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Summary

In einer Sekundaranalyse wird das Betriebs- und Arbeitszeit-
management in Betrieben mit regulierten und deregulierten
Austauschbeziehungen zwischen Kapital und Arbeit untersucht.
Diese Analyse erfolgt auf der Grundlage der Daten einer im Herbst
2009 durchgefiihrten reprasentativen Betriebsbefragung zu Ar-
beitszeiten, betrieblichen Altersstrukturen und gesellschaftlicher
Verantwortung. Die Austauschbeziehungen zwischen Kapital und
Arbeit kdnnen dann als reguliert angesehen werden, a) wenn die
Betriebe tarifgebunden sind, b) wenn in den Betrieben ein Betriebs-
oder Personalrat existiert und/oder c) wenn gesellschaftliche
und/oder beschaftigungspolitische Verantwortung fiir die Leitung
von Betrieben eine wichtige Rolle spielt. Zwischen den Regulie-
rungsformen , Tarifbindung®, ,Betriebsrat” und , gesellschaftliche
Verantwortung® bestehen betrachtliche Schnittmengen: Zwei
Drittel der Beschaftigten aus tarifgebundenen Betrieben kénnen
auch auf eine betriebliche Interessenvertretung rekurrieren. Uber
drei Viertel der Beschaftigten aus tarifgebundenen Betrieben sind
zugleich in Betrieben tatig, die sich gesellschaftlich engagieren (CSR
- Betriebe). Knapp drei Viertel der Beschaftigten aus Betrieben mit
Betriebsrat arbeiten zugleich in CSR - Betrieben. Die genannten
Regulierungsformen schlieBen sich folglich nicht aus, sondern be-
dingen sich wechselseitig und stehen in einem Erganzungs- und
nicht in einem Ausschlieungsverhaltnis.

Diese Regulierungsformen finden sich weitaus haufiger in Grof3-
als in Klein- und Mittelbetrieben und sind im &ffentlichen Dienst
deutlich starker ausgepragt als in der Privatwirtschaft. Regulierte
Betriebe beurteilen den wirtschaftlichen Erfolg positiver als die
Kontrastgruppe. Die Beschaftigungsentwicklung wird von beiden
Gruppen annahernd gleich eingeschatzt. Altere sind in regulierten
Betrieben liberproportional und in der Kontrastgruppe unterpropor-
tional beschaftigt. In regulierten Betrieben dominieren kollektive
Formen der Arbeitszeitregelung, in nicht regulierten Betrieben
dagegen informelle Formen.

Unabhangig von Wirtschaftsbereich und BetriebsgroRe sind in
regulierten Betrieben die vertraglichen Wochenarbeitszeiten von
Vollzeitbeschaftigten, die bezahlten Uberstunden pro Beschaftigten
und demnach die effektiven Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbe-
schaftigten deutlich kiirzer als in der Kontrastgruppe. Zugleich sind
in regulierten Betrieben die wochentlichen Betriebszeiten deutlich
langer als in der Kontrastgruppe. Die Betriebszeitentwicklung ver-
lauft folglich relativ unabhangig von der Arbeitszeitentwicklung.
Verlangerungen der Arbeitszeiten sind mithin nicht zwingend, um
das Niveau der Betriebszeiten zu halten oder auszuweiten.

Regulierte und nicht regulierte Betriebe unterscheiden sich bei
Teilzeitarbeit, Samstagsarbeit, versetzten Arbeitszeiten, Vertrauens-
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arbeitszeit und Sonntagsarbeit nur leicht oder nicht nennenswert.
Dagegen wird Schicht- und Nachtarbeit in regulierten Betrieben von
deutlich mehr Beschaftigten geleistet als in der Kontrastgruppe.
Die starksten Unterschiede sind bei Arbeitszeitkonten feststellbar:
Wahrend in regulierten Betrieben liber die Halfte der Beschaftigten
in Arbeitszeitkontenmodellen arbeitet, ist es in der Kontrastgruppe
nur ein reichliche Drittel. Regulierte Betriebe sind demnach nicht
durch ein Defizit an Arbeitszeitflexibilisierung gekennzeichnet.
Das Gegenteil ist der Fall: Regulierte Betriebe weisen bei der fur die
Betriebszeitausweitung effektivsten Arbeitszeitform der Schicht-
und Nachtarbeit sowie bei der fiir die Anpassung des Arbeitskraf-
teeinsatzes an den Arbeitsanfall effektivsten Arbeitszeitform der
Arbeitszeitkonten deutlich hohere Beschaftigtenanteile auf als die
Kontrastgruppe, wahrend bei allen anderen Arbeitszeitformen keine
oder kaum Unterschiede bestehen.

Arbeitszeitkontenmodelle sind in regulierten Betrieben optimaler
und funktionstiichtiger als in der Kontrastgruppe geregelt: Wahrend
hier knapp zwei Drittel der Beschaftigten in optimal geregelten
Arbeitszeitkonten tatig sind, sind es dort weit uber drei Viertel.
Diese Befunde sind vor dem Hintergrund der realisierten Flexibili-
tatsspielraume von Arbeitszeitkonten in regulierten Betrieben zu
sehen. Hier ist die maximale Anzahl von Minus- und Plusstunden
weitaus hoher als bei der Kontrastgruppe. Aus den Flexibilitats-
spielrdumen, die mit Arbeitszeitkonten realisiert werden konnen,
kann folglich nicht automatisch deren Regelungsgiite ,abgeleitet”
werden. Von Interesse ist, dass in regulierten Betrieben weit mehr
Zeitschulden als in der Kontrastgruppe aufgebaut werden kénnen.
Davon kénnen Beschaftigte insofern profitieren, als sie fiir die
Bewaltigung von unaufschiebbaren oder ,krisenhaften“ lebens-
weltlichen Anforderungen einen Kredit aufnehmen kdénnen, der
spater durch Mehrarbeit abgezahlt wird. Mit dieser Moglichkeit
lassen sich die ,kleinen und mittleren Krisen“ des Alltags leichter
abfedern und Beruf und Familie besser vereinbaren.

Ohne EinbulRen bei Wettbewerbsfahigkeit, Beschaftigungsentwick-
lung und Arbeitszeitflexibilisierung hinnehmen zu mussen, ist das
Arbeits- und Betriebszeitmanagement in regulierten Betrieben
sozialvertraglicher organisiert als in der Kontrastgruppe. Darauf
verweisen kiirzere vertragliche und tatsachliche Wochenarbeits-
zeiten von Vollzeitbeschaftigten und weniger bezahlte Uberstunden
pro Beschaftigten ebenso wie optimaler und funktionstiichtiger
geregelte Arbeitszeitkonten. An solchen sind Betriebe und Be-
schaftigte gleichermaRen interessiert: die Betriebe, um Arbeit an
den Arbeitsanfall moglichst friktionsfrei anpassen zu konnen; die
Beschaftigten, um lebensweltliche und berufliche Anforderungen
besser zur Deckung bringen zu kénnen.
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A, Zur Anlage der Untersuchung

1. Untersuchungsziel, Fragestellungen und
Hypothesen

Auf der Basis der Daten einer reprasentativen Betriebsbefragung
zu Arbeits- und Betriebszeiten, altersgerechten Arbeitszeitarrange-
ments und gesellschaftlicher Verantwortung (Grof3, Schwarz 2009)
wird in Form einer sekundaranalytischen Sonderauswertung das
Betriebs- und Arbeitszeitmanagement von Betrieben mit und ohne
Tarifbindung, mit und ohne Betriebsrat/Personalrat sowie von Be-
trieben mit und ohne gesellschaftliche Verantwortung untersucht.
Wir analysieren also das Betriebs- und Arbeitszeitmanagement in
Betrieben mit regulierten und in Kontrast dazu mit deregulierten
Austauschbeziehungen zwischen Kapital und Arbeit. Dabei unter-
scheiden wir drei Formen der Regulierung: Wir betrachten diese
Austauschbeziehungen dann als reguliert, a) wenn die Betriebe
tarifgebunden sind, wenn diese folglich neben den gesetzlichen und
betriebsverfassungsrechtlichen Bestimmungen den Regelungen
unterliegen, die in den tariflichen Auseinandersetzungen zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden ausgehandelt wurden;
b) wenn in den Betrieben in Form eines Betriebs- oder Personal-
rats eine betriebliche Interessenvertretung existiert, die tber die
betriebsverfassungsrechtlich geregelten Mitbestimmungs- und
Mitwirkungsmoglichkeiten auf die Arbeitspolitik und damit die
Arbeitszeitgestaltung einwirken kann; c) wenn die Betriebe in
freiwilliger Selbstverpflichtung eine lber die gesetzlichen Bestim-
mungen hinausgehende gesellschaftliche und/oder beschafti-
gungspolitische Verantwortung ibernommen haben.

Diese Analyse dient der Beantwortung folgender, die Untersuchung
leitenden Fragen,a) ob regulierte Austauschbeziehungen zwischen
Kapital und Arbeit fiir den wirtschaftlichen Erfolg der Betriebe, fur
die Beschaftigungsentwicklung, fur flexiblen Arbeitskrafteeinsatz
und fur sozialvertragliche Arbeitszeitregelungen von Vorteil oder
von Nachteil sind; b) ob regulierte Austauschbeziehungen zwischen
Kapital und Arbeit fir die Dauer und Flexibilitat von Betriebszeiten
sowie fur die Flexibilisierung von Arbeitszeiten forderlich oder hin-
derlich sind; c) ob die von den Betrieben praktizierte Regulierungs-
form des gesellschaftlichen Engagements die Regulierungsformen
JTarifbindung®und, betriebliche Interessenvertretung“ ausschlieRt
oder ob diese Regulierungsformen sich wechselseitig bedingen.

Dabei gehen wir von zwei zentralen Untersuchungshypothesen
aus: Erstens: Regulierte Austauschbeziehungen zwischen Kapital
und Arbeit -sei es in Form von tarifvertraglichen Regelungen, sei
es in Form von Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechten von
betrieblichen Interessenvertretungen oder sei es in Form einer
gesellschaftlichen Verantwortung der Betriebe, — wirken sich auf
den Betriebserfolg, die Beschaftigtenentwicklung, die Sozialver-
traglichkeit von Arbeitszeitregelungen und die Flexibilitat des Ar-

Beitrage aus der Forschung



beitskrafteeinsatzes vorteilhaft aus. Zweitens: Die oben genannten
drei Formen der Regulierung der Austauschbeziehungen zwischen
Kapital und Arbeit -tarifvertragliche Regelungen, Mitbestim-
mungs- und Mitwirkungsrechte von Betriebsraten/Personalraten
sowie freiwillig ibernommene gesellschaftliche Verantwortung
der Betriebe, - korrespondieren miteinander und erganzen sich.
Diese Regulierungsformen stehen nicht in einem Ausschliefungs-,
sondern vielmehr in einem Erganzungsverhaltnis.

2. Skizze zum Stand der Forschung zur Thematik

der gesellschaftlichen Verantwortung von
Betrieben

Wahrend die mit , Tarifbindung® und ,,betrieblicher Interessenver-
tretung“ umschriebenen Regulierungsformen relativ gut erforscht
sind und in diesem Kontext nicht weiter erlautert werden sollen,
ist die Regulierungsform der von den Betrieben freiwillig Gber-
nommenen, Uber gesetzliche Regelungen und Mindeststandards
hinausgehenden gesellschaftlichen Verantwortung vor allem in
ihrer praktischen Ausgestaltung nur sparlich erforscht. Daher soll
hier der Stand der Forschung zu dieser Thematik kurz skizziert
werden®. Das Thema der gesellschaftlichen Verantwortung von
Unternehmen hat Konjunktur und wird zunehmend breit diskutiert.
Das Spektrum der dabei thematisierten Aspekte ist duerst hete-
rogen und die vorgetragenen Argumente sind bisweilen Uberaus
kontrovers (Braun/Schwarz 2006):,,Analysen und Debatten zeigen
vorerst und vor allem eines: Im Gegensatz zu anderen Disziplinen
der Unternehmensfiihrung wie Kostenkalkulation oder Marketing
ist gesellschaftliche Verantwortung von Unternehmen, in der Fach-
terminologie Corporate Social Responsibility (CSR) genannt, noch
ein weitgehend unbeschriebenes und wenig strukturiertes Blatt”
(Fockenbrock 2006). Die Ubernahme gesellschaftlicher Verantwor-
tung und deren Umsetzung gelten auf der einen Seite als Beitrag
zum wirtschaftlichen Erfolg eines Betriebes und zugleich zum
Nutzen der Gesellschaft (Habisch 2006;Mutius 1998; Jasch 2007).
Das gesellschaftliche Engagement von Betrieben wird als eine neue
»Geschaftsstrategie® (Lang/Solms/Nebelung 2005) betrachtet, mit
der diese erfolgreich ,auf mannigfaltigen gesellschaftlichen, wirt-
schaftlichen und 6kologischen Druck” (Europdische Kommission

1 Die nachfolgende Skizze zur gesellschaftlichen Verantwortung von
Betrieben stuitzt sich auf Forschungsarbeiten, die ich gemeinsam
mit Michael Schwarz durchgefiihrt habe (vgl. Gro3, Schwarz 2009).
Den Diskussionen mit ihm verdanke ich viel. Fiir die nachfolgenden
Ausflihrungen bin ich jedoch allein verantwortlich.
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2001) reagieren? Auf der anderen Seite wird Ideologieverdacht for-
muliert und werden Image fordernde Ablenkungsmandver (Christi-
an Aid 2004; CorpWatch 2002) oder bloRe Marketingstrategien der
Betriebe vermutet (Sauer 2006). Bisweilen wird gesellschaftliche
Verantwortung als Managementkonzept aus 6konomischer Per-
spektive kritisch betrachtet oder ganzlich zuriickgewiesen (Crook
2005; Ramthun (2005).

Die Europdische Kommission hat eine wichtige Schrittmacher-
rolle bei der Umsetzungsunterstiutzung gesellschaftlicher Ver-
antwortung von Betrieben eingenommen. Seit dem Gipfel von
Lissabon (2000) geht die Europdische Union die Umsetzung der
Europadischen Beschaftigungsstrategie auch liber Corporate Social
Responsibility (CSR) an. CSR ist demnach ein wesentliches Instru-
ment, um die Ziele der Europdischen Beschaftigungsstrategie zu
erreichen. Die EU - Kommission definiert CSR als ,,ein Konzept, das
den Unternehmen als Grundlage dient, auf freiwilliger Basis soziale
Belange und Umweltbelange in ihre Unternehmenstatigkeit und
in die Wechselbeziehung mit den Stakeholdern zu integrieren
(Europaische Kommission 2001: 8). ,Die Unternehmen sehen ihr
freiwilliges Engagement als Zukunftsinvestition, die letztlich auch
dazu beitragen soll,ihre Ertragskraft zu steigern” (EU - Kommission
2001, 4). Freiwilliges gesellschaftliches Engagement der Betriebe
und Unternehmen gilt so gesehen als Beitrag flir nachhaltigen
Betriebs- oder Unternehmenserfolg.

2006 hat die EU - Kommission die Griindung eines ,,Europdischen
Biindnis fur soziale Verantwortung der Unternehmen® angeregt
(Europaische Kommission 2006). Dieses richtet sich an alle euro-
paischen Betriebe unabhangig von ihrer Grol3e. Diese sind dazu
aufgefordert, freiwillig ihre Unterstiitzung zu bekunden. Das
Buindnis ist konzipiert als ein politisches Dach fiir neue oder bereits
bestehende CSR - Initiativen von GroRunternehmen, kleinen und
mittleren Betrieben und ihren Stakeholdern und soll dazu beitragen,
CSR weiter zu verbreitern und als einen Beitrag zur nachhaltigen
Entwicklung von Wachstum und Beschaftigung anzuerkennen.
Die EU - Kommission unterscheidet zwischen der internen und
externen, auf das gesellschaftliche Umfeld gerichteten Dimension
der sozialen Verantwortung von Betrieben und pladiert in ihren
Empfehlungen fiir eine ganzheitliche, d. h. beide Dimensionen
unternehmensstrategisch integrierende Sicht. Im Zentrum der in-

2 Steger und Salzmann (2006) kommen hingegen bei den Einschat-
zungen und Aktivitaten der relevanten Stakeholder zu dem Ergebnis,
dass es ,keinen empirischen Beleg dafiir (gibt), dass der Druck auf
die Unternehmen® hinsichtlich ihres sozialen und 6kologischen
Engagements steigt, die Stakeholder sich hingegen mit dem Thema
nurwenig intensiv beschaftigten und sich im Durchschnitt mit dem
Engagement der Unternehmen relativ zufrieden zeigen. Diejenigen
Stakeholder,die am intensivsten soziale oder 6kologische Standards
fordern, sind am unwichtigsten fiir die Unternehmen - haben also
den geringsten Einfluss“ (7). Demgegentiber stellen Hoffmann/
Gebauer (2007) fest: ,Bei der Umsetzung von CSR orientieren sich
Unternehmen in erster Linie an den externen Anforderungen der
gesellschaftlichen Stakeholder (58%) beziehungsweise den Bewer-
tungen im Rahmen von Ratings oder Rankings (56%)."
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ternen Dimension sozialverantwortlicher Unternehmensfiihrung
stehen ,in erster Linie die Arbeitnehmer” beziehungsweise ein
nachhaltiges Humanressourcenmanagement (ebd. 9).

Einer der zentralen CSR - Promotoren in Deutschland ist der Rat fuir
Nachhaltige Entwicklung, der das freiwillige Engagement von Be-
trieben als wichtigen Indikator einer biirgergesellschaftlichen Nach-
haltigkeitspolitik betrachtet. 2006 hat der Nachhaltigkeitsrat einen
Entwurf mit Handlungsempfehlungen an die Bundesregierung
und die Wirtschaft verdffentlicht (Rat fiir Nachhaltige Entwicklung
2006). Konkret mochte der Rat mit seinen Empfehlungen erreichen,
erstens mehr Unternehmen zu motivieren, CSR - MaBhahmen zu
ergreifen; zweitens die Uberzeugungskraft von CSR und die mit ihr
zusammenhadngenden Betriebsablaufe zu starken; drittens starker
zwischen CSR - Konzepten fiir Klein- und Mittelbetriebe auf der
einen und fiir GroRbetriebe auf der anderen Seite zu differenzie-
ren; viertens fur deutsche Betriebe sicherstellen, Anschluss an die
internationale CSR - Diskussion halten zu kdnnen und schlieRlich
flinftens CSR - Netzwerke als ein wichtiges Lern- und Experimen-
tierfeld zu starken.

In seinen Empfehlungen an die Bundesregierung und die Wirtschaft
kommt der Nachhaltigkeitsrat zu folgenden Schlussfolgerungen.
Die Bundesregierung soll den Ordnungsrahmen der sozialen Markt-
wirtschaft fiir CSR neu bestimmen, ,,um das prozedurale Wettbe-
werbsklima zu verbessern und dem Verbraucher zu ermoglichen,
sich ein verlassliches und vergleichbares Bild von der jeweiligen,CSR
- Leistung’ der Unternehmen zu machen® (Rat fiir nachhaltige Ent-
wicklung 2006: 17). Ferner empfiehlt der Rat der Bundesregierung
den Aufbau von Allianzen mit Hilfe der Einrichtung eines politisch
hochrangigen CSR - Gesprachskreises, der ,das Klima ftir CSR ver-
bessern,einen politischen Resonanzboden fiir gute Beispiele bilden

3 »Heute gilt es fiir die Unternehmen vor allem, qualifizierte Arbeits-
krafte zu gewinnen und zu halten. Zu den von den Unternehmen
zu diesem Zweck zu schaffenden Anreizen zahlen das lebenslange
Lernen, Empowerment, bessere Informationspolitik im gesamten
Unternehmen, bessere Vereinbarkeit von Arbeit, Familienleben und
Freizeit, grofRere Diversifizierung bei der Arbeit, gleiches Entgelt und
gleiche Berufschancen fiir Frauen, Gewinnbeteiligung und Kapital-
beteiligung, Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit und Sicherheit
des Arbeitsplatzes. (...) Eine verantwortungsvolle und insbesondere
nicht diskriminierende Einstellungspolitik konnte die Einstellung
von ethnischen Minderheiten angehdrenden Personen, dlteren
Arbeitskraften, Frauen, Langzeitarbeitslosen und benachteiligten
Personen erleichtern. Derartige Praktiken sind unerldsslich, sollen
die Ziele der europdischen Beschaftigungsstrategie verwirklicht
werden: Senkung der Arbeitslosigkeit, Anhebung der Beschafti-
gungsquote und Bekdmpfung der sozialen Ausgrenzung* (ebd.9f.).
»Sozial verantwortungsvolle Umstrukturierung heif3t, die Interessen
und Belange aller Akteure, die von Veranderungen und einschla-
gigen Entscheidungen betroffen sind, in ausgewogener Weise
berticksichtigen. In der Praxis ist dieser Prozess vielfach genauso
wichtig fir den Umstrukturierungserfolg wie die eigentlichen
UmstrukturierungsmaBnahmen® (ebd. 11).
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und zugleich neue, tUbergreifende und ambitionierte CSR-Projekte
anregen, unterstiitzen und begleiten” (ebd.) soll. SchlieRlich wird
der Bundesregierung nahe gelegt, selbst mit gutem Beispiel voran
zu gehen, etwa mit Hilfe der Unterstutzung sozial-ethischer Fonds
durch die Renten- und Gesundheitspolitik.

Der Wirtschaft empfiehlt der Nachhaltigkeitsrat, aus der Vielfalt
an ,,CSR - best —practice - Beispielen“ drei bis funf Leuchtturm-
projekte zu bestimmen, welche die positive Wirkung qualitativer
und quantitativer Effekte von CSR in besonderer Weise o6ffent-
lichkeitswirksam dokumentieren, um den gesellschaftlichen CSR
- Dialog weiter zu forcieren. Ferner wird den Betrieben geraten,
CSR ,in ihrer Organisation und in den Managementprozessen mit
klarer Verantwortlichkeit in der Unternehmensfiihrung” (ebd.)
langfristig zu verankern. Schlielich rat der Nachhaltigkeitsrat der
Wirtschaft, vor allem kleine und mittlere Betriebe (KMU) verstarkt
bei der Einfiihrung von CSR zu unterstitzen, beispielsweise durch
die Intensivierung der Vernetzung von KMU*.

Mit der Diskussion um die gesellschaftliche Verantwortung von Be-
trieben sind die wichtigen Fragen nach dem vorhandenen Potenzial
und den konkreten Ansatzpunkten fiir ein an Wettbewerbs- und
Innovationsfahigkeit wie zugleich an sozialer Verantwortung orien-
tiertes Humanressource - Management aufgeworfens. Im Vergleich
zu diesen programmatischen Ansatzen findet sich in der Literatur
jedoch relativ wenig tiber die Voraussetzungen, die konkrete Umset-

4 Weitere wichtige Akteure der deutschen Diskussion um die
gesellschaftliche Verantwortung von Unternehmen sind: a) die
Unternehmensverbande Bundesverband der Deutschen Industrie
(BDI), Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
(BDA), Deutscher Industrie- und Handelskammertag (DIHK) und
Zentralverband des deutschen Handwerks (ZDH), die zusammen
mit der Wirtschaftswoche den Wettbewerb ,Freiheit und Ver-
antwortung” ausloben; b) die gesellschaftliche Verantwortung
von Unternehmen ist ebenso Thema einer Webseite, die am 1.
Dezember 2004 vom BDI und der BDA gemeinsam frei geschaltet
worden ist. Diese Webseite soll das Engagement der Unternehmen
darstellen, ein Netzwerk der CSR - Akteure schaffen und den Erfah-
rungsaustausch fordern; c) das Unternehmensnetzwerk econsense,
das Forum fiir nachhaltige Entwicklung der deutschen Wirtschaft.
CSR ist fur econsense gleichbedeutend mit gesellschaftlicher Un-
ternehmensverantwortung und Umsetzung einer nachhaltigen
Entwicklung auf Unternehmensebene. Econsense pladiert fiir eine
unternehmerische CSR - Politik, die durch Kreativitat, Innovation
und Regionalbezug gekennzeichnet ist.

5 »Die 6konomischen Herausforderungen werden wir nur bestehen,
wenn wir soziale Ausgewogenheit und soziale Verantwortung nicht
auller Acht lassen. Wirtschaftliche Vernunft und soziale Gerech-
tigkeit gehdren zusammen. Wir werden das eine nicht ohne das
andere bekommen. Nur wenn wir die Menschen mitnehmen, wenn
wir ihnen die Chance bieten, durch Arbeit ihre Existenz zu sichern
- nur dann entwickeln wir Wachstum und Zukunftsperspektiven
fir den Standort Nordrhein - Westfalen“ — so NRW-Arbeitsminis-
ter Laumann in seiner Rede auf der Fachtagung ,,Moderne Arbeit
- Wettbewerbsfahige Betriebe“ am 27. April 2006 in Bochum
(Laumann 2006, 5).
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zung und die Evaluation von unterschiedlichen Engagementformen.
»Die empirische Datenbasis (...) ist klar unterbelichtet und baut in
zu vielen Fallen auf (unsystematischen) Schilderungen von Praxi-
serfahrungen auf” (Wirtschaftspsychologie 1/2007, 3).

Die vorliegenden empirischen Untersuchungen zu CSR sind wi-
derspriichlich. Auf der einen Seite wird darauf hingewiesen, dass
sich inzwischen nahezu alle deutschen Unternehmen zu ihrer ge-
sellschaftlichen Verantwortung bekennen und sich in irgendeiner
Form gesellschaftlich engagieren (CCCD 2007, BDI 2007, Backhaus-
Maul/Braun 2007). ,Die deutsche Industrie steht voll und ganz zu
ihrer okologischen und sozialen Verantwortung® (BDI 2007, 52).
Obschon die Betriebe mehrheitlich von einer hohen Relevanz des
gesellschaftlichen Engagements fiir ihr Unternehmen ausgehen,
sehen sie es gleichzeitig in der Praxis nicht konsequent umgesetzt
(CCCD 2007). In den Betrieben gewinnen Ansatze einer sozial
verantwortlichen Unternehmensfiihrung, die mehr darstellen
als ein unverbundenes Aufgreifen singularer CSR -Dimensionen,
an Bedeutung, wobei eine ausgepragte Mitarbeiterorientierung
im Vordergrund steht (Bertelsmann-Stiftung 2005). ,,Fiir 39% der
Unternehmen liegt der Wahrnehmung von CSR ein ganzheitliches
Konzept zu Grunde; fast alle Industrieunternehmen, die eine beson-
dere gesellschaftliche Verantwortung an den Tag legen, stellen diese
auch in den Dienst ihrer Beschéftigten“ (BDI 2007, 55f). Im Rahmen
der dementsprechend ausgerichteten betrieblichen Personal- und
Sozialpolitik stehen flexible Arbeitszeiten, Personalentwicklung und
die Einbeziehung von Mitarbeitern in Entscheidungsprozesse an der
Spitze und die Forderung bestimmter Personengruppen, zusatzliche
Gesundheitsleistungen und ubertarifliche Sozialleistungen am
Ende der Haufigkeiten der Nennungen (ebd. 57).

Trotz dieser Bekundungen scheinen auf der anderen Seite klassische
unternehmensexterne Transferleistungen in Form von Spenden und
Sponsoring zu dominieren (ebd., 59; Bertelsmann-Stiftung 2005;
GroR/Schwarz 2007; CCCD 2007). Dagegen fallen eine unterneh-
mensstrategische Integration der internen und externen Dimension
sowie eine organisatorische Verankerung der gesellschaftlichen
Verantwortung in den Unternehmen stark ab (Biebeler 2004;
Bertelsmann-Stiftung 2005; CCCD 2007) oder erfolgen nur selten
(Backhaus-Maul/Braun 2007, 9f.). Obwohl die Prasentation der
Ergebnisse der letztgenannten Untersuchung (vgl. Backhaus-Maul
2007; Braun 2008; Backhaus-Maul 2008) suggeriert, - ausgehend
von einer analytischen Differenzierung von CSR und CC® - Befunde
uber das gesamte Spektrum des gesellschaftlichen Engagements
von Unternehmen in Deutschland ,,zwischen Tradition und Neuo-
rientierung” zu liefern, widmet diese Studie sich faktisch jedoch
ausschlieBlich Aspekten des Corporate Citizenship. Untersucht
wurde dort das Engagement von Unternehmen ,.auRerhalb der
Sphare betrieblicher Produktions- und Distributionsverhaltnisse
(Backhaus-Maul/Braun 2007, 3), also ,,all jene MaRnahmen und
Aktivitaten, mit denen das jeweilige Unternehmen in das gesell-

6 CC = Corporate Citizenship; hier verstanden als ,,Aulenweltpers-
pektive eines gesellschaftlich engagierten Unternehmens* (ebd.
5).
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schaftliche Umfeld einwirkt“ (7). Dies sind im Einzelnen: Geld- und
Sachspenden, Bereitstellung von Dienstleistungen und Betriebsein-
richtungen fir gesellschaftliches Engagement, Unterstiitzung des
ehrenamtlichen Engagements der Mitarbeiter, Zusammenarbeit
mit gemeinnutzigen Organisationen, Stiftungen und Sonstiges.

Zudem ist diese Studie wegen der ihr zugrunde liegenden, fiir die
Stichprobenziehung genutzten Grundgesamtheit methodisch nicht
unproblematisch. Ihr liegt als Grundgesamtheit die ,Firmenda-
tenbank® des Informationsdienstleisters Hoppenstedt und damit
ein duBerst unvollstandiges Adressverzeichnis von Betrieben und
Unternehmen in Deutschland zugrunde. Diese ,Firmendatenbank®
enthdlt mit 225.000 gelisteten Betrieben und Unternehmen ab
einem Jahresumsatz von 1 Million Euro oder ab 20 Beschaftigten
nur etwas Uber ein Zehntel der Betriebe und Unternehmen, die in
(der von uns verwendeten) Betriebsdatei der Bundesagentur fiir
Arbeit enthalten sind. Damit sind allein schon wegen dieses un-
vollstandigen Adressverzeichnisses keine Aussagen moglich tber
die gesellschaftliche Verantwortung des tiberwiegenden Teils bun-
desdeutscher Betriebe; denn 90% der bundesdeutschen Betriebe
haben weniger als 20 Beschaftigte und liegen damit unterhalb der
Schwellenwerte des ,,Hoppenstedt - Firmenverzeichnisses®. Dieses
methodische Manko trifft im Ubrigen auf alle hier erwdhnten
empirischen Untersuchungen zur Thematik gesellschaftlicher Ver-
antwortung von Betrieben und Unternehmen zu. All diese Studien
vernachldssigen aufgrund ihres Methodendesigns weitgehend die
Kleinst- und Kleinbetriebe und weisen somit einen methodisch
kaum kontrollierbaren GroRbetriebsbias auf.

Eine andere Untersuchung kommt zu dem Ergebnis, dass ,global
player” an Nachhaltigkeit und gesellschaftlicher Verantwortung
zwar nur maRig interessiert und diese Themenfelder fur das Ma-
nagement eher zweitrangig, aber dennoch in der Regel ,,sorgfaltig
und gut gemanagt” seien (Leitschuh - Fecht/Steger 2004). Eine
empirische Studie zur gesellschaftlichen Verantwortung deutscher
Wirtschaftseliten (Rucht u. a. 2008) kommt zu dem Resultat, dass
diese ein zunehmend instrumentelles Verhaltnis zur Frage ihrer
gesellschaftlichen Verantwortung einnehmen. Sofern sie sich in
diesem Feld engagieren, werden die entsprechenden Aktivitaten
uberwiegend strategisch im Sinne eines Image Managements nach
dem Motto , Tue Gutes und sprich dartuiber” eingesetzt.

Doch inwieweit CSR - Aktivitaten zur erfolgreichen Unternehmen-
sentwicklung beitragen, ist eine bislang ,,ungeloste Frage fir For-
schung und betriebliche Anwendung” (Jasch 2007, 202). Mit dem
»Responsible-Sharholder-Value-Konzept“ zum Beispiel schlagt die
Bertelsmann Stiftung (2005 a) ein ,finanzmarktgesteuertes Beurtei-
lungs- und Steuerungsmodell von Corporate Responsibility“ vor und
stellt nach einer Auswertung der vorliegenden Studien zum The-
ma fest, dass diese mehrheitlich einen positiven Zusammenhang
zwischen gesellschaftlicher Verantwortung und wirtschaftlichem
Erfolg der Unternehmen und umgekehrt “nachweisen®, allerdings
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nicht ohne auf die damit verbundenen Erkenntnisdefizite und
methodischen Probleme hinzuweisen (27ff)".

Untersuchungsdesign, Methoden, Fragestellungen und damit
die Befunde der vorliegenden empirischen Untersuchungen zum
gesellschaftlichen Engagement sind hochst heterogen und damit
nur sehr eingeschrankt vergleichbar; neben den oben skizzierten
methodischen Defiziten sagen diese Studien auf einer inhaltlichen
Ebene insgesamt sehr wenig tiber die konkrete betriebliche, Verant-
wortungspraxis“ aus; vielmehr werden primar Aussagen Uber ge-
nerelle Einschatzungen der jeweils Befragten zur gesellschaftlichen
Verantwortung getroffen®. Es ist empirisch vollig ungeklart, wie es
um die konkrete unternehmensstrategische, arbeitspolitische und
organisatorische Einbindung und Umsetzung des betrieblichen
Engagements fir gesellschaftliche Belange beschaffen ist. Auch
bleibt offen, ob und inwieweit die gesellschaftliche Verantwortung
von Unternehmen unternehmensintern und arbeitsmarktbezogen

7 Die Befragung der Bertelsmann-Stiftung (2005) kommt denn auch
zu dem Resultat,,dass die im Bereich des gesellschaftlichen Engage-
ments sowohl proaktiv als auch aktivhandelnden Unternehmen mit
jeweils 56 Prozent deutlich haufiger steigende Gewinne erwarten
als reaktive Unternehmen, die bei ihrem Engagement lediglich auf
auBere Anforderungen reagieren (42 Prozent).“ Ein dhnliches Bild
ergibt sich auch hinsichtlich der Beschaftigungsentwicklung. 51
Prozent der Unternehmen gaben an,im vergangenen Geschaftsjahr
mehr Mitarbeiter eingestellt als entlassen zu haben. Bei den proak-
tivausgerichteten Unternehmen liegt dieser Anteil bei immerhin 55
Prozent. Von den reaktiv handelnden Unternehmen konnten hin-
gegen nur 48 Prozent einen Beschaftigungszuwachs verzeichnen.
Laut Mittelstandsbefragung des BDI (2007) ist 43 % der Firmen ein
zusatzlicher wirtschaftlicher Vorteil im Zusammenhang mit ihrem
Engagement sehr wichtig oder wichtig (64), bei den wirtschaftlich
erfolgreichen Unternehmen ist dieser Anteil deutlicher hoher. Nach
der Untersuchung von Backhaus-Maul und Braun (2007) begreifen
»rund die Halfte der GroRunternehmen (...) Investitionen in die
Gesellschaft als Voraussetzung fiir den wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens*(10). Eine weitere Studie zeigt, dass der Stellenwert
der gesellschaftlichen Verantwortung fiir das Unternehmen von den
unterschiedlichen Funktionsgruppen unterschiedlich eingeschatzt
wird, dass beispielsweise Fihrungskrafte die Bedeutung dieses
Themas signifikant hoher einschatzen als Betriebsrate (Pundt u.a.
2007).

8 Der Studie der Bertelsmann Stiftung z. B. (2005) liegen die Antwor-
tenvon 500, Entscheidern“aus Unternehmen mit mindestens 200
Beschaftigten oder mindestens 20 Millionen Euro Jahresumsatz zu
Grunde. Von CCCD (2007) wurden 501 Geschaftsfiihrer oder Mitar-
beiter aus der Offentlichkeitsarbeit telefonisch befragt. Es handelt
sich um eine disproportionale Stichprobe aus der Grundgesamtheit
aller Unternehmen mit mindestens 1 Million Jahresumsatz und
mindestens 20 Beschaftigten. Auch in der online-Befragung des
BDI (2007) wurde eine disproportionale Stichprobe gezogen. Be-
fragt wurden insgesamt 1081 Geschaftsfiihrer des ,industriellen
Mittelstands®. Das sind nach der Definition des Instituts fur Mittel-
standsforschung Betriebe des produzierenden Gewerbes mit bis zu
499 Beschaftigten beziehungsweise 50 Millionen Jahresumsatz.
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mit tatsachlich praktizierten Ansatzen eines nachhaltigen und vor-
ausschauenden Umgangs mit Humanressourcen korrespondiert.

Vor diesem Hintergrund war es ein zentrales Untersuchungsziel der
0. g. reprasentativen Betriebsbefragung, die unternehmensstrate-
gische, arbeits- und beschaftigungspolitische Relevanz der gesell-
schaftlichen Verantwortung von Betrieben flachendeckend - fur
alle Wirtschaftszweige und BetriebsgrofRenklassen — zu ermitteln,
vorliegende Befunde zu aktualisieren und inhaltlich zu vertiefen;
und vor dem Hintergrund der Unterscheidung einer externer und
internen Dimension von gesellschaftlicher Verantwortung unter-
schiedliche betriebliche ,Verantwortungstypen“ voneinander ab-
zugrenzen, die sich insbesondere hinsichtlich der Nachhaltigkeit von
wirtschaftlichem Wachstum, Beschaftigungssicherung, Human-
ressourcenschonung und sozialvertraglichen Arbeitsbedingungen
unterscheiden. Mithilfe der Ausdifferenzierung verschiedener, nach
Anspruchsniveau und praktischer Umsetzung von gesellschaft-
lichem Engagement sich unterscheidenden ,Verantwortungstypen®
konnen wir hinsichtlich der CSR - Thematik auch pauschale Befiir-
wortungen, die im Verdacht sozial erwiinschter Antworten stehen,
von praktisch folgenreichen Umsetzungen unterscheiden.

3. Methodisches Vorgehen

3.1. Datengrundlage

Das Betriebs- und Arbeitszeitmanagement von Betrieben/Unter-
nehmen mit und ohne Tarifbindung, mit und ohne Betriebsrat/Per-
sonalrat sowie von Betrieben mit und ohne gesellschaftliche Verant-
wortung ist wegen anderer, aus den Zielen einer kontinuierlichen
»Arbeitszeitberichterstattung” sich ergebenden Schwerpunktset-
zungen als eine eigenstandige Thematik bislang nicht ausgewer-
tet worden. Dies soll nun in einer Sonderauswertung erfolgen.
Diese wird methodisch in Form einer Sekundaranalyse der Daten
einer 2007 durchgefiihrten reprasentativen Betriebsbefragung
zu Betriebs- und Arbeitszeiten, betrieblichen Alterstrukturen und
gesellschaftlicher Verantwortung von Betrieben vorgenommen. In
den nachfolgenden Analysen werden die Werte der Nettostichprobe
betriebsproportional hochgerechnet, sofern der Betrieb die Unter-
suchungseinheit ist; die Werte werden beschaftigtenproportional
hochgerechnet, sofern die Beschaftigten die Untersuchungseinheit
darstellen (Grof3, Schwarz 2009).

Der schriftlichen Befragung lag ein umfangreicher Fragebogen zu-
grunde, der von den antwortenden Betrieben und Dienststellen in
der Regel liickenlos ausgefullt wurde. Als Adressverzeichnis wurde
die Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit genutzt. Diese Be-
triebsdatei ist das umfassendste und aktuellste Adressverzeichnis
von Betrieben und bildete die Basis fiir die Stichprobenkonstruktion.
Diese erfolgte analog zu den Stichprobenkonstruktionen der bislang
im Rahmen der, Arbeitszeitberichterstattung“ durchgefiihrten re-
prasentativen Betriebsbefragungen (vgl. Grol3, Schwarz 2007). Die
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Datenerhebungsarbeiten fanden in der Zeit von September 2007
bis Dezember 2007 statt. Die Fragebogen wurden mit einem die
Untersuchungsziele,die Beachtung der Datenschutzbestimmungen
und die Freiwilligkeit der Teilnahme an der Befragung erlauternden
Anschreiben an insgesamt 9.500 Betriebe und Dienststellen in der
Bundesrepublik Deutschland versandt (Bruttostichprobe). Davon
waren 400 Fragebogen nicht zustellbar, weil sich die Betriebsadresse
geandert hatte oder der Betrieb in Insolvenz geraten war. Von den
9.100 Betrieben und Dienststellen (bereinigte Bruttostichprobe)
haben 1.834 Betriebe den Fragebogen beantwortet zurlickgeschickt
(Nettostichprobe). Die Riicklaufquote betragt demnach 20,1% und
darfangesichts des umfangreichen Fragebogens und in Relation zu
ansonsten bei schriftlichen Betriebsbefragungen ublichen Rucklauf-
quoten als tiberaus positiv bewertet werden. Die Datenerhebungs-
arbeiten erfolgten in zwei Wellen. Nach dem Erstversand von 9.500
Fragebogen im September/Oktober 2007 wurden nach vier Wochen
die Fragebogen nochmals an all die Betriebe verschickt, die bis dahin
noch nicht geantwortet hatten (Erinnerungsaktion).

3.2.  Untersuchungsgruppen

Das Betriebs- und Arbeitszeitmanagement soll bei folgenden Un-
tersuchungsgruppen analysiert werden: Erstens bei Betrieben, die
tarifgebunden sind, und in Kontrast dazu bei Betrieben, die nicht
tarifgebunden sind. Das sind die Betriebe, welche bei der Frage 4
des Fragebogens,, Ist Ihr Betriebe tarifgebunden, nicht tarifgebun-
den“ tarifgebunden (n = 842) oder nicht tarifgebunden (n = 970)
angegeben haben. Zweitens bei Betrieben, in denen ein Betriebs-
rat/Personalrat existiert, und in Kontrast dazu bei Betrieben, bei
denen kein Betriebsrat/Personalrat besteht. Das sind die Betriebe,
welche die Frage 5 des Fragebogens ,,Gibt es in lhrem Betrieb einen
Betriebsrat/Personalrat?“ mit ja (n = 718) oder mit nein (n =1101)
beantwortet haben.

Drittens, die beiden genannten Untersuchungsgruppen kombinie-
rend, bei Betrieben, die sowohl tarifgebunden sind als auch tber
einen Betriebsrat/Personalrat verfiigen (n = 595), und in Kontrast
dazu bei Betrieben, die weder tarifgebunden sind noch tiber einen
Betriebsrat/Personalrat verfiigen (n = 847). Viertens bei Betrieben,
fiir welche die Thematik der gesellschaftlichen/beschaftigungspoli-
tischen Verantwortung eine Rolle spielt, und in Kontrast dazu bei Be-
trieben, die sich dafuir nicht interessieren. Bei dieser Untersuchungs-
gruppe differenzieren wir nach vier Untergruppen: a) Betriebe, fiir
welche gesellschaftliche Verantwortung nicht von Interesse ist;
das sind die Betriebe, welche die Frage 10 des Fragebogens ,Spielt
das Thema der gesellschaftlichen Verantwortung bei der Leitung
Ihres Betriebes eine wichtige Rolle?“ verneint haben (n = 682); b)
Betriebe, fiir die gesellschaftliche Verantwortung von Bedeutung ist;
das sind die Betriebe, welche die Frage 10 des Fragebogens bejaht
haben (n = 1152); c) Betriebe, deren gesellschaftliches Engagement
sich auch auf die betriebliche Personal- und Sozialpolitik bezieht;
das sind die Betriebe, welche die Frage 17 des Fragebogens,, In den
folgenden Fragen interessiert uns besonders,in welchem MaRe das
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gesellschaftliche Engagement |hres Betriebes auf die Belange der
Beschaftigten und Fragen der Personal- und Sozialpolitik bezogen
ist. Ist die gesellschaftliche Verantwortung lhres Betriebes auch
auf die Personal- und Sozialpolitik bezogen?“ bejaht haben (n =
919); d) Betriebe, die ein hohes Niveau gesellschaftlicher/beschafti-
gungspolitischer Verantwortung praktizieren; das sind die Betriebe,
welche die oben genannten Fragen 10 und 17 sowie die Fragen 12
»Ist die gesellschaftliche Verantwortung Ihres Betriebes schriftlich
niedergelegt?“, 13, Ist die organisatorische Zustandigkeit der ge-
sellschaftlichen Verantwortung Ihres Betriebes klar geregelt?, 15
»Stellt Ihr Betriebe fur die Umsetzung seines gesellschaftlichen
Engagements bestimmte Ressourcen bereit?” und 16 ,Werden die
Aktivitaten, die Ihr Betrieb im Rahmen seines gesellschaftlichen
Verantwortung unternimmt, regelmaRig tiberpriift und bewertet?“
allesamt bejaht haben (n = 269).

3.3 Untersuchungsdimensionen

Bei diesen Untersuchungsgruppen soll das Betriebs- und Arbeits-
zeitmanagement mit Bezug auf a) die Dauer und Flexibilitat von
Betriebszeiten, b) vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit von
Vollzeitbeschaftigten, c) bezahlte Uberstunden, d) effektive Wo-
chenarbeitszeiten von Vollzeitbeschaftigten, e) Vollzeit- und Teil-
zeitbeschaftigung, f) Schicht- und Nachtarbeit, g) Samstags- und
Sonntagsarbeit, h) versetzte Arbeitszeiten, i) Arbeitszeitkonten und
j) Vertrauensarbeitszeit analysiert werden. Diese Analyse erfolgt
auf dem Hintergrund von die jeweiligen Untersuchungsgruppen
charakterisierenden betrieblichen Merkmalen wie Betriebstyp,
Wirtschaftszweig, Betriebsgrof3e, Beurteilung des wirtschaftlichen
Erfolges, Einschatzung der Beschaftigungsentwicklung, Schwan-
kungen in der Nachfrage oder Geschaftstatigkeit, Alterstrukturen
und Einschatzung der Bedeutung von &lteren Beschaftigten. Uber
Korrelationsanalysen wird ermittelt, ob die Regulierungsformen
»Tarifbindung®, ,Betriebsrat/Personalrat” und ,gesellschaftliche
Verantwortung® sich ausschlieRen oder erganzen.
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B. Empirische Ergebnisse

1. Einleitung

Das Arbeits- und Betriebszeitmanagement wird zundchst in tarifge-
bundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben analysiert. Es folgt
dann dessen Analyse in Betrieben mit und ohne Betriebsrat/Perso-
nalrat (im folgenden Betriebsrat genannt). Durch die Kombination
der Variablen ,Tarifbindung® und ,Betriebsrat” ist es moglich, die
Kontrastgruppen von Betrieben, die sowohl tarifgebunden sind als
auch uber eine betriebliche Interessenvertretung verfiigen, und
Betrieben, die diese beiden Merkmale nicht aufweisen, zu bilden.
Die Befunde zum Arbeits- und Betriebszeitmanagement dieser
Kontrastgruppen werden im Kontext des ,Betriebsratskapitels”
prasentiert. SchliefSlich wird dieses hinsichtlich der gesellschaft-
lichen (beschaftigungspolitischen) Verantwortung von Betrieben
untersucht. Dabei werden vier, Verantwortungstypen® unterschie-
den: a) Betriebe, fiir die eine in freiwilliger Selbstverpflichtung
ubernommene, Uber die gesetzlichen Mindeststandards hinaus-
gehende gesellschaftliche Verantwortung keine Rolle spielt (in den
Tabellen ,kein CSR" genannt); b) Betriebe, die sich gesellschaftlich
engagieren (in den Tabellen ,,CSR 1“ genannt); c) Betriebe, deren
gesellschaftliches Engagement sich auch auf die betriebliche Per-
sonal- und Sozialpolitik bezieht (in den Tabellen,,CSR 2“ genannt);
und d) Betriebe, die dariiber hinaus ihr gesellschaftliches Engage-
ment schriftlich niedergelegt haben, dafiir klare Zustandigkeiten
organisiert haben, dafiir finanzielle und/oder personelle Ressourcen
bereitstellen und es regelmaRig Gberpriifen und evaluieren (in den
Tabellen ,,CSR 3“ genannt).

Die unter,CSR 2“ und,,CSR 3“ aufgefiihrten Verantwortungstypen
sind Untergruppen von ,,CSR 1“. Wahrend letztere noch auf 49,9%
der Betriebe zutrifft (in denen 70,1% der Beschaftigten tatig sind),
sind es nur noch ein Drittel (33,9%) der Betriebe (mit 42,7% der
Beschaftigten), die ihr gesellschaftliches Engagement auch als per-
sonal- und sozialpolitische Verantwortung fiir die Belange der Be-
schaftigten verstehen (,,CSR 2*). Bei dem vierten, ein hohes Niveau
von gesellschaftlicher Verantwortung praktizierenden Typ (,,CSR 3%)
hat sich der Anteil der Betriebe, auf die dies zutrifft, sogar auf 5,5%
(mit 16% der Beschaftigten) verringert. Diese ,trichterférmige”, an
Indikatoren der betrieblichen Umsetzung orientierte Ermittlung von
gesellschaftlicher Verantwortung zeigt eine deutliche Diskrepanz
von einerseits einer gesellschaftliche Verantwortung generell be-
jahenden Einschatzung (,CSR 1), und andererseits einer praktisch
folgenreicher Umsetzung von gesellschaftlichem Engagement
(,CSR 2“ und vor allem ,,CSR 3“).

Zwischen den einzelnen Untersuchungsgruppen bestehen be-
trachtliche ,Schnittmengen®: Zwei Drittel (65,1%) der Beschaftigten
aus tarifgebundenen Betrieben konnen auch auf eine betriebliche
Interessenvertretung rekurrieren. Uber drei Viertel (77,6%) der
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Beschaftigten aus tarifgebundenen Betrieben sind zugleich auch
in Betrieben tatig, fir die gesellschaftliche Verantwortung eine
wichtige Rolle (im folgenden CSR - Betriebe genannt) spielt. Knapp
drei Viertel (71,9%) der Beschaftigten aus Betrieben mit Betriebs-
rat arbeiten zugleich auch in CSR - Betrieben. Tabelle 1 zeigt die
»Schnittmengen®der Untersuchungsgruppen bezogen auf Betriebe
und Beschaftigte. Rund 1 von 25 Betrieben (4,3%) ist tarifgebunden,
verfligt Uber eine betriebliche Interessenvertretung und schatzt
gesellschaftliche Verantwortung als wichtig ein. Dagegen sind es
knapp 4 von 10 Betrieben (37,1%), die nicht tarifgebunden sind, auf
gesellschaftliches Engagement verzichten und keinen Betriebsrat
haben. Bezogen auf die Beschaftigten ergibt sich ein anderes Bild:
Hier sind es knapp 4 von 10 Beschéftigten (38,9%), die in tarifgebun-
denen Betrieben mit Betriebsrat und gesellschaftlichem Engage-
ment tatig sind. Im kontrastierenden Falle sind es indes nur 14,2%
der Beschaftigten, die in Betrieben arbeiten, fur die Tarifbindung,
betriebliche Interessenvertretung und gesellschaftliche Verantwor-
tung keine Rolle spielt.

Diese Differenz zwischen ,Betriebs- und Beschaftigtenperspektive®
verweist darauf, dass regulierte Austauschbeziehungen zwischen
Kapital und Arbeit Gberwiegend in GroRbetrieben praktiziert wer-
den. Dies macht auch die Verteilung der Beschaftigten der einzelnen
Untersuchungsgruppen auf BetriebsgroRenklassen deutlich. Die
Beschaftigten in tarifgebundenen Betrieben gehoren zu 47% GroR-
betrieben (250 und mehr Beschaftigte), zu 39% Mittelbetrieben (20
- 249 Beschaftigte) und zu 14% Kleinbetrieben (1 - 19 Beschaftigte)
an. Die Vergleichswerte fiir die Betriebe mit Betriebsrat sind 56%,
40%,4% und fur die Betriebe mit gesellschaftlicher Verantwortung
(,CSR 1) 40%, 39% und 21%. Geradezu gegenldufig verhdlt sich
dies in den jeweiligen Kontrastgruppen: Die Beschaftigten in den
nicht tarifgebundenen Betrieben arbeiten zu 8% in GroRbetrieben,
zu 43% in Mittelbetrieben und zu 49% in Kleinbetrieben. Die Ver-
gleichswerte fiir Betriebe ohne Betriebsrat sind 3%, 41% und 56%
und die fir Betriebe ohne gesellschaftliche Verantwortung 12%,
45% und 43% (ohne Tabelle).

Tabelle 1: Verteilung von Betrieben und Beschidiftigten
auf die Untersuchungsgruppen (in %)

Betriebsrat: ja Betriebsrat: nein

CSR:ja CSR: nein CSR:ja CSR: nein

Be- Beschaf- | Be- Beschaf- | Be- Beschaf- | Be- Beschaf-

triebe | tigte triebe | tigte triebe | tigte triebe | tigte
tarifgebun- 4,3 38,9 1,6 7,9 11,1 7,5 10,0 5,5
den
nicht tarif- 1,0 Bl 0,8 2,2 34,1 18,7 37,1 14,2
gebunden
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2. Arbeits- und Betriebszeitmanagement in
tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben

Die Tarifbindung von Betrieben hat im Zeitraum von 2001 bis 2007
merklich abgenommen: Wahrend 2001 noch 42% der Betriebe
tarifgebunden waren (Bauer, Grof3, Munz, Sayin 2002), sind es in
2007 nur noch 27% (GroR 2009). Aus der ,Beschaftigtenperspek-
tive“ verhalt sich dies weniger dramatisch. 2001 waren 62,5% der
Beschaftigten in tarifgebundenen Betrieben tatig, 2007 sind es
59,8%. Ein erster Uberblick Giber die nach Wirtschaftszweigen und
BetriebsgrofRenklassen differenzierten Anteile von tarifgebundenen
Betrieben zeigt, dass Grol3betriebe weitaus haufiger tarifgebunden
sind (81,6%) als Klein- und Mittelbetriebe (26,6%); dass die Tarif-
bindung in Betrieben und Dienststellen des 6ffentlichen Dienstes
mit 84,4% der Betriebe (94,8% der Beschaftigten) deutlich starker
ausgepragt ist als in den Betrieben der Privatwirtschaft (24,9% bzw.
53,9%); dass im sekundaren Sektor (verarbeitendes Gewerbe) und
in den sozialen Dienstleistungen (Erziehung, Unterricht, Gesund-
heit, Sicherheit, 6ffentliche Verwaltungen) mit 29,7% (63,8% der
Beschaftigten) bzw. 35,9% (71,5% der Beschaftigten) Uiberdurch-
schnittlich viele Betriebe tarifgebunden sind. Dagegen fallen die un-
ternehmensbezogenen Dienstleistungen mit 9,9% der Betriebe, die
distributiven Dienstleistungen (Handel, Verkehr, Nachrichten) mit
17,8% der Betriebe und die personlichen Dienstleistungen ( Hotel
und Gaststatten) mit 25,7% der Betriebe deutlich ab (Tabelle 2).
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Tabelle 2: Tarifgebundene Betriebe nach
Beschdiftigtenzahl, Wirtschaftszweig und
Betriebsgrofie (in %)

Betriebe Beschaftigte
Primarer Sektor 1-249 23,4 22,1
250+ 50,0 85.0
insgesamt 23,4 34,6
Sekundarer Sektor 1-249 28,7 41,2
250+ 80,3 88,9
insgesamt 29,7 63,8
Bau 1-249 57,6 53,5
250+ 74,2 96,0
insgesamt 40,6 63,5
Produzierende Gewerbe 1-249 40,3 42,4
250+ 79,3 89,6
insgesamt 57,6 61,3
distributive DL 1-249 17,7 36,0
250+ 73,7 85,2
insgesamt 17,8 44,7
unternehmensb. DL 1-249 9,5 32,7
250+ 83,4 85,2
insgesamt 9,9 47,9
soziale DL 1-249 35,1 59,2
250+ 84,5 92,2
insgesamt 35,9 71,5
personliche DL 1-249 25,6 55,4
250+ (100) (100)
insgesamt 25,7 57,8
DL insgesamt 1-249 22,2 47,5
250+ 83,1 89,9
insgesamt 22,5 59,1
Insgesamt 1-249 26,6 46,0
250+ 81,6 89,8
insgesamt 27,0 59,8
Privatwirtschaft 1-249 24,6 41,6
250+ 77,5 86,5
insgesamt 24,9 53,9
Offentlicher Dienst 1-249 83,9 89,2
250+ 98,6 99,2
insgesamt 84,4 94,8

In tarifgebundenen Betrieben existiert weitaus haufiger (22%) als in
nicht tarifgebundenen Betrieben (2%) eine betriebliche Interessen-
vertretung. Analoges gilt fiir die Ubernahme von gesellschaftlicher
Verantwortung (56,9% gegeniiber 47,8%). Auch bei der Einschat-
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zung des wirtschaftlichen Erfolges® liegen die tarifgebundenen
Betriebe in Flihrung (bei den Positiveinschatzungen mit 28,9%
gegenuliber 25,9% und bei den Negativeinschatzungen mit 17,5%
gegeniber 23,1%). Bei der Beurteilung der Beschaftigungsentwick-
lung in den letzten 5 Jahren*® unterscheiden sich beide Gruppen
kaum —wohl aber hinsichtlich der prozentualen Angaben zu Abbau
und Aufbau von Beschaftigung. Diese Angaben sind in Kennziffern
umgerechnet, wobei die Zahl der Beschaftigten in 2002 gleich 100
gesetzt wurde. Gemal} diesen Kennziffern ist die Beschaftigung
in den nicht tarifgebundenen Betrieben mit einem Plus von 10
Prozent starker gestiegen als in den tarifgebundenen Betrieben,
die nur ein Plus von 3 Prozent aufweisen. Diese Kennziffern sind
allerdings mit der gebotenen Vorsicht zu interpretieren, da sie
- auch wegen des Zeitraums von 5 Jahren - auf zwangslaufig nur
groben Quantifizierungen des Auf- oder Abbaus der Beschaftigung
beruhen durften.

Uberdurchschnittlich viele dltere Beschaftigte (50 Jahre und alter)
sind in tarifgebundenen Betrieben tatig: wahrend diese bei den
alteren Beschaftigten ein Plus von 6 Prozent aufweisen, ist hingegen
in der Kontrastgruppe ein Minus von 7% beobachtbar. Hier sind
uberproportional viele jlingere Beschaftigte (15 — 29 Jahre) tatig
(plus 10 Prozent). Mit den Angaben zur betrieblichen Altersstruktur
decken sich die Beurteilungen liber die Relevanz der Beschaftigung
von Alteren®. Fiir Uber die Halfte (51,3%) der tarifgebundenen
Betriebe sind dltere Beschaftigte eine sehr wichtige oder wichtige
»StellgroRe” in der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik, was
aber nur auf 43,7% der nicht tarifgebundenen Betriebe zutrifft.
Wie nicht anders zu erwarten, dominieren bei der Frage nach der
wesentlichen Regelung der Arbeitszeit bei den tarifgebundenen
Betrieben kollektive Formen der Arbeitszeitregelung (52,3%)
-Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung, betriebliche Biindnisse - vor
informellen (37,9%) — Regelung der Arbeitszeit durch Absprachen
zwischen Vorgesetzten und Beschaftigten, individuelle Arbeits-
vertrage, Regelung der Arbeitszeit durch die Beschaftigten selbst-
und anweisungsgestiitzten, auf Anweisungen der Vorgesetzten
basierenden Formen (9,8%). In dieser Rangfolge und auch in den
einzelnen Auspragungen unterscheiden sich die tarifgebundenen
deutlich von den nicht tarifgebundenen Betrieben. In diesen liegen
informelle Formen der Arbeitszeitregelung mit 63,5% klar vor allen
anderen (Tabelle 3).

Bezogen auf alle Betriebe sind bei den Schwankungen in der Nach-
frage keine nennenswerten Unterscheide zwischen tarifgebunde-

9 Die Frage lautete: ,Wenn Sie einmal den Wirtschaftszweig betrach-
ten, dem lhr Betrieb angehort: Wie beurteilen Sie den wirtschaft-
lichen Erfolg Ihres Betriebes in den letzten 2 Jahren? Als gut, als
durchschnittlich, als schlecht” — nur eine Nennung.

10 Die Frage lautete: ,Ist die Zahl der Beschaftigten verglichen mit dem Jahr
2002 gesunken, und zwar um...%, in etwa gleich geblieben, gestiegen, und
zwar um... %"

11 Die Frage lautete:, Die Beriicksichtigung der Beschaftigten, die 50
Jahre und dlter sind, in der Sozial- und Personalpolitik lhres Be-
triebes ist sehr wichtig, wichtig, weniger wichtig, iiberhaupt nicht
wichtig”.
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nen und nicht tarifgebundenen Betrieben feststellbar. Allerdings
sind die tarifgebundenen Betriebe des Produzierenden Gewerbes
mit 45,2% und die nicht tarifgebundenen Betriebe des Dienstleis-
tungsbereichs mit 43,0% solchen Schwankungen starker ausgesetzt
als ihre jeweiligen ,Pendants” (34,9% bzw. 23,2%). Die Schwan-
kungen werden jedoch anders bewaltigt: bei den tarifgebundenen
Betrieben werden weitaus haufiger als bei der Kontrastgruppe
MaRnahmen der Variation der Arbeitszeit (80,8% gegeniiber 72,9%)
und der Variation des Personalbestands (56,6% gegenliber 44,3%)
eingesetzt (Tabelle 4)%2.

Mit Blick auf die in den Tabellen 2, 3 und 4 dargestellten betrieb-
lichen Merkmale kann man vorlaufig resiimieren, dass Tarifbin-
dung lberwiegend ein ,GroRbetriebsphanomen® ist; dass sich
tarifgebundene Betriebe in der Einschatzung des wirtschaftlichen
Erfolgs leicht, der Schwankungen und - mit Abstrichen - der
Beschaftigungsentwicklung kaum von nicht tarifgebundenen Be-
trieben unterscheiden. Unterschiede bestehen hingegen bei der
Berlicksichtigung von dlteren Beschaftigten, der Bewaltigung von
Schwankungen und der Regelung der Arbeitszeit: In tarifgebunde-
nen Betrieben sind liberdurchschnittlich viele dltere Beschaftigte
tatig, werden Schwankungen eher lber Arbeitszeit- und Personal-
maBnahmen bewaltigt und wird die Arbeitszeit deutlich haufiger
uber kollektive Formen geregelt.

12 In der Variable ,Variation der Arbeitszeit“ sind die Antwortvorgaben
JAufbau/Abbau von Uberstunden®,,,Aufbau/Abbau von Samstags-
arbeit”, ,, Aufbau/Abbau von Sonntagsarbeit®, ,Verlangerung/Ver-
kiirzung der versetzten Arbeitszeiten®,, Verlangerung/Verkiirzung
der Schichtarbeit” und ,,Ansammeln/Abfeiern von Zeitguthaben*
zusammengefasst. In der Variable ,Variation der Arbeitsorganisa-
tion“ sind die items ,Einflihrung von Vertrauensarbeitszeit oder
auftragsbezogenen Arbeitszeitregelungen® und ,arbeitsorgani-
satorische Mallnahmen*“ verknlipft. In der Variable ,Variation des
Personalbestands®sind die Antwortvorgaben ,Einstellung von Leih-
und Zeitarbeitnehmer®,, Weitergabe/Riicknahme von Auftragen an
Fremdfirmen“und, Neueinstellungen/Entlassungenzusammen-
gefiihrt. Die Variable ,Variation der Technologie® ist mit dem item
LEinfiihrung neuer Technologien® identisch. Bei dieser Frage nach
der Bewadltigung von Schwankungen waren Mehrfachnennungen
moglich.
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Tabelle 3:

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe nach betrieblichen Merkmalen (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt
PG | DL |[insgesamt |PG | DL |insgesamt
Betriebsrat:
ja 7,8 | 30,5 220| 37| 21 2,5 7,7
nein 92,2 | 69,5 78,0196,3197,9 97,5 92,3
gesellschaftliche Verantwortung:
ja 51,2 | 60,4 56,9 | 37,0 | 50,6 47,8 49,9
nein 48,8 | 39,6 43,1173,0 | 49,4 52,2 50,1
wirtschaftlicher Erfolg:
gut 37,51 23,4 28,9219 27,0 25,9 26,7
durchschnittlich 40,0 | 62,3 53,6 | 56,3 | 49,6 51,0 51,7
schlecht 22,51 14,3 17,5 21,8 | 23,4 23,1 21,6
Entwicklung der Beschiftigung
2002 - 2007:
gesunken 23,7 | 20,2 21,5 | 24,0 | 16,6 18,1 19,0
gleich geblieben 57,2 | 60,5 59,2 | 58,1 | 63,1 62,1 61,3
gestiegen 19,1 | 19,3 19,21 17,9 20,3 19,8 19,6
Kennziffer fiir Beschaftigtenent- | 101 | 104 103 | 109 | 110 110 106
wicklung (2002=100):
Altersgruppen:*
15-29 92 93 93 | 107 | 113 110 22,4
30-49 104 | 98 100 | 101 | 98 99 53,2
50+ 99 | 109 106 [ 92 [ 92 93 24,4
Altere Beschiftigte:
sehr wichtig/wichtig 46,1 | 54,5 51,3 | 41,9 | 44,2 43,7 45,8
weniger wichtig/nicht wichtig 53,9 | 45,5 48,7 | 58,1 | 55,8 56,3 54,2
Regelung der Arbeitszeit:
kollektiv 55,1 | 50,7 52,3129,2]208 22,8 31,6
informell 36,9 | 38,4 37,9 | 55,5 | 66,0 63,5 55,8
Anweisungen 8,0 | 10,9 9,8 153 ] 13,2 13,7 12,6

PG= Produzierendes Gewerbe; DL= Dienstleistungsbereich;* Durchschnittswerte
der jeweiligen Altersgruppen=100
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Tabelle 4: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe nach Schwankungen (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt

PG DL insgesamt | PG DL | insgesamt

Schwankungen:

ja 45,2 | 23,2 31,5349 | 43,0 32,9 34,0
nein 54,8 | 76,8 68,51 65,1 | 57,0 67,1 66,0
Bewiltigung der

Schwankungen:

Variation der Arbeits- | 81,5 | 80,0 80,8783 | 711 72,9 74,9
zeit

Variation der Arbeits- | 21,3 | 44,7 32,1 (21,1 | 38,2 33,9 33,4
organisation

Variation des Perso- | 56,3 | 43,9 50,6 | 64,0 | 37,7 44,3 45,9
nalbestands

Variation der Tech- 13,7 | 22,1 17,6 | 27,5 | 25,0 25,7 23,6
nologie

Weitestgehend unabhangig von Wirtschaftsbereich und Be-
triebsgroRe sind in tarifgebundenen Betrieben die vertraglichen
Wochenarbeitszeiten der Vollzeitbeschaftigten (38,7 Stunden),
die bezahlten Uberstunden (0,9 Stunden pro Woche pro Beschaf-
tigten) — wenn man einmal von den Klein- und Mittelbetrieben
absieht - und damit auch die effektiven Wochenarbeitszeiten
von Vollzeitbeschaftigten (39,6 Stunden) deutlich kiirzer als in der
Kontrastgruppe. Hier liegen die Vergleichswerte bei 40,0, 1,1 und
41,1 Stunden. Zugleich sind in den tarifgebundenen Betrieben die
wochentlichen Betriebszeiten mit 67,2 Stunden erheblich langer
als in der Kontrastgruppe (58,0 Stunden).

Wenn man Betriebszeiten als Indikator fir Leistungs- und Wettbe-
werbsfahigkeit von Betrieben betrachtet, dann haben die tarifge-
bundenen Betriebe hierin Vorteile vor den nicht tarifgebundenen
Betrieben. Diese Befunde verweisen zudem darauf, dass die Be-
triebszeitentwicklung relativ unabhangig von der Arbeitszeitent-
wicklung verlauft. Dies bedeutet, dass dieimmer wieder formulierte
These, Verlangerungen der Arbeitszeiten seien notwendig, um das
einmal erreichte Niveau der Betriebszeiten zu halten oder auszu-
weiten, empirisch nicht fundiert ist. Tabelle 5 zeigt das Gegenteil:
In Relation zu den nicht tarifgebundenen Betrieben sind bei den
tarifgebundenen die kiirzesten Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbe-
schaftigten und die langsten Betriebszeiten feststellbar. Auf einen
weiteren wichtigen Aspekt verweist der Entkoppelungsfaktor, der
in den tarifgebundenen Betrieben deutlich hoher ist (1,73) als in
der Kontrastgruppe (1,45). Um Betriebszeiten tber die Dauer der
individuellen Arbeitszeiten hinaus auszuweiten, mussen jene von
diesen entkoppelt werden. Dies setzt Arbeitszeitflexibilisierung
zwingend voraus - in Form von Uberstundenarbeit, versetzten Ar-
beitszeiten und/oder Schicht- und Nachtarbeit. So gesehen indiziert
der Entkoppelungsfaktor den Grad der Arbeitszeitflexibilisierung:
je hoher jener ist, umso ausgepragter ist diese (Tabelle 5).
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Tabelle 5:

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe nach Wochenarbeitszeiten
von Vollzeitbeschdftigten und wochentlichen
Betriebszeiten (in Stunden)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt
PG DL insgesamt | PG DL insgesamt
1-249
1vertragliche Wochenarbeitszeit 39,4 |391 39,2 | 40,7 | 39,8 40,2
2.bezahlte Uberstunden 2,2 0,7 1,1 1,7 | 08 1,1
3.effektive Wochenarbeitszeit 41,6 39,8 40,3 | 42,4 | 40,6 41,3
4.wochentliche Betriebszeiten 56,1 | 65,0 62,5159,7 | 544 56,1
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 1,42 | 1,66 1,59 | 1,46 | 1,37 1,40
250+
1vertraglich Wochenarbeitszeit 37,8 | 389 38,4139,3 | 394 39,3
2.bezahlte Uberstunden 1,0 0,4 06| 1,8 | 10 1,3
3.effektive Wochenarbeitszeit 38,8 39,3 39,0 141,1 | 40,4 40,6
4.wochentliche Betriebszeiten 77,5 | 68,4 72,4 | 80,0 | 79,4 79,6
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 2,05 |1,76 1,89 | 2,03 | 2,01 2,02
insgesamt
1vertraglich Wochenarbeitszeit 38,4 1390 38,7 | 40,5 | 39,7 40,0 39,2
2.bezahlte Uberstunden 1,0 0,6 09| 1,7 | 08 1,1 1,0
3.effektive Wochenarbeitszeit 39,4 39,6 39,6 | 42,2 | 40,5 41,1 40,2
4.wochentliche Betriebszeiten 68,6 | 66,4 67,2 | 61,9 | 56,1 58,0 63,6
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 1,79 |41,70 1,73 (1,53 | 1,41 1,45 1,62

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe unterschei-
den sich hinsichtlich der Anteile von Beschaftigten in Teilzeit-
arbeit (23,1% bzw. 23,2%), Samstagsarbeit (20,0% bzw. 20,7%)
und versetzten Arbeitszeiten (24,4% bzw. 24,5%) kaum. Leichte
Unterschiede bestehen bei der Vertrauensarbeitszeit. Bei dieser
ergebnisorientierten, selten kollektivvertraglich vereinbarten Ar-
beitszeitform liegen die nicht tarifgebundenen Betriebe in Fihrung
(12,0% gegeniiber 8,9%). Ebenfalls leichte Unterscheide sind bei
der Sonntagsarbeit feststellbar. Hier ist der Anteil der ,Sonntags-
beschaftigten“ mit 10,5% in den tarifgebundenen Betrieben etwas
hoher als in der Kontrastgruppe (9,2%). Begriindet ist dies darin,
dass Sonntagsarbeit — anders als Samstagsarbeit — zu einem nicht
unerheblichen Teil Schichtarbeit ist (Grof3, Schwarz 2009). Und
diese wird in tarifgebundenen Betrieben deutlich haufiger (21,8%
der Beschaftigten) als in der Kontrastgruppe (13,2% der Beschaf-
tigten) geleistet.

Die starksten Unterschiede sind bei Arbeitszeitkonten feststellbar:
Wahrend in den tarifgebundenen Betrieben liber die Halfte der
Beschaftigten (53,6%) in Arbeitszeitkontenmodellen arbeitet, ist
es in der Kontrastgruppe nur ein reichliche Drittel (37,2%). Dabei
ist es hier insbesondere der Dienstleistungsbereich, in dem un-
terproportional wenig (29,9%) Beschaftigte in Arbeitszeitkonten
tatig sind (Tabelle 6). Bei den nicht tarifgebundenen Betrieben des
Dienstleistungsbereichs sind es die Betriebe aus den Bereichen der
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distributiven und personlichen Dienstleistungen, die mit 24,0% und
22,9% Beschaftigten in Arbeitszeitkonten Werte aufweisen, die
noch unterhalb des ohnehin geringen Bereichsdurchschnitts liegen
(ohneTabelle). Diese niedrigen Werte diirften darin begriindet sein,
dass in diesen Bereichen Uberdurchschnittlich viele geringfligig
Beschaftigte tatig sind, die oftmals nur saisonal, temporar und/oder
mit Arbeitsunterbrechungen arbeiten (Benkhoff, Hermet 2008). Fiir
solche diskontinuierlichen Beschaftigungsverhaltnisse sind die mit
aufwendigen Abstimmungsprozessen verbundenen und auf konti-
nuierliche Beschaftigung angewiesenen Arbeitszeitkontenmodelle
(GroR, Schwarz 2009, 72ff) wenig geeignet.

Die Befunde zu den einzelnen Arbeitszeitformen in tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Betrieben bekraftigen nochmals das an-
hand des Entkoppelungsfaktors schon herausgearbeitete Ergebnis,
dass namlich tarifgebundene Betriebe keineswegs durch ein Defizit
an Arbeitszeitflexibilisierung gekennzeichnet sind. Das Gegenteil ist
der Fall: Tarifgebundene Betriebe weisen bei der fiir die Betriebszeit-
ausweitung effektivsten, hinsichtlich der Arbeitszeitlage stark flexi-
bilisierten Arbeitszeitform der Schicht- und Nachtarbeit sowie bei
der hochflexiblen, weil Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit
gleichermalen variierenden Arbeitszeitform der Arbeitszeitkonten
deutlich hohere Beschaftigtenanteile auf als die Kontrastgruppe,
wahrend bei allen anderen Arbeitszeitformen kaum Unterschiede
bestehen oder diese sich in Grenzen halten.

Tabelle 6: Tarifgebundene und nicht tarifgebundene
Betriebe nach Arbeitszeitformen (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt

PG DL insgesamt | PG DL insgesamt
Teilzeitarbeit 88 1309 |231 74 30,6 22,9 23,2
Samstagsarbeit 18,5 | 20,8 20,0 17,6 22,2 20,7 20,3
Sonntagsarbeit 52 |[13,5 [10,5 5,0 11,2 9,2 9,9
versetzte Arbeitszeiten 25,2 | 24,0 24,4 15,8 28,8 24,5 24,3
Schicht- und Nachtarbeit 27,0 18,9 |218 21,2 9,3 13,2 18,7
Vertrauensarbeitszeit 11,8 7,3 8,9 6,7 13,1 | 110 9,8
Arbeitszeitkonten 551 |52,8 |53,6 52,0 29,9 37,2 47,0

Mit den Angaben zu Minusstunden, Plusstunden und Ausgleichs-
zeitraum konnen wir Grade der Funktionstiichtigkeit von Arbeits-
zeitkonten bestimmen. Wir bezeichnen ein Arbeitszeitkontenmodell
dann als vollstandig geregelt und damit als erwartbar besonders
funktionstuichtig, wenn alle drei Regelungsbestandteile definiert
sind. Das Extrem dazu liegt dann vor, wenn kein Regelungsbe-
standteil vereinbart ist. Solche Arbeitszeitkontenmodelle nennen
wir ungeregelt. Bei diesen dirfen wir eine stark eingeschrankte
Funktionstiichtigkeit erwarten. Zwischen diesen beiden Extremen
bewegen sich die beiden anderen Typen. Als fast ungeregelt bezeich-
nen wir die Arbeitszeitkontenmodelle, bei denen nur ein Regelungs-
bestandteil definiert ist. Fast vollstandig geregelt nennen wir die
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Arbeitszeitkontenmodelle, bei denen zwei Regelungsbestandteile
vereinbart sind*.

Unabhangig von Wirtschaftsbereich und BetriebsgroRRe sind die
Arbeitszeitkontenmodelle in den tarifgebundenen Betrieben funk-
tionstiichtiger geregelt als in der Kontrastgruppe: Wahrend hier
knapp zwei Drittel (62,9%) der Beschaftigten in vollstandig oder
fast vollstandig geregelten Arbeitszeitkonten tatig sind, sind es
dort weit Uber drei Viertel (83,5%). In den GroRbetrieben sind es
sogar 90,1% und in den Klein- und Mittelbetrieben 76,9%. Dagegen
fallen die Vergleichswerte in den nicht tarifgebundenen Betrieben
mit 77,8% bzw. 59,3% deutlich ab. Diese Befunde sind vor dem
Hintergrund der realisierten, relativ groBen Flexibilitatsspielraume
von Arbeitszeitkonten in den tarifgebundenen Betrieben zu sehen.
Hier ist die maximale Anzahl von Minus- und Plusstunden mit 54
bzw. 97 Stunden weitaus hoher als bei den nicht tarifgebundenen
Betrieben mit 26 bzw. 76 Stunden, wahrend beim Ausgleichszeit-
raum (30 bzw. 32 Wochen) keine nennenswerten Unterschiede
bestehen (Tabelle 7). Diese Befunde zeigen, dass aus den realisier-
ten Flexibilitatsspielraumen von Arbeitszeitkonten nicht auf deren
Regelungsglite geschlossen werden kann. In diesem Kontext ist
von Interesse, dass in tarifgebundenen Betrieben doppelt so viel an
Zeitschulden aufgebaut werden kann wie in nicht tarifgebundenen
Betrieben. Davon kénnen die Beschaftigten profitieren: In Phasen
der konjunkturellen Eintriibung kann der Aufbau von Zeitschulden
helfen, die Beschaftigung zu sichern. In Phasen der konjunkturellen
Erholung kann der Aufbau von Zeitschulden den Flexibilisierungs-
und Zeitsouveranitatsinteressen der Beschaftigten nutzen, um die
,Wechselfille des Lebens“ oder die , kleinen und mittleren Krisen*
des Alltags besser bewaltigen zu kénnen.

13 Die ,Rechte” der Beschaftigten auf eine zu den betrieblichen
Erfordernissen gleichrangige Entnahme der angesammelten
Zeitguthaben bzw. zum, an lebensweltlichen Anforderungen
ausgerichteten Aufbau von Zeitschulden sowie die Sicherung von
Arbeitszeitkonten gegen Insolvenz zahlen selbstverstandlich mit
zum ,Regelungsgeriist” von Arbeitszeitkonten. ,,Entnahmerechte®
und Insolvenzsicherung sind jedoch in der Betriebsbefragung von
2007 nicht abgefragt worden.
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Tabelle 7:  Regelung der Arbeitszeitkonten in
tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Betrieben (in %)

tarifgebunden nicht tarifgebunden insgesamt

Regelung PG DL insgesamt | PG DL insgesamt

1-249

vollstandig geregelt 61,6 | 58,2 59,2 33,9 |505 43,0

fast vollstandig geregelt 13,6 | 19,3 17,71 23,0 | 10,8 16,3

fast ungeregelt 79 | 7,6 7,7 255 [151 19,8

ungeregelt 16,9 | 14,9 154117,6 | 23,6 20,9

250+

vollstidndig geregelt 83,2 [ 69,3 75,5 61,9 |60,9 61,8

fast vollstandig geregelt 11,3 | 17,1 14,6 | 16,1 | 12,2 16,0

fast ungeregelt 3,2 2,7 29| 58 8,8 6,0

ungeregelt 2,3 | 10,9 7,0 16,2 | 181 16,7

insgesamt

vollstandig geregelt 75,0 | 63,1 67,41 38,0 |[54,5 46,9 60,9
fast vollstandig geregelt 12,2 | 18,4 16,1 | 22,0 | 11,0 16,0 16,1
fast ungeregelt 5,0 5,5 531227 |134 17,7 9,2
ungeregelt 7,8 | 13,0 11,2 1173 | 211 19,4 13,8
nachrichtlich: Umfang (in Stunden)

maximale Anzahl der Minusstunden 97 30 54| 23 28 26 46
maximale Anzahl der Plusstunden 154 65 97 | 104 51 76 91
Ausgleichszeitraum (in Wochen) 39 25 30| 41 24 32 31
3. Arbeits- und Betriebszeitmanagement in

Betrieben mit und ohne Betriebsrat

Im Zeitraum von 2001 bis 2007 hat sich der Anteil der Betriebe mit
Betriebsrat deutlich verringert. Wahrend in 2001 noch in 16,1%
der Betriebe (in denen 61,6% der Beschaftigten tatig waren) eine
betriebliche Interessenvertretung bestand (Bauer, Gro8, Munz, Sayin
2002), gilt dies in 2007 nur noch fiir 7,7% der Betriebe (mit 54,1%
der Beschaftigten). Analog zu den tarifgebundenen Betrieben ist
die Regulierungsform ,Betriebsrat“ in Grof3betrieben weitaus hau-
figer (92,6%) anzutreffen als in Klein- und Mittelbetrieben (7,2%).
Uberdurchschnittlich viele Betriebe mit Betriebsrat gehdren den
Bereichen der sozialen Dienstleistungen (19,0% mit 71,4 der Be-
schaftigten) und des sekundaren Sektors (8,6% mit 65,1% der Be-
schaftigten) an; betriebliche Interessenvertretungen sind hingegen
in den Bereichen des primaren Sektors (1,0% der Betriebe mit 18,2%
der Beschaftigten),der unternehmensbezogenen Dienstleistungen
(2,7% mit 46,2% der Beschaftigten), der personlichen Dienstleis-
tungen (3,7% mit 32,5% der Beschaftigten) und des Baugewerbes
(3,8% mit 32,3% der Beschaftigten) stark unterdurchschnittlich
vertreten. Betriebe und Dienststellen des 6ffentlichen Dienstes
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verfligen mit 60,2% der Betriebe, in denen 90,7% der Beschaftigten
tatig sind, weitaus haufiger als die privatwirtschaftlichen Betriebe
(5,8% der Betriebe mit 47,9% der Beschaftigten) liber betriebliche
Interessenvertretungen (Tabelle 8).

In Betrieben mit Betriebsrat ist die Ubernahme von gesellschaft-
lichem Engagement verbreiteter (68,8%) als in der Kontrastgruppe
(48,6%); hier wird auch der wirtschaftliche Erfolg nicht nur besser
(bei den Positiveinschatzungen: 38,6%) als in der Kontrastgruppe
(25,9%),sondern auch besser als in den tarifgebundenen Betrieben
eingeschatzt. Bei der Einschatzung der Beschaftigungsentwicklung
liegen Betriebe mit und ohne Betriebsrat ,unter dem Strich“ gleich-
auf (bei diesen fallen die Negativeinschatzungen geringer — 18,1
gegenuber 27,1% -, bei jenen die Positiveinschatzungen hoher
aus - 25,1% gegenliiber 19,1%). Bei den Kennziffern der Beschafti-
gungsentwicklung liegen jedoch die Betriebe ohne Betriebsrat in
Flhrung (plus 9 Prozent gegeniiber plus 3 Prozent). Diese Werte
durfen jedoch, wie oben erwahnt, nicht,Uberinterpretiert” werden,
da sie auf relativ groben Quantifizierungen basieren.

Haufiger als in der Kontrastgruppe (minus 10 Prozent) und auch
haufiger als in tarifgebundenen Betrieben sind in Betrieben mit
Betriebsrat altere Beschaftigte tatig (plus 8%). Mit diesen Alterstruk-
turangaben korrespondieren die Einschatzungen tiber die Relevanz
der Beschaftigung von Alteren. Fiir knapp zwei Drittel (64,2%) der
Betriebe mit Betriebsrat sind altere Beschaftigte eine ,feste GroRe*
in der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik, was hingegen nur
auf Uiber vier Zehntel (43,6%) der Betriebe ohne Betriebsrat zutrifft.
Analog zu tarifgebundenen Betrieben dominieren in Betrieben mit
Betriebsrat kollektive Formen der Arbeitszeitregelung (55,9%) vor
informellen (33,8%) und anweisungsgestiitzten Formen (10,4%).
Davon setzen sich die Betriebe ohne Betriebsrat deutlich ab: hier
liegen die informellen Formen der Arbeitszeitregelung (57,8%)
deutlich vor den kollektiven (29,5%) und anweisungsgestiitzten
Formen (12,8%) (Tabelle 9).
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Tabelle 8:  Betriebe mit Betriebsrat nach
Beschdiftigtenzahl, Wirtschaftszweig und
Betriebsgrofie (in %)

Betriebe Beschiftigte
Primarer Sektor 1-249 1,0 4,7
250+ 15,1 72,8
insgesamt 1,0 18,2
Sekundarer Sektor 1-249 6,8 36,6
250+ 94,5 97,0
insgesamt 8,6 65,1
Bau 1-249 3,8 12,5
250+ 92,3 98,9
insgesamt 3,8 32,3
Produzierende Gewerbe 1-249 4,6 26,3
250+ 92,4 96,2
insgesamt 5.4 54,0
distributive DL 1-249 4,7 27,2
250+ 79,8 88,8
insgesamt 4,9 38,2
unternehmensb. DL 1-249 2,3 26,8
250+ 91,2 94,0
insgesamt 2,7 46,2
soziale DL 1-249 18,3 55,2
250+ 97,1 98,5
insgesamt 19,0 71,4
persdnliche DL 1-249 3,5 28,9
250+ 92,9 93,9
insgesamt 3,7 32,5
DL insgesamt 1-249 8,1 38,4
250+ 92,6 96,0
insgesamt 3,5 54,1
Insgesamt 1-249 7,2 34,7
250+ 92,6 96,1
insgesamt 7,7 54,1
Privatwirtschaft 1-249 5,4 30,2
250+ 90,6 94,7
insgesamt 5,8 47,9
Offentlicher Dienst 1-249 58,7 78,7
250+ 100 100
insgesamt 60,2 90,7
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Tabelle 9: Betriebe mit und ohne Betriebsrat nach
betrieblichen Merkmalen (in %)

mit Betriebsrat ohne Betriebsrat insgesamt

PG DL insgesamt | PG DL insgesamt
gesellschaftliche Verantwortung:
ja 45,3 73,8 68,8 | 42,2 50.7 48,6 49,9
nein 54,7 26,2 31,2 | 57,8 49,3 51,4 50,1
wirtschaftlicher Erfolg:
gut 28,9 41,1 38,6 | 27,9 25,2 25,9 26,7
durchschnittlich 39,1 53,2 50,4 | 49,7 52,0 51,4 51,7
schlecht 31,9 5,7 11,0 | 22,4 22,9 22,7 21,6
Entwicklung der Beschiftigung
2002 - 2007:
gesunken 46,5 22,9 27,11 22,3 16,6 18,1 19,0
gleich geblieben 28,2 52,0 47,8 1599 64,0 62,9 61,3
gestiegen 25,3 25,1 25,1 (17,8 19,5 19,1 19,6
Kennziffer fiir Beschaftigtenent- 100 105 103 | 110 108 109 106
wicklung (2002=100):
Altersgruppen:*
15-29 91 86 88 | 105 119 114 22,4
30-49 104 100 102 | 102 97 99 53,2
50+ 100 112 108 | 91 90 90 24,4
Altere Beschaftigte:
sehr wichtig/wichtig 45,9 68,4 64,2 | 42,9 | 43,9 43,6 45,8
weniger wichtig/nicht wichtig 54,1 31,6 358 | 57,1 56,1 56,4 54,2
Regelung der Arbeitszeit:
kollektiv 56,3 55,8 559|387 |259 29,5 31,6
informell 37,4 33,1 33,81 48,6 61,3 57,8 55,8
Anweisungen 6,2 11,1 10,4 | 12,7 12,8 12,8 12,6

PG= Produzierendes Gewerbe; DL= Dienstleistungsbereich;* Durchschnittswerte
der jeweiligen Altersgruppen=100

Betriebe mit Betriebsrat sind Schwankungen der Nachfrage starker
ausgesetzt (39,4%) als die Kontrastgruppe (33,8%). Dies ist darin
begriindet, dass Betriebe mit Betriebsrat noch haufiger als tarif-
gebundene Betriebe GrolRbetriebe sind, die auf internationalen,
besonders schwankungsanfalligen Markten operieren. Die Schwan-
kungen werden in diesen Betrieben vornehmlich mit MaBnahmen
der Variation der Arbeitszeit (91,6%) bewaltigt, die weitaus haufiger
alsin der Kontrastgruppe (73,9%) eingesetzt werden. Von fast allen
Bewadltigungsstrategien machen die Betriebe mit Betriebsrat einen
haufigeren Gebrauch als die Kontrastgruppe, was darin begriindet
ist, dass die Betriebe mit Betriebsrat eher (208,2 % der Nennungen)
als die Kontrastgruppe (174,9 der Nennungen) mehrere Bewalti-
gungsstrategien zugleich einsetzen oder miteinander kombinieren
(Tabelle 10).
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Tabelle 10: Betriebe mit und ohne Betriebsrat nach
Schwankungen (in %)

mit Betriebsrat ohne Betriebsrat insgesamt
PG DL insgesamt | PG DL insgesamt
Schwankungen:
ja 68,0 33,3 39,41 43,1 | 30,6 33,8 34,0
nein 32,0 66,7 60,6 | 56,9 | 69,4 66,2 66,0
Bewiltigung der Schwankungen:
Variation der Arbeitszeit 96,6 | 89,4 91,6 | 78,6 | 71,6 73,9 74,9
Variation der Arbeitsorganisation 21,9 43,0 36,6 | 20,5 | 38,6 32,7 33,4
Variation des Personalbestands 54,8 58,5 57,4 | 62,3 | 36,9 45,2 45,9
Variation der Technologie 9,5 |283 22,6 1 22,3 | 23,5 23,1 23,6

Restimierend kann man festhalten, dass in GrofSbetrieben weitaus
haufiger als in Klein- und Mittelbetrieben eine betriebliche Interes-
senvertretung besteht und Betriebsrate in den Bereichen des sekun-
daren Sektors und der sozialen Dienstleistungen tiberproportional,
inallen anderen Branchen indes unterdurchschnittlich reprasentiert
sind. In Betrieben mit Betriebsrat wird der wirtschaftliche Erfolg
positiver beurteilt als in der Kontrastgruppe, die allerdings anhand
der quantifizierenden Schatzungen einen starkeren Beschafti-
gungsanstieg in den letzten 5 Jahren aufweist. In Betrieben mit
Betriebsrat sind jedoch Altere haufiger als in der Kontrastgruppe
beschaftigt. Wie nicht anders zu erwarten, dominieren bei den Be-
trieben mit Betriebsrat kollektive Formen der Arbeitszeitregelung,
bei der Kontrastgruppe dagegen informelle.

Wegen der ,,GroRRbetriebspragung® von Betrieben mit Betriebsrat
ist eine nach BetriebsgroBen und Wirtschaftsbereichen differen-
zierte Betrachtung von Wochenarbeitszeiten, Uberstunden und
Betriebszeiten erforderlich, um BetriebsgroReneffekte weitestge-
hend auszuschlieBen. Tabelle 11 zeigt, dass unabhangig von Be-
triebsgrofRe und Wirtschaftsbereich in Betrieben mit Betriebsrat die
vertraglichen Wochenarbeitszeiten der Vollzeitbeschaftigten (38,7
Stunden), die bezahlten Uberstunden (0,7 Stunden pro Woche pro
Beschaftigten) und demnach auch die effektiven Wochenarbeits-
zeiten von Vollzeitbeschaftigten (39,4 Stunden) deutlich kiirzer sind
als in der Kontrastgruppe, in der sich die Vergleichswerte auf 40,1
Sunden, 1,2 Stunden und 41,3 Stunden belaufen. In den Betrie-
ben mit Betriebsrat sind die wochentlichen Betriebszeiten mit 70
Stunden nicht nur deutlich langer als in der Kontrastgruppe (55,9
Stunden),sondern auch ldngeralsin den tarifgebundenen Betrieben
(67,2 Stunden, siehe Tabelle 5). Die den Grad der Arbeitszeitflexibili-
sierung anzeigenden Entkoppelungsfaktoren sind in den Betrieben
mit Betriebsrat (1,81) um 30% hoher als in den Betrieben ohne
Betriebsrat (1,39), was bedeutet, dass dort ein deutlich hoheres
Niveau von Arbeitszeitflexibilisierung vorherrscht. Der Entkoppe-
lungsfaktor zeigt dartiber hinaus das Ausmal3 der Mehrfachbeset-
zung von Arbeitsplatzen an. In Betrieben mit Betriebsrat ist jeder
Arbeitsplatz fast zweifach besetzt, in Betrieben ohne Betriebsrat
nur 1,4fach. Diese Befunde bekraftigen, dass lange Betriebszeiten
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nicht unloslich mit langen Arbeitszeiten verknuipft sein missen;
daher ,legitimieren Betriebszeitausweitungen nicht zwingend
Arbeitszeitverlangerungen. Die Konstitution von Betriebszeiten
erfolgt, wie oben schon erldutert, relativunabhangig von der Dauer
der individuellen Arbeitszeiten.

Tabelle 11: Betriebe mit und ohne Betriebsrat nach
Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschdiftigten
und wéchentlichen Betriebszeiten (in Stunden)

mit Betriebsrat ohne Betriebsrat insgesamt
PG | DL |[insgesamt PG DL | insgesamt
1-249
1vertragliche Wochenarbeitszeit 38,9 | 39,0 39,0 | 40,6 |39,8 40,1
2.bezahlte Uberstunden 13 ] 06 08| 21 | 08 1,3
3.effektive Wochenarbeitszeit 40,2 | 39,6 39,8 | 42,7 | 40,6 41,4
4.wochentliche Betriebszeiten 62,1 | 66,8 65,7 | 56,9 | 55,0 55,6
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 1,60 | 1,71 1,68 | 1,40 | 1,38 1,39
250+
1vertragliche Wochenarbeitszeit 37,9 | 39,0 38,5|40,4 |39,.2 39,8
2.bezahlte Uberstunden 11| 04 06| 06 | 09 0,7
3.effektive Wochenarbeitszeit 39,0 | 39,4 39,1141,0 | 401 40,5
4.wochentliche Betriebszeiten 78,4 | 69,5 73,3 | 61,4 | 66,5 64,2
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 2,07 | 1,78 1,90 | 1,51 | 1,70 1,61
insgesamt
1vertragliche Wochenarbeitszeit 38,2 | 39,0 38,7 | 40,6 ]398 40,1 39,2
2.bezahlte Uberstunden 12| 05 07| 221 | 08 1,2 1,0
3.effektive Wochenarbeitszeit 39,4 | 39,5 39,4 | 42,7 | 40,6 41,3 40,2
4.wdchentliche Betriebszeiten 73,6 | 68,1 70,0 | 57,0 |553 55,9 63,6
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 1,93 | 1,75 1,81 1,40 | 1,39 1,39 1,62

Die hinsichtlich der einzelnen Arbeitszeitformen beobachtbaren
Unterschiede treten in dieser Untersuchungsgruppe scharfer hervor
als in der vorherigen, wofur BetriebsgroReneffekte verantwortlich
sein dirften. Die, Klein- und Mittelbetriebspragung® von Betrieben
ohne Betriebsrat diirfte der Grund dafiir sein, dass in diesen die
Quoten von Teilzeit- (24,6%) und Samstagsbeschaftigten (23,5%)
merklich hoher sind als in der Kontrastgruppe (21,5% bzw. 17,5%).
Teilzeit- und Samstagsbeschaftigung findet in Klein- und Mittelbe-
trieben deutlich haufiger statt als in GroRRbetrieben (GroR, Schwarz
2009, 64ff und 67ff). Bei versetzten Arbeitszeiten bestehen keine
Unterschiede (24,0% bzw. 24,5%); bei Vertrauensarbeitszeit liegen
die Betriebe ohne Betriebsrat in Flihrung (10,9% gegeniiber 8,9%);
die Quote der Sonntagsbeschaftigten ist dagegen in Betrieben mit
Betriebsrat (10,3%) etwas hoher als in der Kontrastgruppe (9,6%).
Starke Unterschiede sind bei Schicht- und Nachtarbeit feststellbar:
In Betrieben mit Betriebsrat sind anteilsmaRig rund 2,5-mal so
viele Beschaftigte (25,4%) in dieser Arbeitszeitform tatig wie in der
Kontrastgruppe (10,4%). Dies dirfte der ,,GroRbetriebspragung”
dieser Betriebe geschuldet sein. Am starksten unterscheiden sich
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Betriebe mit und ohne Betriebsrat bei Arbeitszeitkonten: Wahrend
in Betrieben mit Betriebsrat fiir weit tber die Halfte der Beschaf-
tigten (57,3%) ein Arbeitszeitkonto gefiihrt wird, trifft dies nur
auf ein gutes Drittel (34,7%) der Beschéftigten in Betrieben ohne
Betriebsrat zu (Tabelle 12).

Die Unterschiede sind besonders stark im Dienstleistungsbereich
ausgepragt (55,8% gegenliber 28,7%). Dies liegt, liberspitzt formu-
liert, in einer ,Spaltung“ des Dienstleistungsbereichs begriindet
(vgl. Bauer, Grof3, 2009); denn in den Bereichen der distributiven,
unternehmensbezogenen und persénlichen Dienstleistungen sind
betriebliche Interessenvertretungen unterproportional reprasen-
tiert und existieren tuberdurchschnittlich viele geringfiigige und/
oder diskontinuierliche Beschaftigungsverhaltnisse, die sich wenig
fur Arbeitszeitkontenmodelle eignen. In diesen Bereichen sind 60%
der Beschaftigten in Betrieben ohne Betriebsrat und nur 24% der
Beschaftigten in Arbeitszeitkonten tatig. Dagegen gehoren die so-
zialen Dienstleistungen liberwiegend dem 6ffentlichen Dienst an,
der uberdurchschnittlich viele Betriebe mit Betriebsrat und in der
Regel kontinuierliche Beschaftigungsverhaltnisse aufweist. 70%
der Beschaftigten aus dem Bereich der sozialen Dienstleistungen
arbeiten in Betrieben mit Betriebsrat und fuir 57% dieser Beschaf-
tigten wird ein Arbeitszeitkonto gefiihrt (ohne Tabelle).

Tabelle 12: Betriebe mit und ohne Betriebsrat nach
Arbeitszeitformen (in %)

mit Betriebsrat ohne Betriebsrat insgesamt

PG DL |insgesamt | PG DL insgesamt
Teilzeitarbeit 7,9 | 28,6 21,5 8,9 32,8 24,6 23,2
Samstagsarbeit 16,7 | 17,9 17,5 20,0 | 25,3 23,5 20,3
Sonntagsarbeit 59 | 12,6 103 | 41 | 12,6 9,6 9,9
versetzte Arbeitszeiten 23,8 | 24,2 24,0 | 18,5 | 27,7 24,5 24,3
Schicht- und Nachtarbeit 34,7 | 20,5 2541132 | 89 10,4 18,7
Vertrauensarbeitszeit 11,0 | 7,8 89| 87 |120 10,9 9,8
Arbeitszeitkonten 60,0 | 55,8 57,3 46,3 | 28,7 34,7 47,0

In beiden BetriebsgrofRenklassen und in beiden Wirtschaftsberei-
chen sind die Arbeitszeitkonten in den Betrieben mit Betriebsrat
durchgangig funktionstiichtiger geregelt als in den Betrieben ohne
Betriebsrat. Hier sind 60,1% der Beschaftigten mit Arbeitszeitkonten
in gut (vollstandig oder fast vollstandig) geregelten Kontenmodellen
tatig, dort sind es 86,0%. In den GroRbetrieben liegt der Vergleichs-
wert dort sogar bei 90,7%; in den Klein- und Mittelbetrieben sind
dort 79,9% der Beschaftigten in gut geregelten Kontenmodellen
tatig, womit noch der entsprechende Wert der GroRBbetriebe ohne
Betriebsrat (61,2%) weit lbertroffen wird. In den Betrieben mit
Betriebsrat werden die mit Arbeitszeitkonten eréffneten Moglich-
keiten der Steigerung der Arbeitszeitflexibilitat stark genutzt. Hier
ist die durchschnittliche maximale Anzahl von Minusstunden (57)
mehr als doppelt so hoch wie in der Kontrastgruppe (23); auch ist
hier der durchschnittliche Ausgleichszeitraum mit 37 Wochen fast
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um das Doppelte langer als in der Kontrastgruppe (19 Wochen); die
durchschnittliche maximale Anzahl von Plusstunden ist hier mit
105 Stunden sogar fast doppelt so hoch wie in der Kontrastgruppe
(64 Stunden) (Tabelle 13).

Analog zu den Befunden der vorherigen Untersuchungsgruppe zeigt
sich auch hier, dass die mit Arbeitszeitkonten faktisch umgesetzten,
an Zeitschulden, Zeitguthaben und Ausgleichszeitraum ables-
baren Moglichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung wenig dartiber
aussagen, ob Arbeitszeitkonten gut und damit erwartbar funkti-
onstuchtig oder schlecht und damit erwartbar nur eingeschrankt
funktionstiichtig geregelt sind. Gut geregelte Arbeitszeitkonten
sind funktionstuichtig nicht nurin einem betriebswirtschaftlichen,
sondern in dem erweiterten Sinn, dass mit diesen die Interessen von
Betrieben an moglichst friktionsfreier Anpassung des Arbeitsanfalls
an den Arbeitskrafteeinsatz und die Interessen der Beschaftigten
an zugleich flexiblen und verlasslichen Arbeitszeiten weitgehend
zur Deckung gebracht werden kénnen (GroR, Schwarz 2009).

Tabelle 13:  Regelung und Umfang der Arbeitszeitkonten
in Betrieben mit und ohne Betriebsrat (in %)

mit Betriebsrat (ohne Betriebsrat insgesamt
Regelung PG DL insgesamt | PG DL insgesamt
1-249
vollstandig geregelt 60,3 | 67,3 | 65,6 38,9 42,0 40,6
fast vollstandig gere- 19,5 | 12,7 | 14,3 18,4 203 | 19,4
gelt
fast ungeregelt 10.4 8,6 9,1 21,2 14,1 17,4
ungeregelt 98 | 11,4 | 11,0 21,5 23,6 22,6
250+
vollstindig geregelt 81,7 | 71,6 | 76,2 (39,4) | (55,1) | 49,2
fast vollstandig gere- 12,2 | 16,4 | 14,5 (0 [(29,2) | 12,0
gelt
fast ungeregelt 3,7 | 25| 30 (0 |(o0 0
ungeregelt 24 | 95| 63 (60,6) [ (25,7) | 38,8
insgesamt
vollstandig geregelt 756 |69,3 | 71,6 389 |426 |409 60,9
fast vollstandig gere- 14,3 | 14,5 | 14,4 17,9 20,2 19,2 16,1
gelt
fast ungeregelt 5,6 5,7 57 20,6 13,6 16,8 9,2
ungeregelt 4,5 | 10,5 | 8,3 22,6 23,6 23,1 13,8
nachrichtlich: Umfang
(in Stunden)
maximale Anzahl der 100 33 57 22 23 23 45
Minusstunden
maximale Anzahl der 176 65 | 105 74 55 64 91
Plusstunden
Ausgleichszeitraum (in 53 27 37 19 20 19 31
Wochen)

An dieser Stelle lohnt es, die , klassischen Reinformen®von Regulie-
rung und Deregulierung zu betrachten. Die Unterschiede im Arbeits-
und Betriebszeitmanagement von tarifgebundenen Betrieben mit
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Betriebsrat und nicht tarifgebundenen Betrieben ohne Betriebsrat
sollen anhand der Regelung von Arbeitszeitkonten dargestellt
werden. Tabelle 14 zeigt, dass in tarifgebundenen Betrieben mit
Betriebsrat 87,2% der Beschaftigten mit Arbeitszeitkonten in gut
geregelten Kontenmodellen arbeiten, wohingegen dies nur auf
55,3% der Kontrastgruppe zutrifft. Vergleicht man diese Befunde
mit denen, die bislang herausgearbeitet wurden, wird deutlich,
dass in jenen ,Reinformen® die bislang ermittelten Unterschiede
gesteigert vorliegen. In tarifgebundenen Betrieben waren es 83,5%
der Beschaftigten mit Arbeitszeitkonten, die unter Bedingungen
gut geregelter Kontenmodelle tatig sind; der Vergleichswert bei
den Betrieben mit Betriebsrat betrug 86,0%. Dieser ohnehin schon
hohe Wert ist in der ,Reinform*“ von Regulierung nochmals, wenn
auch leicht auf 87,2% gesteigert worden (Tabelle 14).

Analoges lasst sich bei den Wochenarbeitszeiten und bezahlten
Uberstunden beobachten: Die vertraglich vereinbarten Wochenar-
beitszeiten von Vollzeitbeschaftigten betragen in tarifgebundenen
Betrieben und Betrieben mit Betriebsrat jeweils 38,7 Stunden (40,0
bzw. 40,1 Stunden in den Kontrastgruppen). In tarifgebundenen
Betrieben mit Betriebsrat liegt der Vergleichswert bei 38,5 Stunden
(40,3 Stunden in der Kontrastgruppe). In tarifgebundenen Betrieben
werden pro Woche pro Beschéftigten 0,9 (1,1 Stunden in der Kon-
trastgruppe), in Betrieben mit Betriebsrat 0,7 bezahlte Uberstunden
(1,2 Stunden in der Kontrastgruppe) geleistet. In tarifgebundenen
Betrieben mit Betriebsrat sind es 0,7 Stunden (1,2 Stunden in der
Kontrastgruppe). Die effektiven Wochenarbeitszeiten von Vollzeit-
beschaftigten liegen in tarifgebunden Betrieben bei 39,6 Stunden
(41,1 Stunden in der Kontrastgruppe). Der Vergleichswert betragt
in Betrieben mit Betriebsrat 39,4 Stunden (41,3 Stunden in der
Kontrastgruppe). In tarifgebundenen Betrieben mit Betriebsrat,
bei denen sich der Vergleichswert auf 39,2 Stunden belauft - wie
kehrseitig in nicht tarifgebundenen Betrieben ohne Betriebsrat, bei
denen der Vergleichswert 41,5 Stunden betragt - werden die auf
tarifgebundene Betriebe und Betriebe mit Betriebsrat bezogenen
Werte und damit auch die Unterschiede des Arbeits- und Betriebs-
zeitmanagements in ,regulierten” und ,deregulierten” Betrieben
nochmals gesteigert (ohne Tabelle).
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Tabelle 14: Regelung und Umfang der Arbeitszeitkonten
in tarifgebunden Betrieben mit Betriebsrat

und in nicht tarifgebundenen Betrieben ohne

Betriebsrat

tarifgebunden und Betriebsrat | weder tarifgebunden noch Betriebsrat | insgesamt
Regelung* PG DL insgesamt PG DL insgesamt
vollstandig geregelt | 81,6 67,3 72,4 36,1 40,2 38,2 60,9
fast vollstandig 12,0 16,3 14,8 20,2 14,2 17,1 16,1
geregelt
fast ungeregelt 3,7 5,1 4,6 25,0 17,2 21,0 9,2
ungeregelt 2,7 11,3 8,2 18,7 28,4 23,7 13,8
Umfang™*
maximale Anzahl 112 31 60 19 22 20 45
der Minusstunden
maximale Anzahl 171 65 102 71 45 58 91
der Plusstunden
Ausgleichszeitraum 45 26 33 21 19 20 31
(in Wochen)

*in %; ** in Stunden

4. Arbeits- und Betriebszeitmanagement in

Betrieben mit und ohne gesellschaftliche

Verantwortung

4.1 Einleitung

Im Folgenden wird das Arbeits- und Betriebszeitmanagement an-
hand von vier ,Verantwortungstypen“analysiert. Fiir Betriebe des 1.
Typs (,kein CSR*) spielt gesellschaftliches Engagement keine Rolle;
Betriebe des 2. Typs (,CSR 1) haben demgegeniiber angegeben,
dass gesellschaftliche Verantwortung fiir die Leitung des Betriebes
eine wichtige ,StellgroBe* darstellt; in Betrieben des 3. Typs (,CSR
2“)ist die gesellschaftliche Verantwortung auch auf die betriebliche
Personal- und Sozialpolitik bezogen; in Betrieben des 4. Typs (,,CSR
3“)istdariiber hinaus das gesellschaftliche Engagement in den Leit-
linien betrieblichen Handelns schriftlich niedergelegt, bestehen fiir
dieses Engagement klare organisatorische Zustandigkeiten, werden
fir es finanzielle und/oder personelle Ressourcen bereitgestellt und
wird es regelmalig Uberpruft und evaluiert.

Die drei ,,CSR - Typen“ unterscheiden sich darin, dass in jedem
nachfolgenden Typ das Anspruchsniveau von gesellschaftlicher
Verantwortung gesteigert vorliegt. Bei ,,CSR 1“ ist noch nicht klar
unterschieden zwischen der externen (auf die betriebliche Um-
welt bezogenen) und internen (auf die Belange der Beschaftigten
gerichteten) Dimension von gesellschaftlicher Verantwortung. Bei
»CSR 2“ hingegen ist die interne Dimension ausdriicklich benannt
und somit eine relevante GroRe im betrieblichen Handeln. ,CSR
3“ hebt sich noch von ,,CSR 1“ und ,,CSR 2“ ab und zeichnet sich
dadurch aus, dass externe und interne Dimension integriert sind
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und eine Reihe von Indikatoren dafur vorliegen, dass von den Be-
trieben gesellschaftliche Verantwortung nicht nur generell befur-
wortet, sondern auch folgenreich umgesetzt wird. Diese drei ,,CSR
- Typen“ unterscheiden sich darliber hinaus noch hinsichtlich der
Betriebsgrofe, der Leitung des Betriebes und der Zugehorigkeit zum
offentlichen Dienst. Bei,,CSR 1“ gehoren 40%, bei ,,CSR 2“ 44% und
bei ,,CSR 3“ 57% der Beschaftigten GroRbetrieben an. Mit dieser
unterschiedlichen BetriebsgroRenstruktur korrespondiert, dass
mit ansteigendem Niveau gesellschaftlicher Verantwortung der
Anteil der eigentimergefuhrten Betriebe abnimmt und der der ma-
nagementgefiuhrten Betriebe steigt. Gleichfalls mit ansteigendem
Niveau gesellschaftlicher Verantwortung wachst der Anteil von
Beschaftigten, die in Betrieben und Dienststellen des 6ffentlichen
Dienstes arbeiten.

4.2. Ergebnisse

Tabelle 15 zeigt, dass der Anteil der ,,CSR - Betriebe“ (und der dar-
in tatigen Beschaftigten) mit steigendem Anspruchsniveau von
gesellschaftlicher Verantwortung sinkt: von 49,9% (mit 70,1% der
Beschaftigten) bei,CSR 1“ auf 5,5% (mit 23,0% der Beschaftigten)
bei, CSR 3“ Der Anteil der Betriebe mit gesellschaftlicher Verant-
wortung ist im Dienstleistungsbereich deutlich hoher (52,3%) als
im produzierenden Gewerbe (42,4%). Dies ist wesentlich der Tatsa-
che geschuldet, dass sich die sozialen Dienstleistungen mit einem
Anteil von zwei Drittel (66,9%) CSR - Betrieben deutlich von allen
anderen Wirtschaftszweigen abheben und auch den fur den Dienst-
leistungsbereich insgesamt geltenden Durchschnittswert pragen.
Damit korrespondiert der hohe Wert (68,5%) im 6ffentlichen Dienst;
denn diesem gehoren die Betriebe und Dienststellen im Bereich
der sozialen Dienstleistungen Uberwiegend an. Begriindet durfte
dieses uberdurchschnittlich hohe Ausmald von CSR - Betrieben
auch in den Tatigkeitsprofilen von sozialen Dienstleistungen sein.
In den diesen angehorenden Bereichen von Erziehung, Unterricht,
Gesundheit und Sicherheit zahlt gesellschaftliches Engagement
haufig wie selbstverstandlich mit zum beruflichen Anforderungs-
und Tatigkeitsprofil. Aus der Perspektive von Beschaftigten, die in
»,CSR 1 - Betrieben“ tatig sind, weisen neben den sozialen Dienst-
leistungen (80,4%) die unternehmensbezogenen Dienstleistungen
(72,0%) und der sekundare Sektor (72,8%) Uberdurchschnittliche
Werte auf — was gleichfalls fir die mit,,CSR 2“ und ,,CSR 3“ bezeich-
neten ,Verantwortungstypen“ gilt (Tabelle 15).

Die vergleichsweise grof3en ,Schnittmengen® der Regulations-
formen ,Tarifbindung®, ,Betriebsrat“ und , gesellschaftliche
Verantwortung® sind aus der ,Beschaftigtenperspektive“ schon
dargestellt worden. Aus der ,,Betriebsperspektive® wird dieser Be-
fund noch bekraftigt. CSR - Betriebe tibertreffen, was die Existenz
eines Betriebsrats anbelangt, die Kontrastgruppe (, kein CSR“: 4,8%)
anteilsmaRig um das Doppelte (,CSR 1“: 10,6%), um das Dreifache
(,CSR2“:13,6%) und das Sechsfache (,,CSR 3“: 32,8%). Analoges gilt
fur die Tarifbindung. CSR - Betriebe weisen deutlich hohere Anteile
an tarifgebundenen Betrieben (30,6%, 33,7% bzw. 49,6%) auf als
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die Kontrastgruppe (23,4%) - ,,CSR 3“ Uibersteigt in diesem Kontext
die Betriebe ohne gesellschaftliche Verantwortung anteilsmaRig
um mehr als das Doppelte. Der wirtschaftliche Erfolg wird von
den CSR - Betrieben durchgangig positiver eingeschatzt als von der
Kontrastgruppe. Die Positivbeurteilungen nehmen mit steigendem
Anspruchsniveau von gesellschaftlichem Engagement zu. Zwar wird
die Beschaftigungsentwicklung von den CSR - Betrieben positiver
als von der Kontrastgruppe eingeschatzt; aber bei den, die Ent-
wicklung der Beschaftigung von 2002 bis 2007 quantifizierenden
Kennziffern sind keine Unterschiede feststellbar. In CSR - Betrieben
sind anteilsmafig mehr dltere Beschaftigte (plus 2% bzw. plus 6%)
tatig als in der Kontrastgruppe (minus 5%). Wie schon bei den bis-
lang analysierten Untersuchungsgruppen decken sich die Angaben
zu den betrieblichen Alterstrukturen mit den Einschatzungen tber
die Relevanz von alteren Beschaftigten. Fiir die CSR — Betriebe ist
die Berlicksichtigung von alteren Beschaftigten in der betrieblichen
Sozial- und Personalpolitik in weitaus hoherem Maf3 von Bedeutung
(60,4%, 66,7% bzw. 80,3%) als fur die

Tabelle 15:  Betriebe und Beschidiftigte nach Typen
gesellschaftlicher Verantwortung,
Wirtschaftszweig und Betriebsgrofe (in %)

kein CSR CSR1* CSR 2* CSR 3*
o Betriebe (30,2) (69,8) | (539) (1.4)
Primarer Sektor -
Beschaftigte (22,0) (78,0) (60,8) (21,6)
Betriebe 61,9 38,1 29,0 9,4
Sekundarer Sektor
Beschaftigte 27,2 72,8 66,9 26,2
8 Betriebe 62,8 37,2 24,6 0,1
au
Beschaftigte 41,8 58,2 50,2 1,1
Produzierende Gewerbe | Betriebe 57,6 42,4 30,8 4.2
Beschiftigte 30,0 70,0 62,7 20,3
Betriebe 54,7 45,3 26,8 2,9
distributive DL
Beschaftigte | 39,7 60,3 46,5 6,4
Betriebe 46,9 53,1 36,2 3,9
unternehmensb. DL —
Beschaftigte 29,0 71,0 62,0 25,7
Betriebe 331 66,9 48,9 13,5
soziale DL -
Beschiftigte 19,6 80,4 72,2 37,0
L Betriebe 63,1 36,9 22,4 0,7
personliche DL —
Beschiftigte 51,6 48,4 38,1 10,3
. Betriebe 47,7 52,3 34,9 6,0
DLinsgesamt —
Beschaftigte 30,0 70,0 60,0 24,4
Betriebe 50,1 49,9 33,9 5,5
Insgesamt —
Beschiftigte 29,9 70,1 61,0 23,0
Betriebe 50,8 49,2 33,2 51
Privatwirtschaft -
Beschiftigte 32,4 67,6 58,4 19,2
. ) ) Betriebe 31,5 68,5 53,7 16,8
Offentlicher Dienst
Beschaftigte | 15,7 84,3 76,6 45,3

Prozentwerte sind auf alle Betriebe bezogen; Werte in Klammern: Fallzahlen
<50
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Kontrastgruppe (31,6%).Im Unterschied zu den Regulierungsformen
»Tarifbindung® und ,Betriebsrat weisen Betriebe mit und ohne
gesellschaftliche Verantwortung bei der Regelung der Arbeitszeit
Ubereinstimmungen auf. Bei beiden tiberwiegen die informellen
Formen der Arbeitszeitregelung. Diese liegen mit Anteilen von tber
50 Prozent deutlich vor den kollektiven und anweisungsgestiitzten
Formen (Tabelle 16).

Tabelle 16:  Typen gesellschaftlicher Verantwortung nach
betrieblichen Merkmalen

keinCSR [ CSR1 | CSR2 | CSR3 | Insgesamt

Betriebsrat:

ja 48| 106| 136 328 7,7
nein 95,2 89,4 86,7 67,2 92,3
Tarifbindung:

ja 23,4 30,6 33,7| 49,6 27,0
nein 76,6 69,4 66,3 50,4 73,0
wirtschaftlicher Erfolg:

gut 17,0 36,6 39,5 48,9 26,7
durchschnittlich 57,0 45,8 44,6 35,0 51,7
schlecht 26,1 17,6 15,8 16,1 21,6
Entwicklung der Beschiftigung

2002 - 2007:

gesunken 18,6 19,3 21,2 24,4 19,0
gleich geblieben 69,4 53,9 49,3 35,0 61,3
gestiegen 12,0 26,9 29,5 40,6 19,6
Kennziffer fiir Beschaftigtenentwicklung 105 106 106 105 106
(2002=100):

Altersgruppen:*

15-29 110 95 94 85 22,4
30-49 98 101 102 | 103 53,2
50+ 95 102 102 106 24,4
Altere Beschiftigte:

sehr wichtig/wichtig 31,6 60,4 66,7 80,3 45,8
weniger wichtig/nicht wichtig 68,4 39,6 33,3 19,7 54,2
Regelung der Arbeitszeit:

kollektiv 29,3 33,9 36,5| 428 31,6
informell 57,8 54,0 52,3 53,9 55,8
Anweisungen 12,9 12,1 11,2 3,3 12,6

PG=Produzierendes Gewerbe; DL=Dienstleistungsbereich;
Durchschnittswerte der jeweiligen Arbeitsgruppen = 100

*

Die CSR - Betriebe sind Schwankungen der Nachfrage starker
(40,6%, 40,7% bzw. 34,0%) ausgesetzt als die Kontrastgruppe
(27,7%). Dieser Unterschied diirfte BetriebsgroBeneffekten ge-
schuldet sein. GroRere Betriebe — um solche handelt es sich ver-
gleichsweise haufig bei den CSR - Betrieben - sind Schwankungen
in der Regel haufiger ausgesetzt als kleinere und mittlere Betriebe
- um solche handelt es sich mehrheitlich bei den Betrieben ohne
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gesellschaftliche Verantwortung. Der in Relation zu ,CSR 1“ und
»CSR 2“ niedrigere Wert bei den ,CSR 3“ - Betrieben muss nicht
dagegen sprechen, da diese Betriebe Uberdurchschnittlich haufig
dem offentlichen Dienst angehoren, der Schwankungen nicht so
haufig bewdltigen muss wie die Privatwirtschaft (GroR, Schwarz
2007).

In der Bewaltigung der Schwankungen unterscheiden sich die Be-
triebe mit und ohne gesellschaftliche Verantwortung kaum - wenn
man von der Variation des Personalbestands bei CSR 3 - Betrieben
absieht, die dieses Instrument deutlich haufiger nutzen als die an-
deren ,Verantwortungstypen®. Ansonsten reagieren die Betriebe
in diesem Kontext auf Schwankungen wesentlich mit Variationen
der Arbeitszeit (Tabelle 17).

keinCSR | CSR1 | CSR2 [ CSR3 Insgesamt

Schwankungen:

ja 27,7 40,6 40,7 314 34,0
nein 72,3 59,4 59,3 68,6 66,0
Bewiltigung der Schwankungen:

Variation der Arbeitszeit 76,5 74,5 76,3 76,0 74,9
Variation der Arbeitsorganisati- 23,6 39,5 43,7 30,3 33,4
on

Variation des Personalbestands 48,8 44,4 48,9 69,5 45,9
Variation der Technologie 24,7 21,3 24,9 26,4 23,6

Tabelle 17:  Typen gesellschaftlicher Verantwortung nach
Schwankungen

Analog zu den Regulierungsformen ,Tarifbindung“ und ,Betriebs-
rat“sind in CSR - Betrieben die vertraglichen Wochenarbeitszeiten
von Vollzeitbeschaftigten mit 39,1, 39,0 bzw. 39,1 Stunden kiirzer
als in der Kontrastgruppe (39,9 Stunden). Auch werden in den CSR
- Betrieben weniger bezahlte Uberstunden pro Woche pro Be-
schaftigten (0,9, 0,9 bzw. 0,6 Stunden) als in der Kontrastgruppe
(1,2 Stunden) geleistet. Somit liegen die effektiven Wochenarbeits-
zeiten von Vollzeitbeschaftigten in CSR - Betrieben mit 40,0, 39,9
bzw. 39,7 Stunden deutlich unter dem entsprechenden Wert (41,1
Stunden) der Kontrastgruppe. Die wochentlichen Betriebszeiten
sind in CSR - Betrieben ldnger (64,6, 65,3 bzw. 66,6 Stunden) als in
Betrieben ohne gesellschaftliche Verantwortung (61,2 Stunden).
Wir haben also - wenn man die entsprechenden Befunde aus den
Analysen der beiden anderen Untersuchungsgruppen heranzieht
- bislang keinen Fall gefunden, der die These, lange Betriebszeiten
wiirden tUber lange Arbeitszeiten konstituiert, rechtfertigen konnte.
Da in den CSR - Betrieben die Betriebszeiten langer und die ver-
traglichen Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschaftigten kiirzer
als in der Kontrastgruppe sind, missen in diesen Betrieben auch
die Entkoppelungsfaktoren (1,65, 1,67 bzw. 1,70) hoher sein als in
der Kontrastgruppe (1,53). Demnach ist auch in CSR - Betrieben
die Arbeitszeitflexibilisierung ausgepragter als in Betrieben ohne
gesellschaftliche Verantwortung (Tabelle 18).
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Tabelle 18:  Typen gesellschaftlicher Verantwortung nach
Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschdiftigten
und wochentlichen Betriebszeiten

keinCSR | CSR1 [ CSR2 | CSR3 Insgesamt

Lvertraglich vereinbarte Wo- 39,9 39,1 39,0 39,1 39,2
chenarbeitszeiten

2.bezahlte Uberstunden pro 1,2 0,9 0,9 0,6 1,0
Woche

3.effektive Wochenarbeitszeiten 41,1 40,0 39,9 39,7 40,2
4.wochentliche Betriebszeiten 61,2 64,6 65,3 66,6 63,6
5.Entkoppelungsfaktor (4./1.) 1,53 1,65 1,67 1,70 1,62

Die CSR - Betriebe weisen bei den Teilzeitbeschaftigten (22,5,21,5
bzw. 22,1%) und bei den Samstagsbeschaftigten (18,2, 17,7 bzw.
13,7%) geringere Anteilswerte als die Kontrastgruppe (24,3 bzw.
25,4%) auf. Fiir deren hhere Werte dirfte —analog zu den Betrieben
ohne Betriebsrat — deren ,Klein- und Mittelbetriebspragung® ver-
antwortlich sein. Bei Sonntagsarbeit und versetzten Arbeitszeiten
sind keine nennenswerten Unterschiede feststellbar. Leichte, kaum
ins Gewicht fallende Unterschiede sind bei der Vertrauensarbeits-
zeit erkennbar. In CSR - Betrieben arbeiten prozentual etwas mehr
Beschaftigte in Vertrauensarbeitszeit (11,1, 10,7 bzw. 9,2%) als in
der Kontrastgruppe (7,8%). Vertrauensarbeitszeit ist gleichwohl
kein von CSR - Betrieben besonders favorisiertes Arbeitszeitarran-
gement (GroR, Schwarz 2009, 148ff).

Merkliche Unterschiede sind dagegen bei Schicht- und Nachtarbeit
beobachtbar,die in CSR- Betrieben von anteilsmaRRig mehr Beschaf-
tigten (19,7,20,2 bzw. 22,7%) geleistet wird als in der Kontrastgrup-
pe (15,6%). Starke Unterschiede bestehen bei Arbeitszeitkonten. In
CSR - Betrieben wird prozentual fir deutlich mehr Beschaftigten
ein Arbeitszeitkonto gefiihrt (53,5, 56,8 bzw. 58,9%) als in Betrie-
ben ohne gesellschaftliche Verantwortung (31,6%). Dafiir sind
sowohl Branchen- als auch BetriebsgrofReneffekte maligeblich.
Uberdurchschnittlich viele CSR - Betriebe finden sich in den Berei-
chen des sekunddren Sektors und der sozialen Dienstleistungen
und damit in Branchen, in denen Uberdurchschnittliche viele Be-
schaftigte in Arbeitszeitkonten tatig sind. In Relation zu Betrieben
ohne gesellschaftliche Verantwortung sind CSR - Betriebe starker
~grollbetriebsgepragt” und gehoren damit haufiger eine Betriebs-
groRenklasse an, in der anteilmaRRig weitaus mehr Beschaftigte in
Arbeitszeitkonten arbeiten (57,1%) als in Klein- und Mittelbetrieben
(42,3%) (vgl. GroR, Schwarz 2009, 72ff).
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Tabelle 19:  Typen gesellschaftlicher Verantwortung nach

Arbeitszeitformen
keinCSR | CSR1 CSR 2 CSR 3 | Insgesamt
Teilzeitarbeit 24,3 22,5 21,5 22,1 23,2
Samstagsarbeit 25,4 18,2 17,7 13,7 20,3
Sonntagsarbeit 10,3 8,8 9,0 10,3 9,9
versetzte Arbeitszeiten 23,2 24,9 24,6 19,3 24,3
Schicht- und Nachtarbeit 15,6 19,7 20,2 22,7 18,7
Vertrauensarbeitszeit 7.8 11,1 10,7 9,2 9,8
Arbeitszeitkonten 31,6 53,5 56,8 58,9 47,0

Analog zu den Regulierungsformen ,Tarifbindung“ und ,Betriebs-
rat“sind die Arbeitszeitkonten in CSR - Betrieben funktionstiichtiger
geregelt als in der Kontrastgruppe. Dort sind die Arbeitszeitkonten
in CSR 1 - Betrieben fiir 79,9%, in CSR 2 — Betrieben fiir 81,1% und
in CSR 3 - Betrieben sogar fiir 88,6%, in der Kontrastgruppe da-
gegen nur fur 64,3& der Beschaftigten mit Arbeitszeitkonten gut
geregelt. Die Regelungsgute von Arbeitszeitkonten nimmt also
mit steigendem Anspruchsniveau von gesellschaftlicher Verant-
wortung zu. In CSR - Betrieben sind die Flexibilitatsspielraume, die
mit Arbeitszeitkonten realisiert werden konnen, nicht in dem Male
»ausgereizt”, wie dies bei tarifgebundenen Betrieben (siehe Tabelle
7) und Betrieben mit Betriebsrat (siehe Tabelle 13) der Fall ist. Aber
auch hier fallt auf, dass in CSR — Betrieben weit mehr Zeitschulden
(49, 51 bzw.48 Stunden) als in der Kontrastgruppe (30 Stunden)
aufgebaut werden konnen. Dies kann — weil es sich in den Regulie-
rungsformen ,Tarifbindung“ und ,,Betriebsrat“ analog verhalt - als
ein Anhaltspunkt fur eine an den lebensweltlichen Anforderungen
der Beschaftigten orientierte und damit fir diese durchaus positive
Regelung von Arbeitszeitkonten gedeutet werden.

Tabelle 20:  Typen gesellschaftlicher Verantwortung nach
Regelung und Umfang von Arbeitszeitkonten

kein CSR | CSR1 | CSR2 CSR3 Insgesamt
Regelung*
vollstandig geregelt 40,0 66,1 68,0 78,3 60,9
fast vollstandig geregelt 24,3 13,8 13,1 10,3 16,1
fast ungeregelt 16,2 7,7 7.4 6,0 9,2
ungeregelt 19,5 12,4 11,5 54 13,8
Umfang
maximale Anzahl der Mi- 30 49 51 48 45
nusstunden
maximale Anzahl der Plus- 105 87 87 80 91
stunden
Ausgleichszeitraum (in 34 30 30 33 31
Wochen)
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C. Zusammenfassung

Uber zwei Drittel der Beschaftigten sind in Betrieben tatig, fur die
gesellschaftliches Engagement eine wichtige Rolle bei der Leitung
des Betriebes spielt. Knapp zwei Drittel der Beschaftigten arbeiten
in tarifgebundenen Betrieben. Uber die Halfte der Beschaftigten
istin Betrieben mit einem Betriebsrat/Personalrat tatig. Zwischen
den Regulierungsformen ,Tarifbindung®,, Betriebsrat“ und ,gesell-
schaftliche Verantwortung® bestehen betrachtliche Schnittmengen:
Zwei Drittel der Beschaftigten aus tarifgebundenen Betrieben kon-
nen auch auf eine betriebliche Interessenvertretung rekurrieren.
Uber drei Viertel der Beschaftigten aus tarifgebundenen Betrieben
sind zugleich auch in Betrieben tatig, fiir die gesellschaftliche
Verantwortung eine wichtige Rolle (im folgenden CSR - Betriebe
genannt) spielt. Knapp drei Viertel der Beschaftigten aus Betrieben
mit Betriebsrat arbeiten zugleich auch in CSR - Betrieben. Diese
Befunde verweisen darauf, dass sich die genannten Regulierungs-
formen nicht ausschlieBen, sondern wechselseitig bedingen und
erganzen. Diese stehen zueinander in einem Ergdanzungs- und
nicht in einem AusschlieBungsverhaltnis. Mit Blick auf die ,Re-
informen® von Regulierung und Deregulierung ist festzuhalten,
dass vier Zehntel der Beschaftigten in tarifgebundenen Betrieben
mit Betriebsrat und gesellschaftlichem Engagement tatig sind.
Demgegenliber arbeitet ein Siebtel der Beschaftigten in Betrieben,
fir die Tarifbindung, betriebliche Interessenvertretung und ge-
sellschaftliche Verantwortung keine Rolle spielt. Knapp die Halfte
der Beschaftigten ist in den ,,Mischformen® von Regulierung und
Deregulierung tatig.

Grol3betriebe sind weitaus haufiger tarifgebunden als Klein- und
Mittelbetriebe. Die Tarifbindung ist im 6ffentlichen Dienst deut-
lich starker ausgepragt ist als in der Privatwirtschaft. Uberdurch-
schnittlich viele Betriebe des sekundaren Sektors und der sozialen
Dienstleistungen sind tarifgebunden, gegen die die Bereiche des
Baugewerbes, der distributiven, unternehmensbezogenen und
personlichen Dienstleistungen stark abfallen. Tarifgebundene
Betriebe beurteilen den wirtschaftlichen Erfolg positiver als die
Kontrastgruppe. Die Beschaftigungsentwicklung wird von tarifge-
bundenen und nicht tarifgebundenen Betrieben annahernd gleich
eingeschatzt. Altere sind in tarifgebundenen Betrieben liberpropor-
tional und in der Kontrastgruppe unterproportional beschaftigt.
In tarifgebundenen Betrieben dominieren kollektive Formen der
Arbeitszeitregelung, in nicht tarifgebundenen Betrieben dagegen
die informellen Formen.

Unabhangig von Wirtschaftsbereich und BetriebsgrofRe sind in
tarifgebundenen Betrieben die vertraglichen Wochenarbeitszeiten
von Vollzeitbeschaftigten, mit Abstrichen die bezahlten Uberstun-
den pro Beschaftigten und die effektiven Wochenarbeitszeiten von
Vollzeitbeschaftigten deutlich kiirzer als in der Kontrastgruppe.
Zugleich weisen die tarifgebundenen Betrieben deutlich langere
wochentlichen Betriebszeiten als die Kontrastgruppe auf. Die Be-
triebszeitentwicklung verlauft folglich relativ unabhangig von der
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Arbeitszeitentwicklung. Verlangerungen der Arbeitszeiten sind
also nicht zwingend, um das Niveau der Betriebszeiten zu halten
oder auszuweiten.

Tarifgebundene und nicht tarifgebundene Betriebe unterscheiden
sich bei Teilzeitarbeit, Samstagsarbeit und versetzten Arbeitszeiten
kaum. Leichte Unterschiede bestehen bei Vertrauensarbeitszeit
und Sonntagsarbeit. Dagegen findet Schicht- und Nachtarbeit in
tarifgebundenen Betrieben deutlich haufiger statt als in der Kon-
trastgruppe. Die starksten Unterschiede sind bei Arbeitszeitkonten
feststellbar: Wahrend in den tarifgebundenen Betrieben uber die
Halfte der Beschaftigten in Arbeitszeitkontenmodellen arbeitet, ist
es in der Kontrastgruppe nur ein reichliche Drittel. Diese Befunde
machen deutlich, dass tarifgebundene Betriebe keineswegs durch
ein Defizit an Arbeitszeitflexibilisierung gekennzeichnet sind. Das
Gegenteil ist der Fall: Tarifgebundene Betriebe weisen bei der fur die
Betriebszeitausweitung effektivsten Arbeitszeitform der Schicht-
und Nachtarbeit sowie bei der hochflexiblen, fiir die Anpassung des
Arbeitskrafteeinsatzes an den Arbeitsanfall effektivsten Arbeitszeit-
form der Arbeitszeitkonten deutlich hohere Beschaftigtenanteile
auf als die Kontrastgruppe, wahrend bei allen anderen Arbeitszeit-
formen keine oder kaum Unterschiede bestehen.

Arbeitszeitkontenmodelle sind in den tarifgebundenen Betrieben
funktionstuichtiger als in der Kontrastgruppe geregelt: Wahrend
hier knapp zwei Drittel der Beschaftigten in vollstandig oder fast
vollstandig geregelten Arbeitszeitkonten tatig sind, sind es dort
weit Uber drei Viertel. Diese Befunde sind vor dem Hintergrund
der realisierten Flexibilitatsspielraume von Arbeitszeitkonten in
den tarifgebundenen Betrieben zu sehen. Hier ist die maximale
Anzahlvon Minus- und Plusstunden weitaus hoher als bei den nicht
tarifgebundenen Betrieben. Aus den realisierten Flexibilitatsspiel-
raumen von Arbeitszeitkonten kann folglich nicht automatisch
deren Regelungsgtlite ,,abgeleitet” werden.

Analog zu den tarifgebundenen Betrieben ist die Regulierungsform
»Betriebsrat“ in Grollbetrieben weitaus haufiger anzutreffen als in
Klein- und Mittelbetrieben. In knapp zwei Drittel der Betriebe des
offentlichen Dienstes existiert eine betriebliche Interessenvertre-
tung. Dort konnen 9 von 10, in der Privatwirtschaft dagegen nur
5 von 10 Beschaftigten bei Betriebs- oder Personalraten Rat und
Unterstiitzung nachsuchen. Betriebe mit Betriebsrat sind in den
Bereichen der sozialen Dienstleistungen und des sekundaren Sek-
tors Uberdurchschnittlich, dagegen in den Bereichen des primaren
Sektors, des Baugewerbes, der distributiven, unternehmensbezo-
genen und personlichen Dienstleistungen unterdurchschnittlich
vertreten.

In Betrieben mit Betriebsrat wird der wirtschaftliche Erfolg posi-
tiver beurteilt als in der Kontrastgruppe. Bei der Einschatzung der
Beschaftigungsentwicklung liegen beide Gruppen ,,unterm Strich
gleichauf. Noch haufiger als in tarifgebundenen Betrieben sind in
Betrieben mit Betriebsrat dltere Beschaftigte tatig. Flir knapp zwei
Drittel der Betriebe mit Betriebsrat sind altere Beschaftigte eine
relevante Stellgrof3e in der betrieblichen Personal- und Sozialpoli-
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tik, was hingegen nur auf vier Zehntel der Kontrastgruppe zutrifft.
Analog zu tarifgebundenen Betrieben dominieren in Betrieben
mit Betriebsrat kollektive Formen der Arbeitszeitregelung vor in-
formellen und anweisungsgestutzten Formen, wohingegen in der
Kontrastgruppe die informellen Formen klar in Fihrung liegen.

Unabhangig von BetriebsgroRe und Wirtschaftsbereich sind in Be-
trieben mit Betriebsrat die vertraglichen Wochenarbeitszeiten der
Vollzeitbeschaftigten, die bezahlten Uberstunden und mithin die
effektiven Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschaftigten deutlich
kurzersind als in der Kontrastgruppe. In den Betrieben mit Betriebs-
rat sind zugleich die wéchentlichen Betriebszeiten deutlich langer
als in der Kontrastgruppe (und auch langer als in den tarifgebun-
denen Betrieben). Die das Ausmal} von Arbeitszeitflexibilisierung
anzeigenden Entkoppelungsfaktoren sind in den Betrieben mit
Betriebsrat um 30% hoher als in den Betrieben ohne Betriebsrat.
Dortist folglich die Arbeitszeitflexibilisierung ausgepragter als hier.
Diese Befunde unterstreichen nochmals, dass lange Betriebszeiten
keineswegs unloslich mit langen Arbeitszeiten verkniipft sind.
Betriebszeitausweitungen kénnen demnach Arbeitszeitverlange-
rungen kaum rechtfertigen.

Aus der ,Klein- und Mittelbetriebspragung“ von Betrieben ohne
Betriebsrat diirfte folgen, dass hier die Quoten von Teilzeit- und
Samstagsbeschaftigten merklich hoher sind als in der Kontrast-
gruppe. Bei versetzten Arbeitszeiten bestehen keine Unterschiede;
beiVertrauensarbeitszeit liegen die Betriebe ohne Betriebsrat leicht
in Fihrung; die Quote der Sonntagsbeschaftigten ist dagegen in
Betrieben mit Betriebsrat etwas hoher als in der Kontrastgruppe.
Starke Unterschiede sind jedoch bei Schicht- und Nachtarbeit
feststellbar: in Betrieben mit Betriebsrat sind anteilsmaRig rund
2,5-mal so viele Beschaftigte in dieser Arbeitszeitform tatig wie in
der Kontrastgruppe, was der ,,GrolRbetriebspragung® der Betriebe
mit Betriebsrat geschuldet sein diirfte. Am starksten unterscheiden
sich beide Gruppen bei Arbeitszeitkonten: Wahrend in Betrieben
mit Betriebsrat fiir weit liber die Halfte der Beschaftigten ein Ar-
beitszeitkonto geflihrt wird, trifft dies nur auf ein gutes Drittel der
Beschaftigten der Kontrastgruppe zu.

Unabhangig von BetriebsgrofRe und Wirtschaftsbereich sind die Ar-
beitszeitkonten in den Betrieben mit Betriebsrat funktionstiichtiger
geregelt als in den Betrieben ohne Betriebsrat. Hier sind knapp zwei
Drittel der Beschaftigten in gut geregelten Kontenmodellen tatig,
dort sind es weit Gber drei Viertel. In den Betrieben mit Betriebsrat
werden auch die mit Arbeitszeitkonten moglichen Flexibilitatsspiel-
raume stark genutzt. Hier kann in Relation zu den Betrieben ohne
Betriebsrat mehr als doppelt so viel an Zeitschulden angesammelt
werden, ist der Ausgleichszeitraum fast um das Doppelte langer
und kann rund doppelt so viel an Zeitguthaben aufgebaut werden.
Damit wird der oben schon herausgearbeitete Befund bekraftigt,
dass die mit Arbeitszeitkonten faktisch realisierten,am maximalen
Umfang von Zeitschulden, Zeitguthaben und Ausgleichszeitraum
ablesbaren Moglichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung wenig
daruber aussagen, ob Arbeitszeitkonten optimal oder nur subop-
timal geregelt sind.
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Fir die Analyse des Arbeits- und Betriebszeitmanagements in ge-
sellschaftlich engagierten Betrieben werden vier ,Verantwortungs-
typen“ unterschieden. Fiir Betriebe des 1. Typs spielt gesellschaft-
liches Engagement keine Rolle; Betriebe des 2. Typs haben dagegen
angegeben, dass gesellschaftliche Verantwortung fir die Leitung
des Betriebes eine wichtige ,StellgroRe” darstellt; in Betrieben des 3.
Typs ist jene zudem auf die betriebliche Personal- und Sozialpolitik
bezogen; in Betrieben des 4. Typs ist darliber hinaus das gesell-
schaftliche Engagement in den Leitlinien betrieblichen/unterneh-
merischen Handelns schriftlich niedergelegt, bestehen fiir dieses
Engagement klare organisatorische Zustandigkeiten, werden fur es
finanzielle und/oder personelle Ressourcen bereitgestellt und wird
es regelmaRig tberprift und evaluiert. Die letztgenannten drei,,CSR
- Typen® unterscheiden sich darin, dass in jedem nachfolgenden
Typ das Anspruchsniveau von gesellschaftlicher Verantwortung
gesteigert vorliegt.

Der Anteil der,,CSR - Betriebe“ sinkt mit steigendem Anspruchsni-
veau von gesellschaftlicher Verantwortung: von rund 50% bei
dem 2. auf 5,5% bei dem 4. ,Verantwortungstyp. Der Anteil der
CSR - Betriebe ist im Dienstleistungsbereich deutlich hoher als im
produzierenden Gewerbe. Dies ist darin begriindet, dass die sozi-
alen Dienstleistungen, zu deren Anforderungs- und Tatigkeitsprofil
gesellschaftliches Engagement haufig wie selbstverstandlich hinzu-
gehort, mit einem weit tberdurchschnittlich hohen Anteil von CSR
-Betrieben denfiir den Dienstleistungsbereich insgesamt geltenden
Durchschnittswert bestimmen. Der wirtschaftliche Erfolg wird von
den CSR - Betrieben durchgangig besser beurteilt als von der Kon-
trastgruppe. Bei der Einschatzung der Beschaftigungsentwicklung
sind keine Unterschiede zwischen beiden Gruppen feststellbar. In
CSR - Betrieben werden — wie schon in tarifgebundenen Betrieben
und Betrieben mit Betriebsrat - mehr Altere beschaftigt als in der
Kontrastgruppe.

Analog zu den Regulierungsformen,, Tarifbindung“ und,Betriebsrat”
sind in CSR - Betrieben die vertraglichen Wochenarbeitszeiten von
Vollzeitbeschaftigten kiirzer als in der Kontrastgruppe. Auch wer-
den dort weniger bezahlte Uberstunden als hier geleistet und sind
dort die effektiven Wochenarbeitszeiten von Vollzeitbeschaftigten
deutlich kuirzer als hier. Wie schon in tarifgebundenen Betrieben und
Betrieben mit Betriebsrat sind die wochentlichen Betriebszeiten in
CSR - Betrieben langer und die Entkoppelungsfaktoren hoher als
in Betrieben ohne gesellschaftliche Verantwortung. CSR - Betriebe
sind demnach durch ein hoheres Niveau an Arbeitszeitflexibili-
sierung gekennzeichnet als die Betriebe, fir die gesellschaftliche
Verantwortung keine Rolle spielt.

Die CSR - Betriebe weisen bei den Teilzeitbeschaftigten und bei
den Samstagsbeschaftigten geringere Anteilswerte als die Kon-
trastgruppe auf. Bei Sonntagsarbeit und versetzten Arbeitszeiten
sind keine nennenswerten Unterschiede feststellbar. Leichte, kaum
ins Gewicht fallende Unterschiede sind bei der Vertrauensarbeits-
zeit erkennbar. Merkliche Unterschiede bestehen bei Schicht- und
Nachtarbeit, die in CSR - Betrieben von anteilsmaRig deutlich mehr
Beschaftigten geleistet wird als in der Kontrastgruppe. Starke
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Unterschiede bestehen bei Arbeitszeitkonten. In CSR - Betrieben
wird fur weit Uber die Halfte der Beschaftigten ein Arbeitszeitkonto
gefuhrt,was aber nur fir ein knappes Drittel der Beschaftigten der
Kontrastgruppe gilt.

Analog zu den Regulierungsformen ,Tarifbindung“ und ,Betriebs-
rat“sind die Arbeitszeitkonten in CSR - Betrieben funktionstiichtiger
geregelt als in der Kontrastgruppe. Dort sind die Arbeitszeitkonten
fur weit Uber drei Viertel der Beschaftigten optimal geregelt, hier
nur fiur knapp zwei Drittel. Die Regelungsglite von Arbeitszeitkonten
nimmt mit steigendem Anspruchsniveau von gesellschaftlicher Ver-
antwortung zu. In CSR - Betrieben sind indes die Flexibilitatsspiel-
raume, die mit Arbeitszeitkonten realisiert werden konnen, nicht
in dem Malle ,,ausgereizt“ worden, wie dies bei tarifgebundenen
Betrieben und Betrieben mit Betriebsrat der Fall ist. Ahnlich wie
in diesen Betrieben kénnen in CSR - Betrieben jedoch weit mehr
Zeitschulden als in der Kontrastgruppe aufgebaut werden. Dies
kann fur die Beschaftigten insofern von Vorteil sein, als sie fur die
Bewaltigung von unaufschiebbaren oder, krisenhaften®lebenswelt-
lichen Anforderungen einen ,Zeitkredit aufnehmen® kénnen, der
spater durch Mehrarbeit ,abgezahlt“ wird. Mit der Moglichkeit eines
solchen ,Kredits“ konnen insbesondere die , kleinen und mittleren
Krisen“ des Alltags besser abgefedert werden.
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tung, Zusammen- fithrung und Gewichtung, das
zu einem ubergreifenden Erkenntnisfortschritt
beitragen kann.

Die Fachzeitschrift ARBEIT - Zeitschrift fir Ar-
beitsforschung, Arbeitsgestaltung und Arbeits-
politik will diese Liicke schlief3en.

ARBEIT will subjektiv wie objektiv orientierte
Forschungen lber Arbeit prasentieren, theore-
tische Reflektionen wie praktische Erfahrungen
zur Diskussion stellen, Wissen Uiber Arbeit im
alltaglichen Verstandnis und Zusammenhang,
in institutionellen Kontexten und funktionalen
Leistungsbeziehungen so aufbereiten und
prasentieren, dass es in Ubergeorgnete Sinnzu-
sammenhange einzubauen und zu verwenden
ist. Arbeit ist alltagliches Handeln, zweck- und
leistungsbezogen bezahlt und bewertet. Arbeit
als Strukturmerkmal wie als sozialer Prozess,
als Produktion des menschlichen Lebens ist das
Thema der Zeitschrift.

In ARBEIT haben Beitrage mit theoretischen wie
auch mit empirischen Schwerpunkten, Metho-
dendiskussionen und Erfahrungsberichte aus
der Praxis, Quintessenzen der Forschung wie Ta-
gungsberichte und Besprechungen ihren Platz.
Die Zeitschrift richtet sich an alle an Arbeits-
problemen interessierten Forscher und Prakti-
ker.

IT

Zeitschrift fiir Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung

ARBEIT will interdisziplinar Dialog und
Austausch fordern: zwischen Wissenschaft
und Praxis, zwischen Ingenieurwesen und
Sozialwissenschaft, zwischen Industrieso-
ziologie und Frauenforschung etc.

ARBEIT veroffentlicht empirische wie theo-
retische Beitrage und Erfahrungsberichte
und bietet als Service fir Leserlnnen Kurz-
beitrage und Tagungsberichte sowie einen
ausfuhrlichen Rezensionsteil an.

ARBEIT setzt mit Schwerpunktheften
Akzente (z.B.: Geschlechterfragen, Grup-
penarbeit, industrielle Beziehungen) und
wird zu den Themenbereichen Europa,
Weiterbildung und Dienstleistungsarbeit
verstarkt Veroffentlichungen anbieten.

Bezugsbedingungen:
Jahrlich erscheinen 4 Hefte mit einem
Jahrgangs-Umfang von ca. 320 Seiten.

Abonnementkosten:

Jahresabonnement: Biblotheken € 79,00
personl. Abo € 69,00

fir Studenten gegen

Studienbescheinigung € 46,00

Einzelheft € 22,00

(jeweils incl. MWST, zuziiglich Versandkosten)

zu beziehen iiber:

Lucius & Lucius
Verlagsgesellschaft
Gerokstral3e 51
D-70184 Stuttgart

Redaktionsanschriften:

Aufsatzredaktion:

Sozialforschungsstelle

Zentrale wissenschaftliche Einrichtung
der Technischen Universitat Dortmund
Ingrid Goertz/Ursula Ammon

Evinger Platz 17

D-44339 Dortmund

e-mail: goertz@sfs-dortmund.de
ammon®sfs-dortmund.de

www: ZeitschriftArbeit.de

Rezensionsredaktion:

Ruhr-Universitat Bochum, Institut fir Arbeitswis-
senschaft

Dr. Martin Kroll

D-44780 Bochum

e-mail: arbeit@iaw.rub.de
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Dortmunder Beitrage zur Sozial- und
Gesellschaftspolitik

L ITve r I a herausgegeben von:
Prof. Dr. Gerhard Naegele (Institut fiir Ge-

rontologie an der Universitdt Dortmund), Dr.
Gerd Peter (Landesinstitut Sozialforschungs-
stelle Dortmund)

Miinster - Hamburg - London

Grevener Str./Fresnostr. 2

D-48159 Munster

Tel. 0251-6203222; Fax: 0251-231972  Band 3:HansVollmer u.a.: Bericht zur sozialen
Lage in Dortmund 1996. 224 Seiten, 20,90 €,
ISBN 3-8258-2691-0

Band 4: Manuela Michel: Bewaltigungs-
formen des Arbeitsplatzabbaus durch Truppenreduzierung bei Zivil- beschaftigten
der alliierten Stationierungsstreitkrafte - Fallanalyse eines britischen Reparatur-
betriebs in Monchengladbach, 1995. 180 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2356-3

Band 5: Ridiger Klatt: Zu einer hermeneutischen Soziologie der betrieblichen
Mitbestimmung -Konstruktivistische Perspektiven in der Analyse des Alltags von
Betriebsraten, 1995. ca. 180 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2561-7

Band 8: Michael Biirger: Zur Alltagstypik von Betriebsratshandeln -Eine Fallstudie,
1996. 153 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2945-6

Band 9: Wolfgang Kapp, Helmut Martens: Institutionelle Entwicklung und
TransformationsprozeR - Theoretisch- methodische Uberlegungen und empi-
rische Fallstudien zu betrieblicher Mitbestimmung und lokaler Arbeitspolitik in
Ostdeutschland, 1996. 300 Seiten, 24,90 €,
ISBN 3-8258-2936-7
Band 12: Ursula Ammon, Guido Becke, Gerd
Dortmunder Beitrige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik Peter: Unternehmenskoo pe ration und Mit-
arbeiterbeteiligung - Eine Chance fiir 6kolo-
gische und soziale Innovationen,1997.216
Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-3208-2

Band 13: Cordula Sczesny: Arbeitszeiten
zwischen formeller Regelung und infor-
meller Ausgestaltung - Eine Fallstudie aus
Nachhaltige Entwicklung den neuen Bundeslidndern, 1997. 100 Sei-
ten, 15,90 €, ISBN 3-8258-3293-7

Band 14: Frerich Frerichs, Manuela Michel,
Gerhard Naegele, Gerd Peter, Cordula Sc-
zesny: Bewaltigung des Demographischen
Wandels in Nordrhein-Westfalen - Ent-
wicklung in der Arbeitswelt und Hand-
lungsperspektiven fiir die nachberufliche
Lebenswelt,1997,208 Seiten, 20,90 €, ISBN
3-8258-3294-5

eMail: vertrieb@lit-verlag.de

Klaus Dérre, Walter R. Heinz, J ﬁrgen Howaldt (Hg.)

Vom ,,Was‘ zum ,,Wie*

%" Band 20: Ursula Ammon, Maria Behrens
.55 (Hg.) Dialogische Technikfolgenabschat-
B P E = . .

_S5E% 8. zung in der Gentechnik: Bewertung von
3 % g 5% E ausgewahlten Diskurs- und Beteiligungs-
<0&@ < 3 < Lr | verfahren, 1998, 143 Seiten, 20,90 €, ISBN

3-8258-3964-8
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Band 21: Christine Fromm: Betrieblicher Gesundheitsschutz und
soziale Selbstverwaltung - Gestaltungsaufgaben und Handlungs-
moglichkeiten der sozialen Selbstverwaltung im Zusammenhang
mit der aktuellen Strukturreform des betrieblichen Gesundheits-
schutzes. 1998, 174 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-4146-4

Band 24: Frerich Frerichs, Arno Georg: Altere Arbeitnehmer in NRW:
Betriebliche Problemfelder und Handlungsansatze, 1999, 215 Sei-
ten, 20,90 €, ISBN 3-8258-4399-8

Band 25: Gerhard Naegele, Gerd Peter (Hg.): Arbeit - Alter - Region.
Zur Debatte um die Zukunft der Arbeit, um die demographische
Entwicklung und die Chancen regionalpolitischer Gestaltung, 2000,
295 Seiten, 20,90 €, ISBN: 3-8258-4247-9

Band 27:Jurgen Howaldt, Ralf Kopp, Rainer Skrotzki, Ute Schwitalla:
Handlungsleitfaden zur Implementierung eines arbeitsplatznahen
kontinuierlichen Qualifizierungsprozess in Klein- und Mittelbe-
triebe, 2000, 187 Seiten, 15,90 €, ISBN 3-8258-4680-6

Band 28: Birgit Mitherich: Die Problematik der Mensch-Tier-Be-
ziehung in der Soziologie: Weber, Marx und die Frankfurter Schule,
2000, 248 Seiten, 20,90 €, ISBN: 3-8258-4753-5

Band 29: Walter R. Heinz, Hermann Kotthoff, Gerd Peter (Hg.):
Soziale Raume, global players, lokale Okonomien - Auf dem Weg
in die innovative Tatigkeitsgesellschaft?, 2000, 162 Seiten, 20,90 €,
ISBN: 3-8258-4754-3

Band 30: Eckehard Ehrenberg, Wilfried Kruse: Soziale Stadtentwick-
lung durch grosse Projekte? EXPO‘s, Olympische Spiele, Metropolen-
Projekte in Europa: Barcelona, Berlin, Sevilla, Hannover, 2000, 350
Seiten, 25,90 €, ISBN: 3-8258-5083-8

Band 31:Jurgen Howaldt, Michael Kohlgriiber, Ralf Kopp, Eva Mola,
Georg Schulze, Annette Strater, Walter Wicke: Aufbau regionaler
Lernnetzwerke am Beispiel der Dortmunder Metallindustrie. Er-
gebnisse des Projektes ,,Betriebliche Reorganisation im regionalen
Kontext“ (REKO), 2000, 106 Seiten,
15,90 €, ISBN 3-8258-5084-6

Band 32: Walter R. Heinz, Hermann
Kotthoff, Gerd Peter (Hg.): Beratung
ohne Forschung - Forschung ohne
Beratung?, 2001, 111 Seiten, 15,90 €,
ISBN 3-8258-5404-1 Picler Scholz, Heiko Glawe,
Band 37: Walter R. Heinz, Hermann b
Kotthoff, Gerd Peter (Hg.): Lernen in . .

C neuen Zeit
der Wissensgesellschaft, 2002, 104 Arbeit in deieguhmgdﬂc.,kmmie,
Seiten' 17,90 €, |SBN 3_8258_6018_3 Gestaltung der Technik, Politik der Arbeit

Ein Tagungsband
Band 38: Cordula Sczesny: Arbeits-
zeitgestaltung zwischen arbeitswis-
senschaftlichen Erkenntnissen und
individuellen Arbeitszeitpraferenzen.
Am Beispiel der Dauernachtarbeit im
Krankenhaus, 2002, 344 Seiten, 30.90
€,ISBN 3-8258-6019-1

Band 40: Helmut Martens: Die Zu-
kunft der Mitbestimmung beginnt

Dortmunder Beitriige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik

Arbeit
Gesundheit
Frauenfragen
Alternsforschung
Sozialpolitik
Armut

Lir

Beitrage aus der Forschung



wieder neu - Bilanz und Perspektiven der Mitbestimmung im
Lichte von Grundlagen- und Auftragsforschung, Beratung und
Forschungstransfer in den 1990er., 2002, 233 Seiten, 25,90 €, ISBN
3-8258-6289-5
Band 43: Susanne Felger, Wilfried Kruse, Angela Paul-Kohlhoff,
Silke Senft: Partizipative Arbeitsorganisation: Beteiligung jenseits
von Naivitat Ergebnisse aus dem PartArt-Projekt, 2003, 246 Seiten,
25,90 €, ISBN 3-8258-6786-2
Band 44: Olaf Katenkamp, Ralf Kopp, Antonius Schroder: Methoden-
handbuch. Angewandte empirische Methoden: Erfahrungen aus
der Praxis, 2003, 320 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6901-6
Band 46: Dieter Scholz, Heiko Glawe, Helmut Martens, Pia Paust-
Lassen, Gerd Peter, Frieder O. Wolf (Hg.): Arbeit in der neuen Zeit
Regulierung der Okologie, Gestaltung der Technik, Politik der Arbeit,
2004, 357 Seiten, 29,90 €, ISBN 3-8258-7034-0
Band 50: Gerd Peter : Wissenspolitik und Wissensarbeit als Gesell-
schaftsreform. Ausgewahlte Beitrage zur Arbeitsforschung 1972-
2002, 2003, 440 Seiten, 34.90 €, br., ISBN 3-8258-7213-0
Band 51: Klaus Dorre, Walter R. Heinz, Jiirgen Howaldt (Hg.): Nach-
haltige Entwicklung - Vom, Was® zum, Wie“, 2004, 178 Seiten, 19,90
€,ISBN 3-8258-7497-4

Band 52: Jirgen Howaldt: Neue Formen
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Arbeit

Gesundheit

Dortmunder Beitrige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik

Wissenspolitik und Wissensarbeit
als Gesellschaftsreform

Frauenfragen

Alternsforschung

sozialwissenschaftlicher Wissensproduktion
in der Wissensgesellschaft. Forschung und
Beratung in betrieblichen und regionalen
Innovationsprozessen, 2004, 263 Seiten,
24,90 €, I1SBN 3-8258-7744-2

Band 53: Brigitte Duve, Kathrin Manthei,
Gerd Peter Gernot Miihge (Hg.): Jenseits der Technik.
Arbeit im E-Business in kleinen und mittleren
Unternehmen, 2005, 104 Seiten., 19.90 €,
ISBN 3-8258-7976-3

Ausgewiihlte Beitréige zur Arbeitsforschung 1972-2002

Sozialpolitik

Armut

Band 55: Frank Bauer, Hermann Gro3, Georg
Sieglen, Michael Schwarz: Betriebszeit- und
Arbeitszeitmanagement. Ergebnisse einer
reprasentativen Betriebsbefragung in Euro-
pa, 2005, 184 Seiten, 19.90 €, ISBN 3-8258-
8941-6

Band 57: Frieder Otto Wolf: Arbeitsglick:
Untersuchungen zur Politik der Arbeit. 2005,
372 Seiten, 29.90 €, ISBN 3-8258-9131-3

Lit
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Medienzukunft heute

herausgegeben von:

Dr. Jirgen Howaldt (Landesinstitut Sozialforschungs-
stelle Dortmund, sfs), Antonius Schroder (Gesellschaft
flr empirische Arbeitsforschung und Beratung mbH),

Band 1: Kurt-Georg Ciesinger, Rainer
Ollmann (Hg.): Vom Druckunterneh-

men zum Mediendienstleister, Unter- MEDIENZUKU NhF—tl_
nehmensstrategien beim Ubergang eute
indie Informationsgesellschaft,1998.
240 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-
3646-0

Band 2: Dagmar Siebecke: Unterneh-
merische Entscheidungenim Medien-

Olaf Katenkamp, Gerd Peter (Hg.)

Die Praxis des

umbruch - Eine Verhal- tensstudie in Wissensﬁiii%iﬁi?}f
kleinen und mittleren Unternehmen, in Wirtschaft und Wissenschat
1998. 288 Seiten, 25,90 €, ISBN 3-

82583684-3

Band 3: Kurt-Georg Ciesinger, RU-

diger Klatt, Rainer Ollmann, Dagmar

Siebecke: Print & Publishing 2001 E88 . .

- Strukturwandel der Druckindustrie 52228

aus Sicht von Medienexperten, Druck- EICRER I -

unternehmen und Kunden,1998,173
Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-3649-8
Band 4: Heinz-Reiner Treichel (Hg.): Innovation durch Kooperation
- Das Beispiel Medien-Zentrum-Duisburg. 1999, 242 Seiten, 20,90
€,ISBN 3-8258-4091-3

Band 5: Kurt-Georg Ciesinger, Dagmar Siebecke, Frank Thielemann:
Innovationsintegral Mittelstand. 1999, 183 Seiten, 20,90 €, ISBN
3-8258-4217-7

Band 6: Hartmut Neuendorff, Gerd Peter, Rudiger Klatt, Maresa
Feldmann: Verandern neue Medien die Wirklichkeit?, 1999, 256
Seiten, 25,90 €, ISBN 3-8358-4692-x

Band 7: Bastian Pelka: Kiinstliche Intelligenz und Kommunikation
- Delphi-Studie zur Technikfolgenabschatzung des Einsatzes von
Kiinstlicher Intelligenz auf Kommunikation, Medien und Gesell-
schaft, 2002, 240 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6622-X

Band 8: Olaf Katenkamp, Gerd Peter: Die Praxis des Wissensma-
nagements in Wirtschaft und Wissenschaft - aktuelle Konzepte und
Befunde, 2003, 232 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6922-9

Band 9: Christoph Kaletka: Die Zukunft politischer Internetforen -
Eine Delphi-Studie, 2003, 264 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-7117-7
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Beitrage aus der Forschung:

Band 176: Hermann GrofS: Vergleichende Analyse der Arbeits- und
Betriebszeitentwicklung im Zeitraum von 1987 bis 2007, Dortmund
2010

Band 175: Hermann Grof$: Zusammenhang von Regulierung Ar-
beitszeitmanagement und gesellschaftlicher Verantwortung,
Dortmund 2010

Band 174: Gertrud Kiihnlein: Begriindete Auswahl von Regionen, in
denen eine qualitative Untersuchung zu einem Forschungsprojekt
des BIBB durchgefiihrt werden soll. Expertise im

zu beziehen liber:

Auftrag des Bundesinstituts fur Berufsbildung,
Februar 2010

Sozialforschungsstelle Dortmund Band 173: Christoph Kaletka, Wilfried Kruse, Bastian

ZWE der TU Dortmund
Ingrid Goertz

Evinger Platz 17
D-44339 Dortmund

Pelka (Hg.): HESSEBCAMPUS 2007-2009, Verof-
fentlichungen der wissenschaftlichen Begleitung,
Dortmund 2009

Band 172: Ulrich Préll: Corporate Social Respon-

E-Mail: goertz@sfs-dortmund.de sibility (CSR) - ein innovatives Instrument fur die

Stresspravention? Kurzgutachten im Auftrag der

Preis: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
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dizin, Domund 2009

Band 171: Christina Meyn: Kooperatives Arbeits-
handeln in sozialen Dienstleistungsorganisationen, Dortmund
2009

Band 170: Klaus Boeckmann: Geteilte Zeit — Halbes Leid? Beschaf-
tigungsverhaltnisse von Frauen und Mannern im Strukturwandel,
Dortmund 2009

Band 169: Jiirgen Strauf$, Rainer Lichte (unter Mitarbeit von Christoph
Schulte): Generationenpolitik und Generationengerechtigkeit im
Betrieb — Ergebnisse aus Betriebsfallstudien, Dortmund 2009

Band 168: Klaus Kock: Prekare Beschaftigung und lokale Gewerk-
schaftsarbeit, Eine Fallstudie aus dem Ruhrgebiet, Dortmund
2009

Band 167: Katja Radant, Phyllis Paul: Gender Mainstreaming in
Dortmunder Jugendfreizeitstatten. Eine qualitative vergleichende
Studie, Dortmund 2009

Band 166: Jens Adamski: Findbuch. Zum Bestand der ,,Sozialfor-
schungsstelle an der Universitat Miinster, Sitz zu Dortmund® im
Archiv der Sozialforschungsstelle Dortmund, Dortmund 2008
Band 165: Arno Georg, Helmut Martens, Karl Miiller, Gerd Peter
(Hg.): Arbeit und Konflikt. Zukunftsfahige Arbeitsanalyse Band 2,
Dortmund 2008

Band 164: Klaus Kock (Hg.): Der Preis der Freiheit. Solo-Selbststandi-
ge zwischen Vermarktung, Professionalisierung und Solidarisierung,
Dortmund 2008
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Band 163: Arno Georg, Gerd Peter: Analyse und Bewertung sub-
jektivierter Arbeit. Ubergreifende theoretische Reflexionen und
interdisziplinate Methodenvergleiche - Abschlussbericht, Dortmund
2008

Band 162: Klaus Kock: Auf Umwegen in den Beruf. Destandardisierte
und prekare Beschaftigung von Jugendlichen an der zweiten Schwel-
le — eine Auswertung empirischer Befunde, Dortmund 2008

Band 161: Arno Georg, Uwe Dechmann,

Sandra Messerschmidt, Gerd Peter (Hg.):

Arbeit, Selbstentwicklung und Gesund- zu beziehen iiber:
heit. Zukunftsfahige Arbeitsanalyse Sozialforschungsstelle Dortmund
Band 3, Dortmund 2008 ZWE der TU Dortmund

Band 160: Anne-Marie Scholz: Wissens- Ingrid Goertz

management in der Altenpflege. Der  EvingerPlatz 17

Umgang mit der Ressource Wissen ind D-44339 Dortmund
Pflegeeinrichtungen - eine explorative E-Mail: goertz@sfs-dortmund.de
Untersuchung, Dortmund 2008

Band 159: Arno Georg, Christina Meyn,  Preis: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun
Gerd Peter (Hg.): Arbeitssituationsana-

lyse. Zur phdanomenologischen Grund-

legung einer interdisziplinaren Arbeitsforschung. Zukunftsfahige
Arbeitsanalyse Band 1, Dortmund 2007

Band 158: Wilfried Kruse: ,Nachhaltigkeitsreport“: Lokale Netzwerke

Zur Berufsintegration Von Jungen Migrantinnen Und Migranten

Am Ende Der Projektférderung. Ergebnisse aus dem BON-Vorhaben

im Programm ,Kompetenzen fordern“ (BOF des BMBF), Dortmund

2007

Band 157: Rainer Lichte, Wilfried Kruse: ,Rail-Employ“ — Beschafti-
gungsfahigkeit im Eisenbahnbetrieb. Fallstudien, Dortmund 2007

Band 156: Gudrun Richter-Witzgall (Hg.): E-Quality. Chancengleich-
heit im Qualitdtsmanagement (ISO 9001). Anregungen fir die
Praxis. Dokumentation der Transferveranstaltung im Berufsforde-
rungswerk Dortmund, Dortmund 2007

Band 155: Arno Georg, Wolfgang Hien, Gerd Peter: Neue Autono-
mie in der Arbeit und die Bewertung von Arbeit und Gesundheit,
Dortmund 2007

Band 154: Manfred Koch: Letzter Ausweg Leiharbeit? Die prekare
Wirklichkeit einer flexiblen Beschaftigungsform, Dortmund 2007

Band 153: Hermann Grofs, Michael Schwarz: Betriebs- und Arbeits-
zeiten 2005. Ergebnisse einer reprasentativen Betriebsbefragung,
Dortmund 2007

Band 152: Klaus Boeckmann: Ende der Talfahrt? Entwicklung der
Beschaftigung im Ostlichen Ruhrgebiet, Dortmund 2006

Band 151: Klaus Kock, Ulrich Proll, Martina Stackelbeck: fair statt
prekar — Uberlegungen zur Analyse und Gestaltung von Beschafti-
gungsverhaltnissen in der Region, Dortmund 2006
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zu beziehen liber:

Sozialforschungsstelle Dortmund

ZWE der TU Dortmund
Ingrid Goertz

Evinger Platz 17
D-44339 Dortmund

E-Mail: goertz@sfs-dortmund.de

Preis: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun
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Band 150: Marcel Braun, Michael Schwarz: Gesell-
schaftliche Verantwortung von Unternehmen.
Vom Konzept der Corporate Social Responsibility
zur Forderung von Corporate Citizienship in Nor-
drhein-Westfalen, Dortmund 2006

Band 149: Melanie Mérchen: Praktikum als preka-
re Beschaftigung — Ausbeutung oder Chance zur
Integration? Dortmund 2006

Band 148: Klaus Kock, Edelgard Kutzner: Betriebs-
klima, Uberlegungen zur Gestaltbarkeit eines un-
berechenbaren Phanomens, Dortmund 2006

Band 147: Helmut Martens: Pragmatisches Management von Ge-
sundheit und Sicherheit im Kleinbetrieb (PragMaGus), Abschluss-
bericht zur Evaluation des Modellvorhabens, Dortmund 2005

Band 146: Martina Stackelbeck (Hg.): Gefalligst zur Kenntnisnahme!
HARTZ IV - wie die neue Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik sich im
ostlichen Ruhrgebiet auswirkt. Dortmund 2004

Band 145: Gerd Moll, Ellen Hilf: Auf der Suche nach der flexiblen Zeit.
Abschlussbericht fiir das Modellprojekt , Arbeitszeitgestaltung im
mittelstandischen Einzelhandel“. Dortmund 2004

Band 144: Nils J. Nolting: Betriebsratsarbeit im Niedriglohnsektor.
Eine Fallstudie in der Systemgastronomie, Dortmund 2004

Band 143: Jiirgen Howaldt, Riidiger Klatt, Ralf Kopp: Fallstudien
zum Wissensmanagement im Bereich wissensintensiver Dienst-
leistungsnetzwerke aus Berater- und IT bzw. Multimediabranche.
Dortmund 2004

Band 142: Anne Busian, Birgit Klein, Gertrud Ktihnlein, Wilfried Kruse,
Martin Lang, Gtinter Pdtzold, Judith Wingels: 2. Dortmunder For-
schertag Berufliche Bildung NRW: Evaluation der Qualitat Berufs-
bildender Schulen. Dokumentation. Eine Veranstaltung im Rahmen
der Kooperation Sozialforschungsstelle Dortmund/Universitat
Dortmund, Dortmund 2004

Band 141: Michael Niehaus: Der Begriff des Wissens im Wissens-
managementdiskurs. Materialien zur Begriffsgeschichte unter
Berucksichtigung des klassischen griechischen Philosophie, Dort-
mund 2004

Band 140: PragMaGus: Pragmatisches Management von Gesund-
heit und Sicherheit in kleinen Unternehmen. Dokumentation der
PragMaGus-Tagung:,,Qualitat der Arbeit in Kleinbetrieben - ein Ver-
bundmodell in der Region Dortmund stellt sich vor“am 05.06.2003
in der IHK zu Dortmund, Dortmund 2003

Band 139: Anne Busian, Birgit Klein, Gertrud Ktihnlein, Wilfried
Kruse, Martin Lang, Glinter Pdtzold, Judith Wingels: Dortmunder
Forschertag Berufliche Bildung NRW: Jugendliche mit Berufsstart-
schwierigkeiten Wirksame Unterstutzung vor Ort? Dokumentation.
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Eine Veranstaltung im Rahmen der Kooperation

Sozialforschungsstelle Dortmund/Universitat ~ zu beziehen tiber:

Dortmund, Dortmund 2003

Ingrid Goertz

Helmut Martens, Ingo Singe, Daniel Tech: Inter- :
Evinger Platz 17

national Trade Union Co-Operation -Experience
and Research Issues. Workshop Documents.
(Transnationale Gewerkschaftskooperationen
- Erfahrungen und Forschungsfragen. Work-
shop-Dokumentation) Dortmund 2003

Band 137: Helmut Martens: Primare Arbeits-
politik und Interessenvertretung in der New Economy , Erste em-
pirische Befunde im Lichte konzeptioneller Debatten und aktueller
empirischer Untersuchungen, Dortmund 2003

Band 136: Daniel Tech: Modernisierung und Professionalisierung
der betrieblichen Interessenvertretung. Zum Organisationswandel
einer Institution der industriellen Beziehungen, Dortmund 2003

Band 135: Freie Wohlfahrtspflege im Modernisierungsprozess:
organisations- und personalpolitische Herausforderungen und
Konsequenzen, Dokumentation des Workshops am 14. Marz 2003
in Dusseldorf, Dortmund 2003

Band 134: Abschlusstagung des EU-Projektes ,Erfolgsvoraussetzun-
gen fir die Umsetzung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit am
Beispiel des Einzelhandels“. Dokumentation der Tagung am 15. Mai
2003 in Berlin, Dortmund 2003

Band 133: Heike Jacobsen, Elizabeth de Renzy: Report on the Policy
Conference ,Developments in European Services. Implications for
Work, Skills and Gender Equality“, Nov. 23rd 2001, Centre Borschette,
Brussels, Dortmund 2003

Band 132: Monika Goldmann, Birgit Miitherich, Martina Stackelbeck,
Daniel Tech: Projektdokumentation: Gender Mainstreaming und
demographischer Wandel, Dortmund 2003

Band 131.: Birgit Klein, Gertrud Ktihnlein: Zusatzqualifikation in der
Erstausbildung - Ein Einstieg in Berufliche Weiterbildung, Tagungs-
dokumentation, Dortmund 2003

Band 130: Birgit Klein, Wilfried Kruse, Gertrud Ktihnlein: Berufliche
Bildung: Horizont 2010 - Ergebnisse aus NRW, Dortmund 2003

Band 129: Marion Wulf: Mentoring - Eine Anleitung zum Doing,
Dortmund 2002

Band 128: Klaus Kock, Markus Kurth (Hg.): Arbeiten in der New Eco-
nomy, Dortmund 2002

Band 127: Edelgard Kutzner, Klaus Kock (Hg.): Dienstleistung am
Draht - Ergebnisse und Perspektiven der Call Center Forschung,
Dortmund 2002

Beitrage aus der Forschung

Sozialforschungsstelle Dortmund
Band 138: Richard Croucher, Wilfried Kruse, ~ ZWE derTU Dortmund
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Band 126: Ursula Ammon, Guido Becke, Thomas Gollinger, Frank M.
Weber: Nachhaltiges Wirtschaften durch dialogorientiertes und
systemisches Kennzahlenmanagement, Dortmund 2002

Band 125: Stefan Meier: Okologische Modernisierung, Umweltma-
nagement und organisationales Lernen, Dortmund 2002

Band 124: Detlef llskensmeier: Der Ansatz eines ganzheitlichen Wis-
sensmanagements fur Klein- und Mittelbetriebe, Dortmund 2001

Band 123: Ulrich Griineberg, Ursula Ammon, Guido Becke, Peter
Reinartz: Informationstechnologische Vernetzung, 6kologische In-
novationen und soziale Standards in der textilen Kette, Dortmund
2001

Band 122: Ellen Hilf, Christine Fromm: Arbeitssituation und gesund-
heitsbezogenes Alltagshandeln in Kleinbetrieben des Einzelhandels,
Dortmund 2000

Band 121: Petra Getfert (in Zusammenarbeit mit der GAUS mbH):
Arbeitsbedingungen in IT-Arbeitsfeldern, Dokumentation des Work-
shops vom 28.09.2000, Dortmund 2001

Band 120: Kooperationsstelle Wissenschaft - Arbeitswelt im Lande-
sinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (Hg.): Wohin treibt die
Logistik? Regionale Beschaftigungswirkungen und Anforderungen
an die Weiterbildung. Dortmund 2001

Band 119: Gertrud Kiihnlein: Mentale Trainings als Instrument be-
trieblicher Organisationsentwicklung, Dortmund 2001

Band 118: Wilfried Kruse, Birgit Miitherich: Arbeitsmarktintegration
von Migrantinnen und Migranten in Dortmund. Eine Handlungs-
hilfe, Dortmund 2000

Band 117: Helmut Martens: Forschung, Forschungstransfer und
Beratung. Forschung, Organisations- und Politikberatung in Zei-
ten tiefgreifender Umbriiche und grofRer Orientierungsbedarfe,
Dortmund 2000

Band 116: Hans Vollmer unter Mitarbeit von Georg Langenhoff: Po-
tentialanalyse der Dortmunder Metall- und Elektrowirtschaft. Eine
Untersuchungim Auftrag der Wirtschafts- und Beschaftigungsfor-
derung Dortmund. Dortmund 2000

Band 115: Uwe Jiigenhake, Jiirgen Schultze, Peter Schnittfeld: Par-
tizipative Organisationsentwicklung in der Stahlindustrie. Ein
betrieblicher Erfahrungsbericht aus einer StranggieBanlage, Dort-
mund 2000

Band 114: Heike Jacobsen, Ellen Hilf: Beschaftigung und Arbeitsbe-
dingungen im Einzelhandel vor dem Hintergrund neuer Offnungs-
zeiten. Gutachten im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit
und Sozialordnung, Dortmund 1999

Band 113: Ralf Kopp, Georg Langenhoff, Antonius Schroder: Metho-
denhandbuch. Angewandte empirische Methoden, Erfahrungen
aus der Praxis, Dortmund 1999

Beitrage aus der Forschung



Band 112: Gertrud Kiihnlein: Elemente einer ,Lernenden Verwal-
tung®. Werkstattbericht aus den Workshops am 14. Marz/28. April
1999 in Dortmund, Dortmund 1999

Band 111: Monika Goldmann (Hg.): Rationalisation, Organisation,
Gender. Proceedings of the International Conference, October 1998,
Dortmund 1999

Band 109: Helmut Martens (sfs), Joke Frerichs (iso) unter Mitarbeit
von Jorg Bundesmann-Jansen: Betriebsrate und Beteiligung. Er-
gebnisse einer Evaluation des Teilprojekts ,,Beteiligungsorientierte
gewerkschaftliche Betriebspolitik“ im OE-Prozess der IG Metall.
Werkstattbericht, Dortmund 1999

Band 110: Hans-Werner Franz: NPO - Nachhaltige Personal- und
Organisationsentwicklung - Ein Lernzeug, Dortmund 1999

Band 108: Antonius Schroder u.a.: Guidelines to Select and Design
- Distant Learning Arrangements for Corporate Training (DiLACT) - A
Reference for Managers and Designers of (Continuous) Vocational
Training in Corporate Settings, Dortmund 1999

Band 107: Heike Jacobsen, Ellen Hilf: Beschaftigung im Einzelhandel
- Erste Ergebnisse einer Studie zu den Auswirkungen der neuen
Ladenoffnungszeiten auf die Beschaftigung im Einzelhandel. Dort-
mund 1998

Band 106: Konstantin Gavriilidis: Autopoiesis, Diskurs und dialogi-
sche Technikfolgenabschatzung. Vergleich der funktional struktu-
rellen Systemtheorie mit der Theorie des kommunikativen Handelns
im Hinblick auf den Begriindungszusammenhang dialogischer
Technikfolgenabschatzung, Dortmund 1998

Band 105: Hans-Werner Franz: Qualitatsarbeit braucht Arbeits-
qualitat. Handbuch. Einfuhrung von Qualitatsgewahrleistung und
Gruppenarbeit in einem Zuge. Dortmund 1998

Beitrage aus der Forschung
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