Bundesregierung in die richtige Richtung?

Nicht nur die Verianderungen der Arbeitswelt, die mit der Neuen Okonomie einhergehen, son-
dern auch die permanent hohe Arbeitslosigkeit verlangen neue Regelungen fiir den Arbeits-
markt. Gehen die von der Bundesregierung beschlossenen Reformen in die richtige Richtung?

Balance zwischen sozialer
Sicherheit und betriebs-
wirtschaftlichen Notwen-
digkeiten ist gewahrt

In einem marktwirtschaftlichen System ist
der Staat fUr die Spielregeln des wirt-
schaftlichen Handelns verantwortlich. Die-
se regulierende Funktion wird von allen
Marktteilnehmern, seien sie nun Arbeit-
nehmer oder Arbeitgeber, als notwendig
und sinnvoll angesehen. Ausgewogene
staatliche Regulierung ist nicht etwas
Schadliches, sondern fur das Funktionie-
ren des Systems Notwendiges. Allerdings
ist es notwendig, dass die Regulierun-
gen transparent sind, dass gleiche Bedin-
gungen fUr alle gelten und sowohl vom
Umfang als auch von der Dichte der
Regulierung akzeptiert werden.

Dieser Beitrag beschrénkt sich auf die
Regulierung des Arbeitsmarktes. Dies ist
der sensibelste Bereich, weil der »Markt-
teiinehmer« Arbeitnehmer in hohem MaBe
von seiner Arbeit abhéngig ist und des-
wegen die staatliche Regulierung neben
der Marktordnung fur ihn auch Schutz-
funktion bedeutet, auf die nicht verzichtet
werden kann. Bei ihrem Handeln muUs-
sen die staatlichen Instanzen diese bei-
den Funktionen der Regulierung beach-
ten und in ein angemessenes Verhaltnis
bringen.

Zunachst stellt sich die Frage: Ist die
Regulierung am deutschen Arbeitsmarkt
tatséchlich rigoroser als in anderen L&n-
dern? Wenn man Uber die Grenzen
schaut, ist festzustellen, dass alle europai-
schen Lander Regulierungen zulassen
und in allen Landern auch die Schutz-
funktion der Regelungen nicht grundsatz-
lich in Frage gestellt werden. Die USA als
VergleichsmaBstab sind ungeeignet, weil
das gesamte soziale Sicherungssystem
sich grundlegend von den europdischen
Systemen unterscheidet. GroBere unter-
nehmerische Freiheit wird mit erheblicher

sozialer Ungleichheit und vielen gesell-
schaftlichen Folgeproblemen erkauft. Die
européischen Lander gehen einen ande-
ren Weg, sie haben sicherlich unter-
schiedliche Ansétze, aber insgesamt sind
die Unterschiede zu Deutschland nicht
gravierend.

Nicht die absolute Hohe der Regulierung
ist von Bedeutung, sondern, ob Benach-
teiligungen im Vergleich zu Konkurrenz-
betrieben gegeben sind. Im europaischen
Vergleich steht Deutschland nicht schlecht
da. Die 6konomische Flexibilitdt muss
erlauben, dass die einzelnen Lander un-
terschiedliche Wege gehen, insgesamt
sind die Standards aber vergleichbar. Ich
habe deswegen erheblichen Zweifel an
der These, dass Unternehmen allein des-
wegen Mitarbeiter nicht einstellen, weil
z.B. der Kiindigungsschutz zu streng ist
oder Betriebsrate bestimmte Mitbestim-
mungsrechte haben, wie dies von Arbeit-
geberfunktiondren immer wieder behaup-
tet wird. Ein Unternehmen stellt dann
Arbeitnehmer ein, wenn sie bendtigt wer-
den und die Produktivitat des Unterneh-
mens sich am Markt behaupten kann.

In Deutschland wurden in den letzten Jah-
ren zahlreiche Regelungen im europai-
schen Kontext verandert. So ist z.B. der
Kindigungsschutz nicht so streng, wie
in der dffentlichen Diskussion h&ufig unter-
stellt wird. Aus betrieblichen Grinden
kann ein Arbeitgeber jederzeit Arbeitneh-
mer entlassen, wenn er die Regeln der
Personalauswahl beachtet. Dabei sind
sozial schwéachere und langerfristig Be-
schaftigte und Altere mehr geschuitzt als
andere Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer. Dieses Prinzip ist richtig und sinn-
voll. Der Kiindigungsschutz fordert auch
von den Unternehmen soziale Verant-
wortung fur die Mitarbeiter, ansonsten
wilrden Schwachere verstarkt ausge-

* Dr. Ursula Engelen-Kefer ist stellvertretende Vor-
sitzende des DGB.
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grenzt mit der Folge, dass Langzeitarbeitslosigkeit entsteht
und die Sozialversicherungsbeitrage weiter ansteigen. Von
diesem Auswahlprinzip sind inzwischen zahlreiche Ausnah-
men zugelassen, was die Flexibilitat der Betriebe erhdht und
auch dazu beitragt, dass éltere Arbeitslose ohne Vorbehal-
te und rechtliche Einschrankungen wieder beschaftigt wer-
den koénnen.

Der Kundigungsschutz ist in einigen européischen Nach-
barlandern, z.B. in den Niederlanden deutlich strenger gere-
gelt. In anderen Landern ist er geringer (z.B. Danemark),
dafur wird ein hdheres Arbeitslosengeld gezahlt. Deutsch-
land ist einen Mittelweg gegangen. Eine vergleichende Stu-
die der OECD aus dem Jahr 1999 Uber den Zusammen-
hang zwischen Rigiditat des Kundigungsschutzes und
Beschaftigungsgrad hat im Ubrigen ergeben, dass der viel-
beschworene Zusammenhang zwischen starkem Kindi-
gungsschutz und hoherer Arbeitslosigkeit in keiner Weise
besteht. Die sehr sorgfaltige Analyse aller Kindigungs-
schutzsysteme der OECD-Lander hat namlich erwiesen,
dass Arbeitsmarktdynamik (Haufigkeit des Arbeitsplatz-
wechsels), Frequenz und Dauer von Arbeitslosigkeit und
durchschnittliche Beschaftigungszeiten im selben Arbeits-
verhéltnis von anderen Faktoren bestimmt werden als vom
Kindigungsschutzsystem eines Landes. Die Studie ergab
Ubrigens auch, dass der deutsche Kindigungsschutz durch-
aus nicht besonders rigide ist. Er liegt gemeinsam mit dem
vieler anderer L&nder im Mittelfeld und wird z.B. von Frank-
reich, Griechenland, Italien und Portugal Ubertroffen.!

Auch die Arbeitsmarktpolitik wurde reformiert. Die Arbeits-
marktpolitik wurde eindeutiger auf den ersten Arbeitsmarkt
ausgerichtet, und die Eigenverantwortung des Arbeitslo-
sen wurde starker eingefordert. Die finanziellen Mittel der
Arbeitsférderung kénnen flexibler und marktgerechter ein-
gesetzt werden, als dies in der Vergangenheit der Fall war.
Die Bedeutung von &ffentlich geférderter Beschaftigung geht
zurlick zugunsten von mehr Qualifizierung und Hilfen der
Vermittlung. Weitere Reformen folgen in den Arbeitsamtern
selbst durch Dezentralisierung von Entscheidungen, ver-
besserte Datenunterstitzung, Schulung der Mitarbeiter und
Starkung der Vermittlung. Dies wird die Effizienz der Ver-
mittlung und der Arbeitsmarktpolitik weiter erhdhen. In der
Arbeitsmarktpolitik kann es aber keinen Stillstand geben,
weitere Veranderungen sind notwendig, um die Beschéafti-
gungschancen von Langzeitarbeitslosen zu verstarken, den
Transfer von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bei
betrieblichen Krisen zu erleichtern und die Beschéftigungs-
chancen Alterer zu erhthen.

Es muss aber auch berlcksichtigt werden, dass die
Arbeitsamter eine sozialpolitische Funktion haben und eine

1 OECD (1999), »Employment Protection and Labour Market Performance«,
Employment Outlook, Juni.
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reine Bestenauslese volkswirtschaftlich nicht sinnvoll ist.
Belastet wird der Arbeitsmarkt durch Folgewirkungen der
deutschen Einheit; bei internationalen Vergleichen wird die-
ser Aspekt haufig Ubersehen.

Unumstritten dirfte auch sein, dass es sinnvoll ist, Teilzeit-
arbeit zu férdern. In der Verbreitung von Teilzeitarbeit hangt
Deutschland im européischen Vergleich erheblich nach. Auf
diesen Mangel hat die Bundesregierung mit der Einfuhrung
gesetzlicher Teilzeitanspriiche (Teilzeit- und Befristungsge-
setz vom 21. Dezember 2000) reagiert. Bei realistischer
Betrachtung ist nicht zu erwarten, dass dieses Gesetz zu
erheblichen Konflikten in den Betrieben fuhrt. Hier wird ein
Horrorszenario an die Wand gemalt, das nichts mit der Wirk-
lichkeit zu tun hat. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer kdnnen in der Regel sehr realistisch einschéatzen, ob die
Argumente des Arbeitgebers, die ggf. gegen Teilzeit vorge-
bracht werden, berechtigt sind oder nicht. Es wird zwar zu
betrieblichen Diskussionsprozessen kommen, die aus mei-
ner Sicht erwlinscht sind. Ein gewisser Druck auf die Arbeit-
geber ist schon notwendig — nur so kénnen die Chancen
fUr Teilzeitarbeit erschlossen werden. Gerichtliche Ausein-
andersetzungen werden jedoch der Ausnahmefall bleiben.
Dieses Gesetz wird die Teilzeitquote erhdhen, zum Abbau
von Arbeitslosigkeit beitragen und die Beschéaftigungs-
chancen von Frauen erhdhen.

Auch die Ausweitung der Mitbestimmung der Betriebsrate
kann nicht ernsthaft kritisiert werden. Dem Wandel der Pro-
duktionsstrukturen und Betriebsstrukturen muss der Wan-
del der Betriebsrate und der Kompetenzen der Betriebsra-
te folgen. Insgesamt haben die Betriebsrate sich bewahrt
als Mittler zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern und
erflllen damit eine betriebswirtschaftliche Funktion. Zuneh-
mende Leiharbeit, vermehrt abhangige Selbstéandige und
Outsourcingprozesse in den Betrieben sind betriebswirt-
schaftliche Strategien, die flir die Arbeitgeber erhebliche Vor-
teile bedeuten, flr die Arbeitnehmer aber eine deutliche Ein-
schrénkung der sozialen Sicherheit zur Folge haben. Die
Erweiterung der Mitbestimmung der Betriebsrate auf atypi-
sche Formen abhangiger Beschaftigung ist nicht nur sinn-
voll, sondern notwendig.

Bleiben die Tarifvertrage: Tarifvertrage haben auch den Sinn,
den Wettbewerb der Unternehmen auf der Ebene der Per-
sonalkosten zu steuern. Ziel des Flachentarifvertrages ist es,
den Wettbewerb nicht Uber Lohne auszutragen, sondern
Uber Innovationen, Entwicklung, Produktivitat. Mit dem
System der Flachentarifvertrage ist die deutsche Wirtschaft
in den letzten Jahrzehnten Uberdurchschnittlich gut gefah-
ren und konnte sich technologisch an der Weltspitze behaup-
ten. Pro Kopf hat Deutschland die hdchsten Exportquoten
aller Lander. Absolut liegt Deutschland nur hinter den USA
zurlick, bei einer deutlich kleineren Bevdlkerung. Der
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Flachentarifvertrag sichert dieses hohe technologische
Niveau.

Diese wichtige ordnungspolitische Funktion wirde durch-
I6chert werden, wenn die Tarifverhandlungen auf die betrieb-
liche Ebene verlagert oder zu viele Ausnahmen durch Off-
nungsklauseln erlaubt werden. Nur in Ausnahmefallen kon-
nen hierdurch Arbeitspléatze erhalten werden. Man stelle sich
vor, die Strukturkrise der ostdeutschen Bauindustrie ware
tber Offnungsklauseln in den Tarifvertragen bewaltigt wor-
den. Die Lohne waren bis auf das Existenzminimum gefal-
len, die Probleme wéren die gleichen geblieben. Ausnah-
mefalle sind z.B. gegeben, wenn sich kurzfristig entschei-
dende Rahmenbedingungen verdndert haben, die bei
Abschluss des Tarifvertrages nicht vorhersehbar waren. In
diesen Fallen sind die Gewerkschaften bereit, Offnungs-
klauseln zu akzeptieren, und haben dies in der Vergangen-
heit auch getan. Offnungsklauseln kénnen allerdings nicht
den Sinn haben, betriebswirtschaftliche Fehler auf Kosten
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu korrigieren oder
Darlehen an Banken zu finanzieren.

Im Ubrigen sind die Tarifvertrage weit flexibler, als vielfach
angenommen wird. So wurden z.B. in zahlreiche Tarifver-
trage der Metallindustrie Klauseln aufgenommen, um in »gra-
vierenden« Fallen, z.B. zur Abwendung einer Insolvenz fir
Einzelunternehmen, Sonderregelungen zu finden und damit
einen Beitrag zum Erhalt der Unternehmen und der Arbeits-
platze zu leisten. Weiter gibt es Tarifvertrage, die befristete
Arbeitszeitverlangerungen vorsehen, z.B. in der Zigaretten-
industrie oder auch in der Metallindustrie.

In der Chemieindustrie wurden Arbeitszeiten mit einem
Arbeitszeitkorridor von funf Stunden vereinbart. Das Gleiche
gilt fir die Kunststoffverarbeitung und die Textil- und Beklei-
dungsindustrie. Andere Tarifvertrage sehen befristete Arbeits-
zeit oder befristete Reduzierungen der Arbeitszeit ohne Lohn-
ausgleich vor, z.B. im Bankensektor, in der Druckindustrie,
im GroB- und AuBenhandel oder in der holzverarbeitenden
Industrie. Es gibt sogar Tarifvertrage, in denen unterschied-
liche Tarifanpassungen nach BetriebsgroBe vorgesehen wer-
den, und in zahlreichen Tarifvertragen gibt es inzwischen Ein-
stiegstarife fr bestimmte Beschaftigtengruppen. (Die Ein-
zelheiten kénnen in der Ausarbeitung des WSI-Tarifarchivs
tber tarifiche Offnungsklauseln nachgelesen werden.)

Die von der Bundesregierung angestrebten Reformen gehen
in die richtige Richtung, auch wenn sie die Gewerkschaften
nicht in allen Punkten zufrieden stellen kdnnen. Es ist nicht
zu erwarten, dass der Aufbau von Arbeitsplatzen behindert
wird, andererseits wird aber auch die Konkurrenzsituation
der Unternenmen nicht derart verschlechtert, dass sie
gendtigt sind, Arbeitsplatze abzubauen. Die Reformen des
Arbeitsmarktes mussen eine ausgewogene Balance zwi-
schen sozialer Sicherheit und betriebswirtschaftlichen Not-

wendigkeiten umfassen. Dieser Grundsatz ist bei den anste-
henden oder bereits durchgefiihrten Reformen nicht verletzt
worden.

Es ist hdchste Zeit, dass die Unternehmen die verbesser-
ten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und l&ngerfristi-
ge beschaftigungsorientierte Tarifpolitik dazu nutzen, mehr
Arbeits- und Ausbildungsplatze zu schaffen. Hierzu kon-
nen und miissen die weiter gestiegenen bezahlten Uber-
stunden endlich in Mehrarbeit umgesetzt werden.
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Dietmar Heise*

Die Reformen fiuhren zur weiteren
Erstarrung des Arbeitsmarktes

Die deutschen Arbeitgeber fordern schon seit Jahren eine
groBere Deregulierung des Arbeitsmarktes in unserem Land.
Waren es nur wir, dann kénnte man hinter dieser Forde-
rung einseitige Interessen der Unternehmer vermuten, doch
auch andere hochrangige und reputierte Institutionen, wie
die OECD oder der Sachverstandigenrat, mahnen eine hdhe-
re Arbeitsmarktflexibilitat an (OECD 1999, S. 91 ff.; Sach-
verstandigenrat 2000, 339 ff.). Selbst bei anhaltendem Wirt-
schaftswachstum wird es kaum mdglich sein, die Zahl der
Arbeitslosen substantiell zu verringern, wenn die strukturel-
len Probleme am Arbeitsmarkt ungeldst bleiben. Nur durch
Deregulierung und Flexibilisierung, so der breite Konsens,
kénnen die Sockelarbeitslosigkeit vermindert, die Langzeit-
arbeitslosen wieder in den Arbeitsmarkt integriert und ins-
gesamt der Anteil der Erwerbspersonen erhéht werden.
Letztlich geht es darum, das &konomische Potential
Deutschlands zur allseitig vorteilhaften Erhéhung der Wohl-
fahrt auszunutzen.

Flexibilisierungserfordernisse

Die arbeitsmarktpolitischen Implikationen der wissen-
schaftlichen Analysen weisen Uberwiegend in die gleiche
Richtung:

Was unsere Volkswirtschaft braucht, ist eine Reform des
Arbeitsrechts, besonders des Kindigungsschutzes. Die
Anpassung der Beschaftigung an betriebliche Erfordernis-
se ist durch die Rechtsprechung mit untragbaren Risiken
und meistens Kosten fur die Unternehmen verbunden. Die-
se Kosten sind eine Belastung fur jeden Arbeitsplatz, die eine

* Dietmar Heise ist Hauptgeschéaftsfiihrer des BDA.
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Barriere gegen einen stérkeren Beschéaftigungsaufbau in pro-
sperierenden Zeiten darstellt. Damit es zur Notwendigkeit
von Entlassungen erst gar nicht kommt, ist zudem die
Arbeitszeit starker zu flexibilisieren. Mehr noch als bislang
muss es erlaubt sein, in saisonalen Hochphasen oder bei
unerwarteten Nachfragespitzen l&anger zu arbeiten und in
ruhigeren Zeiten entsprechend weniger. Die laufende und
alljghrlich wiederkehrende Diskussion tber vermeintlich zu
viele Uberstunden ist diesbezliglich véllig kontraproduktiv.

Die Arbeitslosenversicherung muss den Leistungsempfan-
gern einen Anreiz geben, mdglichst schnell wieder eine Arbeit
aufzunehmen, damit ihnr Humankapital nicht entwertet und
Potential genutzt wird. Der Fokus muss auf eine aktivieren-
de Beschéaftigungspolitik gerichtet sein und nicht auf die
Schaffung immer neuer FérdermaBnahmen. Die Einsicht der
Arbeitsmarktpolitiker hierzu scheint allerdings gering zu sein,
obwohl es deutliche Hinweise auf die Nutzlosigkeit vieler
ArbeitsférderungsmaBnahmen gibt. Die Bundesanstalt fur
Arbeit muss daher dringend eine unabhangige wissen-
schaftliche Evaluierung ihrer Forderinstrumente vornehmen
lassen oder zumindest die entsprechenden Daten der
Fachoffentlichkeit zur Verfigung stellen.

Insgesamt ist es erforderlich, die Lohnstruktur stérker aus-
zudifferenzieren. Zum einen mussen regionale Unterschie-
de starker berlcksichtigt werden, und zum anderen mus-
sen gering Qualifizierte die Moglichkeit bekommen, eine
Arbeit mit einer ihrer Produktivitat entsprechenden Entloh-
nung aufzunehmen. Nicht nur nach unten muss die Aus-
preisung ganzer Gruppen potentiell Erwerbstatiger unter-
bleiben, auch sollte die Lohnstruktur nach oben ausreichend
Anreiz bieten, damit Arbeitnehmer angehalten werden, Inve-
stitionen in ihr Humankapital zu tatigen. Nicht zuletzt wird
von allen Seiten und besonders den Arbeitgebern gefordert,
dass das Bildungssystem starker auf die Bedurfnisse des
Arbeitsmarktes reagiert und selbst effizient organisiert ist
(BDA 2000, S. 26 ff.).

Antworten der Bundesregierung

Ausgehend von den aufgeflihrten Erfordernissen muss man
die geplanten und zum Teil schon realisierten Reformen der
Bundesregierung beurteilen:

Seit dem 1. Januar 2001 ist die Befristung von Arbeitsver-
trdgen durch die Bundesregierung deutlich eingeschrankt
worden. Nach der neuen Regelung sind befristete Arbeits-
verhéltnisse ohne Sachgrund nur noch bei Neueinstellun-
gen moglich. Mit Ausnahme der Uber 58-Jahrigen kénnen
Arbeitnenmer nur einmal in ihrem Leben bei demselben
Arbeitgeber befristet eingestellt werden. Dies wird insbe-
sondere den BedUrfnissen der Wiedereinsteiger in den
Arbeitsmarkt und Langzeitarbeitslosen nicht gerecht. Aber
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auch ein Studierender, der nach seinem BachelorAbschluss
ein befristetes Arbeitsverhaltnis eingeht und im Anschluss
einen Master macht, kann nicht erneut beim gleichen Unter-
nehmen befristet (ohne sachlichen Grund) eingestellt wer-
den. FUr die Unternehmen steigt der burokratische Aufwand,
weil es erforderlich ist, die Personalunterlagen Uber einen
langen Zeitraum aufzubewahren. Auch erschweren die dar-
gestellten Regelungen einem Existenzgrtinder in einer Pha-
se eines unsicheren Kapitalzuflusses durch die Eigenkapi-
talgeber, die finanziellen und rechtlichen Risiken aus Arbeits-
vertragen zu begrenzen.

Der Wunsch der Regierungskoalition, den Anteil der Teil-
zeitarbeitsplatze zu erhéhen, ist grundsétzlich zu begriBen.
Teilzeitarbeit ermdglicht es besonders Frauen und alteren
Menschen, die bislang ihre Arbeitskraft nicht (mehr) auf dem
Arbeitsmarkt angeboten haben, eine Erwerbstatigkeit auf-
zunehmen. Nicht realistisch ist hingegen die statisch geprag-
te Wunschvorstellung, dass durch Teilzeit die vorhandenen
Arbeitsplatze auf mehr Personen aufgeteilt werden und sich
hierdurch die Arbeitslosigkeit verringert (Klbs und Schafer
2000).

Der Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit, wie er von der Bun-
desregierung initiiert wurde, vermag die gewunschte Flexi-
bilisierung nicht zu erreichen. Ganz im Gegenteil fuhrt der
Anspruch des Mitarbeiters auf eine fast frei wahlbare Reduk-
tion seiner Arbeitszeit zu einer erheblichen Stdérung des
Betriebsablaufs und des Betriebsfriedens. Uber die konkrete
Ausgestaltung wird es zwischen Arbeitgeber und -nehmer
zu Streitfallen wegen der ungenligenden Spezifitdt des
Gesetzes kommen, die langwierig und teuer von den Arbeits-
gerichten entschieden werden mussen. FlUr den Arbeitge-
ber bedeutet der Rechtsanspruch damit eine steigende Un-
sicherheit und erheblich héhere Transaktionskosten, die
Teil der Kosten eines Arbeitsplatzes sind. Die Barriere, zusatz-
liche Mitarbeiter einzustellen, wird somit am Standort
Deutschland noch erhéht.

Als weiteres arbeitsmarktpolitisches Projekt der Bundesre-
gierung sei die »Modernisierung« des Betriebsverfassungs-
gesetzes genannt. Das Bundesarbeitsministerium begrin-
det den Reformbedarf damit,

e dass zu viele Betriebe wegen der Kompliziertheit des
Wahlverfahrens keine Betriebsrate wahlen wirden,

e dass die Betriebsrate und die anderen Gremien schon
aktuell Uberlastet seien und

e dass Anderungen in der Wirtschaft neue Mitbestimmung
und neue Mitwirkung erforderlich machen.

Was wird daraus neben einer Uberbeschleunigung der
Betriebsratswahlen gefolgert? Erzwingbare Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates sollen beispielsweise bei der
Anderung von Arbeitsplétzen und -ablaufen ausgeweitet und

bei der Durchflinrung von Gruppenarbeit sowie flr zusatz-
liche QualifizierungsmaBnahmen neu geschaffen werden.
Betriebsratsgremien sollen vergréBert und Freistellungen flir
Betriebsrate ausgeweitet werden. Zeitarbeitnehmer sollen
nicht nur bei inrem Arbeitgeber, sondern auch im Entleiher-
betrieb wahlen kdnnen, und die Zustandigkeit des Betriebs-
rates soll durch Tarifvertrag auch auf Zulieferunternehmen
ausgeweitet werden. FUr die Unternehmen bedeuten die
Vorhaben des Bundesarbeitsministeriums mehr Burokra-
tie, mehr Inflexibilitdt und héhere Kosten (allein durch die
Ausweitung der Freistellung von Betriebsraten entstehen
zusétzliche Lohnkosten von ca. 100 000 DM, teilweise sogar
deutlich mehr; in einem Zweihundert-MannBetrieb sind das
um 0,5% der Lohnkosten). Jedem Gewerkschafter sollte
klar sein, dass sich Lohnkostenerhdhungen an einer Stelle
andernorts in den Lohnkosten niederschlagen mussen.

Der wirkliche Reformbedarf zeigt sich vielmehr in der zuneh-
menden Globalisierung und Beschleunigung der Markte und
der zunehmenden Differenzierung der Unternehmensstruk-
turen. Jeder Betrieb muss durch Betriebsvereinbarung fle-
xibel die fur ihn passende Struktur der Arbeitnehmervertre-
tung festlegen kdnnen. Das zeitaufwendige Verfahren der
Mitbestimmung muss dringend beschleunigt werden; das
gilt in besonderem MaBe dort, wo Betriebsrate Mitbestim-
mung durch Verzdgerungstaktiken und Kopplungsgeschéf-
te missbrauchen. Betriebliche Blndnisse fur Arbeit mUs-
sen durch eine Klarstellung des Glnstigkeitsprinzips so abge-
sichert werden, dass Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer Uber die Abweichung vom Tarifvertrag zur
Beschéftigungssicherung und -férderung auch im Einver-
nehmen mit dem Betriebsrat unzweifelhaft moglich sind.

Wenn dann noch vereinzelte Fehlentwicklungen in der Recht-
sprechung zur Mitbestimmung korrigiert wirden, wére eine
echte Modernisierung der Betriebsverfassung auf gutem
Weg.

Die Liste der »Reformprojekte« der Bundesregierung ist nicht
abschlieBend. Gehen die Reformen jedoch in die richtige
Richtung?

Empirische Untersuchungen der OECD zeigen, dass mit der
Arbeitsmarktregulierung auch die Beschaftigung sinkt (Kl6s
und Schafer 2000, S. 12 ff.). Politisch angezeigt ware somit
eine Deregulierung und Flexibilisierung. Die Politik der Bun-
desregierung fuhrt hingegen zu einer weiteren Erstarrung
des Arbeitsmarktes sowie einer Verfestigung der hohen
Sockelarbeitslosigkeit. Die rot-griine Koalition ist damit ver-
antwortlich, wenn Menschen mit geringer Qualifikation aus
dem Arbeitsleben herausgehalten werden, mit allen sich dar-
aus ergebenen gesellschaftlichen Konsequenzen. Sie for-
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dert die Verlagerung von Produktionsstandorten ins Ausland
und reduziert die Zahl derjenigen, die eine legale Arbeit
suchen. Der eingeschlagene Weg ist das Gegenteil von dem,
was unser Land bendtigt.
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Deutschland in der institutionellen
Verflechtungsfalle

Die Welt verandert sich im raschen Tempo. Weltweit offe-
nere Markte verstarken den internationalen Handel, machen
dem Kapital und immer &fter auch der Arbeit schnellere
Beine, der technische Fortschritt verbreitet sich viel zUgiger
als friiher. Die Chancen aber auch die Risiken von Arbeit-
nehmern und Unternehmungen nehmen zu, der strukturel-
le Wandel beschleunigt sich. Das alles lasst auch die Arbeits-
maérkte nicht unberthrt (Berthold 2000a). Die Nachfrage nach
Arbeit ist instabiler, und die sektorale, regionale und qualifi-
katorische Struktur der Arbeitsnachfrage veréndert sich.
Wettbewerblichere Gliter- und Kapitalméarkte machen die
Arbeitsnachfrage elastischer, die mengenmaBigen Auswir-
kungen exogener Schocks damit groBer. In sich relativ homo-
gene Gruppen von Unternehmungen und Arbeitnehmer
gehoren der Vergangenheit an, beide werden heterogener.
Der sektorale Strukturwandel drangt die groBen Unterneh-
mungen im industriellen Sektor immer mehr an den Rand,
kleinere und mittlere Unternehmungen im Dienstleistungs-
bereich werden wichtiger. Der Facharbeiter in der Industrie
wird durch einen Arbeitnehmer abgeldst, der dienstlei-
stungsintensiver produziert, die Nachfrage nach qualifizier-
ten Arbeitnehmer steigt, die nach gering qualifizierten geht
zurdck.

Die wirtschaftlichen Akteure kénnen in diesem Umfeld nur
bestehen, wenn sie moglichst schnell und differenziert auf
die ver&nderten wirtschaftlichen Gegebenheiten reagieren.
Der volatileren Nachfrage nach Arbeit kann sinnvoll nur mit
flexiblen Realléhnen oder einer hdheren Qualifikation der
Arbeitnehmer begegnet werden. Das eine ist grundsatzlich
sofort moglich, das andere erfordert Investitionen in Human-
kapital und braucht daher eine gewisse Zeit. Die mit dem

* Prof. Dr. Norbert Berthold ist Inhaber des Lehrstuhls fur Volkswirtschafts-
lehre und Sozialpolitik an der Universitat Wirzbug.
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strukturellen Wandel verbundene starkere sektorale, regio-
nale und qualifikatorische Differenzierung kann nur erfolg-
reich gemeistert werden, wenn die Lohnstrukturen flexibel
und die Arbeitnehmer raumlich und beruflich mobil sind.
Mit flexiblen Lohnstrukturen k&nnen sich die Arbeitnenmer
Zeit kaufen, die sie dann aber auch nutzen mussen, um sich
den veranderten wirtschaftlichen Gegebenheiten anzupas-
sen. Schon auf mittlere Sicht bleibt ihnen allerdings nichts
anderes Ubrig, als in die Sektoren und Regionen abzuwan-
dern, in denen neue Arbeitsplatze geschaffen werden, und
sich die Berufe auszusuchen, die neu angeboten werden.
Von alledem ist in Deutschland noch zu wenig zu spuren.

Gefangen in der institutionellen Verflechtungs-
falle

Die Arbeitsmarkte sind so wenig flexibel, weil Deutschland
in einer institutionellen Verflechtungsfalle sitzt. Es existiert ein
eng gewobenes institutionelles Geflecht, das sich wie Mehl-
tau auf die Arbeitsmarkte gelegt hat (Berthold 2000c). Ein
nach wie vor hoher Zentralisierungsgrad der Tarifauseinan-
dersetzungen ist die Basis der Marktmacht der Arbeits-
platzbesitzer. Der Flachentarif ist ihnr Markenzeichen, infle-
xible Léhne und Lohnstrukturen, immobile Arbeitnehmer
fuhren zu einer persistent hohen Arbeitslosigkeit. Marktmacht
ist auf bestreitbaren Mérkten allenfalls ein temporares Pro-
blem, nicht so auf den Arbeitsmérkten. Das hat damit zu tun,
dass die Politik den Tarifpartnern in inrem wettbewerbs-
feindlichen Verhalten zu Hilfe eilt. Mit einem gut ausgebau-
ten, zentral organisierten beitrags- und steuerfinanzierten
Sozialstaat und einem kooperativen fiskalischen Fdderalis-
mus, die den Wettbewerb weitgehend unterdriicken und die
Subventionsmentalitat férdern, stellt die Politik zwei Kanéle
zur Verflgung, Uber die es den Tarifpartnern gelingt, beschaf-
tigungspolitische Lasten auf Dritte abzuwalzen (Berthold
2000b).

Die alte Bundesregierung hat zu lange nichts getan, um
das institutionelle Geflecht zu entwirren und die Arbeits-
markte flexibler zu gestalten. Erst zu Ende ihrer Regie-
rungszeit raffte sie sich auf, einige kleinere arbeitsmarkt- und
sozialpolitische Veranderungen vorzunehmen. Dazu zahlte
die Entscheidung, die gesetzliche Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall einzuschranken und den Kindigungsschutz fur klei-
nere Unternehmungen zumindest ein bisschen zu ent-
schérfen. Der heftigen Forderung, auch aus den eigenen
Reihen, das damalige 610- bzw. 630-Mark-Gesetz zu kor-
rigieren, widerstand sie. Die alte Bundesregierung wollte
einen groBeren Schritt bei der Reform der Rentenversiche-
rung tun. Damit hatte sie nicht nur die gesetzliche Alterssi-
cherung auf eine solidere Basis gestellt, sie hatte auch mit
dazu beigetragen, einen wichtigen Kanal zu verstopfen, Uber
den es den Tarifpartnern Uber Jahrzehnte hinweg gelang,
beschéftigungspolitische Lasten auf zukilnftige Generatio-

nen abzuwélzen. Das ware ein wichtiger Beitrag gewesen,
die Marktmacht der Arbeitsplatzbesitzer zu verringern und
die Arbeitsmarkte flexibler zu gestalten.

Seit dem Regierungswechsel wird rlickreguliert. Die neue
Bundesregierung hatte im Wahlkampf versprochen, die
arbeitsmarkt- und sozialpolitischen »Schweinereien« der alten
Regierung zu korrigieren. Das tat sie dann auch: Die gesetz-
liche Lohnfortzahlung im Krankheitsfall wurde ebenso wie
der Kindigungsschutz wieder in den alten Rechtszustand
versetzt, das 630-Mark-Gesetz wurde reformiert, die Ren-
tenreform auBer Kraft gesetzt. Das alles tat der Beschafti-
gung nicht gut (Berthold 2000a). Die alte gesetzliche Lohn-
fortzahlung begunstigt nicht nur Moral hazard-Verhalten der
Arbeitnehmer, sie tragt auch dazu bei, dass der Dienstlei-
stungs- den industriellen Sektor subventioniert. Die Lohn-
politik der Gewerkschaften ist deshalb zu aggressiv, der sek-
torale Strukturwandel wird verzerrt. Beides tut der Beschaf-
tigung nicht gut. Die Neuregelung des 630-Mark-Gesetzes
ist ein Arbeitsplatzvernichtungsprogramm. Die Beschafti-
gung geht zurlck, weil die Nachfrage nach geringflgiger
Arbeit und das Arbeitsangebot in diesem Bereich sinken.!
Die Beschaftigungsmauer bei 630 DM ist ein schwer zu
knackendes Hindernis, so dass sich das Problem der hohen
Arbeitslosigkeit unter Geringqualifizierten verschéarft.

Bundesregierung beschleunigt Regulierungs-
spirale

Auch beim gesetzlichen Kindigungsschutz ist der Weg
zurtick ein Holzweg. Er 16st eine Regulierungsspirale aus, an
deren Ende inflexiblere Arbeitsmarkte und eine stérker ver-
festigte Arbeitslosigkeit stehen. Der gesetzliche Kundi-
gungsschutz hat sich weit Uber das MaB hinaus entwickelt,
das ein willkUrliches Verhalten der Arbeitgeber verhindern
und die 6konomische Effizienz steigern soll. Er wurde durch
den Gesetzgeber und die unsinnige Rechtsprechung der
Arbeitsgerichte verscharft (Franz 1994), gleichzeitig stiegen
die Sozialplanpflichten. Es ist eine &konomische Binsen-
weisheit, wird der Austritt aus dem Markt erschwert, wird
auch der Zutritt zum Markt schwieriger. Nicht nur der Zustrom
in die Arbeitslosigkeit, auch der Abfluss aus ihr nimmt ab.
Es ist nur auf den ersten Blick unklar, wie sich ein schérfe-
rer KUindigungsschutz auf die Arbeitslosigkeit auswirkt.2 Bei
einem schnelleren strukturellen Wandel behindert ein stren-
gerer Bestandsschutz vor allem den Aufbau neuer Arbeits-

Der ausgewiesene Anstieg der Beschaftigung ist auf die statistische Erfas-
sung geringfligiger Beschaftigungsverhéltnisse zurtickzuftihren. Vgl. Sach-
verstandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
(2000, S. 122).

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen sind hinsichtlich der
Beschaftigungswirkungen nicht eindeutig. Eines ist aber unbestritten, mit
der Ausdehnung des Kiindigungsschutzes steigt auch die Dauer der Arbeits-
losigkeit. Das ist ein wesentlicher Unterschied zwischen den européischen
und amerikanischen Arbeitsmérkten.

)
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platze, die Beschaftigung wird negativ beeinflusst. Er befe-
stigt aber auch die Machtposition der Arbeitsplatzbesitzer,
begUnstigt eine aggressivere Lohn- und Tarifpolitik (Bertola
1999) und schadet der Beschéaftigung.

Ein strengerer Kindigungsschutz stellt die Arbeitsplatzbe-
sitzer allerdings nur besser, wenn es den Unternehmungen
nicht gelingt, die héheren Entlassungskosten Uber niedri-
gere Lohne auf die Arbeitnehmer riickzuwélzen. Die Arbeits-
platzbesitzer setzen alles daran, besser vor Entlassungen
geschutzt zu werden, gleichzeitig sollen die Unternehmun-
gen die notwendige Versicherungspramie Ubernehmen. Das
ist nur méglich, wenn Realldhne und Lohnstrukturen nach
unten wenig flexibel sind (Bertola und Rogerson 1997). Bei-
des lasst sich nur durchsetzen, wenn die Arbeitsplatzbesit-
zer Uber ausreichend Marktmacht verfligen. Das ist immer
dann der Fall, wenn relativ zentral verhandelt wird.3 Ein hoher
Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen verschafft den
Arbeitsplatzbesitzern auch die Macht, Einfluss auf die Ent-
scheidungen der politischen Entscheidungstréager zu neh-
men. Die EinfUhrung von Mindestléhnen, gesetzlich bzw.
faktisch Uber die Sozialhilfe, oder die Allgemeinverbindlich-
keit von TarifabschlUssen fallen in diese Kategorie. Die neue
Bundesregierung ist diesem Druck erlegen, indem sie das
Arbeitnehmer-Entsendegesetz entfristet und dem Tarifaus-
schuss die scharfsten Z&hne gezogen hat.

Ein scharferer Kindigungsschutz erhoht die Fixkosten der
Beschaftigung. Die Unternehmungen antworten mit mehr
Uberstunden und Sonderschichten. Es nimmt nicht Wun-
der, wenn die gewerkschaftlichen Vertreter der Arbeits-
platzbesitzer fordern, die Arbeitszeiten starker zu regulie-
ren, vor allem die Uberstunden. Die Bundesregierung hat
sich diesem Ansinnen bisher noch verweigert. Es ist aber
nur eine Frage der Zeit, bis sie nachgibt und die Arbeits-
zeiten noch starker reguliert. Einen ersten Schritt hat sie
auf diesem Felde schon getan. Die Unternehmungen ver-
suchen seit langerem, die héheren fixen Kosten mit mehr
befristeten Arbeitsvertragen abzumildern. Der strenge Kun-
digungsschutz schlagt vor allem bei unbefristeten Arbeits-
vertrdgen zu Buche. Auch hier ist die Reaktion der Gewerk-
schaften vorprogrammiert, sie verlangen strenger regulier-
te befristete Arbeitsvertrage. Diesem Ansinnen ist die
Bundesregierung auch gefolgt. Mit Beginn dieses Jahres
wurden die Mdoglichkeiten eingeschrankt, Arbeitsvertrage
zeitlich zu befristen. Damit wurde den Unternehmungen ein
weiteres Instrument genommen, flexibel auf wirtschaftliche
Veranderungen zu reagieren. Das ist zwar gut fur die Arbeits-
platzbesitzer, aber Gift flr die Beschaftigung und die Arbeits-
losen.

3 Wenn individuell zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer oder auf betrieb-
licher Ebene verhandelt wird, sind effiziente Vertrdge maoglich. Die Arbeit-
nehmer tauschen mehr Sicherheit des Arbeitsplatzes gegen gewisse Zuge-
standnisse bei der Entlohnung. Es sind weniger negative Auswirkungen
auf die Beschaftigung zu erwarten. Vgl. Booth und McCulloch (1996).
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Das ist aber nicht die letzte Runde in diesem Hase-und-Igel-
Spiel. Es ist kein Zufall, dass Firmen, die Leiharbeit anbie-
ten, seit einiger Zeit wie Pilze aus dem Boden schief3en. Die
Arbeitnehmer sind bei diesen Leiharbeitsfirmen fest ange-
stellt. Sie genieBen dort den Ublichen arbeitsrechtlichen
Schutz und zahlen die Versicherungspramie. Die Entlohnung
ist niedriger, die von ihnen geforderte berufliche und zeitli-
che Flexibilitat hoher. Die Unternehmungen, die auf Leihar-
beitskréafte zurlckgreifen, oft um die Stammbelegschatft auf-
zustocken, bleiben flexibel. Sie werden nicht in das enge
Korsett des Kundigungsschutzes eingezwangt. Es sind vor
allem arbeitslose Arbeitnehmer, die ihre Arbeitskraft tber
Leiharbeitsfirmen zur Verfligung stellen. FUr sie ist dies oft
die letzte Chance, die sie wieder in den reguléren Arbeits-
markt zurtickbringt. Diese Entwicklung ist den Arbeitsplatz-
besitzern und ihren gewerkschaftlichen Vertretern ein Dorn
im Auge, ihre Marktmacht erodiert. Es nimmt deshalb nicht
Wunder, wenn vor allem die Gewerkschaften die Tatigkei-
ten der Leiharbeitsfirmen starker reguliert sehen wollen. Nach
den bisherigen Erfahrungen wird die Bundesregierung die-
sen Forderung auch nachkommen.

Die neuen Regulierungen auf den Arbeitsmarkten zeigen
deutlich die Handschrift der Gewerkschaften. Das kann man
auch am Teilzeitgesetz erkennen, das seit Beginn dieses
Jahres in Kraft ist. Es schreibt vor, dass offene Arbeitsplat-
ze auch als Teilzeitarbeitsplatze ausgeschrieben werden
mussen, wenn sie sich daflir eignen. Allen Arbeitnehmern,
die langer als sechs Monate in Unternehmungen mit mehr
als 15 Arbeitnehmern beschéftigt sind, wird ein Anspruch
auf Teilzeit eingeraumt. Lediglich zwingende betriebliche
Grinde kénnen dem entgegenstehen. Die Gewerkschaf-
ten trdumen noch immer den Traum der »kollektiven Arbeits-
zeitverklrzung«, dieses Mal in einer Light-Version. Diese
Form der erzwingbaren Teilzeit ist alles andere als beschéaf-
tigungsfordernd. Der Anspruch auf Teilzeit &ndert die Arbeits-
vertrage einseitig zu Lasten der Unternehmungen (Sach-
verstandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftli-
chen Entwicklung 2000). Ihnen wird ein zuséatzliches Risiko
aufgebuUrdet, flr das sie nicht entschadigt werden. Der vor-
programmierte Streit darlber, wann tats&chlich ein Anspruch
auf Teilzeitarbeit besteht, wird die Rechtsunsicherheit
erhéhen. Die rechtlichen Streitigkeiten vor den dkonomi-
schen Argumenten nicht zugénglichen Arbeitsgerichten stei-
gern, wie schon beim Kundigungsschutz, die Transak-
tionskosten.

Ein gesetzlich verordneter Anspruch auf Teilzeit ist kein
Garant fUr flexiblere Arbeitsmarkte. Der Verweis auf den
Erfolg der Teilzeit in den Niederlanden geht in die Irre, wenn
nur auf den Effekt des »Worksharing« abgestellt wird. Die
hohere Flexibilitat auf den niederlandischen Arbeitsmark-
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ten beruht neben einer flexibleren Lohnpolitik auch aus einer
veranderten Struktur der Arbeit: Teilzeitarbeit und flexible
Arbeit haben stark an Bedeutung gewonnen. Die aller-
meisten Teilzeitarbeitsplatze werden von Frauen nachge-
fragt, mannliche Arbeitnenmer sind auf diesen Arbeits-
platzen auch in den Niederlanden noch kaum zu finden.
Die empirischen Untersuchungen zeigen allerdings, dass
weltweit eine Politik der Arbeitszeitverkirzung die Lage auf
den Arbeitsmarkten nicht positiv beeinflusst. Der positive
Einfluss der Teilzeit auf die Beschaftigung resultiert auch
in den Niederlanden nicht aus dem »Worksharing«. Viel ent-
scheidender ist, dass die Arbeitsmarkte mit dem Umfang
der Teilzeit- und Flex-Arbeit flexibler geworden sind. Das
kann man auch daran erkennen, dass im Jahre 1996 die
Arbeitnehmer auf Abruf und mit variablen Arbeitsstunden
Uber 40% der Flex-Arbeitnehmer ausmachten (Hartog
1999, S. 478).

Das alles sind keine guten Aussichten flr ein Mehr an
Beschaftigung. Die geplante Reform des Betriebsverfas-
sungsgesetzes folgt ebenfalls diesem mit Regulierungen
gepflasterten Irrweg. Esist richtig, die institutionalisierte Form
der Mitbestimmung verliert an Gewicht, die »mitbestim-
mungsfreie Zone« weitet sich aus (Addison, Schnabel und
Wagner 2000). Das bedeutet aber nicht, dass in den Unter-
nehmungen der Herr im Haus wieder Einzug hélt. Das
Gegenteil trifft zu: Arbeit und Kapital arbeiten immer besser
zusammen. Die Form der Kooperation &ndert sich allerdings.
Es ist immer weniger die traditionelle betriebliche Mitbe-
stimmung und immer 6&fter eine direkte Beteiligung der Mit-
arbeiter an der Unternehmung. Der derzeitige institutionel-
le Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes ist alles ande-
re als zeitgem&B. Die Interessen von Arbeitnehmern und
Unternehmungen werden verfehlt. Beide lassen das
Betriebsverfassungsgesetz links liegen. Das spricht dafUr,
dass das gegenwartige institutionelle Arrangement und die
betriebliche Realitat nicht mehr zueinander passen. MaB-
geschneiderte freiwillige betriebliche Vereinbarungen gewin-
nen an Bedeutung.

Die Unternehmungen werden durch solche freiwilligen Rege-
lungen widerstandsfahiger gegen weltwirtschaftliche Ver-
anderungen. Damit kommen sie dem Interesse der Arbeit-
nehmer an sicheren und gut bezahlten Arbeitsplatzen ent-
gegen. Den Preis missen die Gewerkschaften zahlen, ihre
Macht und ihr Einfluss in den Betrieben schwindet zuse-
hends. Das ist nicht zu bedauern. Die Regelungskompe-
tenz muss wieder in die Betriebe zurlickkehren, sie steht
nicht den Gewerkschaften zu. Das Betriebsverfassungs-
gesetz dient nicht den Gewerkschaften, sondern den Arbeit-
nehmern in den Betrieben. Es dréngt sich der Eindruck
auf, dass die geplante Reform des Betriebsverfassungs-
gesetzes den faktischen Machtverlust aufhalten soll. Das
ist ein Irrtum: Gelingt es den Gewerkschaften nicht, eine
inhaltlich adaquate Antwort auf die veranderte Unterneh-

menskultur zu finden, die kooperativer, dezentraler, beteili-
gungsorientierter und informationsintensiver geworden ist,
wird auch ein modifiziertes Betriebsverfassungsgesetz die
weitere Erosion ihres Einflusses in den Betrieben nicht auf-
halten kénnen.

Der Regulierungsspirale der Arbeitsmarkte entkommt man
nicht so einfach. Das Haupthindernis auf dem Weg aus der
institutionellen Verflechtungsfalle ist die Marktmacht der
Arbeitsplatzbesitzer und ihrer gewerkschaftlichen Vertreter,
sie gilt es zu knacken. Das beste Mittel, Machtpositionen
zu schleifen, ist noch immer mehr Wettbewerb. Damit ist vor
allem zweierlei notwendig (Berthold 2000c¢): Den Arbeits-
platzbesitzern muss zum einen die Basis ihrer Marktmacht,
der hohe Zentralisierungsgrad der Tarifauseinandersetzun-
gen, entzogen werden. Eine starker dezentrale, individuel-
le oder betriebliche Ausrichtung von Lohn- und Tarifpolitik
ist unabdingbar. Daneben mUssen zum anderen die Kanéle
verstopft werden, Uber die es den Tarifpartnern gelingt,
beschaftigungspolitische Lasten auf Dritte abzuwalzen. Das
macht eine grundlegende Reform des Sozialstaates und der
foderalen Ordnung notwendig. In beiden Bereichen ist es
sinnvoll, mehr auf den Markt und weniger auf den Staat zu
setzen. Wo im Bereich des Sozialen und des fiskalischen
Foderalismus der Staat weiter gefordert ist, muss mehr Wett-
bewerb Einzug halten.

Auf wettbewerblicheren Arbeitsmarkten erodieren die effi-
zienzverschlingenden regulierenden Eingriffe. Die Politik
der Ruckregulierung kommt zum Stillstand, Deregulierung
hat wieder Konjunktur. Arbeitsmarkt- und sozialpolitische
Regulierungen sind Mindeststandards, etwa beim gesetz-
lichen Kiindigungsschutz oder den Regulierungen von
Arbeitszeit und Arbeitsvertrdgen. Ein erster Schritt in die-
se Richtung waren gesetzliche Offnungsklauseln. Die Bun-
desregierung sollte es mdglich machen, die gesetzlichen
und kollektivvertraglichen Regelungen durch freiwillige Ver-
einbarungen auf individueller oder mit qualifizierter Mehr-
heit auf betrieblicher Ebene abzubedingen. Das sollte nicht
nur flr die Mitbestimmungsregelungen des Betriebsver-
fassungsgesetzes gelten, es sollte auch moglich sein, auf
betrieblicher Ebene von den Tarifvereinbarungen der
Flachentarife abzuweichen. Die tarifliche Regelungssper-
re (§ 77,3 BetrVG) muss fallen. Das ist die Richtung, in die
Reformen gehen sollten. Der Weg, den die Bundesregie-
rung bisher gegangen ist und mit der geplanten Reform
des Betriebsverfassungsgesetzes weiter gehen will, ist ein
Irrweg, der die Arbeitslosen noch tiefer in die Arbeitslo-
sigkeits- und Armutsfalle stéBt und allen schadet. Es ist
ein Programm der volkswirtschaftlichen Kapitalvernich-
tung, in Zeiten der Globalisierung ein besonders kost-
spieliges dazu.
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Jurgen Kromphardt*

Arbeitsmarktflexibilisierung: Weder Ziel
noch geeigneter MaBstab der Reformen

Die Bundesregierung hat im vergangenen Jahr einige Ande-
rungen gesetzlicher Regelungen fir den Arbeitsmarkt
beschlossen bzw. in die Wege geleitet. Es handelt sich dabei
um die Schaffung eines gesetzlichen Anspruchs auf Teil-
zeitarbeit, um die unbefristete Verlangerung des andern-
falls auslaufenden Gesetzes, das die befristete Einstellung
von Arbeitnehmern erlaubt, ohne dass daflr ein in der Sache
liegender Grund besteht, sowie um eine Neufassung des
Betriebsverfassungsgesetzes (Betr. VG).

Bedingter Anspruch auf Teilzeitarbeit

Mit den neuen gesetzlichen Regelungen zur Teilzeitarbeit
mdchte die Bundesregierung einen Beitrag dazu leisten,
dass die Arbeitslosigkeit abgebaut und die Beschéftigten-
zahl erhéht wird. Daflr soll das eingesetzte Stundenvolu-
men an Erwerbsarbeit dadurch auf mehr Personen verteilt
werden, dass mehr Beschaftigte nicht die volle Normalar-
beitszeit, sondern kirzer arbeiten. Vorbild sind hierflr die
Niederlande, in denen es nach Abschluss des »Akkords von
Wassenaar« (1982) gelungen ist, in erheblichem Umfang Teil-
zeitarbeitspléatze zu schaffen, und zwar nicht allein im Bereich
geringflgiger Beschaftigung, sondern bei allen Arten von
Beschéaftigung und in differenzierten Abstufungen (4-Tage-
Woche, 3-Tage-Woche etc.). Die Bereitschaft der Arbeitge-
ber, solche Arbeitsplatze in groBem Umfang zu schaffen, hat
inzwischen dazu geflhrt, dass im Jahr 1999 laut EU-Stati-
stik 39,4% der Beschéftigten in den Niederlanden nur Teil-
zeit arbeiten, gegenltber 19,0% in Deutschland. Beson-
ders hervorzuheben ist, dass in den Niederlanden inzwi-

* Prof. Dr. Jurgen Kromphardt lehrt an der Technischen Universitat Berlin
Volkswirtschaftslehre und ist Mitglied des Sachversténdigenrats zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung.
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schen auch bei Mannern Teilzeitarbeit gesellschaftlich als
»normal« akzeptiert wird.

Da in Deutschland die Bereitschaft der Arbeitgeber, Teil-
zeitarbeitsplatze zu schaffen, nicht so stark ausgepragt ist
wie in den Niederlanden und eine entsprechende Vereinba-
rung offenbar auch im BUndnis fur Arbeit nicht erzielt wer-
den konnte (vielleicht wurde es auch gar nicht versucht),
haben Bundesregierung und Bundestag den Weg beschrit-
ten, einen bedingten gesetzlichen Anspruch auf Teilzeitar-
beit zu beschlieBen, der daran geknUpft ist, dass dem
Anspruch keine betrieblichen Grinde entgegenstehen. Damit
hat dieses Recht auf Teilzeitarbeit eher einen symbolischen
Charakter, denn jeder Arbeitgeber wird betriebliche Griinde
finden, wenn er den Ubergang auf Teilzeitarbeit verhindern
will. Insofern geht die Intention des Gesetzes zwar in die rich-
tige Richtung; es ist jedoch sehr fraglich, ob es die
gewUlnschten Konsequenzen haben wird.

Die sowieso schon wenig ausgepragte Bereitschaft der
Arbeitgeber, Teilzeitwlinschen ihrer Beschéftigten zu ent-
sprechen, wird vermutlich auch dadurch beeintrachtigt, dass
gemal dem neuen Gesetz Teilzeitbeschaftigten, die zur Voll-
zeitbeschaftigung zurtickkehren wollen, alle Vollzeitarbeits-
platze, die im Betrieb zu besetzen sind, angeboten werden
mussen. Durch diese Ruckkehrmoglichkeit wollte der
Gesetzgeber offenbar die Bereitschaft der Arbeitnehmer for-
dern, auf Teilzeitarbeitsplatze zu wechseln.

Damit das Gesetz den gewinschten Erfolg hat, reicht die
gesetzliche Regelung nicht aus, vielmehr muss ein Wandel
in den Einstellungen erfolgen. Es ist offensichtlich, dass
Beschaftigte, die einen relativ geringen Stundenlohn haben,
nur in ganz geringem Umfang bereit sind, auf das mit der
Vollzeitbeschéftigung verbundene Einkommen zu verzich-
ten, wenn sie erst einmal einen Vollzeitarbeitsplatz errun-
gen haben. GréBere Chancen kdnnte die Teilzeitarbeit bei
gut bezahlten Arbeitnehmern haben, deren Einkommen —
besonders wenn sich zwei Erwerbstétige zu einer Lebens-
partnerschaft zusammengetan haben — auch bei einer redu-
zierten Arbeitszeit vollig ausreicht, um ihre Konsumwinsche
zu befriedigen und auBerdem im individuell gewUlnschten
Umfang Ersparnisse anzusammeln. Angesichts der immer
mehr um sich greifenden Einstellung der Arbeitgeber, von
ihren gut qualifizierten Arbeitskréaften, insbesondere mit aka-
demischer Vorbildung, in erheblichem Umfang unbezahlte
Uberstundenarbeit zu verlangen, sind die Chancen flir einen
solchen Umdenkprozess gering. Es ist bedauerlich, dass in
Deutschland im Gegensatz zu den Niederlanden die Bereit-
schatt aller Beteiligten, inren Beitrag zum Abbau der Arbeits-
losigkeit zu leisten, so wenig ausgepragt ist.

Die Reaktion der Arbeitgeber auf dieses bedingte Recht
auf Teilzeitarbeit wird ein guter Indikator daftr sein, in wel-
chem Umfang sie bereit sind, fUr das Ziel der hohen Beschéf-

tigung, das ihre Verbandsvertreter als Begrindung fur ihre
standigen Forderungen nach Arbeitsmarktreformen heran-
ziehen, tatsachlich einen kleinen Beitrag zu leisten. Dies gilt
Ubrigens auch fur die &ffentlichen Arbeitgeber; denn auch
im 6ffentlichen Sektor sind die Teilzeitquoten sehr gering und
ebenso die Bereitschaft, Teilzeitwlinschen zu entsprechen.

Die Arbeitgeberverbénde hatten durch einige Initiativen
zugunsten der Teilzeitarbeit, die vom Sachverstandigenrat
in seinem neuen Jahresgutachten (Ziff. 430) als grundsatz-
lich begriBenswert bezeichnet wird, nicht nur vermeiden
kénnen, dass der Gesetzgeber sich zu einer gesetzlichen
Regelung veranlasst sieht, sondern sie hatten auch unter
Beweis stellen kénnen, dass ihnen an dem Ziel héherer
Beschéftigung ernsthaft gelegen ist. Diese Gelegenheit
haben sie nicht genutzt. Im Gegenteil, ihr Widerstand gegen
die gesetzliche Regelung, verbunden mit der fehlenden
Bereitschaft, sich fur die Teilzeitarbeit auf anderem Wege
einzusetzen, spricht eher fur als gegen die Vermutung, dass
die Arbeitgeberverbande an einer ernsthaften Politik fir mehr
Beschéaftigung dann nicht mehr interessiert sind, wenn es
die Entscheidungsspielrdume der Unternehmer auch nurim
Geringsten einzuschranken droht.

Von der Vorgangerregierung war vor einigen Jahren fur eine
befristete Zeit von mehreren Jahren im sog. Beschéfti-
gungsforderungsgesetz den Arbeitgebern die Moglichkeit
gegeben worden, befristete Arbeitsvertrage abzuschlieBen,
auch wenn daflr ein in der Sache liegender Grund (z.B. bei
Stellen fur Nachwuchsférderung an den Universitaten oder
bei Vertretung von Personen im Erziehungsurlaub) nicht vor-
liegt. Diese Regelung wére nach dem Beschaftigungsfor-
derungsgesetz am Ende des Jahres 2000 ausgelaufen. Der
Gesetzgeber hat nunmehr diese Moglichkeiten unbefristet
offen gehalten, allerdings mit einer gewissen Einschrankung:
Die Befristung ohne sachlichen Grund soll nur méglich sein,
wenn der Arbeitgeber den Arbeitnenmer erstmals einstellt,
damit die bereits im Beschaftigungsférderungsgesetz ent-
haltene Einschrankung auf die ersten zwei Jahre der
Betriebszugehdrigkeit nicht umgangen werden kann. Dies
hat zu der nicht sehr erfreulichen Konsequenz geflihrt, dass
es nicht mehr maéglich ist, an ein befristetes Arbeitsverhalt-
nis mit sachlichem Grund (beispielsweise bei der Vertre-
tung einer Stelleninhaberin, die sich im Erziehungsurlaub
befindet) ein befristetes Arbeitsverhéltnis ohne sachlichen
Grund anzuschlieBen.

Man kann sich dartber streiten, ob dies eine gravierende
Einengung darstellt, schlieflich sollte es, nachdem die Stell-
vertreterin wahrend des Erziehungsurlaubs (der haufig nicht
weniger als ein Jahr betragt) im Betrieb gearbeitet hat, dem
Arbeitgeber moglich sein zu beurteilen, ob die Stellvertrete-
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rin gentigend geeignet ist, um in ein unbefristetes Arbeits-
verhéltnis Gbernommen zu werden.

Die Beschéftigungswirkung der Moglichkeit, befristete
Arbeitsvertrage abzuschlieBen, ohne dass ein sachlicher
Grund fur die Befristung vorliegt, ist schwer zu beurteilen,
insbesondere, da die Mdglichkeit besteht, innerhalb der
ersten zwei Jahre einen solchen befristeten Arbeitsvertrag
dreimal abzuschlieBen, also jeweils Uber eine durchschnitt-
liche Laufzeit von maximal acht Monaten.

Was die Befristung bei dem ersten abgeschlossenen Arbeits-
vertrag betrifft, so ist darauf hinzuweisen, dass bei unbefri-
steten Arbeitsvertragen fastimmer eine Probezeit von sechs
Monaten vereinbart wird, so dass der Arbeitgeber gentigend
Zeit hat, die Eignung des zunachst auf Probe Eingestellten
fur den jeweiligen Arbeitsplatz festzustellen. Nun mag es
sein, dass aufgrund der Arbeitsrechtsprechung die Beweis-
last anders verteilt und die Beendigung einer Probezeit
schwieriger ist als die Beendigung eines von vornherein
befristeten Vertrages. Insofern dirfte es fUr die Arbeitgeber
gunstiger sein, wenn der Arbeitsvertrag auf eine Lange befris-
tet ist, die ungeféhr der Probezeit entspricht, und dies mag
zu zusétzlichen Einstellungen fuhren.

Die Argumentation fUr einen daran anschlieBenden zweiten,
aber ebenfalls befristeten Arbeitsvertrag steht schon auf
schwécheren FuBen, denn es lasst sich nicht sehr tber-
zeugend begrinden, wieso der Arbeitgeber so lange
pbraucht, um zu sehen, ob der Arbeitnehmer fUr den zu beset-
zenden Arbeitsplatz wirklich geeignet ist. Insgesamt fallt
daher der positive Beitrag zur Flexibilitdt des Arbeitsmark-
tes, der aus der Umwandlung der befristeten Erlaubnis
geman Beschéftigungsforderungsgesetz in eine nunmehr
zeitlich nicht mehr befristete Erlaubnis resultiert, starker ins
Gewicht als die Tatsache, dass bei dieser Umwandlung in
ein unbefristetes Gesetz die beschriebene Detailregelung
etwas restriktiver ausféllt als im Beschaftigungsforderungs-
gesetz. Verglichen mit der Alternative, dass die Regelung
des Beschaftigungsférderungsgesetzes ersatzlos wegge-
fallen wére, stellt die neue gesetzliche Regelung damit einen
eindeutigen Schritt in Richtung hoherer Flexibilitat fir den
Arbeitgeber dar.

Wie groB der Beschéftigungseffekt aufgrund der Moglich-
keit befristeter Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund sein
wird, ist schwer zu sagen; zwar wurde von der Méglichkeit,
derartige Arbeitsvertrage abzuschlieen, in der Vergangen-
heit durchaus Gebrauch gemacht (z.B. erfolgten 1992 rund
429 000 Einstellungen auf der Basis des Beschaftigungs-
forderungsgesetzes), aber inwieweit dies zusatzliche Ein-
stellungen sind, die unbefristet nicht erfolgt waren, ist unbe-
kannt. Walwei (2000, S. 105) héalt aufgrund einer Studie von
Bielinski (1997) den Netto-Arbeitsmarkteffekt flr »ver-
schwindend gering«.
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Schon seit langerem arbeitet die Bundesregierung an einer
Neufassung des Betriebsverfassungsgesetzes. Diese Arbeit
hat jedoch noch nicht zu einer Gesetzesvorlage gefuhrt.
Ein Teil der Veranderungen, die die Bundesregierung dem
Gesetzgeber vorschlagen méchte, dient der Anpassung
an den Wandel in der Wirtschaft und in den Beschéfti-
gungsformen. Durch diese Anpassungen soll gesichert wer-
den, dass die Position und die Stellung der Betriebsréate nicht
erodiert.

Wenn man der Auffassung ist, die betriebliche Mitbestim-
mung, wie sie in Deutschland durch die Betriebsrate wahr-
genommen und garantiert wird, trage zum Arbeitsfrieden
und zu der hohen Produktivitat der Arbeitskrafte in Deutsch-
land erheblich bei, dann kann man diese Zielsetzung nicht
fUr negativ halten. Flr GroBbetriebe ist die Existenz von
Betriebsraten wohl auch kein Problem (einzelne Ausnah-
mefélle mdgen die Regel bestéatigen); denn die Unterneh-
mensleitung hat groBe Vorteile von der Existenz eines kom-
petenten Gesprachspartners auf der Arbeitnehmerseite, der
auch bereit ist, die Entscheidungen der Unternehmenslei-
tung, von deren Richtigkeit sie den Betriebsrat Uberzeugt
hat, den Arbeitnehmern naher zu bringen und bei ihnen flr
sie Verstandnis zu wecken. In Unternehmen mit einer mitt-
leren oder kleinen Beschaftigtenzahl (es handelt sich dann
Uberwiegend um Personengesellschaften) sind die Firmen-
inhaber haufig der Ansicht, dass sie einen solchen kollekti-
ven Ansprechpartner nicht bendétigen, sondern sich direkt
mit ihren Arbeitnehmern verstandigen kénnen.

Wenn die Arbeitnehmer diese Auffassung teilen und die Fir-
menleitung ein glinstiges Betriebsklima auch ohne Betriebs-
rat zu schaffen und aufrecht zu erhalten in der Lage ist, dann
werden die Arbeitnehmer haufig auf die Bildung eines
Betriebsrats verzichten. Diese Mdglichkeit bleibt ihnen selbst-
verstandlich auch im neuen Gesetz unbenommen, da der
Betriebsrat nur aufgrund der Zustimmung und nach einer
Wahl durch die Arbeitnehmer gebildet werden kann.

Bezeichnenderweise wird der Anteil der Unternehmen mit
Betriebsrat umso geringer, je niedriger die Beschéftigtenzahl
ist: Nach einer Befragung von 1 000 mittelstandischen Unter-
nehmen im Jahr 1998 hatten 61% der Unternehmen mit
51-500 Beschaftigten einen Betriebsrat, aber nur 16 % der
Unternehmen mit 21-50 Beschaftigten und gar nur 5% der
Unternehmen mit 5-20 Beschéftigten (Wassermann 2000,
S. 704).

Die niedrige Zahl von kleinen und mittleren Unternehmen mit
Betriebsrat ist bedenklich; denn haufig ist ein Betriebsrat
nétig, um zu verhindern, dass die Unternehmensleitung die
Arbeitnehmer gegeneinander ausspielt und dabei ihre glins-
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tige Machtposition ausnutzt, die sich aus dem Ungleichge-
wicht der Krafte auf dem Arbeitsmarkt ergibt. Dieses
Ungleichgewicht der Kréafte resultiert daraus, dass insbe-
sondere bei hoher Arbeitslosigkeit der einzelne Arbeitneh-
mer essenziell auf die Fortsetzung seines Arbeitsvertrages
angewiesen ist, wahrend der Unternehmer fast immer die
Mdoglichkeit hat, notfalls seinen Betrieb zu verkaufen oder
die Produktionstéatigkeit an andere Standorte im Inland oder
im Ausland zu verlagern, ohne damit die Existenz seines
Betriebs oder die wirtschaftliche Basis seiner Familie im
Geringsten zu gefahrden. Angesichts dieses Machtun-
gleichgewichts ist haufig ein Betriebsrat erforderlich, um
die Rechte der Arbeitnehmer wirksam zu vertreten.

Aufgrund dieser Argumente halte ich es fur richtig, dass
der Gesetzgeber die Regelungen fur die Bildung von
Betriebsraten an die strukturellen Anderungen anpasst. Dazu
gehort erstens die Anpassung des Betriebsbegriffs. Durch
das neue Gesetz sollen die Betriebsratestrukturen flexibili-
siert werden, indem z.B. betriebs- oder unternehmens-
Ubergreifende Betriebsrate gebildet werden und der beste-
hende Betriebsrat bei einer Aufteilung des Betriebs weiter-
hin fur die Teile zustandig bleibt. Wenn dabei auch bisher
schon maogliche Regelungen mittels Tarifvertrag nun nicht
mehr der Zustimmung der »obersten Arbeitsbehdrde« beduir-
fen, so ist dies vor allem ein Beitrag zur Entbirokratisierung
und Verfahrensbeschleunigung. Zweitens erfolgt eine Anpas-
sung an die viel genannte Erosion des Normalarbeitsver-
haltnisses, indem Leiharbeiter und Telearbeiter in den durch
den Betriebsrat betreuten und geschutzten Personenkreis
aufgenommen werden. Diese Anpassungen an die Neu-
entwicklungen in den Betriebs- und Arbeitsverhaltnissen
kann nur derjenige kritisieren, der den positiven Beitrag der
Betriebsrate zu den betrieblichen Ablaufen negiert.

Die Verfahren, mit denen ein Betriebsrat gewahlt werden
kann, sind im Gesetz sehr detailliert vorgeschrieben; sie sind
an den Gegebenheiten in groBeren Betrieben orientiert, die
friher die Industrie dominiert haben. In den heutigen Gesell-
schaften, in denen Dienstleistungen eine immer gréBere Rol-
le spielen, sind solche GroBbetriebe zwar immer noch vor-
handen, aber sie haben stark an Gewicht verloren. Deshalb
ist es sinnvoll, die formalen Anforderungen an die Errichtung
und Wahl eines Betriebsrats zu verringern, z.B. dadurch,
dass die Wahl auch in einer Wahlversammlung stattfinden
kann, in der der Betriebsrat geheim gewahlt wird, wobei
jeder Mitarbeiter die Maglichkeit hat, seine Stimme per Brief-
wahl abzugeben. Eine Wahl durch Akklamation ist also nach
wie vor nicht zuldssig. Vereinfacht werden sollen auch die
Vorschriften Uber den Wahlvorstand. Noch ist es so, dass
selbstin einem Betrieb von einer GroBe, bei der der Betriebs-
rat nur aus einer Person besteht, ein dreikdpfiger Wahlvor-

stand eingesetzt werden muss, um den Betriebsrat zu
wahlen. Derartige hohe formale Anforderungen erweisen
sich haufig als eine Bremse fur die Durchsetzung des Wun-
sches der Beschaftigten, einen Betriebsrat zu wahlen. Es ist
sinnvoll, hier flexiblere Moglichkeiten zu erdffnen.

Die von der Bundesregierung vorgesehenen Ausweitungen
der Zusténdigkeiten des Betriebsrats sind schwieriger zu
beurteilen, weil sie nicht nur eine Anpassung an neue Struk-
turen darstellen, sondern dartber hinaus gehen. Wichtig ist
erstens die folgende Ausweitung der Mitbestimmung: Wenn
eine Investitionsentscheidung dazu fuihrt, dass die Beschéf-
tigten mit inrer vorhandenen Qualifikation ihre Tatigkeit nicht
mehr austiben kdnnen, dann soll der Betriebsrat ein Initia-
tivrecht bekommen, um flr diese Beschéftigten eine Wei-
terbildung einzufordern. Kritisch kann man gegen diese
geplante Regelung einwenden, dass hier eine Selbstver-
standlichkeit kodifiziert wird, denn ein Unternehmen mit
einem guten Personalmanagement wird sich von selbst tber-
legen, wie es seine Beschéftigten weiterqualifizieren kann,
damit sie mit den neuen Maschinen und Anlagen produktiv
und erfolgreich arbeiten kdnnen.

Offensichtlich ist dies aber keine Selbstverstandlichkeit, sonst
hatten die Gewerkschaften wohl kaum diesen Passus vor-
geschlagen. Vielmehr ist es wohl haufig so, dass die Fir-
menleitung sich Uber diese Seite zu wenig oder zu spét
Gedanken macht, wahrend der Betriebsrat sicherlich als
Erster von den Beschéftigten auf diese Probleme ange-
sprochen wird. Insofern ist ein Initiativrecht des Betriebs-
rats im Sinne der gesamten Firma und zugleich im Interes-
se der Gesamtwirtschaft. Denn zu den wenigen Punkten,
Uber die Einstimmigkeit bei allen Beteiligten besteht, zahlt,
dass die berufliche Weiterbildung in Deutschland verstarkt
und ausgebaut werden muss. Dies sollte vor dem Hinter-
grund der demographischen Entwicklung jedermann ein-
sichtig sein, denn die Anzahl jugendlicher Erwerbstatiger, die
neu ins Berufsleben eintreten, wird weiter schrumpfen,
wahrend jetzt und insbesondere ab 2010 stark besetzte
Jahrgénge aus dem Erwerbsleben ausscheiden.

Verscharfend kommt hinzu, dass der technologische Wan-
del die Qualifikationsanforderungen an die Beschaftigten in
einem Hochlohnland wie Deutschland standig erhoht, so
dass auch von daher die durchschnittliche Qualifikation der
Erwerbstatigen ansteigen muss. Daflr reicht es nicht aus,
nur die berufliche Erstqualifikation zu verbessern —was auch
erforderlich ist —, sondern es mussen sich auch die bereits
im Erwerbsleben befindlichen Personen, die ihre Erstaus-
bildung langst abgeschlossen haben, weiter qualifizieren. Es
ware ein betribliches Zeichen fur die Qualitat des Perso-
nalmanagements in Deutschland, wenn das Initiativrecht des
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Betriebsrats an dieser Stelle kritisiert wird. Es l&sst sich pro-
blemlos dadurch gegenstandslos machen, dass die Fir-
menleitungen von sich aus die nétigen Qualifikationsschrit-
te in die Wege leiteten.

Zweitens soll sich der Betriebsrat jetzt auch daflir einsetzen,
dass die Vorschriften Uber den Umweltschutz umgesetzt
werden. Bedenkt man, in welchem Umfang bei der Ver-
breitung von BSE in den verschiedenen Produktionsbetrie-
ben fur Futter- und Nahrungsmittel geschlampt worden ist,
kann man dies nur begriBen.

GroBe des Betriebsrats und Freistellung von der
beruflichen Tatigkeit

Im Gesetzentwurf werden fUr Betriebe ab 151 Arbeitneh-
mern die Grenzzahlen, ab der der Betriebsrat in der Regel
eine bestimmte Mitgliederzahl hat, leicht heruntergesetzt.
Wichtiger als die GréBe des Betriebsrats sind jedoch die
Freistellungsregelungen. Hier bleibt es dabei, dass in Klein-
und Mittelbetrieben (bis 200 Arbeitnehmern, bisher bis 300)
die Mitglieder des Betriebrats nur insoweit von ihrer beruf-
lichen Tatigkeit freizustellen sind, wie es fur die Durchfiihrung
ihrer Aufgaben erforderlich ist. Erst in Betrieben mit 200 bis
400 Arbeitnehmern ist ein Betriebsratsmitglied von der beruf-
lichen Tatigkeit freizustellen, mit zunehmender GroBe dann
zwei oder mehr. Wenn die Unternehmer die Freistellungen
reduzieren wollen, dann kdnnen sie sich nicht gleichzeitig
dagegen aussprechen, den Betriebsraten Mittel fur Kom-
munikation und Information zur Verfligung zu stellen (z.B.
eine leistungsfahige PC-Ausstattung), damit sie ihre Betriebs-
ratsarbeit moglichst rasch und effizient erledigen kénnen.

Ein Sonderproblem stellt die offenbar auch vorgesehene
Quotierung der Betriebsrate nach dem Geschlecht geméaB
der Zusammensetzung der Belegschaft dar. Auch hier ist es
S0, dass offenbar eine an sich sinnvolle und sachlich ange-
messene Regelung wegen der Beharrungskréfte der gege-
benen Strukturen durch ein Gesetz erzwungen werden muss.

Fazit

Bei genauerer Betrachtung zeigt sich, dass die Reform-
schritte und Reformvorhaben der Bundesregierung durch-
aus vertretbar sind. Sie &ndern zwar nichts an der Regulie-
rungsdichte des deutschen Arbeitsmarkts, aber aus dieser
Tatsache eine Ablehnung dieser Reformen abzuleiten, wére
voreilig, denn es fehlt nach wie vor an einer Uberzeugenden
Begriindung dafir, dass eine Deregulierung des Arbeits-
markts positive Folgen fur die Beschaftigung héatte. Was fur
mehr Beschéftigung Not tut, ist eine hdhere Nachfrage nach
Arbeit aufgrund einer verbesserten Nachfrage nach Gitern
und Dienstleistungen, die die Unternehmer zu einer hdhe-
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ren Produktion veranlasst, sowie eine gleichmaBigere Ver-
teilung der Arbeit auf Beschaftigte und Erwerbsarbeitsu-
chende. Dabei muss der Arbeitsmarkt in der Lage sein, die
bendtigten Arbeitskréfte zur Verflgung zu stellen. Bisher sind
hier, abgesehen von einigen Spezialisten (Greencard-Pro-
blematik), keine Engpéasse aufgetreten. Die richtige Reakti-
on auf die erhdhte Nachfrage nach qualifizierten Arbeits-
kraften muss nicht in einer Deregulierung des Arbeitsmarkts
bestehen, sondern in einer verbesserten Qualifikation der
bereits Erwerbstatigen und der nachrtickenden Generatio-
nen von Erwerbstatigen.

Eine Deregulierung des Arbeitsmarkts fur sich genommen,
d.h. ohne positive Impulse von den Gutermarkten, fuhrt zu
einer Verschlechterung der Position vieler Arbeitnehmer, ohne
dass dadurch die Beschaftigung steigt. Einzelne Deregulie-
rungen an bestimmten Stellen kdnnten hilfreich sein. lhre
Durchsetzung wird jedoch dadurch erschwert, dass die Ver-
treter der Arbeitgeber, internationale Organisationen und
auch groBe Teile der Wissenschaft eine sehr weitgehende
Deregulierung fordern. Eine solche Forderung stérkt natur-
lich den Widerstand gegen jede Deregulierung: denn nie-
mand ist bereit seinen kleinen Finger zu reichen, wenn er
flrchtet, die ganze Hand solle genommen und mdaglicher-
weise abgehackt werden.
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