur Humanisierung von Arbeit

* Im Zentrum eines neuen NAV stehen Erhalt und Weiterentwicklung der Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit. Hierfur leistet eine Arbeitsgestaltung, die sich an den Kriterien
menschengerechter Arbeit orientiert, einen wichtigen Beitrag. Diese Kriterien lauten:
Schadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit, Zumutbarkeit und Persdnlichkeitsférderlichkeit. Damit
werden auch wichtige Eckpunkte fur gesundheits- und entwicklungsférderliche Arbeitsbedingungen
beschrieben, die sowohl durch betriebliche, tarif- und arbeitspolitische Manahmen geférdert werden
kdénnen.

* Menschengerechte Arbeit orientiert sich an dem Ziel der Schadigungslosigkeit und
Beeintrachtigungsfreiheit und tragt somit elementar zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit bei. Ein wichtiges
Instrument zur Regulierung gesundheitsférderlicher Arbeit ist das Arbeitsschutzgesetz und die darin
enthaltene Verpflichtung eine Gefdhrdungsbeurteilung durchzufuhren. Diese Verpflichtung muss -
insbesondere im Hinblick auf psychische Gefahrdungsfaktoren — durch eine Verordnung zum Schutz
vor Gefdhrdungen durch psychische Belastung bei der Arbeit konkretisiert und sanktionsbewéahrt
umgesetzt werden.

* Menschengerechte Arbeitsgestaltung leistet auch einen Beitrag zur Persénlichkeitsentwicklung durch
lernhaltige Arbeitsbedingungen und -aufgaben sowie durch eine geeignete Weiterbildungs- und
Qualifizierungsstrukturen. Perspektivisch ware es daher wunschenswert, dass die bisher vorhandenen
Méglichkeiten fur Kompetenzentwicklung, Weiterbildung und Umschulung deutlich vereinheitlicht und
verbessert werden. Elemente hierfur sind Qualifizierungs- und Weiterbildungskontingente, die im
Erwerbsverlauf genutzt werden kdnnen. Davon sollten insbesondere jene Berufs- und
Beschéftigtengruppen profitieren, die derzeit alters- oder belastungskritische Tatigkeiten bzw.
Téatigkeiten mit geringem Lernpotential ausuben.

*  Gesundheits- und lernférderliche Arbeitsbedingungen sollten als universeller Anspruch verstanden
werden, der sich nicht auf die Beschaftigten in gut organisierten Branchen beschranken darf.
Gleichzeitig waren Regelungen wunschenswert, die die Gestaltung menschengerechter Arbeit
maoglichst prazise konkretisieren. Denkbar wére eine Verzahnung von gesetzlicher Rechts- und
Verordnungspraxis mit tarifpolitischen Konkretisierungen fur die jeweiligen Branchen.
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4.4 Partizipation und Mitbestimmung

Die Entwicklung und Verstetigung von guten Arbeitsbedingungen, die zum Erhalt der Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit beitragen, eine lebensphasenorientierte Arbeitszeitpolitik aber auch
zahlreiche Mallnahmen zur Verbesserung der materiellen und sozialen Sicherheit, erfordern eine
moglichst optimale Verschrankung von gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen sowie
betrieblicher Konkretisierung. Je passgenauer diese Ziele erreicht werden sollen, desto besser sollten
diese Regelungsebenen verklammert werden. So konnten beispielsweise exaktere Vorgaben des
Gesetzgebers zum Schutz vor psychischen Fehlbelastungen durch Tarifvertrage — unter
Berucksichtigung der Branchen- und Téatigkeitsspezifika — erheblich konkretisiert werden, die z.B.
Beteiligungsrechte fur Beschéftigte und Interessenvertretungen vorsehen, usw. Auf der betrieblichen
Ebene bliebe dennoch viel Raum und auch die Notwendigkeit fur Vereinbarungen zur konkreten
Umsetzung. Der Gesetzgeber kann solche Regelungskreislaufe durch entsprechende Verweise auf
tarifvertragliche Konkretisierung aber vor allem auch durch wirksame Kontrollen und Sanktionen
befdérdern. Anders ausgedruckt heilt das: je starker ein neues Leitbild von Normalarbeit auch durch
qualitative Aspekte gepragt sein soll, desto mehr gewinnen die kollektiven Mitbestimmungsstrukturen
an Bedeutung - die letztlich individuelle Beteiligungschancen ermoéglichen und absichern. Wer z.B.
will, dass in Zukunft Beschaftigte ein Recht auf Qualifizierung haben und dieses auch wahrnehmen,
muss dafur nicht nur einen bildungspolitischen, sozial- und arbeitsrechtlichen Rahmen schaffen,
sondern ebenso die tarifpolitische und betriebliche Konkretisierung erleichtern, damit Beschaftigte
tatsachlich ithre Qualifizierungsanspruche geltend machen. Auf diese Weise wird die Basis fur ein
gelebtes Leitbild qualifizierter Erwerbsarbeit geschaffen, das langfristig nicht nur einen Gewinn fur die
Beschaftigten, sondern auch fur die Betriebe und die volkswirtschaftliche Entwicklung darstellt.

Dieser sachliche Bedeutungszuwachs von kollektiven Vereinbarungs- und Mitbestimmungsstrukturen
bedeutet aber zugleich, dass Beschaftigte, die in nicht tarifgebundenen Betrieben und/oder aullerhalb
des Wirkungsbereichs von Betriebs- und Personalraten arbeiten, zunehmend starker strukturell
benachteiligt sind. Vieles deutet darauf hin, dass die gesellschaftliche und unternehmerische
,Fortschrittsfahigkeit” nach einer ,Mitbestimmung auf Augenhdhe” (Nienhuser 2013:44) verlangt, aber
zugleich ist die Verbreitung von Mitbestimmungsstrukturen und die Reichweite von Tarifvertragen
zuruckgegangen. Dies ist umso gravierender, da Mitbestimmung fur sich genommen ein zentrales
Burgerrecht und damit ein eigenstandiges Ziel darstellt und zudem unternehmerische
Entscheidungen in geradezu existenzieller Weise die Lebenschancen arbeitender Menschen
beeinflussen (ebenda): Unternehmen steuern Uber die Zugangs-, Aufstiegs- und
Entwicklungsmoglichkeiten die Moglichkeiten, das vorhandene Arbeitsvermogen zu nutzen (und zu
entwickeln), sie beeinflussen die Einkommensmaoglichkeiten sowie (indirekt) die materielle
Absicherung des Nichterwerbslebens. ,Damit beeinflussen unternehmerische Entscheidungen den
gesamten Lebensverlauf von Arbeitnehmerinnen wie Arbeitnehmern und ihren Familien bzw.
Lebensgemeinschaften” (ebenda). Veranderungen mussen sich darauf richten, wieder eine starkere
Balance von Macht und Gegenmacht in der betrieblichen Arena zu schaffen. Dies erscheint auch
deswegen dringend geboten, als die Gegenmacht der Beschaftigten nicht nur durch die Zunahme
prekérer Arbeitsverhaltnisse, sondern auch durch erhéhte Unsicherheiten fur die Stammbelegschaften
geschwacht worden ist (ebenda).

Um der Zunahme des Anteils von Beschaftigten ohne tarifliche Regelungen und kollektiver
Interessenvertretung entgegenzuwirken, spricht vieles dafuir, konkrete Malinahmen zu ergreifen, um
die Grundung und die Arbeit von betrieblichen Interessenvertretungen zu erleichtern (vgl. dazu auch
NienhUser 2013: 44ff) und die Reichweite von Tarifvertragen (wieder) zu erhdhen und das
Tarifvertragssystem zu stabilisieren (vgl. u.a. Bosch 2012: 34). Wichtige Hebel hierfur sind:
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— Erleichterung der Betriebsratswahl durch einen verbesserten Schutz der Beschaftigten, die einen
Betriebsrat grinden wollen, durch Sanktionen bei Drohungen oder anderen
Einschuchterungsmalinahmen sowie jeder Form von Behinderung von Betriebsratswahlen;

— Erleichterung der Betriebsratsarbeit durch bessere Informations- und Mitbestimmungsrechte:

o GroéfRere Unternehmen sollten gesetzlich dazu verpflichtet werden, darzulegen, dass sie
bestimmyte soziale Standards einhalten (insb. Einhaltung von Arbeitsschutzvorgaben, -gesetzen
und -normen, Umweltschutz und Korruptionsbekampfung).

o Etablierung eines Mindestkatalogs zustimmungspflichtiger Geschafte (z.B. fur das Unternehmen
bedeutsame Kaufe und Verkaufe von Beteiligungen, entsprechend bedeutsame
Kreditaufnahmen und -vergaben sowie die Errichtung oder Schliefung von Produktionsstatten).

o Sanktionen bei Drohungen oder anderen Einschuchterungsmalinahmen sowie bei Behinderung
der Betriebsratsarbeit.

— Etablierung einer echten paritatischen Mitbestimmung in den Aufsichtsraten von Unternehmen durch
die Streichung des Drittelbeteiligungsgesetzes.

— Ausweitung des Geltungsbereichs der deutschen Mitbestimmungsgesetze auf Unternehmen
auslandischer Rechtsform mit Verwaltungssitz oder Zweigniederlassung in Deutschland bzw. deutsche
Personengesellschaften mit auslandischem Komplementar.

— Stabilisierung des Tarifsystems durch eine deutliche Vereinfachung der Allgemeinverbindlichkeit von
Tarifvertragen (z.B. Absenkung des Quorums).

— Flachendeckende Einfuhrung von Tariftreuegesetzen, auf Bundes- und Landerebene, die sich auf das
gesamte Tarifgitter beziehen, nicht nur auf Mindestbedingungen und allgemeinverbindliche Vertrage.

— Schaffung eines Verbandsklagerechts fur Gewerkschaften, mit dem sie die Durchsetzung sozialer
Standards einklagen kénnen.

Die Erleichterung von Allgemeinverbindlichkeitserklarungen, die im Koalitionsvertrag der neuen
Bundesregierung vereinbart wurde, ist ein wichtiger Schritt in diese Richtung. Erfahrungen aus
europaischen Nachbarlandern sprechen dafur, dass allgemeinverbindliche Tarifvertrage sowie
gesetzliche und (hdhere) tarifliche Mindestlohne keine Gegensatze sind, sondern im
Zusammenwirken dazu beitragen konnen, das gesamte Lohngeflige zu stabilisieren (Bosch/Weinkopf
2013).

Auf einer anderen Ebene setzt die aktuelle Gesetzes-Initiative der Justizminister zur Einfuhrung der
.Sstrafrechtlichen Verantwortlichkeit von Unternehmen und sonstigen Verbanden” an. Auch dieses
Vorhaben stellt einen wichtigen Hebel dar, um die soziale Verantwortung von
Unternehmenseigentumern und —entscheidern zu erhéhen. Das Unternehmensstrafrecht soll
eingreifen, wenn ,Entscheidungstrager” des Unternehmens Straftaten begangen haben. In Fallen von
.organisierter Unverantwortlichkeit” soll das Unternehmensstrafrecht eingreifen, wenn Organe
Aufsichtspflichten verletzt haben. Auf diese Weise soll das geplante Gesetzesvorhaben einen Beitrag
dazu leisten, Beschaftigte — aber auch Kunden, Partner etc. — stérker vor strafbewdhrten Handlungen
in Unternehmen zu schutzen. Perspektivisch kénnte dieses Vorhaben in Richtung einer starkeren
Haftung von Unternehmen und Konzernen ausgebaut werden.

Neben dem Ausbau von arbeitsrechtlichen Vorgaben und Kontrollen sowie der Starkung von
Mitbestimmung und Tarifvertragsparteien, musste auch die individuelle Rechtsposition der
Beschaftigten verbessert werden, um das individuelle Schutz- und Beteiligungsniveau zu erhdhen.
Etliche der in den vorangegangenen Abschnitten vorgestellten Gestaltungsvorschlage im Bereich
Qualifizierung, Arbeitszeit- und Arbeitsgestaltung etc., lassen sich nur durch die Schaffung von
individuellen Rechtsanspriuchen realisieren, die durch Gesetze oder Tarifvertrage geschaffen werden,
und auf der betrieblichen Ebene konkretisiert werden mussen. Gerade im Bereich des Arbeitsschutzes
wird es jedoch zuséatzlich notig sein, nicht nur Beteiligungsrechte fur Beschaftigte zu erwagen (z.B.
Vorschlagsrechte etc.), sondern auch den Katalog der notwendigen Schutzrechte und Verordnungen
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zu erganzen. Hierbei sollte der Blick auf die Erwerbs- und Belastungsbiografie gescharft werden, da
etliche Belastungen erst mit der Dauer eine negative Wirkung entfalten: Fur den Erhalt des
Arbeitsvermogens ware es daher notwendig, fur bestimmte Tatigkeiten aus dem Bereich der Nacht-
und Schwerarbeit, individuelle Rechte auf Tatigkeitswechsel, Qualifizierung, Verklrzung der
Arbeitszeit, etc. nach einer definierten Konfrontationsdauer zu etablieren. Vereinfacht ausgedruckt,
wurden beispielsweise Beschaftigte in den ersten 10 Jahren Schichtdienst eine Anwartschaft auf
Verkurzung threr Wochenarbeitszeit um z.B. eine Stunde aufbauen. Mit jedem weiteren Jahr im
Schichtdienst erhdht sich der Verkurzungsanspruch 10 Minuten. Zusatzlich sollten Betriebe
verpflichtet werden, fur Beschéaftigte in besonders belasteten Berufen eine
Erwerbsunfahigkeitsversicherung abzuschlieRen, aus der ebenfalls individuelle Rechtsanspruche
resultieren.

Zur Starkung individueller Rechte von Beschéftigten gehért aber auch, dass Menschen Uber
gravierende Missstande berichten durfen, ohne ithren Arbeitsplatz, und damit ihre Existenzsicherheit,
zu gefédhrden. Das Dilemma zwischen dem &ffentlichen Interesse an Informationen uber gefahrdende
Situationen und den arbeits- und dienstrechtlichen Konsequenzen, die den Auskunftsgebern drohen,
kann nur durch einen effektiven ,Whistleblower-Schutz” oder ein ,Hinweisgeberschutzgesetz”
aufgeldst werden, wie von der SPD Anfang 2012 vorgeschlagen. Dieser Zugewinn an Rechtssicherheit
fur Beschaftigte und an Gefahrenpravention fur die Bevolkerung wéare zudem ein wichtiger Schritt zur
Starkung von verantwortlichem und vorausschauendem Handeln im Arbeitsleben.

Die entscheidende Voraussetzung fur die Entfaltung von Rechtssicherheit bzw. von
Rechtswirksamkeit ist der Kundigungsschutz. Ohne Kundigungsschutz bleibt das in-Anspruch-
nehmen von Rechten stets ein Vabanque-Spiel, in dem die existenzielle Sicherheit auf dem Spiel
steht. Dieser Grundsatz, und dessen Bedeutung fur die Relevanz des Arbeitsrechts in der Praxis, wird
in zahlreichen juristischen Arbeiten betont. So hebt etwa Rebhahn (2003) in einer vergleichenden
Arbeit Uber den Kundigungsschutz in der EU hervor: ,Jeder Kundigungsschutz, auch ein schwacher,
hat daruber hinaus die ganz wichtige Funktion, die Effektivitat des Arbeitsrechts insgesamt
abzusichern.” (ebenda: 163). Horstmeier (2009) und Helm (2012) problematisieren die vielfaltigen
negativen Konsequenzen von ,fehlenden Vertragsreserven” fur Individuen, Wirtschaft und
Gesellschaft, die durch einen mangelhaften Kundigungsschutz entstehen. Waltermann (2010)
begrundet in seinem Gutachten fur den deutschen Juristentag ausfuhrlich, dass Ausnahmen vom
Bestandsschutz (Kindigungsschutz) unbedingt am Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit orientiert sein
sollten: ,Dem entspreche es, bei Ausnahmen vom Schutzprinzip [des Kundigungs- oder
Bestandschutzes] den Nachweis konkreter Sachgrinde zu verlangen, weil sie gegenuber der
Befristungsmaoglichkeit ohne den Nachweis eines Sachgrunds mit einer Rechtsschutzgewahrung
verbunden sind” (ebenda: 69). Aus diesem Grund fordert auch Waltermann eine Abschaffung der
sachgrundlosen Befristung und einen klaren Vorrang unbefristeter Arbeitsverhaltnisse (ebenda: 70).

Zusammenfassende Thesen flir die Diskussion neuer Standards flir die Partizipation und
Mitbestimmung

— Grundlegend fur die Rechtsposition von Beschéftigten im Arbeitsleben ist ein wirksamer Kundigungs-
bzw. Bestandsschutz. Dieser knupft, mit etlichen Einschrankungen fur Kleinbetriebe, Probezeiten etc.,
am unbefristeten Arbeitsverhaltnis an. Auf Grund seiner zentralen Bedeutung fur die Beschaftigten —
sowohl im Hinblick auf eine langerfristige Planungs- und Existenzsicherheit als auch im Hinblick auf die
In-Anspruchnahme demokratischer Rechte — sollte auch bei der Entwicklung eines neuen
Normalarbeitsverhdltnisses am Kernmerkmal des unbefristeten Arbeitsverhéltnis festhalten werden.
Zudem leistet ein funktionierender Kundigungsschutz auch eine wichtige Funktion fur die Effektivitat
des Rechtssystems in der Arbeitswelt.
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— Daruber hinaus kdnnte die individuelle Rechtsposition der Beschaftigten durch einen Ausbau von
Ziehungsrechten fur Qualifikations-, Pflege- und Erziehungszeiten (nach dem Modell der
Arbeitsversicherung und/oder Familienzeiten) sowie von Anspruchsberechtigungen zur Kompensation
von gravierenden arbeitsbezogenen Fehlbelastungen (nach dem Modell des 6sterreichischen Nacht-
und Schwerarbeitsgesetz) gestarkt werden. Auch ein effektiver Schutz von ,Whistleblowern” wére eine
wichtige und notwendige demokratische Starkung von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen und
zugleich ein Beitrag zum Schutz der Gesellschaft vor unternehmensbezogenen Gefdhrdungen.

— Fur die Etablierung eines Leitbildes von Arbeit, das auf den langfristigen Erhalt von Gesundhetit, die
Entwicklung von Qualifikation und Kompetenz sowie Gestaltung von spezifischen Lebensphasen zielt,
ist die Erhéhung des kollektiven Schutz- und Beteiligungsniveaus erforderlich. Dazu sollten
verschiedene MaRnahmen ergriffen werden, die die Grundung und die Arbeit von betrieblichen
Interessenvertretungen erleichtern, die Reichweite von Tarifvertragen erhdhen und das
Tarifvertragssystem stabilisieren.

— Zudem ist es zwingend notwendig, die Kontrolle, Uberwachung und — wenn nétig — Sanktionierung von
gesetzlichen Vorgaben, die die Arbeitsbeziehungen und das Arbeitsleben gestalten, weiterzuentwickeln
und auszubauen. Wenn es um die Gewahrleistung von elementaren
(Menschen-)Rechten wie der kérperlichen Unversehrtheit, der seelischen und kérperlichen Gesundheit,
der existenziellen Sicherheit usw. geht, ist es zwingend notwendig, dass die hierfur geschaffenen
Préaventions- und Schutzgesetze auch eingehalten werden. Es ist auch eine Frage der Glaubwurdigkeit
staatlichen Handelns, dass auf die Einhaltung dieser Vorgaben mit entsprechenden Sanktionsmitteln
gedrungen wird.
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5 Zusammenfassung und Forschungsbedarf

Die Regulierung von Arbeit braucht Orientierungspunkte. Durch die veradnderte Erwerbsbeteiligung
von Frauen und das verédnderte Rollenverstandnis von Frauen und Mannern, aber auch durch die
bevorstehenden Verdnderungen im Kontext des demografischen Wandels verandern sich die
gangigen ,Normalitdtsannahmen”. Noch existiert kein konsistentes und auf individueller und
institutioneller Ebene verankertes Leitbild, an dem sich die Gestaltung dieser Einzelaspekte orientiert
— und gerade deswegen kann die Entwicklung eines und die Diskussion uber ein neuen Leitbildes von
Normalarbeit eine integrierende und systematisierende Wirkung entfalten’

Aus unserer Sicht bieten sich folgende (vorlaufige) Zielvorstellungen und Regulierungselemente an,
die ein neues NAV begrunden kénnten:

Ziel 1: Gute Arbeitsbedingungen und eine arbeitnehmerorientierte Arbeitspolitik zum Erhalt und
zur Entwicklung der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit

Ziel 2: Gleichberechtigte Teilhabe von Mannern und Frauen im Erwerbsleben und im sozialen
Sicherungssystem unter Bericksichtigung und Absicherung von Erziehungs- und Pflegeaufgaben

Ziel 3: Materielle Sicherheit und soziale Teilhabe durch existenzsichernde Einkommen und
soziale Absicherung

Ziel 4: Demokratische Teilhabe durch eine Verbesserung des individuellen und kollektiven
Schutz- und Beteiligungsniveaus

Zentrale sozial-, arbeits- und tarifrechtliche Kernelemente zur Absicherung dieser Regulierungsziele
sind die Definition von Mindest- und Normaleinkommen, von Standards der sozialen Absicherung
sowie von orientierenden Normen zur tarifpolitischen Absicherung von Arbeitszeit,
Qualifizierungsphasen und weiteren Merkmalen humaner Arbeit. Schlusselelemente fur die
Gewahrleistung und Durchsetzung dieser Standards sind individuelle und kollektive Rechte und
maogliche Rechtswege.

Fur den Bereich der materiellen Sicherung, der Arbeitszeit- und Arbeitsgestaltung legen der
vorliegende Stand der arbeitswissenschaftlichen Forschung und der politischen Konzept-Diskussion
folgende Eckpunkte fur die Ausgestaltung nahe, die wir in Kapitel 4 erdrtert haben und nun
abschlieBend nochmals kurz zusammenfassen.

Materielle Sicherung

Orientierungspunkt im Rahmen eines neuen NAV muss ein existenzsicherndes Einkommen sein, das
nicht nur aktuell, sondern auch im Alter eine auskdmmliche Absicherung bietet und zumindest die
Existenzsicherung eines Kindes gewéhrleistet. Weiterhin stellt sich die Frage, in welchem Umfang
Phasen mit gegentuiber dem Vollzeitstandard reduzierten Arbeitszeiten (oder
Erwerbsunterbrechungen) fur Kindererziehung, Pflege oder Qualifizierung erméglicht werden sollen,
ohne dass die individuelle Existenzsicherung in Erwerbsleben und im Alter gefahrdet wird. Je langer
und haufiger solche Phasen méglich sein sollen, desto héher muss das Niveau der existenzsichernden
Stunden- und Monatsldéhne sein.

Wenn das neue NAV im Sinne des Adult Worker-Modells auf eine individuelle Existenzsicherung von
Méannern und Frauen zielt, dann mussen das Steuersystem und alle Zweige der Sozialversicherung in
diesem Sinne modernisiert werden (mit Ubergangsregelungen). Ein neues NAV erfordert
Geschlechtergerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt. Eine besondere Herausforderung besteht darin, den
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anhaltend hohen Unterschied zwischen den Léhnen und Gehéltern von Mdnnern und Frauen zu
verringern und die Bezahlung in frauendominierten Niedriglohnbranchen anzuheben.

Arbeitszeitgestaltung

Der vorliegende Forschungsstand zeigt, dass Arbeitszeiten, die regelmaRig uber 8 Stunden pro Tag
und 40 Stunden pro Woche hinausgehen, aus gesundheitlichen Grunden zu vermeiden sind. Auch fur
die Flexibilisierung von Arbeitszeiten gilt, dass das Potential fur die Erméglichung von betrieblicher
und individueller Flexibilitdt um so grofer ist, je klrzer der Arbeitszeitstandard fur Vollzeit ausfallt.

Teilzeitbeschaftigte arbeiten teilweise unfreiwillig in Teilzeit oder diese ist kurzer als gewunscht.
Diese Gruppe wurde durch einen Vorrang von Aufstockungswunschen gegenuber Neueinstellungen
oder Mehrarbeit mehr finanzielle und berufliche Sicherheit erfahren. Sorge- und Pflegephasen
mussen in besonderer Weise durch weiter entwickelte sozialpolitische Regelungen abgesichert
werden, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Manner und Frauen zu verbessern.

Lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung beinhaltet auch die Ermdglichung von Weiterbildungs-
und Qualifizierungsphasen. Mit der Erhéhung des Rentenzugangsalters wéchst die Notwendigkeit,
flexible Ubergénge in den Ruhestand zu schaffen, die sowohl von der Lebensarbeitszeit als auch von
der Arbeitsschwere abhangig sein kédnnten. Hierfur lassen sich aus den Nacht- und
Schwerarbeitsgesetzen europdischer Nachtbarlander Anregungen ziehen.

Gesundheits- und entwicklungsforderliche Arbeitsgestaltung

Kriterien zum Erhalt und zur Weiterentwicklung der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit sind
Schadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit, Zumutbarkeit und Persénlichférderlichkeit. Dies sind
auch wichtige Eckpunkte fur gesundheits- und entwicklungsférderliche Arbeitsbedingungen, die
durch betriebliche, tarif- und arbeitspolitische Mafnahmen gefdrdert werden kdnnen.

Ein wichtiges Instrument zur Regulierung gesundheitsférderlicher Arbeit ist das Arbeitsschutzgesetz
und die darin enthaltene Verpflichtung, eine Gefahrdungsbeurteilung durchzufUhren. Diese muss —
insbesondere im Hinblick auf psychische Gefahrdungsfaktoren — durch eine Verordnung zum Schutz
vor Gefahrdungen durch psychische Belastung bei der Arbeit konkretisiert und sanktionsbewahrt
umgesetzt werden.

Perspektivisch sollten die vorhandenen Mdéglichkeiten fur Kompetenzentwicklung, Weiterbildung und
Umschulung deutlich verbessert werden - etwa durch Qualifizierungs- und
Weiterbildungskontingente, die im Erwerbsverlauf genutzt werden kénnen. Davon sollten
insbesondere Beschaftigte profitieren, die derzeit alters- oder belastungskritische Tatigkeiten
ausuben. Gesundheits- und lernférderliche Arbeitsbedingungen sollten als universeller Anspruch
verstanden werden, der sich nicht auf die Beschaftigten in hochorganisierten Branchen beschréanken
darf.

Partizipation und Mitbestimmung

Durch die Erhéhung des individuellen und kollektiven Schutz- und Beteiligungsniveaus kann ein
Leitbild von Arbeit unterfuttert werden, das auf den langfristigen Erhalt von Gesundheit, die
Entwicklung von Qualifikation und Kompetenz sowie Gestaltung von spezifischen Lebensphasen zielt.
Diese Ziele fuRen auf einer langerfristigen Perspektive von gesellschaftlicher Entwicklung,
wirtschaftlichem und sozialem Fortschritt und stellen somit einen Gegenentwurf zu einigen, teilweise
sehr kurzfristigen betriebs- oder finanzwirtschaftlichen Logiken da. Auch aus diesem Grund ist es
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notwendig, auf eine Balance von Macht und Gegenmacht auf der betrieblichen Ebene zu achten.
Zudem haben einige Entwicklungen in den letzten Jahrzehnten, wie der Anstieg von befristeten
Arbeitsverhdltnissen, Leiharbeit, Outcourcing, Tarifflucht etc. zu einer strukturellen Schwachung der
Arbeitnehmerposition im Verhaltnis zwischen Kapital und Arbeit gefuhrt.

Mafinahmen, zur Starkung der individuellen Rechtsposition von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern sind die Reaktivierung des unbefristeten Arbeitsverhéltnisses als zentralen sozial- und
arbeitsrechtlichen Bezugspunkt, der Ausbau von Ziehungsrechten fur Qualifikations-, Pflege- und
Erziehungszeiten sowie von Anspruchsberechtigungen zur Kompensation von gravierenden
arbeitsbezogenen Fehlbelastungen, und schlieflich ein effektiver Schutz von ,Whistleblowern”.

Auf der kollektiv-rechtlichen Ebene wére es erforderlich, die Grundung und die Arbeit von
betrieblichen Interessenvertretungen zu erleichtern, die Reichweite von Tarifvertragen zu erhdhen
und durch geeignete MafRnahmen das Tarifvertragssystem zu stabilisieren, um das kollektive Schutz-
und Beteiligungsniveau zu erhdhen. Dies und die Etablierung wirksamer Kontroll- und
Sanktionsmechanismen sind fur die Verankerung des hier vorgestellten Leitbildes von Arbeit
unabdingbar.

Forschungsbedarf

Die von uns aufgezeigten Eckpunkte zur Ausgestaltung eines ,Neuen NAV" stutzen sich in vielen
Fallen auf bereits vorliegende Forschungsergebnisse. Gleichwohl besteht bei der weiteren
Konkretisierung dieser Eckpunkte wie auch bei der rechtlichen Ausgestaltung von
lebensphasenorientierten Anspruchen wie z.B. auf sozialstaatlich flankierte Phasen mit verkurzten
Arbeitszeiten noch erheblicher Forschungsbedarf.

Dies betrifft unterschiedliche Ebenen und Fragestellungen, fur die wir im Folgenden einige Beispiele
ausfuhren:

Volkswirtschaftliche Kosten und Nutzen-Rechnungen

Zum Beispiel sollten — analog zum Konzept der Familienzeiten — die finanziellen Bedarfe und die
beschaftigungspolitischen Wirkungen von gefdrderten Phasen beziffert werden, in denen Beschaftigte
ihre Arbeitszeit verklrzen, um familiaren Pflegebedarf zu decken und/oder einer intensiveren
Qualifizierung nachgehen.

Ebenfalls im Rahmen einer Modellrechnung kénnte abgeschéatzt werden, wie hoch die
gesamtwirtschaftlichen Einsparungen wéaren, die mit einer Reduktion der vorzeitigen
Erwerbsminderung und des Krankenstandes einhergehen. Auf diese Weise kdnnte das Volumen
beziffert werden, das langfristig fur die praventive Gestaltung von ergonomischen Arbeitssystemen
und eine menschengerechte Gestaltung von Arbeitszeit und Arbeitsaufgaben zur Verfugung steht.

Systematisierende Bestandsaufnahme von Beispielen guter Praxis

Wenn Beschaftigte mehr Wahlrechte und Freirdume bekommen sollen, wird haufig eingewandt, dass
dies in der Umsetzung auf der betrieblichen Ebene zu Schwierigkeiten fuhren wird. Ein Beispiel aus
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der jungeren Vergangenheit ist die Vereinbarung im Koalitionsvertrag, dass Beschaftigte, die ihre
Arbeitszeit reduziert haben, einen Anspruch auf Ruckkehr zu ihrer fruheren Arbeitszeit haben sollen.
Das Institut der Deutschen Wirtschaft (IW) reagierte auf die ersten diesbeztiglichen Uberlegungen
umgehend mit einer Pressemeldung vom 5. November 2013 mit dem Titel ,Ruckkehrrecht in Vollzeit
ware fatal”. Argumentiert wurde u.a., dass ein solches Anrecht Betriebe vor grofle Probleme stellen
wurde. Um solche Einwande zu entkraften, waren systematisierende Bestandsaufnahmen von
Beispielen guter Praxis hilfreich, die sowohl in Deutschland als auch im Vergleich mit anderen
Landern, die bereits Uber breite Erfahrungen mit solchen Ruckkehrrechten verfugen, durchgefuhrt
werden kénnten. Denkbar waren dartuber hinaus auch branchenbezogene Studien, in denen
Besonderheiten der jeweiligen Branche oder von bestimmten Teilbranchen mit ahnlicher
Arbeitsorganisation in den Blick genommen werden kdnnten.

Im Sinne guter Praxis ware auch eine Systematisierung von guten tarifvertraglichen Regelungen und
deren Umsetzung in die betriebliche Praxis erkenntnisreich. Insbesondere die Regelungen zu
Arbeitsgestaltung, Qualifizierung, Gesundheit etc. sind derzeit noch nicht systematisch erfasst und im
Hinblick auf ihre betriebliche Bedeutung untersucht.

Beitrag eines ,Neuen NAV" zur Bewaltigung des Fachkraftebedarfs

Zentrale Bestandteile eines ,Neuen NAV" sind gute Arbeitsbedingungen, eine auskdémmliche
materielle Absicherung und verbesserte Zugange zu Weiterbildungsmafnahmen. Was auf der einen
Seite zu Mehrkosten fur Arbeitgeber fUhren kann, kann sie auf der anderen Seite aber auch entlasten.
Auch hierzu sind empirische Studien in einzelnen oder mehreren Branchen denkbar, die u.a. der
Frage nachgehen kénnten, inwieweit Unternehmen durch attraktive Arbeitsbedingungen und eine
gute Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben im Wettbewerb um gefragte Fachkréfte Vorteile haben.
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Anhang

Zur materiellen Absicherung liegen zwei Modellrechnungen von Backer (2013) und Pimminger (2012)
vor, die (grobe) Anhaltspunkte dafur liefern kdnnen, welche Stundenldhne eine Mindestsicherung auf
unterem Niveau gewahrleisten und welche Stundenléhne (mindestens) erforderlich waren, wenn
auch eine ausreichende materielle Sicherung im Alter mitberucksichtigt wird.

Backer (2013) hat kurzlich untersucht, welches Bruttoeinkommen (bei einem Vollzeitverdienst) in
verschiedenen Familienkonstellationen erzielt werden muss, um einschlieRlich weiterer
Sozialleistungen einen Nettoverdienst zu erzielen, der dem jeweiligen Niveau der Grundsicherung
(einschliellich durchschnittliche Kosten der Unterkunft sowie des jeweiligen
Erwerbstatigenfreibetrags) im Jahr 2013 entspricht. Dabei wird deutlich, dass Singles und
Alleinerziehende bei Vollzeit bereits mit Stundenléhnen unter 8,50 € zumindest unter
Berucksichtigung von weiteren Sozialleistungen das Grundsicherungsniveau Uberschreiten, wahrend
dies bei nur einem Vollzeitverdienst im Haushaltskontext erst bei deutlich hdheren Stundenléhnen
von 10 bis 11 € der Fall ist (vgl. Tabelle Al).

Tabelle A1: Notwendige Bruttostundenldohne bei Vollzeitarbeit, um einschlieflich
Sozialleistungen ein monatliches Einkommen zu erzielen, das dem Niveau der
Grundsicherungsleistungen (einschlielich Erwerbstatigenfreibetrag)
entspricht, 2013

Grundsicherung und
durchschnittliche Kosten der Rechnerischer
Haushaltstyp Unterkunft sowie Notwendiges Stundenlohn bei
Erwerbstatigenfreibetrag bzw. Bruttomonatsentgelt | 37,7 Std. pro
Nettoarbeitsengelt einschlieRlich Woche
Sozialleistungen12
Single 981 € 1.303 €7 7,98 €
Alleinerziehend, | 4 799 ¢15 1167 € 7,47 €
ein Kind
Ehepaar 1.326 € 1.662 € 10,18 €
Ehepaar, ein Kind | 1.770 € 1.740 € 10,65 €
Ehepaar, zwel 2.089 € 1574 € 9,37 €
Kinder

Quelle: Backer 2013, eigene Darstellung.

Pimminger (2012) hat fur das Jahr 2011 Berechnungen zu den Untergrenzen fur existenzsichernde
Monatseinkommen in kurzfristiger und langfristiger Perspektive erstellt. Diese Modellrechnungen
machen deutlich, dass fur eine langfristige eigenstandige Existenzsicherung einer alleinstehenden
Person mit einem monatlichen Bruttoeinkommen von 2.175 € fast doppelt so viel erforderlich waren

2 Als Sozialleistungen werden bei den Haushalten mit Kindern Wohngeld, Kindergeld und Kinderzuschlag berucksichtigt (Backer 2013).
 Erlauterung: Von einem Bruttoeinkommen von 1.303 € pro Monat bleibt nach Abzug von Steuern (56 €) und Sozialabgaben (266 €)
eine Nettoarbeitsentgelt von 981 €. Bei genau diesem Einkommen besteht kein Anspruch mehr auf aufstockende Grundsicherung.
Denn der Grundsicherungsbedarf (Regelsatz und Warmmiete) liegt bei 681 € pro Monat und der Erwerbstatigenfreibetrag liegt bei
einem Einkommen in dieser Hohe bei 300 € (Backer 2013).

" Flr Alleinerziehende wurde unterstellt, dass wegen des Alters des Kindes kein Anspruch mehr auf Unterhaltsvorschussleistungen
noch auf den besonderen Freibetrag beim Wohngeld besteht (Backer 2013).

 Der Betrag ergibt sich aus Grundsicherungsleistungen einschlieRlich Kosten der Unterkunft (KdU) in Hohe von 1.102 € und einem
Erwerbstatigenfreibetrag in Hohe von 297 €.
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als in kurzfristiger Perspektive. Bei einer durchschnittlichen tariflichen Wochenarbeitszeit von
Vollzeitbeschaftigten von 37,7 Stunden entsprache dies einem Lohn von 13,31 € brutto pro Stunde.

Geht man hingegen davon aus, dass mit einem Erwerbseinkommen eines oder einer
Vollzeitbeschaftigten auch die Existenzsicherung eines Kindes gewahrleistet sein soll, steigen die
Mindestbetrage pro Monat auf 1.515 € bei kurzfristiger Existenzsicherung und bei langfristiger
Existenzsicherung auf 2.654 €. Dies entsprache bei einer Vollzeitarbeit mit 37,7 Stunden pro Woche
Bruttostundenldéhnen von 9,27 € fur die kurzfristige und 16,25 € fur die langfristige Existenzsicherung
(vgl. Tabelle A2).

Damit lag der langfristig existenzsichernde Stundenlohn, der fur das Jahr 2011 berechnet wurde,
bereits fast doppelt so hoch wie der gesetzliche Mindestlohn von 8,50 €, der dem Koalitionsvertrag
der neuen Bundesregierung zufolge ab Anfang 2015 gelten und fruhestens zum Jahresanfang 2018
erstmals erhoht werden soll.

Unter Berucksichtigung von zeitweiligen Phasen mit verkurzten Arbeitszeiten (Teilzeit) oder sogar
Erwerbsunterbrechungen lagen die zur langfristigen Existenzsicherung erforderlichen Stundenléhne
sogar noch erheblich hoher.

Tabelle A2: Notwendiges Bruttoeinkommen aus abhangiger Beschéaftigung pro Monat bzw. pro
Stunde fur eine eigenstandige Existenzsicherung im Jahr 2011 in Deutschland
Kinderlose Person Alleinerziehende Person mit einem
Kind im Alter von unter 6 Jahren
Brutto pro Stunde Brutto pro Stunde
Brutto pro bei 37,7 Brutto pro bei 37,7
Monat Arbeitsstunden Monat Arbeitsstunden
pro Woche™ pro Woche
Kurzfristige 1118 € 6,84 € 1515 €7 9,27 €
Existenzsicherung
Langfristige 2.175 € 1331 € 2.654 € 16,25 €
Existenzsicherung

Quelle: Pimminger 2012: 31 und eigene Berechnungen zu den Stundenléhnen.

16 37,7 Stunden entsprechen der durchschnittlichen tariflichen Wochenarbeitszeit von Vollzeitbeschaftigten im Jahr 2012 nach der WSI-
Tarifstatistik. Da Backer (2013) diese verwendet, wurden sie zum Zwecke des Vergleichs der Stundenléhne auch hier zugrunde gelegt.
Y Pimminger (2012: 42) flinrt hierzu aus, dass den Grenzwerten fiir kinderlose Personen der steuerliche Kinderfreibetrag
hinzugerechnet und das Kindergeld sowie der gesetzliche Unterhaltsvorschuss hiervon abgezogen worden sind. Anders als Backer
(2013) bertcksichtigt sie Wohngeld und Kinderzuschlag offenbar nicht.
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