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0. Einleitung

Die Erwerbstitigkeit der Alteren Mitarbeiter ist in der BRD in den letz —
ten 10 Jahren erheblich gesunken. Arbeitgeber, Gewerkschaften und der
Staat waren in dieser Zeit #uperst erfinderisch in der Entwicklung von
Mafnahmen, um das Ausscheiden Alterer Mitarbeiter aus dem Arbeits —
leben zu erleichtern und zu férdern, sei es nun abrupt oder gleitend.
Beispielhaft seien genannt: Gleitender Ubergang in den Ruhestand,
Altersteilzeitarbeit (Teilrentenmodell), Tarifvertrige iiber Vorruhestands—
regelungen, 59—er und 58-er Regelungen, Vorruhestandsgesetz. Dabei
werden Friihverrentung, Altersteilzeitarbeit, Vorruhestand u.i. von Unter —
nehmerseite kollektivvertraglichen generellen Arbeitszeitverkiirzungen vor —
gezogen. Arbeitszeitflexibilisierung iiber (gleitende) Friihverrentung erlaubt
nédmlich eine selektive Personalabbaupolitik. Leistungsfihige und - willige
sowie Hochqualifizierte werden weiterbeschiftigt; den anderen wird der
Ruhestand nahegelegt.

Obwohl allen an der Beschiftigung Alterer Mitarbeiter beteiligten
Akteurgruppen bekannt ist, daB kein direkter, kausaler Zusammenhang
zwischen chronologischem Alter und Leistungsfihigkeit besteht, trennen
sich dennoch Arbeitgeber bevorzugt von Alteren und werden hierbei vom
Gesetzgeber und Arbeitnehmervertretern unterstiitzt.

Personalabbau bei- Alteren Mitarbeitern ist vor allem im Zusammenhang
mit folgenden MaPnahmen relevant:

1) Reduzierung der Belegschaft
Rationalisierungsinvestitionen  und/oder  Beschiftigungsriickgang
fiihren zu einem Personaliiberhang (z.B. Zigarettenindustrie, Mi—
neraldlindustrie, Automobilindustrie).
2) Umstrukturierung der Belegschaft
Um den technologischen Wandel bzw. Innovationen besser bewdl —
tigen zu konnen, wird die Alters— bzw. Qualifikationsstruktur
verbessert, d.h. Belegschaftsteile (dltere, unzureichend qualifizierte)
werden ausgetauscht gegen jiingere, besser qualifizierte (z.B. Elek —
troindustrie, EDV).
3) Flexibilisierung der Belegschaft
Zur besseren Anpassung des Arbeitszeitsystems an den betriebli —
chen Arbeitszeitbedarf (Kapazititsauslastung) werden Arbeits— und
Betriebszeiten entkoppelt.
Warum denkt nun die Unternehmungsleitung bei personalpolitischen
MafBnahmen zuerst an die Alteren Mitarbeiter? Das klassische Argument
lautet nach wie vor: Altere Mitarbeiter verursachen héhere Personalkosten
(hohere Fehlzeiten, Krankenstand) und Personalnebenkosten (als Folge des
Senioritdtsprinzips, hoher Betriebszugehérigkeit). Dariiber hinaus gilt der
Abbau der dlteren Belegschaft als unblutige MaPnahme, d.h. ein freiwilli—




ger, sozialvertriglicher Personalabbau, der gesellschaftlich akzeptabel ist
und den guten sozialpolitischen Ruf des Hauses nicht gefdhrdet.

Die in dieser Situationsbeschreibung zum Ausdruck kommende Sicht—
weise der Alteren Mitarbeiter 14Bt sich als klassisch betriebswirtschaftlich
kennzeichnen. Der Mitarbeiter wird primir als Kostenfaktor (Input) gese —
hen, der in der Gewinn— und Verlustrechnung erfapt wird; Personalkosten
werden, wie alle anderen Kostenarten auch, durch geeignete Mafnahmen
minimiert; und der Output, als Leistung pro Zeiteinheit, soll maximiert
werden.

Eine Durchsicht der jiingeren Literatur iiber Personalwesen, Personal -
fithrung und Arbeitsbeziehungen 140t juloch einen deutlichen Wechsel der
Perspektive erkennen. Wihrend bis zu Beginn der 80er Jahre der Funk -
tionsbereich "Personal” als ein bur.eb]um:. Aufgabengebiet neben An(krcn.
wie Beschaffung, Produktion, Absatz behandelt wurde, hat seitdem eine
Neuorientierung hin zu einer inte"rati\'m proaktiven und strategischen
Sichtweise des Faktors Arbeit in (.l':‘T Unternehmung stattgefunden. Perso —
nalarbeit reduziert sich nicht mehr auf die blofe Anwendung von Perso—
naltechniken, wie Personalplanung, —einsatz, —entwicklung oder —entlas—
sung, deren kompetenter Einsatz hochspezialisierten Mitarbeitern in der
Personalabteilung zugewiesen wird, sondern sie ist eine genuine Manage —
mentaufgabe. Alle mit dem Faktor Arbeit in Verbindung stehenden
Handlungen/Entscheidungen sollen als Human Resources (HR) Activities
integrativ geplant und mit der Unternehmensstrategie abgestimmt werden.

Zusammenfassend lassen sich also folgende Wurzeln der heutigen HR —
Debatte identifizieren: (1) eine verhaltenswissenschaftliche (Mitarbeiter
werden hier als Reservoir einer Vielzahl potentieller Fertigkeiten angese —
hen, und es ist Aufgabe und Verantwortung des Managers herauszufinden,
wie diese Anlagen am besten zu aktualisieren, zu fordern und weiterzu —
entwickeln sind) und (2) eine tkonomische (das Personal wird nicht mehr
nur als Kostenfaktor betrachtet, sondern vor allem als Vermdgensanlage,
die es einzel— und gesamtwirtschafilich zu erhalten und zu mehren gilt).
Das spezifisch Neue an der heutigen HR —Debatte sehe ich (3) in der
systematischen Zusammenfassung (Integration) bislang getrennt gehand -
habter Personalbeschaffungs— und - entwicklungsmaPnahmen, (4) deren
Einbindung in Strategie — und Strukturentscheidungen und (5) die Sicht
der HR aus einer General Management Perspektive und nicht aus einer
Funktionsbereichsperspektive (wie PCI\UH”.."\CEH) sowie die Einbindung
des Managements in die HR Verantwortung.

Ein Ziel unserer Untersuchung war zu prifen, ob sich diese in der
Literatur erkennbare Akzentverschiebung auch in der betrieblichen Praxis
in Form einer Neubewertung Alterer Mitarbeiter nachweisen 14t.

In unseren Untersuchungen haben wir feststellen konnen, daP bei ein-—
zelnen weitsichtigen Unternehmungen eine Riickbesinnung bzw. Neube -




sinnung auf den Wert der Ressource Arbeitskraft, speziell Alterer Mitar —
beiter, festzustellen ist. Erst als in Unternehmungen, die einen drastischen
Personalabbau bei den Alteren vollzogen hatten, diese Mitarbeitergruppe
fast ganzlich ausgestorben war, hat man erkannt, welche Ressourcen hier
vorloren gegangen sind.

. Wissen, Konnen und vor allem die langjihrigen Erfahrungen, der
Uberblick iiber die Zusammenhinge im Unternehmen, iiber die die Alte —
ren Mitarbeiter verfiigen, sind Ressourcen, auf die kein Unternehmen
verzichten kann. In manchen Betrieben muften deshalb die Pensiondre in
aufwendigen Aktionen wieder (zeitweise) an ihren Arbeitsplatz zuriick —
geholt werden.

Auch beim Ubergang von Einzelarbeit auf Gruppenarbeit wird das
Know How der Alteren Mitarbeiter dringend benotigt.

Angesichts der demographischen Entwicklung, die eine Verknappung an
hochqualifizierten Fachkriften erwarten l4Bt, betonen mehr und mehr
Unternehmungen, daB arbeitsvertraglich und rentenversicherungsrechtlich
das Rentenalter grundsitzlich erst mit Vollendung des 65. Lebensjahres
beginnt. Durch die gropziigigen Vorruhestandsregelungen der Vergangen —
heit — mit 55 Jahren Ausscheidende wurden z.B. finanziell so gestellt, als
ob sie mit 63 in Ruhestand getreten wiren — ist jedoch bei den Mit—
arbeitern eine Erwartungshaltung geschaffen worden, die jetzt wieder mit
aufwendigen MaPnahmen abgebaut werden mup. Wihrend es gestern noch
als dringendes Humanisierungsgebot galt, den Alteren Mitarbeiter mog—
lichst friihzeitig in den ‘"wohlverdienten" Ruhestand zu entlassen, wird
heute in manchen Unternehmungen genau das Gegenteil propagiert.

Mit dem radikalen Abbau von Alteren Mitarbeitern haben sich manche
Unternehmungen auch eines Personalpuffers begeben, eines Reservoirs, aus
dem in Krisenzeiten relativ leicht Personal abgebaut werden kann.

Insgesamt gilt festzuhalten, daB Altere Mitarbeiter aus der Sicht des
Managements in jiingster Zeit eine beachtliche Aufwertung erfahren haben.
Einmal wird ihr Know How nach wie vor dringend benétigt (vor allem
deren Erfahrung, Integrationskraft), und zum anderen dienen sie als flexi—
ble Manévriermasse bei nicht/schwer prognostizierbaren Beschiftigungs —
schwankungen.

Der Gleitende Ubergang in den Ruhestand (GUR) spielt in diesem
Zusammenhang eine sehr zwielichtige Rolle. Die urspriingliche Annahme,
hier wiirde ein Beitrag zur Humanisierung der Arbeit bzw. des Ubergangs
in den Ruhestand geleistet, mufte fallen gelassen werden. Unsere Fall -
studien belegen, daB der Gleitende Ruhestand geradezu ein Lehrstiick
dafiir abgibt, wie eine personalpolitische MaBnahme, angeblich zum Nutzen
der Arbeitnehmer entwickelt, von den Akteuren des Systems der Arbeits—
beziehungen, Staat, Arbeitsverwaltung, Arbeitgeber, Management, Gewerk —
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schaften, Betriebsrite fiir ihre jeweiligen aktuellen Interessen instrumenta—
lisiert wird. 1

In der Diskussion um Erfolg oder Miferfolg des GUR wird in der
einschldgigen Literatur iiberwiegend der Eindruck erweckt, die Akzeptanz
des GUR hinge einzig und allein vom individuellen Verhalten der
potentiell anspruchsberechtigten Alteren Mitarbeiter ab. Wenn aber Ver —
rentungsmaPnahmen Ergebnis von wirtschaftlichen Entscheidungen der
Unternehmungen auf einzelwirtschaftlicher wie auch auf Verbandsebene
sind, so miissen die aus diesen Entscheidungen resultierenden GUR -
Modelle, sowohl in ihrer regelungstechnischen Ausgestaltung als auch in
ihrer organisatorischen Umsetzung diesen Interessen gerecht werden.

Ein Hauptanliegen unserer empirischen Untersuchung ist damit, die
bislang zwar notwendige Diskussion um die individuelle Akzeptanz von
Gleitmodellen um eine Sichtweise zu erweitern, die auch die Phase der
Konzeptionierung und Umsetzung von Modellen des GUR mit einschlieft.
Damit sind fiir unsere empirische Untersuchung neben den von der
Mafnahme eigentlich betroffenen Alteren Mitarbeiter vornehmlich die an
der Regelungsgestaltung und —umsetzung beteiligten betrieblichen als auch
iiberbetrieblichen Akteure von Bedeutung. Zu diesem Zweck haben wir
mit finanzieller Unterstiitzung der DFG eine schriftliche Befragung bei
den Sozialpartnern (Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften) sowie
Interviews bei ausgewdhlten Unternehmungen (hier Personalleiter und
Betriebsrite) durchgefiihrt.

Die Ergebnisse dieser Erhebungen, speziell der Fallstudien, werden in
den Kapiteln 3, 4 und 5.2 dargestellt. Kapitel 3 befafft sich mit den
iiberbetrieblichen, Kapitel 4 mit den betrieblichen Regelungen des GUR.
Abschliefend werden in Kapitel 5.2 die Ergebnisse unserer qualitativen
Interviews mit ausgleitenden Alteren Mitarbeitern in einem Chemieunter —
nehmen présentiert.

Die Modelle des GUR werden in den Kapiteln 3 und 4 aus verschie —
denen Perspektiven dargestellt. Nach der Beschreibung der jeweiligen
iiberbetrieblichen bzw. betrieblichen Situation werden zum einen die kon—
krete Regelungsausgestaltung der Gleitmodelle skizziert, zum anderen wird
der Entscheidungsprozep zur Einfihrung von GUR —-Modellen von den
grundsitzlichen Voriiberlegungen, der Entwicklung, Beratung und Verab -
schiedung von Plidnen iiber die Ergreifung der Initiative zur Einfithrung
des GUR bis hin zur konkreten Modelleinfilhrung und - praktizierung
rekonstruiert.

Die Rekonstruktion der iiberbetrieblichen, betrieblichen und individuel -
len Entscheidungs— und Verhandlungsprozesse diente uns als Grundlage
zur Beantwortung folgender Projektfragestellungen:




A. Welche Ziele und Interessen wurden mit der Entscheidung zur
Einfiithrung von GUR — Modellen verfolgt?

B. Welche betrieblichen und iiberbetrieblichen Bedingungen fordern
bzw. hemmen die Einfithrung von Modellen des GUR?
23 Welche Erfahrungen machten bisher ausgleitende Arbeitskrifte mit

dem Modell des GUR?
Die Prisentation unserer empirischen Ergebnisse in den Kapiteln 3, 4 und
5.2 ist so abgefaPt, daP sie auch als eigenstidndige Kapitel gelesen werden
konnen. Eine Zusammenfassung der bisherigen Diskussion iiber Modelle
des GUR in der Literatur gibt das Einleitungskapitel. In Kapitel 2 stellen
wir unseren methodischen Ansatz und die Anlage der Untersuchung vor.

Unsere Forschungsergebnisse belegen da} sowohl die Regelungsaus—
gestaltung als auch deren Umsetzung einen entscheidenden EmﬂuB auf die
Inanspruchnahme des GUR haben. Damit wird deutlich, dap eine breite
Akzeptanz unter den Alteren Mitarbeitern zwar eine notwendige aber
keine hinreichende Voraussetzung fiir eine breite Anwendung des GUR ist
und daP das tatsdchliche Inanspruchnahmeverhalten in erheblichem Umfang
von betrieblichen und iiberbetrieblichen Bedingungen abhiingt. Gleichzeitig
bedeutet dies, daB im betrieblichen wie iiberbetrieblichen Kontext ausrei-—
chend Freiheitsgrade existieren, das Inanspruchnahmeverhalten der Alteren
Mitarbeiter je nach Skonomischer Situation und politischer Bereitschaft der
Verantwortlichen zu steuern.

Wird zB. die Inanspruchnahme einer bestimmten Verrentungsregelung
vom Management priferiert, so bestehen grundsitzlich mehrere Mioglich —
keiten fiir die Unternehmungspolitik, eine Regelungspraferenz unter den
anspruchsberechtigten Alteren Mitarbeitern durchzusetzen:

— Verrentungsalternativen, die mit der von der Unternehmungsleitung
praferierten Verrentungsregelung konkurrieren, werden abgeschafft.
= Die Konditionen der préaferierten Verrentungsregelung werden in
Relation zu den konkurrierenden Verrentungsregelungen verbessert.
— Unternehmungen, die keinen finanziellen Handlungsspielraum zu
einer besseren entgeltlichen Ausgestaltung ihrer préferierten Re—
gelung besitzen, betreiben eine Informationspolitik, in der die
Vorziige der priferierten Verrentungsregelung auf Betriebsver —
sammlungen und in Informationsbroschiiren hervorgehoben werden.
Das Interesse bzw. Desinteresse einer Unternehmung an der Realisierung
des GUR kommt u.a. darin zum Ausdruck, inwiefern orgdmsatorlsche
Hemmnisse, die mit einer Einfithrung dieser Arbeitszeitvariante verbunden
sind, beseitigt werden bzw. inwiefern der Regelungsbedarf, der durch die
Einfiihrung eines GUR entsteht, durch organisatorische Regelungen be—
wiltigt wird.

Wir konnten in unseren Untersuchungen feststellen, dap bei Modellen,

die vorgeblich aus dem Gedanken der Humanisierung der Arbeit entwik —
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kelt worden sind, der mit der Installierung der Modelle einhergehende
organisatorische Regelungsbedarf oftmals nur unzureichend bewiltigt wor —
den ist. So sind z.B. die Wiinsche des Betriebsrates und der betroffenen
Beschiftigten nur unzureichend in die Modellentwicklung mit eingeflossen.
Dies ist u.E. auch plausibel, denn wenn von wissenschaftlicher Seite -
insbesondere von Vertretern der gerontologischen Forschung — immer
wieder der GUR als das den Bediirfnissen Alterer Mitarbeiter adéquate
Verrentungsmodell propagiert worden ist, warum sollten dann die betrof-
fenen Beschiftigten auch noch mit in die Entscheidungsfindung einbezogen
werden.

Die bisher institutionalisierten Regelungen, die im Rahmen einer inno—
vativen Sozialpolitik in diesen Unternehmungen eingefithrt wurden, zeigen,
dap durchweg frithe Gleitmodelle mit einem Gleitanfang vor der flexiblen
Altersgrenze eingefﬁhrt wurden. Dies macht deutlich, dap selbst in
Unternehmungen mit einer beschiftigtenorientierten Sozialpolitik die For -
derung eines spiteren Ausscheidens von Beschiftigten, auch wenn dies
gewiinscht wird, bisher kein entsprechender Regelungsbedarf gesehen wird.

Eine Ausnahme in unserer Untersuchung bildete lediglich eine sozial -
politisch innovative Unternehmung (Fall G). Strategische Uberlegungen
innerhalb des Personalmanagements fithrten hier zu der Entwicklung eines
Modells des GUR, welches gerade auch zukiinftig prognostizierten Perso -
nalengpéssen mit einer Auweltung der Altersgrenze entgegenwirken soll.
Ob diese Unternehmung eine Vorreiterrolle bel der Anwendung des GUR
spielen und damit der GUR zeitlich verzéigert Eingang in die Personal -
polmk anderer Unternehmungen finden wird, bleibt abzuwarten. Sicher ist
eines: Soll sich der GUR als eine Verrentungsalternative neben den
bestehenden Regelungen etablieren, so muf der GUR zukiinftigen perso —
nalwirtschaftlichen und personalpolitischen Funktionserfordernissen ent—
sprechen.

Die demographische Entwicklung, erhohte Erwerbstétigkeit der Frauen
und vermehrte Freizeitorientierung konnten die entscheidenden Ausloser
fir eine zukiinftig breitere Anwendung des GUR sein. Aufgrund der
moghuhen quamnatwen und qualitativen Personalengpésse konnten sie zu
einer Neubewertung des Know How — Potentials Alterer Mitarbeiter ver—
anlassen. Erhéhte Freueltorlemlerung und eine erhéhte Erwerbstitigkeit
der Frauen konnten die notwendige Teilzeitarbeitsplatz—Schneise in die
bisherige von Vollzeitarbeitsplitzen dominierte Arbeitsplatzstruktur schlagen
und damit ein gewichtiges organisatorisches Hemmnis zur Realisierung des
GUR beseitigen.

Die hier vorgelegten Forschungsergebnisse wiren ohne die finanzielle
Unterstiitzung durch die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) und die
Kommission fiir Forschung und Wissenschaftlichen Nachwuchs der FU
Berlin (FNK) nicht zustande gekommen. An dem Projekt haben neben




den hauptamtlichen Mitarbeitern Jiirgen Deters und Ulrich Stirn die wis—
senschaftlichen Hilfskrifte Angela Dahm, Karin Denzer, Andrea Goll und
Dietlind Kéhnke mitgewirkt. Irmgard Hoemke hat den Abschlufbericht
geschrieben. Allen sei an dieser Stelle herzlich fiir das hohe Engagement
und den auferordentlichen Arbeitseinsatz gedankt. Schlieflich gilt mein
Dank den Herausgebern der ’Beitrdge zur Sozialokonomik der Arbeit’,

meinen Kollegen Michael Bolle und Burkhard Striimpel, fiir die Aufnahme
der Arbeit in diese Reihe.

Berlin, Juli 1989 Prof. Dr. W. H. Staehle







L. Zum_aktuellen Problemzusammenhang gleitender Ruhestandsmodelle

1.1 Der GUR aus individuell - gerontologischer Sicht

Da der Ubergang in den Ruhestand zur Zeit fiir die meisten betroffenen
Arbeitnehmer abrupt von heute auf morgen geschieht und von daher eine
Bruchstelle darstellt, bedeutet das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben -
gerade weil Arbeit die Chance zur Identititsbildung, Anerkennung und
Selbstbestimmung erheblich beeinfluft — fiir viele Menschen einen tiefen
Einschnitt in ihrer Lebensgeschichte; der Eintritt in die neue, noch weit—
gehend unbekannte und noch nicht erfahrene Lebenssituation "Ruhestand”
unterliegt der Gefahr, zu einem kritischen Lebensereignis® zu werden, das
sich zu einer Krisensituation ausweiten kann.? Die Folgen kénnen
schwerwiegende Anpassungsprobleme an die neue Lebensform sein.

Selbst wenn der Ruhestand heute zur selbstverstindlichen Grundlage
der Biographiekonstruktion und somit zur Normalitdtserwartung gehort —
wobei es sicherlich noch von wesentlicher Bedeutung ist, wann und warum
€s zur Verrentung kommt -, ist damit noch lange nicht sichergestellt, daf
der Ubergang in den Ruhestand auch problemloq und konfliktfrei erlebt
wird.

Die Mdglichkeit, das kritische Lebensereignis "Verrentung” unbeschidigt
zu iiberstehen, indem eine relativ konfliktfreie Anpassung an den Ruhe—
stand gelingt, ist dabei umso grofer, je mehr das Verrentungsmodell mit
der individuellen Alternsentwicklung kompatibel ist.

"Die Forderung nach einem gleitenden Ruhestand durch Vertreter der
psychologischen Gerontologie basiert auf der Erkenntnis, dap der Uber—
gang vom Berufsleben in die Altersruhe eine psychische Krisensituation
darstellt, die um so stirker krisenhaft empfunden wird, je abrupter sie
erfolgt und je skeptischer die betroffenen Arbeitnehmer dem bevorste —
henden Ruhestand gegeniiberstehen."?

i Vgl. Filipp, S.H.(Hrsg.) (1981); Ellwell, F./Maltbiec — Crannel, A. (1981); Petzold, H.
(1983).

2 Vgl. Eisdorfer, C. (1972), S. 259; Rosenstiel, L.v. (1983), S. 166; Schiile, U. (1987),
S. 59. Die durch den Ubertritt in den "Ruhestand’ notwendig werdenden
Anpassungsleistungen beziehen sich dabei nicht nur auf den "Ruhestindler” selbst,
sondern gelten auch z.B. fiir dic Familie und Partner. Von daher ermoglicht der
GUR auch dem Lebenspartner bzw. der Familie ein langsames Hineingleiten und
Gewohnen.

9 Schiile, U. (1987), S.49
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Konzeptionelle Bezugsrahmen zur Erkldrung und Deutung von Alter
fassen Altern generell als Prozep auf.® Theoretische Erkldrungen zum
Prozep des Alterns liegen z.B. aus der soziologischen, psychologischen und
der gerontologischen Alternsforschung vor. Zur Herausarbeitung der Bin-—
dungungsfaktoren zur Integration und Desintegration im Alter lassen sich
fiinf Modelle zum Verlauf von Alternsprozessen unterscheiden:®

1. Das Defizitmodell des Alterns

2. Das Modell des funktionalen Alterns

3. Das Stigmatisierungsmodell

4.  Das individual — biographische Modell

5.  Das polit — dkonomische Modell.
Diese Modelle, die im iibrigen nicht eindeutig voneinander abgrenzbar
sind und jedes fiir sich genommen den individuellen Alternsprozef nicht
allein erkliren kann, beziehen dabei sowohl die klassischen Erklarungen
der Anpassung an das héhere Lebensalter ein (Disengagementtheorie von
Cummings und Henry 1961; Aktivitdtstheorie von Tartler 1961) als auch
die Forschungsergebnisse der medizinischen Gerontologie (biologisch—
naturwissenschaftlich), der Soziologie (soziale Gerontologie) und der So-
zialpsychologie. Die Forschungsergebnisse dieser mit Alterungsvorgingen
beschiftigten Wissenschaften machen deutlich, dap Altern nicht ein von
heute auf morgen bewirkter, sondern ein langer, von individuell —biologi—
schen und biographischen, insbesondere aber von sozialen Faktoren be —
einflufter Prozep ist, dem sozial— bzw. verrentungspolitisch Rechnung
getragen werden sollte. Die von daher geforderte Kompatibilitét von indi-
vidueller Alternsentwicklung und Ruhestandsmodell, hier als Prozep -
adidquanz bezeichnet, 4Bt sich am ehesten bei solchen Verrentungsmodel -
len erwarten, bei denen die Verrentung nicht abrupt zu einem bestimmten
Zeitpunkt erfolgt, sondern prozessualen, gleitenden Charakter hat und ein
allmihliches Hineingleiten in den Ruhestand ermoglicht.®

Aus Griinden der ProzePadiquanz sollte ein Verrentungsmodell bzw.
Arbeitszeit — Modell im Alter deshalb so gestaltet sein, daB es sowohl eine
antizipative Auseinandersetzung mit dem und Gewdhnung an den Ruhe -
stand ermoglicht (Antizipationsaspekt) als auch eine dem jeweiligen indi-

4 Vgl. zB. Tews, H.P. (1979), S. 84{f.

5 Eine Beschreibung dieser Modelle findet sich z.B. in Dohse, K.; Jirgens, U; Russig,
H. (1982), S. 14-27.

6 Damit soll nicht geleugnet werden, daP auch durch die Vielzahl der abrupten Ver-—

rentungsmoglichkeiten in gewissem Sinne eine Prozefadiquanz erreicht werden kann.
Auch kann eine ProzePadiquanz dadurch herbeigefiihrt werden, daf nicht - arbeits —
zeitbezogene Elemente der Arbeit prozessual gestaltet werden, z.B. Umsetzung
ilterer Arbeitnehmer auf Schonarbeitsplitze, Verringerung der Arbeitsintensitét etc.




viduellen Alternsprozep bzw. Leistungsvermégen entsprechende Arbeits—
entlastung bewirken kann (Entlastungsaspekt).’

Das Eintreten fiir den gleitenden Ubergang wird also zuerst einmal aus
individuell — gerontologischer Sicht gefordert, um hiermit einen Beitrag
bzgl. des Problems "Anpassung an den Ruhestand" zu leisten. Danach ist
davon auszugehen, daP Alterungsprozesse individuell verlaufen, dap die
Biographien der Menschen, insbesondere die Erwerbsbiographien, unter—
schiedliche Altersentwicklungen bewirken. Das kalendarische Alter eines
Menschen ist kein geeigneter Mafstab fiir die alleinige, zeitliche Fest—
legung von Alters— bzw. Verrentungsgrenzen, obwohl es sich als Rege—
lungskriterium, nicht nur fiir Verrentungsprozesse, auf vielen Gebieten
durchgesetzt hat.

Die Individualitdt der Alterungsprozesse (einschlieplich der individuellen
Bediirfnis—, Interessen— wund Leistungsfihigkeitsentwicklung) verbietet
geradezu eine Orientierung an einem quasi fiir alle geltenden kalendari-
schen oder chronologischen Alter und fordert eine Flexibilitit der Alters—
grenze.® Diesen Sachverhalt betont auch der Leiter der Hauptabteilung
"Personalplanung” eines groPen deutschen Automobilkonzerns, wenn er
schreibt, "daP das kalendarische Alter allein noch keinen Aufschluf iiber
die Leistungsfahigkeit und Einsatzméglichkeit eines Mitarbeiters geben
kann. Im betrieblichen Personaleinsatz ist vielmehr jeder Mitarbeiter indi—
viduell zu beurteilen".®

Aus gerontologischer Sicht sollte dem Einzelnen ein breiter Zeitrahmen
eingerdumt werden, innerhalb dessen er den Ubergang in den Ruhestand
selbst bestimmen kann; dieser Rahmen sollte aber im Vergleich zu den
heute geltenden Regelungen sowohl einen friiheren als auch einen spite —
ren Rentenzugang — bezogen auf die Normaltersgrenze von 65 Jahren —
ermdglichen.

Damit es nicht — wie heute weitgehend der Fall — zu einem durch
die betriebliche Beschéftigungssituation und/oder durch Gesundheits—,
Leistungs— und Qualifikationsdefizite und den daraus resultierenden
Beschéftigungsrisiken fiir iltere Arbeitnehmer bewirkten Verrentungsver —
halten "des frithestméglichen Zeitpunkts" kommt, muf die Pensionie —
rungspolitik eingebettet sein in eine Politik der Gesundheits —, Leistungs—
und Qualifikationserhaltung. Nur gesunde, leistungsfihige und anforde —

Vgl. Stitzel, M. (1984)

8 Vgl. Lehr, U. (1979), S. 137. Dabei ist auch daran gedacht, daB die fiir Altere
oftmals diskriminierend wirkende 'Zwangsverrentung’ wegen Erreichen einer
bestimmten Altersgrenze (mandatory retirement), wie sie sich bereits weitgehend
rechtlich durchgesetzt hat (vgl. zur weitgehenden Aufhebung des arbeitsrechtlichen
Zwangsverrentungsalters von 70 Jahren: Bundesarbeitsblatt 3/1987, S. 26), beseitigt
werden muf. Vgl Sykes, J.T. (1982).

9 Zoller, W. (1987), S. 48 -49.
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rungsadiiquat ausgebildete Arbeitnehmer mit einer starken Arbeitsmarkt—
stellung haben nimlich ein wirkliches Wahlrecht, die mit ihrer Verrentung
zusammenhingenden Modalititen wie Verrentungsart oder Zeitpunkt bzw.
Zeitraum der Verrentung frei zu bestimmen.’® Gleitmodelle kénnen somit
(je nach Regelung, individuellen Wahlméglichkeiten, Verrentungsalternati —
ven, etc.) die Optionsspielriume dlterer Mitarbeiter vergropern und damit
fiir den Einzelnen einen Zuwachs an Zeitsouverinitit, Handlungsautonomie
und damit an Lebensqualitdt bedeuten.*!

Soll Arbeit die ihr von Gerontologen zugeschriebene Funktion der
Geroprophylaxe im Sinne der "Arbeit hédlt mich jung und gesund" auch fiir
die breite Masse der abhingig Beschiftigten erfiillen, muf sie so gestaltet
sein, daP sie ein lebenslanges Arbeiten ermoglicht und vorzeitige, abrupte
Pensionierungen nicht in Anspruch genommen werden miissen. Die recht—
zeitige Verkiirzung der Arbeitszeit ist dabei ein zwar notwendiger, aber
bei weitem kein hinreichender Schritt zur Erreichung dieser Ziele.

Hat ein Beschéftigter nun den tatsichlichen Freiheitsspielraum, innerhalb
des vorgegebenen Rahmens seinen Verrentungszeitpunkt selbst zu
bestimmen, so wird er angeregt, sich mit der Zeit nach der Verrentung
auseinanderzusetzen und Pline fiir die Zukunft zu schmieden. Dies wie—
derum kann die Anpassung an das Rentnerdasein erleichtern.’?

Allerdings erfolgt der Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand
bei der flexiblen Altersgrenze immer noch abrupt, d.h. von einem Tag auf
den anderen.

Der GUR bietet dagegen die Méglichkeit, iiber Arbeitszeitreduktion
langsam in den Ruhestand hineinzugleiten. Die allm#hliche Reduzierung
der Arbeitszeit bedeutet nicht nur eine Bedeutungsreduktion, sie ver-—
grofert auch den Teil der frei zur Verfiigung stehenden Zeit und ermog —
licht dem &lteren Arbeitnehmer, seinen Tagesablauf mehr und mehr selbst
zu planen. "Diese Verarbeitung der steigenden Freizeit stellt eine Vorbe —
reitung auf den Ruhestand dar, indem er sein Leben allmdhlich von der
Arbeit auf die Freizeit hin orientiert. (...) Der Prozef einer langsam stei—
genden Freizeitorientierung erlaubt dem ilteren Arbeitnehmer auch, die

1a Auf die bedingte Aussagekraft des kalendarischen Alters als Bedingungsgrofe fir
den Gesundheitszustand dlterer Arbeitnehmer weisen auch W. Schmachtenberg und
H.-J. Ruthenberg (1983) hin. "Fir den Gesundheitszustand bzw. die
Gesundheitsentwicklung des ehemaligen Arbeitnehmers der Deutschen BP AG
bedeutet dieses Ergebnis also, daP das kalendarische Alter als Einflufgrope fiir den
Gesundheitszustand nicht unbedingt bestimmend ist, vielmehr die spezifische
Arbeitssituation, die Dauer und die Art der Belastungen am Arbeitsplatz ausschlag —
gebende Rollen spielen” (1983, S. 18).

i Vgl. Schuh, S./Schultes—Jaskolla, G./Stitzel, M. (1987), $.103. Vgl. auch Wolf, J.

(1988), S. 183.

Vgl. Lampert, H./Schille, U. (1987), S. 3




Dominanz berufsbedingter Sozialkontakte zu verringern und durch andere
Beziehungen zu ersetzen, ohne daB der Wegfall eine Kontaktliicke hin—
terlapt". 3

Gleichzeitig kann der Lebenssinn allméhlich von der Arbeit auf andere
Aktivitdten und Betétigungsfelder gelenkt werden und so das oftmals vor—
herrschende Gefiihl der Unersetzbarkeit langsam abgebaut und ein Gefiihl
des Uberfliissigseins verhindert werden.

Diese fliefende, allmdhliche Umorientierung kann das Finden einer
neuen Rollenidentitdt im Alter erheblich erleichtern und einen wesentli —
chen Beitrag zur Vermeidung von Anpassungskonflikten (vom Pensionie —
rungsschock bis hin zum Pensionierungstod'#) beim Ubergang vom
Erwerbsleben in den Ruhestand bewirken.

Das Eintreten in den Ruhestand ist also mehr als nur die Aufgabe
einer mehr oder minder geschitzten Berufstitigkeit; es bedeutet auch die
Konfrontation mit neuen Rollen— und Verhaltenserwartungen, bedeutet
die Auseinandersetzung mit gesellschaftlich vorgegebenen Altersstereotypen
(z.B. hinsichtlich der kérperlichen Verfassung, der psychischen Befindlich -
keit, des Interaktionsverhaltens, Sexualverhaltens etc.'®). Gleichzeitig ver —
langt der "Ruhestand" nicht nur eine Umstrukturierung von Sozialkontakten
(insb. auch in der héuslichen und partnerschaftlichen Situation), er ist mit
einer Neuorganisation des Lebens, eines Lebens ohne Berufstitigkeit,
verbunden.

"Der gewohnte und iiber Jahrzehnte hinweg entwickelte Lebensstil,
repréasentiert in bestimmten Formen des Zuhauseseins, des Familienlebens,
der Gestaltung des Feierabends, des Ausspannens oder des sozialen
Beziehungsgefiiges, wird plotzlich in Frage gestellt, verliert im Hinblick auf
die neue Situation seinen Sinn und muf von den Betroffenen fiir das
weitere Leben neu definiert und gestaltet werden".!® Es kommt zu einer
Verlagerung des personlichen Engagements von einer Welt der Erwerbs —
tatigkeit auf eine Welt der Freizeit.'’

Die mit der Verrentung (im abrupten Sinne) verbundene Verfiigung
iiber mehr Freizeit bedeutet nun aber nicht nur, daP die bisher fiir die
Erwerbsarbeit bendtigte bzw. durch sie beeinflufte Zeit als Zeitbudget zur
Verfiigung steht, der Wert und der Sinn der Freizeit verdndern sich; dies
liegt im wesentlichen darin begriindet, dap mit dem fehlenden Zwang, das
eigene Verhalten den Anforderungen der Berufsarbeit anzupassen ("Dik—
tatur des Weckers"), die Freizeit ihre kompensatorische und regenerative

13 Vgl. Lampert, H./Schiile, U. (1987), S. 4; Schiile, U. (1987), S. 65

14 Vgl. Dreher, G. (1970); Geist, H.(1968); Jores, A./Puchta, H.G. (1959); Schiile,
U.(1987), S. 57-62

15 Vgl. zB. Aaronson, B.S. (1966)

16 Vgl. Schmitz — Scherzer, R. (1987), S. 54

17 Vgl Schille, U. (1987), S. 56
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Funktion in erheblichem Mafe verliert, die sie wihrend der Berufstitigkeit
hatte.*®

Von daher bedeutet Verrentung nicht nur den Verlust einer durch
Arbeit(szeit) gegebenen Ordnung und Orientierung, ein Herausgerissensein
aus dem durch Erwerbsarbeit vorstrukturierten Zeitablauf, es bedeutet
auch die Forderung nach Ausfiillen der Freizeit mit sinnvoll erscheinenden
Tiitigkeiten. Dies setzt bei den Betroffenen aber nicht nur die Fahigkeit
(Freizeitkompetenz) dazu voraus (was angesichts des beobachtbaren Phéd—
nomens der "Kontinuitit des Lebensstils"'®, z.B. das weiterhin frithe Auf-
stehen, das Nichthinzukommen neuer Hobbys, Freunde etc. fiir viele
bezweifelt werden muf), es bedarf auch einer ausreichenden finanziellen
Grundlage. Empfindliche Einkommenseinbufen sind jedoch bei den bisher
praktizierten Gleitmodellen aufgrund der Kompensationszahlung fiir weg—
gefallene Arbeitszeit kaum aufgetreten.

Auch wenn es fiir die heutige Zeit zutreffen mag, daPp es die neue
Klasse der jungen Alten gibt, einer Gruppe von Verrenteten zwischen dem
50. und etwa dem 70. Lebensjahr, die iiber vergleichsweise hohe Alters—
einkommen (Rente, Pension, Lebensversicherungen, Vermogenseinkiinfte
etc.) verfiigt, fiir die die Pensionierung nicht gleichzusetzen ist mit "Ende
aller Aktivititen" und "Lehnsessel — Romantik", die sich gegen das Gefiihl
des "Abgschobenseins" wehren, die sich noch zu jung fithlen, um sich im
Altenheim betreuen zu lassen; im Gegenteil, der Ruhestand — auch als
Un - Ruhestand bezeichnet?® - stellt fiir diese Gruppe ein Reich neuer
Freiheiten®!, Aufgaben, Herausforderungen und Betitigungen dar. Man
findet diese Guppe junger Alter als aktive Weltenbummler, als Senior—
Studenten an deutschen Hochschulen, als Senior — Experten in in— und
ausldndischen Unternehmungen®?, als Senior —Chefs bei der Aktion
"Rentner helfen Jungen Unternehmern'??, als ehrenamtliche Sozialhelfer,
als Beschiftigte in Altenwerkstitten, als "Home — Sitter”, als aktive
Umweltschiitzer und Friedenskdmpfer, nicht zuletzt aber auch als aktive
Mitglieder von Selbsthilfegruppen (z.B. Graue Panther), um nur einige
Betitigungsfelder zu nennen.?*

18 Vgl Pillardy, E. (1973), S. 47

19 Vgl. Tews, H.P. (1979), S. 202; Schmitz— Scherzer, R. (1987), S. 57.

20 Vgl. Borchert, M. un.a.(Hrsg) (1980). Zur Kritik des Begriffs "Ruhestand” vgl.
Goddenthow, D.W.v. (1987), S. 205—206; Lehr, U.(1987a); Honigsperger, E./Melzer,
W. (1983)

21 Vgl. Rosenmayr, L. (1983); Schachtner, Ch. (1985); Tournier, P. (1981)

22 Vgl. z.B. Schwarzer, U. (1986); Schuster, R. (1987).

23 Vgl. zB. Derschka, P. (1983)

24 Zu diesemn weiten Feld der "jungen Alten” und ihren Betatigungsmoglichkeiten vgl.

z.B. Krimer, B. (Hrsg.)(1986) und Goddenthow, D.W.v.(Hrsg.)(1987).




Dennoch: Die anderen gibt es auch noch. Dies ist die Gruppe derjeni—
gen, denen die (Einkommens—) Armut im Alter (auch als Alters — Armut,
Neue Armut, Verschonte Armut oder auch Witwenarmut bekannt) eine
sinn — und wiirdevolle Gestaltung des Ruhestands nur in eingeschrinktem
Mafe gestattet, deren Spielraum fiir materielle und immaterielle Bediirf -
nisbefriedigung nur sehr eng ist und die folglich unter einem stark negativ
beeintrichtigten Selbstwertgefiihl leiden.?® Dieses insbesondere bei dlteren
(alleinstehenden) Frauen und Friihrentnern beobachtete Phidnomen fiihrt
nicht selten zu einem Riickzugs und Distanzierungsverhalten von Freunden,
Verwandten, Kindern, Nachbarn, kulturellen Veranstaltungen, ja vom
sozialen Leben iiberhaupt und wird mit dafiir verantwortlich gemacht, daP
Vereinsamung und Isolation, Lethargie und Verwahrlosung und nicht
zuletzt auch Selbsttétung unter &lteren Mitmenschen derzeit immer noch
relativ weit verbreitet sind.2® 27

Auch wenn sich die Sozialpolitiker iiber die Notwendigkeit der Beseiti —
gung der Altersarmut weitgehend einig sind, so zeigt doch die aktuelle
Diskussion um die Mindest— bzw. Grundrente, dap man sich iiber den
Weg dorthin keineswegs einig weif.

Was die gleitenden Ruhestandsmodelle anbelangt, so konnen diese
sicher nicht die Altersarmut beseitigen; sie konnen aber, eine entspre —
chende zeitliche und finanzielle Ausgestaltung vorausgesetzt, die individu—
elle Bewiltigung des Ruhestandes erleichtern und auf diese Weise zu
einer Humanisierung des Alters beitragen.

Der GUR bietet dem dlteren Arbeitnehmer die Mdglichkeit, langsam in
den Ruhestand hineinzugleiten, ja quasi hineinzuwachsen und so seine
Aktivititen allmidhlich von Berufs— auf Familien— und andere Freizeit—
betdtigungen umzustellen. "Hinzu kommt, dafj die Verminderung der
Arbeitszeit die mit der Arbeit verbundenen Belastungen reduziert; gleich —
zeitig kann sie fiir die Alteren die Chance einer altersaddquaten, vitali—

25 "Wir konnen heute davon ausgehen, daff in der BRD ein Armutspotential von zwi—
schen 15 und 20 Prozent der nicht mehr erwerbstitigen élteren Menschen existiert,
d.h. zahlenmiBig ausgedriickt: zwischen 2,0 und 2,5 Millionen Menschen. Auf Grund
der Entwicklung der Rentenanpassungsraten seit 1980 hat sich dieses Armutspoten —
tial in den letzten Jahren noch leicht erhoht" (Naegele, G. 1986). Diese Zahl
von 2,5 Millionen wurde auch noch im November 1987 genannt (vgl. Frankfurter
Rundschau vom 7.11.1987, Nr. 259, S. 13: "Man schamt sich, das zu
sagen"/Von der neuen Armut der alten Leute).

26 Zum Problem der Altersarmut vgl. zB. Hartmann, H./Naegele, G. (1978); Naegele,
G. (1978) und (1986).

27 Zum Pensionierungstod und Suizid im Alter vgl. zB. Anger, H. (1977); Feuerlein,
W. (1977); Jores, A./Puchta, H.G. (1959); Tews, H.P. (1979), S. 369 —383.

23




sierenden und ihren weiteren Alternsprozep positiv beeinflussenden beruf —
lichen Aktivitit bedeuten".?®

Ein GUR kann nicht nur eine gute Vorbereitung auf den endgiiltigen
Ruhestand darstellen, er vermag auch das individuelle Selbstwertgefiihl und
die subjektive Zufriedenheit des #lteren Arbeitnehmers wihrend der Zeit
des Gleitens — mit Ausstrahlung auf die Zeit im Ruhestand - erheblich
Zu verbessern.

Die insbesondere durch die geringe Arbeitszeit bewirkte Belastungs—
reduktion erlaubt dem ilteren Arbeitnehmer nimlich, bezogen auf seine
Lebensarbeitszeit, ldnger zu arbeiten. Dies wiederum gestattet ihm, sub—
jektiv bedeutsame Seiten der Arbeit wie das Gefiihl, noch verwertbare
Fahigkeiten und Eigenschaften zu besitzen, noch gebraucht zu werden und
zu den "Schaffenden" zu gehoéren, nicht aufgeben zu miissen; auferdem
verliert er nicht (abrupt) die oftmals einzige Quelle von Anerkennung,
Bestitigung und sozialen Kontakten®®. Zudem gestattet ein gleitendes
Ruhestandsmodell, nicht — wie bei voller Arbeit oder voller Verrentung
— Arbeit und Freizeit als mehr oder weniger in einem Konkurrenzver —
haltnis stehend zu betrachten, sondern als ein Verhéltnis gegenseitigen
Ausgleichs®® und Geniefens.

Das iiber das Gleitmodell erméglichte Erreichen der institutionell vor —
gesehenen Altersgrenze von 60 bzw. 63 Jahren kann zudem fiir é&ltere
Arbeitnehmer von grofer subjektiver Relevanz sein. Insbesondere bedingt
durch ein gerade von der #lteren Generation internalisiertes Arbeitsethos,
fiihlt man sich (moralisch) verpflichtet, noch bis zum Erreichen dieser
Norm — Altersgrenzen zu arbeiten. Vorher glaubt man, die Rente nicht
"verdient" zu haben. Zudem ist der Ubergang in den Ruhestand mit
Erreichen der institutionalisierten Altersgrenzen ein Vorgang, "der ldnger—
fristig erwartbar ist und der unabhingig von der gesundheitlichen Verfas—
sung und Leistungsfihigkeit eintritt. Die Verursachung der Verrentung ist
in diesem Fall nicht einem Defizit der Person zuschreibbar; sie ist ein
institutionell geregelter und sozial als normal erwarteter Vorgang, dessen
Vorraussetzung allein im Erreichen der Altersgrenze und der Erfiillung der
Beitragspflicht besteht, nicht aber in einer Verdnderung des Leistungs-
vermogens"?. Bei einer Verrentung vor Erreichen dieser Altersgrenzen
besteht allerdings die Gefahr, da der Grund fiir die jeweilige Verrentung
in individualistischer Manier allein in Defiziten der jeweiligen Einzelperson
gesehen wird, die Friihverrentung somit eine "amtlich verbriefte Bestiti—

28 Schiile, U. (1987), S. 65; Vgl. auch Stitzel, M. (1985), S. 118

29 Vgl zB. Wolf, J. (1988), S. 127 und S. 175.

30 Vgl. Wolf, J. (1988), S. 179. Wolf sieht sogar die Gefahr, daf durch die vermehrte
Freizeit die Arbeit so sehr "aufgewertet” wird, dap die strukturelle Problematik noch
verscharft werden kann. (8.182).

Wolf, J. (1988), S. 209 —210.




gung der Kapitulation vor den arbeitsrelevanten Leistungsstandards
dar(stellt)"*2. Von daher iiberrascht es nicht, wenn eine volle Friihverren—
tung subjektiv als bedrohlich erlebt wird: "Der Entzug der Arbeit auf
diesem Weg hitte einen endgiiltigen Urteilsspruch iiber seine Person und
ihre sozial relevanten und anerkennungsfihigen Leistungspotentiale darge —
stellt"*3. Der GUR als Altersteilzeitarbeit gestattet hingegen, weiterhin
soziale Bestatlgung durch Arbeit zu finden und subjektiv das Gefiihl zu
vermitteln, seine "Milch gegeben zu haben".

"Der normale Ubergang in den Ruhestand zum institutionell durch die
Altersgrenze geregelten Zeitpunkt ist der Mapstab, auf den sich Rezipro—
zitdtserwartungen als Normalfall richten. Mit ihm wird man normaler
Rentner, der seine Arbeitsleistung ordnungsgemip erfiillt hat und der nicht
aufgrund eines Mangels weggeschickt wird. Diese Form ist ein einfacher
Fall von Reziprozitdt: erwartbare Gegenleistung fiir erwartbare Leistung"*.

Ein offensives Aufgreifen flexibler, auf die individuellen Bediirfnisent—
wicklungen abgestimmte Formen der Pensionierung erscheint aber nicht
nur aus Griinden der Humanisierung der Arbeit und der Humanisierung
des Ruhestands angezeigt, auch angesichts zunehmender Wertedifferenzie —
rungen und damit zusammenhingender Verinderungen der Lebenspraxen,
der Pluralitit von Lebensstilen und des weiteren Vordringens unregel —
méfiger Erwerbskarrieren wird der Wunsch nach Teilzeitarbeit und flexi—
blen, eigenbestimmten Arbeitszeiten und individuellen Entscheidungsspiel —
rdumen weiter zunehmen und eine gréPere Variabilitit der Verrentungs—
modi erforderlich machen. Auf der anderen Seite erscheint eine "totale
Individualisierung" der Verrentungsmodi z.Zt. wenig realistisch.

Abgesehen davon, daB die gesamte unternehmerische Personalplanung
erheblich erschwert wiirde, ist eine (totale) Individualisierung der Arbeits—
zeit nur um den Preis progressiv steigender Koordinationskosten zu errei —
chen.®® Auferdem ist damit zu rechnen, daP sich Arbeitnehmer ungerecht,
weil nicht gleichmafig, behandelt fithlen, was sich wiederum negativ auf
das Organisationsklima auswirken kann®®. Auch soll nicht unerwihnt

o Wolf, J. (1988), S. 210.

33 Wolf, J. (1988), S. 210.

=h Wolf, J. (1988), S. 213. Hierbei ist jedoch zu bedenken, daP das 65. bzw. 63.
Lebensjahr als Norm — Altersgrenze inzwischen weder fiir Frauen noch fiir Manner
das am hiufigsten erwartete Rentenzugangsalter ist. Im Gegenteil: Dieses Alter hat
als Erwartungsgrofe nur noch marginale Bedeutung, wie es auch den tatsichlichen
Rentenzugangsverhilinissen entspricht. Fast zwei Drittel der Minner erwarten,
bereits vor der niedrigsten Regelaltersgrenze (63 Jahre) in Rente zu gehen. Etwa
die Hilfte der erwerbstitigen Frauen wiinscht, mit 60 Jahren eine Rente zu bezie -
hen" (Wagner, E./Kirner, E./Schupp, J. 1988, $.47).

38 Vgl. Marr, R. (1987a), S. 35

38 Vgl. zur Wirkung des GUR auf das Organisationsklima auch Punkt 1.4.
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bleiben, dap Teilzeitbeschiftigungen gerade fiir Minner wegen vieler
Vorbehalte (Karriere, Geld, informationelle und soziale Einbindung etc.)
heute noch eher uniiblich sind, hiufig als diskriminierend empfunden und
negativ bewertet werden.

1.2 Der GUR aus gesamiwirtschaftlicher (sozial— und arbeitsmarkt —
politischer) Sicht

Das Entwickeln von Modellen des GUR und das Eintreten fiir Alters—
Teilzeitarbeit wird nicht nur aus individuell — gerontologischer Sicht gefor —
dert. Insbesondere in Antizipation der mit der demographischen Entwick —
lung verbundenen Folgen setzen sich immer mehr Institutionen fiir die
Einfithrung von gleitenden Ruhestandsmodellen ein.

Die gegenwirtige und daraus folgend zukiinftige demographische Situa—
tion in der Bundesrepublik Deutschland ist gekennzeichnet durch eine
gravierende Umstrukturierung im Altersaufbau der deutschen Bevilkerung,
die sich konkret in einer deutlichen Zunahme des Anteils der dilteren
Menschen an der Gesamtbevilkerung bei gleichzeitigem Riickgang des
Anteils jiingerer und jiingster Altersklassen bemerkbar macht. Dies ist
neben den Auswirkungen der beiden Weltkriege insbesondere auf einen
seit etwa 100 Jahren beobachtbaren Geburtenriickgang mit sinkenden
Kinderzahlen zuriickzufiihren. Verstirkt wurde dieser Prozep durch einen
um 1970 einsetzenden rapiden Riickgang der Geburten ("Pillenknick"),
wobei die Anzahl der Lebendgeborenen — bezogen auf 1.000 Frauen im
(gebirfihigen) Alter von 15-45 Jahren — von 1968 bis 1978 von 80 auf
44 zuriickging®’.

Dieser Geburtenriickgang wird zu einer drastischen Verringerung der
(deutschen) Wohnbevolkerung fithren; Schidtzungen gehen dabei davon aus,
daP sich die Anzahl der in der Bundesrepublik lebenden Deutschen von
etwa 57 Millionen im Jahre 1980 auf etwa 50 — 54 Millionen im Jahre
2000 und 32 — 38 Millionen im Jahre 2030 verringern wird. Gleichzeitig
wird von einem langfristigen Ansteigen der auslindischen Bevolkerung auf
6 —7 Millionen im Jahre 2000 und 9 - 12 Millionen im Jahre 2030

i vgl. Schiile, U. (1987), S.67, nach: Bundesregicrung, Bericht iiber dic Bevolke -
rungsentwicklung in der Bundesrepublik Deutschland, 1. Teil: Analyse der bis heri-
gen Bevolkerungsentwicklung und Modellberechnungen zur kiinftigen
Bevolkerungsentwicklung, Bundestag — Drucksache 8/4437, §.8




ausgegangen®®. Die Gesamtbevolkerung in der BR Deutschland im Jahre
2030 wird somit auf 45 — 50 Millionen geschitzt.

Bleiben die Auswirkungen dieses Geburten— bzw. Bevilkerungsriick —
gangs bis etwa zur Jahrtausendgrenze noch relativ gering, so werden sich
— nach heutigen Berechnungen - um das Jahr 2030 die gravierendsten
Folgen zeigen. Nicht nur, dap die Anzahl der Erwerbstitigen um etwa 10
Mio. geringer sein wird als heute®® und damit auch das Potential an
sozialversicherungspflichtigen Beitragszahlern. Auch die Anzahl der "Ru-
hestindler" wird rapide ansteigen. Berechnungen gehen dabei davon aus,
daB z.B. der Anteil der iiber 59 —jihrigen bis zum Jahre 2030 um etwa 3
Mio. steigen wird, da deren Anteil an der Gesamtbevélkerung dann nicht
mehr wie im Jahre 1980 bei etwa 19 Prozent liegen wird, sondern -
gleichbleibendes generatives Verhalten unterstellt — auf etwa 35 Prozent
im Jahre 2030 ansteigen wird“°.

In diesem Zusammenhang ist auch auf die gestiegene Lebenserwartung
hinzuweisen; Experten gehen davon aus, dap diese — z.B. aufgrund des
medizinischen Fortschritts (u.a. Entwicklung wirksamer Krebstherapien) —
weiter zunehmen wird. "Im neuesten Rentenanpassungsbericht wird unter —
stellt, daP sich die Lebenserwartung gegeniiber der Sterbetafel 1982/84 bis
zum Jahre 1995 bei 60jdhrigen Minnern voraussichtlich um weitere ein—
einhalb auf 18,3 Jahre, bei 60jihrigen Frauen sogar um zwei auf 23,2
Jahre erhohen wird"*?.

Andere Berechnungen kommen zu #hnlichen, im Trend sogar gleichen
Ergebnissen. Nach Proebsting*? belief sich die fernere Lebenserwartung
der 60jéhrigen Minner (Frauen) 1973/75 auf 15,54 (19,53) Jahre, stieg
1983/85 auf 16,92 (21,36) Jahre an und wird fiir das Jahr 2030 auf 17,58
(22,02) Jahre geschitzt.

38 "Innerhalb von fiinfzig Jahren wiirde also der Auslinder anteil von sieben auf
zwanzig Prozent steigen. Nur fiir fremdenfeindliche Agitatoren sind dies Horrorzah —
len; aber die Ziffern zeigen an, auf welche Integrationsleistung sich unsere Gesell -
schaft einrichten muf, wenn sich die Geburtenrate unter den hier lebenden Aus-—
lindern nach und nach den deutschen Verhiltnissen anpassen sollte” (Leicht, R.
1987).

39 So der jetzige Prisident der Bundesanstalt fiir Arbeit, Heinrich Franke in: Frank—
furter Rundschau vom 28.12.1987, Nr. 299, S. 5.

40 Vgl. Schiile, U. (1987), S. 6869 und die dort angegebenen Quellen. Noch hohere
Zahlen finden sich bei Leicht, R. (1987): Die Zahl der iiber 50— jihrigen "wichst
nach der Modellrechnung von heute 12,16 Millionen auf 14,11 Millionen im Jahr
2000. Im Jahr 2030 werden 16—19 Mio. Personen iiber 60 erwartet. Auf diese
Bevilkerungsgruppe entficle im Jahre 2030 dann ein Anteil von 38 Prozent."

41 0.V. (1987): Die GVG legt ein Diskussionspapier vor, S. 108

42 Proebsting, H. (1987), S. 36. Vgl. auch Bicker, G. (1987), S. 295; Leicht, R. (1987)
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Solche Bevolkerungsprozesse — die zudem iiber mehrere Generationen
fortwirken — lassen schwerwiegende Probleme erwarten. "Der Geburten -
rickgang in der Bundesrepublik wird einen Rattenschwanz finanzieller,
sozialer und kultureller Probleme nach sich ziehen. Die schwierigsten
innenpolitischen Herausforderungen an der Schwelle zum néchsten Jahr -
tausend haben ihre Wurzel in dem, was wir diskret die ’demographische
Entwicklung’ nennen"*®. Nicht nur der "Generationenvertrag" in der
gesetzlichen Rentenversicherung ist gefihrdet*®, auch ist mit erheblichen
Folgen fiir den Arbeitsmarkt, das Schul und Ausbildungssystem, nicht
zuletzt aber auch das Gesundheitswesen zu rechnen®’.

Was die Auswirkungen der Altersstrukturverdnderungen, einschlieplich
Bevolkerungsriickgang und Zunahme der Lebenserwartung, auf die (Fi-
nanzen der) Rentenversicherung anbelangt, so ist zu antizipieren, daf in
absehbarer Zukunft immer mehr iltere Menschen immer weniger Men —
schen im mittleren Alter gegeniiberstehen. Bis zum Jahre 2030 - so der
Verband Deutscher Rentenversicherungstrdger (VDR) — kann davon aus—
gegangen werden, dap die Anzahl der in der Rentenversicherung versi-—
cherten Beitragszahler mit dem Erwerbspotential sinken wird, ndmlich von
derzeit 22,5 Mio. auf etwa 14,5 Mio; gleichzeitig wird die Zahl der Ver—
sicherungsrenten von 7,9 Mio. im Jahre 1981 auf etwa 12 Mio. im Jahre
2030 ansteigen®®.

Will man angesichts dieser Perspektiven den Kollaps unseres Alters—
sicherungssystems verhindern, so miissen moglichst schnell Mafnahmen in
die Wege geleitet werden, "um die Leistungsfihigkeit der Rentenversiche —
rung dauerhaft zu gewihrleisten"*’.

4 Leicht, R. (1987)

44 Vgl. Schmahl, W. (1986), (1987)

=2 Weitere Auswirkungen, die heute noch gar nicht vollstandig absehbar sind, werden
sich bei Stidten und Gemeinden zeigen. Nicht nur, daP bei sinkender Bevolke -
rungszahl alle Investitionen pro Kopf hoher werden, vieles wird einfach nicht mehr
finanzierbar sein. War man in den 70er Jahren mit seinen anfangs noch geburten —
starken Jahrgingen von einem Zuwachs der Bevolkerung ausgegangen und hatte
Millionenbetrige in dic Infrastruktur, in den Ausbau des offentlichen Nahverkehrs,
der Schulen, Sportanlagen, Hallenbider, Bibliotheken, Krankenhiuser etc. gesteckt,
so zeichnen sich hier bereits heute gravierende Anderungen, z.B. Schlicfung von
Hallenbddern, Schulen, Bibliotheken ab (vgl. auch Christ, P. 1987).

o vgl. Schiile, U. (1987), S. 72 und dic dort unter FuPnote 1 angegebenen Quellen.

#7 Miiller, E. (1987), S. 646.

In den USA hat der Gesetzgeber bereits reagiert und mit dem "social security

rescue bill' eine Heraufsctzung des Rentenalters auf 66 Jahre im Jahre 2009 und

auf 67 Jahre im Jahre 2027 beschlossen. Vgl. auch Schiile, U. (1987), S. 80. Zum

Zusammenhang zwischen Verrentungspolitik und demographischer Entwicklung in




Auch wenn die schwerwiegendsten Probleme erst nach der Jahrtau-—
sendwende antizipiert werden, so darf daraus nicht der Schluf gezogen
werden, dap konkreter Handlungsbedarf im Bereich der Rentenpolitik erst
in ferner Zukunft bestehe. Im Gegenteil: Ein Alterssicherungssystem ist
auf Langfristigkeit angelegt und sollte — trotz der damit verbundenen
Unsicherheiten — weitreichende Projektionen anbieten. Zudem erfordert
der Vertrauensschutz, den Versicherte und Rentner bei gesetzgeberischen
Mapnahmen geniePen, die zu Einschrinkungen im Leistungsbereich fiihren,
einen langen Einfilhrungszeitraum®®. "Je eher die Reformen in Angriff
genommen werden, um so leichter konnen die Rentensysteme iiber
demographisch bedingte Altenberge hinweggebracht werden. Je linger man
zuwartet, um so schwerer wird die Biirde der Reform, sowohl dkonomisch
als auch politisch"*?.

Wie notwendig ein Handlungsbedarf, unter Fortschreibung des geltenden
Rechts, bei gleichbleibender Geburtenhdufigkeit und weiter steigender
Lebenserwartung ist, zeigt sich demographisch in der Tatsache, "dap die
Beitragszahler in 50 Jahren weit mehr als doppelt so viele Renten zu
finanzieren haben wie heute"°.

Sollte die Finanzierung entsprechend den Bestimmungen des § 1383
Reichsversicherungsordnung (RVO) bzw. § 110 AGV gesichert werden, so
ist mit einem drastischen Anstieg des Beitragssatzes zu rechnen. "Unter
den eher giinstigen Annahmen wiirde danach der Beitragssatz von derzeit
18,7% auf 27,1% im Jahre 2015 und im weiteren Verlauf auf 36,7%
(2030) ansteigen. Bei weniger giinstiger Einschitzung der wirtschaftlichen
Entwicklung wire ein Anstieg des Beitragssatzes auf 29,5% (2015) bzw.
41,7% (2030) nicht ausgeschlossen"®.

den USA vgl. Meier, EL./Torrey, B.B. (1982). Eine knappe historische Aufarbeitung
der US —amerikanischen Verrentungspolitik findet sich in Blank, R.O. (1982).

g Ein Interesse an langfristig angekiindigten und giiltigen Rahmenbedingungen haben
nicht nur Unternehmungen, um eine relativ feste Orienticrungsgrofe fiir
Entscheidungen zu haben, sondern insbesondere auch Arbeitnehmer. Vgl
Jacobs,K./Schmihl, W. (1987), S. 19 und S. 40.

A Rosa, J.J./Lawrence — Chikering (1982), S. 213, zit. nach Merklein, R. (1986), S. 159.

59 Miiller, E. (1987), S. 646. 'Falls die Deutschen weiterhin so wenig fruchtbar bleiben
wie in der jiingsten Vergangenheit, miiften 100 Beitragszahler bei unverdndertem
Sozialrecht in der Spitze, die im Jahr 2035 erreicht wird, 127 Rentenfille versorgen.
Die Zahl der 'Mitesser je Schaffer, wie der Saarbriicker Okonom Wolfgang Stiitzel
die von ihm so benannte ’Alimentationsquote’ definiert, wiirde mithin unertréglich
hoch" (Merklein, R. 1986, 8. 152-153).

51 Miiller, E. (1987), S. 75.

Wolfgang Gehrmann (1987) spricht angesichts dieser Zahlen von einer "Angst vor
dem Altersklassenkampf’, denn: "Gut moglich, daPp die Jungen gegen solchen
Aderlap zugunsten der Alten rebellieren und den Generationenvertrag eiskalt kiin —
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Wiirde man jedoch den Beitragssatz bei 18,7% einfrieren - und
gleichzeitig den ZuschuPp des Staates nicht weiter erhdhen —,so miipte
(unter sonst gleichen Bedingungen) das Rentenniveau permanent sinken
und den Rentnern die Biirde iibertragen werden. "Bei einer ab 1977
konstanten Heirats— und Geburtenhéufigkeit wire das Minimum um 2035
mit einem Bruttorentenniveau von ungefihr 21 v.H. erreicht"*?.

Da eine Senkung des Rentenniveaus ebenso untragbar erscheint wie
eine permanente Heraufsetzung des Beitragssatzes, wird iiber andere
Losungen nachgedacht. Grundsitzlich ist dabei dariiber zu entscheiden, ob
unser Rentensystem weiterhin primdr dem Prinzip der Gehalts— bzw.
Beitragsbezogenheit gehorchen soll oder ob ein staatliches Versorgungs—
system installiert wird, das allen Biirgern aus Steuermitteln eine Mindest -
bzw. Einheitsrente finanziert, die jeder nach Belieben durch eigene Vor-—
sorge aufstocken kann®®.

Hier soll jedoch nicht auf die Vielzahl von Ideen und Vorschligen zur
zukiinftigen Gestaltung des sozialen Sicherungssystems, vom Problem der
Mindestrente und ihrer Gestaltung, Finanzierbarkeit, sozialen Folgen
(Stichwort: Anspruchsdenken) etc., dem Problem der Wertschopfungsabgabe
und Maschinensteuer, der besonderen Problematik der Beteiligung der
Beamten an den Kosten der Alterssicherung, der Erhohung des Bun-—
deszuschusses, usw. eingegangen werden®“.

digen. 'In der ersten Hilfte des nichsten Jahrhunderts’, befiirchtet der Economist,
’konnte der Altengegensatz dic Welt tiefer spalten als Rassenhafl, Geschlechterkon—
flikt oder Klassenkampf das je vermochten’."

Da bei uns die Sozialversicherungsbeitrige von Abecitnehmern und Arbeitgebern
getragen werden, ist zudem damit zu rechnen, daP die Arbeitgeber aus Kosten—
griinden (Einsparung von Sozialversicherungsbeitrigen) bestrebt sein werden, die
Anzahl der Beschiftigten zu reduzieren.

52 Schiile, U. (1987), S. 75.

53 Vgl. zur Mindest— bzw. Einheitsrente z.B. die Vorschlige der Griinen, des CDU -
Politikers Kurt Biedenkopf, des gewerkschaftsnahen WSI (vgl. Soziale Sicherheit 36
(1987) 5, S. 129ff), die Vorschlige fiir eine 'Bedarfsgerechte integrierte
Grundsicherung” der Arbeitsgruppe "Armut und Unterversorgung” (vgl. das entspre—
chende Memorandum in: Frankfurter Rundschau vom 19.12.1985, S. 11 und Frank -
furter Rundschau von 19.6.1985, S. 10) oder auch den vom FDP — Politiker Bange —
mann ins Gesprich gebrachten — aber wicder verworfenen — Vorschlag einer
staatlich finanzierten Mindestrente. Jiingst hat auch das in Berlin ansissige Deutsche
Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) eine "bedarfsorientierte Mindetrente” gefor—
dert (vgl. Tagesspiegel vom 11.12.1987; Volksblatt Berlin vom 11.12.1987, S. 7,
Franfurter Rundschau vom 11.12.1987, 8. 5)

34 Vgl. hierzu zB. die Diskussion "Reform oder Revolution. Zeit—Forum iiber die

Zukunft der sozialen Alterssicherung' in: Die Zeit Nr. 48, 22.November 1985, S.




Vielmehr soll deutlich gemacht werden, daj Modellen des GUR, eine
entsprechende Gestaltung (Gleitbeginn, Gleitdauer, finanzielle Ausstattung,
arbeitsorganisatorische Umsetzung, Umfang und Form der Arbeitszeitver —
kiirzung, Auswirkungen auf die gesetzliche und betriebliche Altersversor —
gung etc.) vorausgesetzt, ein fruchtbarer und sinnvoller Beitrag zur lang—
fristigen Finanzierbarkeit unseres sozialen Alterssicherungssystems zuge —
sprochen wird. "Fiir die Rentenversicherung kénnte damit ein erster Schritt
in Richtung zur Verldngerung der Erwerbsphase, damit zum spéteren
(Voll-) Rentenbeginn und zur Entlastung der Rentenfinanzen verbunden
sein"®®. Dies insbesondere deshalb, weil mit der Realisierung gleitender
Ruhestandsmodelle dlteren Arbeitnehmern der Anreiz, hédufig aber auch
erst die Moglichkeit (weil er z.B. aufgrund gesundheitlicher Beeintrichti —
gungen nicht in der Lage wire, einen vollen Arbeitplatz auszufiillen)
gegeben wird, bezogen auf die jetzige durchschnittliche Lebensarbeitszeit

linger zu arbeiten und erst spiter — z.B. mit Erreichen der Norm-
Altersgrenze — aus der versicherungspflichtigen Erwerbstétigkeit auszu—
scheiden>®.

Zwar kann die finanzielle Situation der Rentenkasse auch durch einen
fritheren Eintritt in das Berufsleben oder durch eine Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen®’ verbessert werden, beide MaPnahmen
erhohen jedoch lediglich die Anzahl der Beitragszahler und lassen die
Zahl der Rentner weitgehend unverdndert. Eine "Verldngerung der
Lebensarbeitszeit, die durch einen im Durchschnitt spiteren Austritt der
versicherten Erwerbstitigen aus dem Erwerbsleben bewirkt wird, erhéht
aber nicht nur die Zahl der Beitragszahler, sondern senkt auch zugleich
die Zahl der Rentner (weiterfliefende Beitragseinnahmen, geringe Lei-—
stungsabgaben)*®; dabei kann davon ausgegangen werden, daP} die "aus
einer verldngerten Versicherungszeit resultierenden Mehraufwendungen in

33-38. Vgl. auch dic unter FuPnote 1 genannte Literatur in Schile, U. (1987), S.
76

58 Clausing, P. (1987)

35 Vgl. zB. Hansen, V. (1987), Schiile, U. (1987), S.80.
"Unter dem Druck einer anschwellenden Arbeitslosigkeit, technischer Rationalisie —
rungen und neuartiger Qualifikationsanforderungen ist dic Erwerbsbeteiligung idlterer
Arbeitnehmer seit Beginn der 70er Jahre drastisch zuriickgegangen. Wihrend 1970
noch 69,5% der 60-64jahrigen Minner in den Beschiftigungsstatistiken als
Erwerbspersonen gezihlt wurden, waren es 1985 gerade noch 33%." (Kohli, M. u.a.
1988, S. 1). Auch das Rentenzugangsalter ist entsprechend gesunken. Lag es fiir
Minner 1970 noch bei durchschnittlich 61,6 Jahren, so lag es 1985 bei 58,7 und
1986 bei 58,8 Jahren (vgl. Wolf, J. 1988, S. 1 und Jacobs, K./Schmahl, W. 1987, §.4)

57 Vgl Thiede, R. (1986)

58 Vgl. Schiile, U. (1987), S. 77
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Form etwas hoherer Renten .. durch die kiirzere Rentenlaufzeit iiber—
kompensiert (werden)">®.

Gleitende Ruhestandsmodelle sollen also dem seit Mitte der 70er Jahre
anhaltenden Trend zur Frithverrentung 60 entgegenwirken und den Ein-—
zelnen zu einem lingeren Verbleiben im Erwerbsleben veranlassen. Die
Verkiirzung der Arbeitszeit erlaubt ndmlich nicht nur die fliefende, all -
mahliche Umorientierung von Erwerbsarbeit auf andere Aktivitdten, mit
ihr wird auch das Arbeitsvolumen reduziert und gleichzeitig die physische
und psychische Belastung gesenkt. Dies wiederum kann Zlteren Arbeit —
nehmern ermoglichen, linger als bisher im Erwerbsarbeitsprozep zu ver—
bleiben, denn die Anpassung der Arbeitsbedingungen und —inhalte an die
gewandelten Leistungsfihigkeiten und Belastbarkeiten #lterer Arbeitnehmer
diirfte den Gesundheitszustand der Alteren insgesamt verbessern®?.

Von daher ist damit zu rechnen, daP ein nicht unerheblicher Teil der
vorzeitigen Verrentungen aufgrund von Berufs— und Erwerbsunfihigkeit
und damit die "Flucht" aus der Belastung der Arbeit erheblich reduziert
werden kann®?. Kommt diese gesundheitspolitische Dimension®* des GUR
llerdings erst dann zum Tragen, wenn das Gleitmodell frithzeitig genug,
also — wie jiingst von der Gewerkschaft NGG gefordert — spétestens mit
55 Jahren beginnt®4, so hat im Gegensatz zu diesem "friihen" Gleitmodell
die Bundesversicherungsanstalt fiir Angestellte im Sept. 1987 ein Gleit—
modell vorgeschlagen, in dem altere Arbeitnehmer erst ab Vollendung des
60. Lebensjahres neben einer Teilzeitarbeit eine Teilrente beziehen kon-—
nen®®,

Um dieses Teilrentenmodell "kostenneutral" zu halten und dem Einzel -
nen einen Anreiz zu geben, {iber die Altersgrenze von 63 Jahren hinaus
erwerbstétis zu bleiben ("Linger zu arbeiten muf sich wieder lohnen"®®),

59 Vgl. Schiile, U. (1987), S. 78

60 Vgl. Reimann, A. (1985)
Nach Bicker gibt es aber zur Zeit deutliche Hinweise darauf, daP dieser Trend zum
Stillstand gekommen sei (vgl. Bicker, G. (1987), S. 297).

&1 Vgl. z.B. Shkop, Y.M. (1982); Stitzel, M. (1985), S. 122

62 Vgl. Schiile, U. (1987), S. 91

63 In diesem Zusammenhang ist auch auf die positiven Wirkungen auf dic Krank-
heitskosten und damit avf die Krankenversicherungen hinzuweisen. Zu den gesund -
heitlichen Konsequenzen eciner Arbeitszeitflexibilisierung, konkret des GUR, wgl.
Kastner, M. (1987).

64

Die Grenze liegt bei 55 Jahren, weil ab diesem Alter die Krankheitszahlen und die

Berufs— und Erwerbsunfahigkeiten erheblich ansteigen.

53 Vgl. unveroffentlichtes Vortragsmanuskript von Walter Quartier, stellvertretender
Vorsitzender des Vorstandes der BfA.

ge Vgl. den gleichlautenden Artikel von Volker Hansen (1987) von der Abteilung

Soziale Sicherung der Bundesvereinigung der Arbeitgeber.




sind bei Inanspruchnahme zwischen dem 60. und 63. Lebensjahr versiche —
rungsrechtliche Abschlige vorgesehen; andererseits sollen fiir den hinaus—
geschobenen, erst nach Vollendung des 63. Lebensjahres in Anspruch
genommenen Rententeil Zuschlige gewihrt werden, so daB sich in der
"Voll - Rentenphase', d.h. ab Vollendung des 65. Lebensjahres, keine
Rentenverkiirzung ergibt.

Wird die Alters—Teilzeitarbeit jedoch schon mit Erreichen der flexiblen
Altersgrenze von 63 Jahren aufgegeben, dann wiirde der Abschlag wihrend
der gesamten Rentenrestlaufzeit fortwirken. Diese Zu— und Abschlags —
regelung gilt allerdings nur fiir das Teilrentenmodell und auch dort nur
fir solche Versicherte, die nach geltendem Recht erst mit Vollendung des
63. Lebensjahres einen Anspruch auf Altersruhegeld hitten (gilt also nicht
fiir das Frauenaltersruhegeld, das vorgezogene Altersruhegeld fiir Arbeits—
lose und das flexible Altersruhegeld fiir Schwerbehinderte); im Falle von
Erwerbsunfihigkeit, Arbeitslosigkeit oder Tod wihrend der Teilerwerbs—
phase werden die Abschlige kompensiert, d.h. es wird so getan, als sei die
Teilerwerbsphase reguldr beendet worden. 3

Dieser Vorschlag eines Teilrentenmodells hat zwar in der Offentlichkeit
ein iiberwiegend positives Echo gefunden®’,allerdings hat sich der DGB
eindeutig gegen die Einfilhrung von versicherungsmathematischen
Abschligen ausgesprochen68. Bevor allerdings ein solches Teilrentenmodell
in eine gesetzliche Regelung umgesetzt wird, muf - und darauf hat
Georg Faupel vom DGB —Bundesvorstand richtigerweise hingewiesen -
die "gegenwirtige Lage des Teilzeitarbeitsmarktes betrachtet und kritisch
gefragt werden, was sich daran wohl in Zukunft indern wird. Die 'Lage’
gilt seit Jahren als verschlossen, weshalb (nach einem Urteil des Bundes—
sozialgerichts zur Gewidhrung von Erwerbsunfihigkeitsrenten vom
10.12.1976°°, der Verf.) leistungsgeminderte Versicherte, die noch eine
Teilzeitbeschiftigung ausiiben konnten, die EU—Rente erhalten. Wenn sich
diese Lage indern sollte, wiren es in erster Linie diese Versicherten,
denen dann keine EU-Rente mehr gewihrt werden konnte und die
demnach auf eine Teilzeitbeschiftigung am dringendsten angewiesen
wiren"”°.

Bedenkt man, daf die fiir eine umfassende Konsolidierung des demo -
graphisch bedingten Belastungsanstiegs in der Rentenversicherung notwen —
dige Anzahl von Teilzeitarbeitsplitzen derzeit auf dem Arbeitsmarkt nicht

87 Vgl. zB. Tagesspiegel vom 30.9.1987: "Teilrentenmodell der BfA findet positives
Echo. Regierung, Parteien und DGB &dufern sich zustimmend'.

65 Vgl. Faupel, G. (1987), S. 151

i Vgl. Drucksache des Deutschen Bundestages 8/3320 vom 6.11.1979, Anfrage: "Teil -
zeitarbeitsmarkt und friiherer Rentenbezug.

L Faupel, G. (1987), S. 150. Vgl. auch Stitzel, M. (1984), S. 418
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vorhanden ist’?, fiihrt man sich zudem vor Augen, daP das derzeitige
Verrentungsverhalten "des frithestmoglichen Zeitpunkts" nicht nur Folge
des schlechten Gesundheits — und/oder Leistungs— und Qualifikationszu —
stands vieler Alterer ist, sondern — unterstiitzt durch gegenwirtig beste —
hende finanzielle Anreize, friihzeitig auszuscheiden — in erheblichem
MaBe auf die schlechte Arbeitsmarkt— und Beschéftigungssituation (dlterer
Arbeitnehmer) zuriickzufiihren ist’?, so bedarf es mehr, als iiber gesetzli —
che MaPnahmen zur Flexibilisierung der Altersgrenze nachzudenken. Es
bedarf — und dies ist der Dreh— und Angelpunkt fiir eine langfristige
Sicherung der Renten — einer Beschiftigungs — und Arbeitszeitpolitik, die
es vermag, "sowohl die Arbeitslosigkeit abzubauen als auch dariiber hinaus
zusétzliche Arbeitsplitze aufzubauen, um fiir eine verlidngerte Erwerbstd —
tigkeit dlterer Arbeitnehmer ... die arbeitsmarktpolitischen Voraussetzungen
zu schaffen." 73

Die Notwendigkeit einer Vollbeschiftigungspolitik wird aber nicht nur
von gewerkschaftsnahen Autoren (wie Bicker) betont, sondern auch von
Vertretern der Bundesvereinigung der Arbeitgeber: "Eine Anhebung des
durchschnittlichen Rentenzugangsalters ist jedoch nur realistisch, wenn sich
die derzeitigen Arbeitsmarktverhiltnisse grundlegend in Richtung Voll -
beschiftigung gedndert haben"’®. DaB es dabei nicht ausreicht, auf den
demographisch bedingten Riickgang des Erwerbspotentials zu warten und
in optimistischem Glauben an die Selbstheilungskrdfte des Marktes
beschiftigpungs — und arbeitszeitpolitische Abstinenz zu wahren’®, haben
nicht nur die jiingsten Erfahrungen angebotsorientierter Laissez—faire —
Politik pgezeigt, auch angesichts von iiber das Jahr 2000 hinaus zu
erwartenden mehr als 2 Mio. Arbeitslosen ist ein aktives Handeln — auch
des Staates — gefordert. Gesetzliche MaPnahmen zur Flexibilisierung der
Altersgrenze, z.B. im Rahmen gleitender Modelle des Ubergangs vom

71 Vgl. auch Jacobs, K./Schmahl, W. (1987), S. 8
e Vgl. zB. Blume, O./Plum, W./ Naegele, G. (1979), S. 145ff; Schiile, U. (1987), S.

145 — 168
73 Bicker, G. (1987), $.299
Eine spiirbare Verringerung des rentenpolitischen Problemdrucks 'erscheint ... nur

bei einer grundlegenden WVerbesserung der Arbeitsmarktlage realistisch, denn bei
weiterhin hoher Arbeitslosigkeit alterer Arbeitnehmer wiirde zB. die gesetzliche
Heraufsetzung der Altersgrenze weitgehend nur eine Verschiebung der Finanzlasten
von der Rentenversicherung auf andere Sozialhaushalte (wie Arbeitslosenversicherung
oder Sozialhilfe) bedeuten". (Jacobs, K./Schmihl, W. 1987, §. 22)

74 Hansen, V. (1987)

14 Vgl. Bécker, G. (1987), S. 298
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Erwerbsleben in den Ruhestand, kénnen dabei — eine entsprechende
Gestaltung vorausgesetzt’® - in die richtige Richtung weisen’’.

L3 Der GUR aus einzelwirtschaftlicher Sicht

Unter den derzeit gegebenen sozio—ékonomischen Bedingungen ist mit
einer Implementation von Gleitmodellen nur dann zu rechnen, wenn diese
einen Okonomischen Nutzen versprechen’® bzw. in Verhandlungen zwi—
schen Arbeitgeber — und Arbeitnehmerseite ausgehandelt werden.

Ohne den Ergebnissen unserer empirischen Erhebungen im Detail vor —
greifen zu wollen, ist es jedoch von Bedeutung, schon hier darauf hinzu—
weisen, dap (bis auf den GUR in der Zigarettenindustrie und bei der
Lufthansa) alle von uns erfaften Gleitmodelle auf Initiative der Arbeit—
geberseite implementiert wurden, es also nicht andere Interessengruppen
(wie Offentlichkeit, Staat, Gewerkschaften oder Betriebsrat) waren, die die
Gleitmodelle konkret ins Gesprich brachten, sondern die Arbeitgeber
selbst. Von daher kann unterstellt werden, daB Gleitmodelle einen Beitrag
leisten sollen zur Losung aktueller (z.B. personalwirtschaftlicher, tariflicher)
und antizipierter unternehmenspolitischer Probleme.”® Die Verrentungs —
bzw. Pensionierungsmodi als Gestaltungsvariablen der Verrentungs— bzw.
Personalpolitik unterstreichen dabei die Bedeutung des GUR als Instru-—
ment eines zukunftsorientierten Arbeitszeitmanagements. "Die Grundfunk —
tion des Arbeitszeitmanagement besteht bei bedarfs— bzw. interessen—
orientierter Zeitgestaltung darin, Arbeitszeitmodelle zu entwickeln und zu
implementieren, die eine moglichst effiziente (..) Anpassung des Arbeits—
zeitsystems an sich verdndernden Arbeitszeitbedarf bzw. individuelle
Arbeitszeitinteressen ermdglichen"®°.

Das "Management des GUR" soll ein effizientes und zugleich flexibles
Arbeitszeitkonzept realisieren, um damit dem Betrieb eine bessere
Anpassung an den jeweiligen Personalbedarf zu ermdglichen.

76 Zur beschiftigungspolitischen Eignung gleitender Ruhestandsmodelle und ihrer
Gestaltung (z.B. Ausrichtung der zeitlichen Lage der Gleitphase an der jeweiligen
Arbeitsmarktsituation) vgl. Schiile, U. (1987), S. 187198

o Eine ecingehende kritische Analyse der vorgeschlagenen Teilrentenmodelle findet sich
in Wagner, G./Kirner, E./Schupp, J. (1988).

78 Vgl. auch Stitzel, M. (1985), S.119

79 Welche Effekte die Implementation von GUR —Modellen auf gesamtwirtschafiliche
Institutionen wie Arbeitsmarkt oder Rentenversicherung hat, kann die Unternchmung
nur am Rande bedenken und von daher auch nur sekundir in ihr Verhaltenskalkiil
einbeziehen.

80 Marr, R. (1987a), S. 23
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Insoweit kommt Gleitmodellen die wesentliche Aufgabe zu, einen Bei-—
trag zu leisten fiir die Verbesserung der personalwirtschaftlichen Flexibilitat
der Unternehmung hinsichtlich der Funktionen

— Personalbeschaffung

— Personalerhaltung

— Personaleinsatz

— Personalfreisetzung/ — abbau.
Was die 6konomischen, insbesondere einzelwirtschaftlichen Folgen glei—
tender Ruhestandsmodelle — als "temporir begrenzte Teilzeitarbeits —
systeme™' — betrifft, so sind sie, wie verschiedene Untersuchungen iiber
Teilzeitarbeit gezeigt haben®?, durchweg als ambivalent zu bezeichnen.

Die aus emzelwmschdfthcher Sicht positiven Aspekte des GUR sind
dann am ehesten zu erwarten, wenn die Gestaltung des Gleitmodells (z.B.
Beginn und Dauer der Gleitphase, Gleitstufen, Auswahl der Anspruchs-—
berechtigten etc.) in den Hidnden des Managements liegt.

Als Instrument der Arbeitszeitflexibilisierung erlaubt der GUR der
Unternehmung, bei strukturellen und/oder konjunkturell bedingten
Arbeits — und Beschiftigungsschwankungen (Personaliiber — bzw. —unter—
deckungen) das Personal bedarfsbezogen anzupassen; dies gelingt insbe —
sondere dadurch, dap die Unternehmung den GUR als selektives Instru—
ment der Personalpolitik (Personalabbau, Personaleinsatz, Personalerhal —
tung) einsetzt und dariiber mitentscheidet, wer wann in den Ruhestand
gleiten kann, darf und eventuell muf.

1.3.1 Der GUR als Instrument der Personalfreistellung (Personalabbau —
politik)

Als Personalfreistellungs — bzw. Personalabbaumapnahme wird der GUR
insbesondere dann genutzt, wenn es gilt, eine Vielzahl oder gar ganze
Gruppen dlterer Mitarbeiter maglichst vollstindig abzubauen und dazu die
alternativ angebotenen FreisetzungsmaPnahmen, wie z.B. die sog. 39r
Regelung, Sozialplanregelungen oder der Vorruhestand nicht ausreichen.
Zudem konnen Rentabilitdtsiiberlegungen Unternehmungen dazu veranlas —
sen, Arbeitspldtze fiir Altersteilzeit einzurichten, um damit Personalkosten
einzusparen, denen keine entsprechenden Ertrdge mehr zugerechnet wer —
den konnen; dies insbesondere dann, wenn nicht oder nicht ausreichend
leistungsfihige Personen (z.B. nur noch aus Grinden des Kiindigungs—

81 Vgl. Schuh, S./Schultes —Jaskolla, G./Stitzel, M. (1987), S.103.

82 Vgl. zB. Koller, M./Reyher, L./Teriet,B.(1980); Gaugler, E./Gille, G./Paul, H.
(1981); Conradi, H.(1982); Heymann, H.—H./Seiwert, LJ. (Hrsg.) (1982); Hoff,
A./Weidinger, M. (1985); Stark, I. (1987).




schutzes) nicht entlassen worden sind, oder wenn generell Personaliiber —
hdnge abgebaut werden sollen®?

Der GUR - Arbeitsplatz wird dabei mit dem endgiiltigen Ausscheiden
des Gleitenden oft ersatzlos gestrichen.

Allerdings ist der GUR als Personal — /ArbeitsplatzabbaumaBnahme im
Gegensatz zu den alternativ angebotenen Friihverrentungsmafnahmen
aktuell von nur untergeordneter Bedeutung®*.

Dabei sind es auf Seiten der dlteren Arbeitnehmer insbesondere
gesundheitliche und qualifikatorische Leistungsdefizite®®, die — gepaart mit
der individuellen "Einsicht”, den geidnderten betrieblichen Anforderungen
z.B. hinsichtlich der rdumlichen und =zeitlichen Flexibilitdt nicht mehr
gewachsen zu sein — dazu gefithrt haben, dap der grofte Teil der ilteren
Arbeitnehmer ein konkretes Interesse daran hat, moglichst frithzeitig voll —
stindig aus dem Berufsleben auszuscheiden; hinzu kommt, daB neben dem
offentlichen Appell an die Solidaritit mit den Arbeitslosen und jiingeren
Beschiftigten ("Solidardruck")®® die vorzeitige Vollverrentung im Vergleich
zum GUR finanziell attraktiver erscheint und auch die Gewerkschaften
und Betriebsrite aus arbeitsmarktpolitischen Griinden sich heute in den
Betrieben fiir friihzeitige Vollverrentungen einsetzen.®” Daneben wird aber
insbesondere auch von den Betrieben betont, daB man zur Ldsung aktu—
eller Probleme wie Beschiftigungsriickgang oder Bewiltigung des techno —
logischen Wandels auf sozial vertrigliche Personalstrukturverinderungen
durch vorzeitige Vollverrentungen nicht verzichten kann.

83 Wagner, G./Kirner, E./Schupp, J. (1988), S. 72; vgl. auch ebenda, S. 97, wo fest—
gestellt wird: "Eine Teilrente, die friih genug beginnen wiirde, wiirde von den
Betrieben gegenwirtig eindeutig dazu genutzt werden, die Beschiftigung Alterer zu
vermindern".

84 Vgl. hierzu die betrieblichen GUR —Modelle A (Unternehmung G) und B (Un-
ternehmung B).

B "Da das vorhandene qualifikatorische und Leistungs — Arbeitsvermogen dieser dlteren
Arbeitnehmer den heutigen Arbeitsanforderungen offensichtlich nicht mehr ent-
spricht, ist diese Arbeitnehmergruppe auf dem internen und externen Arbeitsmarkt
trotz eventuell vorhandener extrafunktionaler Leistungs— und Qualifiktionselemente
gerade gegeniiber jiingeren Arbeitnehmern nicht mehr konkurrenzfahig." (Deters, J.
(1987), S. 37).

88 Vgl. Schmachtenberg/Ruthenberg (1983), S. 20

87 Vgl. Deters, J. (1987), S. 36ff und S. 6265

37




1.3.2 Der GUR als Instrument der Personalerhaltungs— und der
Personaleinsatzpolitik

Im Gegensatz zum Personalabbau ist der GUR als Instrument des flexi—
blen Personaleinsatzes und der selektiven Personalerhaltung von aktuell
groperer Bedeutung.

Insbesondere in den nicht tarifvertraglich geregelten und auf keinen
gesetzlichen Pensionierungsvorgaben beruhenden Unternehmungsmodellen
wird der GUR als betriebliche Regelung selektiv angeboten, um z.B.
langfristige technologische Umstrukturierungen zu bewiltigen oder um
bewihrte Arbeitskrifte mit hohen betriebs — und fachspezifischen Qualifi -
kationen iiber die derzeitigen Friihverrentungsgrenzen (vgl. die sog. 59r
Regelung, Sozialplanregelungen oder die Vorruhestandsregelung) hinaus
weiternutzen zu kdnnen®®.

Insofern wird der GUR von den Personalleitungen instrumentalisiert,
um den durch die "Rasenmahermethode” der Friihverrentungsmdglichkeiten
verloren gegangenen personal — und pensionierungspolitischen Handlungs —
spielraum zuriickzugewinnen. Heute nehmen fast alle anspruchsberechtigten
dlteren Arbeitnehmer — auch die hochqualifizierten Facharbeiter — eine
Friihverrentungsméglichkeit in Anspruch.

In diesem Zusammenhang dient der GUR insbesondere in Antizipation
der demographischen Entwicklung und der damit verbundenen Folgen

—  Umstrukturierung des Altersaufbaus der deutschen Bevélkerung

—  Riickgang des Erwerbspersonenpotentials

—  partieller Auszubildendenmangel

—  steigender Facharbeitermangel

- Zunahme des Anteils der iiber 60jdhrigen
dazu, Bedingungen zu schaffen, unter denen iltere Arbeitnehmer linger
produktiv eingesetzt werden kénnen und differenziert nach Qualifiktions —
merkmalen und Leistungsfahigkeiten (bzw. —einschrinkungen) die
Lebensarbeitszeit zu verlingern und gleichzeitig wieder ein Reservoir an
Altersjahrgingen aufzubauen (Arbeitnehmer zwischen dem 58. und 63.
Lebensjahr). Dies kann dann im Falle eines konjunkturellen Einbruchs
oder weil es der Unternehmung aus anderen Griinden "schlecht geht" z.B.
iiber die sog. 59er Regelung wieder abgebaut werden (GUR als Instru-—

88 In diese Richtung gehen auch Befragungsergebnisse, nach denen nur etwa 5% aller

Arbeitnehmer in Betricben arbeiten, die bereits jetzt bei Personalengpassen Altere
langer als tblich beschaftigen. Eine Teilzeitbeschiftigung alterer Arbeitnehmer wird
gar von den Betriehen von weit itber 60% der Beschiftigten ausgeschlossen. Statt—
dessen zicht man licber Rationalisierungen, Uberstunden oder eine Ausweitung der
Frauenerwerbstatigkeit vor (Vgl. Wagner, G./Kimer, E./Schupp, J. 1988, $.86, 106,
130.)
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ment des Aufbaus einer Personalreserve fiir den potentiellen Personal -
abbau)®®.

Aus den USA ist zu horen, dap der "Markt" bereits darauf reagiert hat,
dap das Durchschnittsalter der Amerikaner und damit die Anzahl ilterer
und verrenteter Menschen immer héher wird. Die "Entdeckung” der Alten
als (z.T. zahlungskriftige und damit michtige) Konsumentengruppe, aber
auch der Zeitgeist, demzufolge die Amerikaner dem Idealbild der "ewigen
Jugend" abschworen, daP sie von der "Ex— und Hopp— Gesellschaft die
Nase voll haben" und sich nach Bestidndigkeit sehnen (und dafiir sind die
Alteren ein Symbol), hat viele Unternehmungen dazu veranlaBt, ihren
Beschiftigten bei Erreichen des Rentenalters héhere Léhne und kiirzere
Arbeitszeiten anzubieten, um sie zum Bleiben zu bewegen. Begriindet wird
dies z.B. damit, dap Senioren von etwa Gleichaltrigen bedient werden
wollen. "Wer noch nicht das Rentenalter erreichte, hat im plétzlich
‘altersverriickten’ Amerika oft das Nachsehen: Mehrere Schnellrestaurants
im sonnigen ’'Rentnerparadies’ Florida stellen inzwischen nur noch
Arbeitnehmer iiber 65 Jahren ein.

‘Bei denen fiihlen sich unsere Kunden als Altersgruppe wohler’. Gleich
mehrere Agenturen in New York nehmen nur noch Mannequins unter
Vertrag, die mindestens den 55. Geburtstag gefeiert haben: 'Auch Senioren
interessieren sich fiir Mode, und denen koénnen wir doch nicht Kleider
von ihren Enkeln vorfiihren lassen’."®°

Diese Beispiele machen deutlich, daB die traditionelle Verrentungspraxis
als abrupte, vorzeitige Verrentung den komplexen Bediirfnissen und
Anforderungen der Arbeitswelt und Lebensstile in hochindustrialisierten
Lindern nur noch eingeschrénkt gerecht wird.

Auch wenn angesichts der gegenwirtigen und der iiber die Jahrhun-—
dertwende hinaus prognostizierten Arbeitsmarktsituation mit relativ hoher
Arbeitslosigkeit der GUR als Instrument des flexiblen Personaleinsatzes
wenig relevant erscheint, auch wenn angesichts von derzeit mehr als 2
Millionen registrierten Arbeitslosen es fiir viele zynisch klingen mag, iiber
eine Verldngerung bzw. Flexibilisierung der Lebensarbeitszeit nachzuden —
ken, so sind diese Argumente aus einzelwirtschaftlicher Sicht zu ober —
flichlich, auf jeden Fall aber zu wenig differenziert. Denn selbst bei
hohem Arbeitskrifteiiberschup auf dem (Gesamt—) Arbeitsmarkt werden
nicht alle Berufs— und Qualifikationsgruppen in gleichem Umfang von
Arbeitslosigkeit getroffen bzw. auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt. Unter —
nehmungen konnen von daher, insbesondere auch in Abhingigkeit von
ihrem Produktionsprogramm und ihrem Standort, durchaus nicht aus dem
"Vollen schépfen', sondern sind auf sorgfiltige personal —akquisitorische

£y Vgl. hierzu die Unternehmung G
0 Neue Osnabriicker Zeitung vom 29.03.1986, S. 3: "Plotzlich sind die Alten 'in’."
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Aktivititen angewiesen.®’ Unternehmungen wenden sich im Rahmen ihrer

Personalbeschaffungsaktivititen nicht an "den" (Gesamt-—) Arbeitsmarkt,

sondern an (mehrere) Teil — Arbeitsmirkte, die (qualitativ) relativ eindeutig

beschreibbar und bestimmbar sind, und zwar hinsichtlich

= der nachgefragten fachlichen Qualifikationen (Anforderungsprofil),
z.B. Facharbeiter, Ingenieure

-~ des Standorts der Unternehmung, an dem diese Qualifikationen
benétigt werden (z.B. Miinchener oder Stuttgarter Raum)

- der Zeitpunkte bzw. Zeitrdume, zu/in denen diese der Unter —
nehmung zur Verfiigung stehen miissen.®?

"Obwohl diese Teil — Arbeitsmérkte sich immer aus Teilstrukturen des

Gesamt — Arbeitsmarktes ergeben, ist es unzulissig, aus Gegebenheiten auf

dem Gesamt - Arbeitsmarkt auf die Situation eines bestimmten unterneh -

mensbezogenen Teil — Arbeitsmarktes zu schliefen, d.h. trotz allgemeiner,

hoher Arbeitslosigkeit konnen Unternehmen vor Personalbeschaffungs—

Engpissen stehen">.

Angesichts der zu erwartenden Altersstrukturverdnderung in der bun-—
desrepublikanischen Bevolkerung und struktureller Ungleichgewichte auf
den Teil — Arbeitsmirkten erscheint es somit notwendig, mittel— und
langfristig liber eine weitere Flexibilisierung der Lebensarbeitszeit, d.h.
einer Verschiebung der Altersgrenze nach unten und oben, nachzudenken.

Eine Verlidngerung der Lebensarbeitszeit wird allerdings in gréperem
Umfange nur dann moglich sein, wenn dem individuellen Alterungsprozep
addquate Arbeits— wund Weiterbildungsbedingungen geschaffen werden.
"Das Modell des GUR bietet dabei durch entsprechende Variation der
Modelldimensionen (wie etwa Linge der Arbeitszeit, entgeltpolitische
Regelung, Arbeitsinhalt, usw.) als einzige der bisher bekannten Pensionie —
rungsformen die Chance, sich sowohl gegeniiber einem arbeitsmarktpoliti —
schen Uberangebot als auch e!ncm Angebotsuehm an Erwerbspersonen
situationsgerecht zu verhalten." Der GUR ist geeignet, "das zahlenmipige
und qualitative Leistungs— und Erfahrungspotential des internen Arbeits—
marktes zu erhalten und dadurch das Unternehmen unabhéngiger vom
externen Arbeitsmarkt zu machen bzw. bei angespannten Arbeitsmarktlagen
die Schaffung eines zeitlichen und qualitativen Handlungsspielraums zu
erleichtern"; zudem wversetzt es die Unternehmung in die Lage, "seine
Teil — Arbeitsmérkte auszudehnen (z.B. auf teilzeit — interessierte Mitarbei —
ter anderer Unternehmen) bzw. generell auf ein groferes Arbeitsmarkt—
potential zuriickgreifen zu konnen und seine Anpassungsfihigkeit, z.B. an
unsichere Ai‘beitsmarktfEmv\ficlzlungen. damit erheblich zu erhohen"®*.

81 Vgl. z.B. Ehrreiser, H.—J. (1978), S. 12-14
92 Vgl. Stitzel, M. (1984), 8. 224; Schultn—.laal-mlla G./Stitzel, M. (1987), S. 236237
43 Schul{cs—mskulla, G./Stitzel, M. (1987), S. 2

94 Schultes — Jaskolla, G./Stitzel, M. (1987), S. 244 — 245

40




Arbeitszeit ist jedoch als Gestaltungsvariable menschlicher Arbeit nicht
sinnvoll von der Arbeitsinhaltsgestaltung isolierbar:

Unternehmungen mit strategisch orientierter Personalpolitik gehen von
daher gezielt dazu iiber, konkrete Arbeitsplatzplanungen fiir dltere
Arbeitnehmer vorzunehmen. Ziel dieser Planungen ist es, unter Beriick —
sichtigung heutiger und zukiinftiger Belegschafts— und Arbeitsplatzstruk —
turen sowie der technischen Moglichkeiten und okonomischen Erforder —
nisse Arbeitsinhalts— und Arbeitszeitmafnahmen einzuleiten, die &lteren
Arbeitnehmern ein produktives, altersaddquates, leistungs — und qualifika —
tionsgerechtes Weiterarbeiten zumindest bis zur "normalen" Altersgrenze
ermoglichen.®®

GUR kann in dem Zusammenhang eine leistungssichernde und lei-
stungsférdernde Funktion zukommen, weil er — insbesondere bedingt
durch die Verkiirzung der Arbeitszeit — z.B. die individuelle Arbeits—
motivation, die zeitproportionale Belastbarkeit oder die Konzentrations —
fahigkeit (iber die Arbeitszeit) erhthen und die Fehlzeiten, die Sozial —
kontakte oder auch die Ermiidungsneigung verringern kann.’® Gleitmodelle
als Alters —Teilzeitarbeit — Modelle schaffen somit die Voraussetzungen, das
Leistungsverhalten und damit die Produktivitdt der dlteren Beschiftigten zu
erhéhen; dies gilt insbesondere fiir solche Arbeiten, bei denen die zeitli -
che Dauer der Belastungseinwirkung einen zentralen Beanspruchungsfaktor
darstellt.®”

Dies heipt nun allerdings nicht, da der Kreis der Anspruchsberechtig—
ten fir den GUR auf solche Beschiftigten beschrinkt bleibt, die unter
korperlich schwer belastenden Bedingungen arbeiten. Im Gegenteil: Gerade
im Angestellten— und Managementbereich kann der GUR ein bisher
unterschétztes personalwirtschaftliches Potential entfalten.

Was die damit angesprochene arbeitsorganisatorische Umsetzung von
Alters — Teilzeitarbeit anbelangt, so erscheint eine abschliefende Beurtei-—
lung der technisch — organisatorischen Machbarkeit und betriebswirtschaft —
lichen Vertretbarkeit von Teilzeitarbeit zur Zeit noch nicht moglich; zu
sehr wird die heutige Debatte noch von Vorurteilen, Angsten (vor

25 Vgl. zB. fiir Daimler — Benz: Zoller, W. (1987). Vgl. auch Friedrich, W. (1986)

96 Vgl Schiile, U. (1987), S. 176-177; Stitzel, M. (1984), S. 376 —433; Weis, P. (1983),
5. 251 =252,

87 Vgl. Stitzel, M. (1984), S. 420f. "Die leistungsstabilisierende Wirkung einer Bean—
spruchungsreduktion im Rahmen des GUR ergibt sich auch aus den gerontologi—
schen Forschungen in der DDR zur ‘Rentnerarbeit’, also einer Berufstatigkeit im
Alter zwischen 65 und 70 (ggf. auch bis zu 75) Jahren." (ebenda, S. 421-422); vgl.
dazu Eitner, S./Riihland, W./Siggelkow, H. (1975).
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Unwigbarkeiten, vor dem Unbekannten, vor Mehrarbeit zB. fiir den
Vorgesetzten) und anderen Befiirchtungen geprigt.”®

Interessant ist jedoch fiir den hier erérterten Zusammenhang, daf zum
Beispiel der Arbeitszeitberater Andreas Hoff in seinen Untersuchungen zur
Teilzeitarbeit festgestellt hat, dap praktisch jeder Arbeitsplatz, wendet man
die entsprechenden arbeitsorganisatorischen Hilfsmittel wie Delegation oder
Stellvertretung nur adiquat an, tellzengee]gnet sei.®

Auch Michael Stitzel kommt in seinen Untersuchungen zum GUR zu
einem analogen Ergebnis: "In keinem Fall wurde eine absolute Unteilbar —
keit festgestellt, wenn es gelingt, entweder durch funktionale Teilung die
zeitliche Aufgabenkohdsion abzuschwichen oder durch den Einsatz von
Koordinationsinstrumenten die Trennung kohdsiver Aufgabenelemente
abzumildern. Generell gilt somit, dap die duale Besetzung im Gleitprozef
(fast) immer eine der moglichen Gextaltungsformen der Ste!lenbesetzung
beim GUR darstellt, wenngleich sie im Einzelfall nicht die optimale zu
sein braucht."*°°

Von seiten der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde
wird zudem betont: "Gute Erfahrungen haben die Betriebe mit Teilzeit -
arbeit vor allem fiir &ltere Mitarbeiterinnen gemacht, wobei sich die
befiirchteten organisatorischen Schwierigkeiten als i{iberwindbar gezeigt
haben."*°* Insofern kann der GUR auch als Experimentier— und
Ubungsfeld von Teilzeitarbeit angesehen werden. Umgekehrt hat sich aber
auch gezeigt, daP betriebliche Erfahrungen mit Teilzeitarbeit die organi—
satorischen Vorraussetzungen fiir eine Alters — Teilzeitarbeit und damit fiir
die Praktizierung von Gleitmodellen verbessern®®Z.

Erfahrungen aus anderen Lindern mit Teilzeitarbeit, konkret auch mit
dem GUR, wie zB. in Schweden, unterstreichen, dap der Einsatz von
teilzeitarbeitenden Alteren effizient méglich ist.?®3

Es ist aber nicht zu leugnen, dap fiir viele Betriebe heute der Vorru-
hestand oder die 59er — Regelung eine gegeniiber dem GUR kostengiin —
stigere und organisatorisch leichter zu bewiltigende Alternative darstellt.*®*

& Vgl. hierzu auch die Befiirchtungen und Bedenken der Gewerkschaften bzgl. Teil -
zeitarbeit (zB. Gefahr des weiteren Abbaus von  Vollzeitarbeitsplatzen,
Arbeitsintensivierung durch Leistungsverdichtung, Festschreibung der Hausfrauenrolle,
da Teilzeitarbeit iiberwiegend von Frauen geleistet und gewiinscht wird etc.) (Vgl
z.B. Behrend, Ch. (1983), S. 18).

99 Vgl. Hoff, A./Weidinger, M. (1985)

100 Stitzel, M. (1984), S. 345

101 Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (1980), S. 37

102 Vgl Wagner, G./Kirner, E./Schupp, J. (1988), S.88.

103 Vgl zB. Crona, G. (1980); Tunevall, CM. (1980); Kruse, A./Soderstrom, L.
(1987)28

104 Vgl. Wagner, G./Kirner, E./Schupp, J. (1988), S. 74.




Eine interessante Variante der Alters — Teilzeitarbeit, gerade fiir den
Bereich, in dem eine Stellenteilung tendenziell erschwert ist, stellt die
arbeitsorganisatorische Konstruktion ‘stellenfreier Experte” dar.*®® Diese
stark an Sadowskis Vorschlag einer "Person ohne Planstelle"*°® erinnernde
Gestaltungsvariante des Gleitmodells, bei der eine ehemalige Fiihrungskraft
quasi aus der Linie heraustritt und "nur" noch planende, reprisentierende,
wissenschaftlich — beratende oder z.B. Gutachter — Titigkeiten ausiibt (z.B.
weiterhin Verbandstétigkeiten iibernimmt), ist zwar in der GUR — Praxis
relativ selten anzutreffen, in Unternehmungen, die solche Stellen geschaf -
fen haben, sind die Erfahrungen — wie wir in unseren Interviews erfahren
konnten — aber durchweg positiv.

"Da die Weiterbeschiftigung &lterer Mitarbeiter in Form von ’stellen—
freien Experten’ im wesentlichen nur als Moglichkeit fiir die Beschiftigung
von Hochqualifizierten denkbar ist und zudem aus betrieblicher Sicht wohl
nur wenige solcher Positionen 6konomisch sinnvoll sind, werden fiir die
iiberwiegende Mehrzahl der Alteren als mogliche Alternativen nur die
Weiterbeschiftigung auf der bisherigen Stelle oder die Umsetzung auf eine
andere, teilbare Stellung in Frage kommen"'°’. Daf es, sollte der GUR
auf breiter Basis zur Verrentungsalternative werden, zwangslaufig zu indi—
viduell und -einzelwirtschaftlich evtl. nachteiligen Umsetzungen kommen
mup, liegt aber auf der Hand (der éltere Arbeitnehmer muf sich in eine
neue Aufgabe und evtl. neue soziale Umgebung einfinden; zudem konnen
seine arbeitsplatzspezifischen Kenntnisse evtl. nicht mehr addquat verwertet
werden); wenn ndmlich "ein Vollzeitarbeitsplatz geteilt werden soll, chne
daf es zu Reibungsverlusten und betrieblichen Stérungen kommen darf,
wird stets ein zweiter Arbeitnehmer benétigt, der auch nur in Teilzeit -
arbeit beschiftigt sein mdchte und der mit dieser Titigkeit auch ebenso
vertraut ist. Schlieflich will ja nicht nur jeder zweite seinen angestammten
Arbeitsplatz nach Moglichkeit behalten"'°®. Daf gerade in diesem Punkte
das "Gleiten in den Ruhestand” in der Praxis in vielen Fillen problema—
tisch werden kann, haben die Erfahrungen mit dem Job —Sharing deutlich
gemacht.

Andererseits ist aber auch méglich, daf eine pensionierungsbetroffene
Stelle tempordr doppelt besetzt wird, durch den Alteren und seinen
Nachfolger. Damit besteht die Chance, "den Prozef des alterbedingten
Personalwechsels organischer und damit stérungsfreier zu gestalten” °°.
"Mit dieser Doppelbesetzung soll erreicht werden, daf auf der betroffenen
Stelle trotz des Personalwechsels durchgingig ein qualifizierter und einge —

105 Vgl. Stitzel, M. (1984), S. 262 —280; Schiile, U. (1987), S. 171

106 Vgl. Sadowski, D. (1977b), S. 332ff. Vgl auch StitzeLM. (1984), S. 262 —263.
107 Schiile, U. (1987), S. 171

108 Faupel, G. (1987), S. 150

109 Stitzel, M. (1984), S. 530
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arbeiteter Mitarbeiter vorhanden ist. Der Vorteil dieser Losung wird darin
gesehen, daPp die Erfahrungen und Verhaltensweisen des Alteren durch das
Erleben der alltéglichen Arbeitssituation dem Stellennachfolger unmittelbar
zugénglich gemacht werden, und daB die durch den Personalwechsel
unvermeidliche (temporire) De — Stabilisierung der sozialen Beziehungs-—
struktur gering gehalten wird"**°.

Hinzu kommt, daP eine Weiterbeschiiftigung ilterer Mitarbeiter iiber die
bestehenden Austrittsgrenzen hinaus eine Weiternutzung der den Alteren
zugeschriebenen positiven Eigenschaften, insbesondere der extrafunktionalen
Qualifikationen, wie Zuverldssigkeit, Verantwortungsbewuftsein, Loyalitit,
Arbeitsdisziplin, Sorgfalt, Stabilitdt, SicherheitsbewupPtsein, Ausgeglichenheit
und Ausgleichsvermogen, Integrationskraft etc. erlaubt’'?; diese konnen
zudem iiber Sozialisationsprozesse wihrend der Arbeit an jiingere Arbeit—
nehmer weitervermittelt werden und somit ihren stabilisierenden Effekt
auch zukiinftig entfalten.

Gegen ein Gleiten in den Ruhestand "spricht von seiten der Personal —
leitung ein weiterer organisatorischer Grund, nimlich die atmosphérische
Storung, die im Arbeitsprozef durch die Présenz des teilweise Freige —
stellten entsteht. Ein mehrfach gebrauchtes Bild ist das vom braun—
gebrannten Pensiondr, der den reibungslosen Produktionsablauf stért, weil
die Kollegen auf ihn neidisch seien und dadurch deren Lust zur Arbeit
sinke. Auch von Betriebsriten wird von diesem Typus berichtet: "Kaum
hat er ausgepackt, packt er schon wieder ein und sagt also bis morgen —
viel SpaB noch bei der Arbeit. Oder ein anderer, im vierzehntigigen
Wechselrhythmus, kam nach 14 Tagen Freizeit immer braungebrannt hier
an und wiederum nach 14 Tagen sagte er, daP er jetzt wieder schén in
Urlaub geht. Schén fiir ihn, aber das érgert natiirlich die Kollegen"!*2.

Was die aus einzelwirtschaftlicher Sicht bedeutsamen Kosten — Nutzen —
Kalkiile des GUR betrifft, so sind dazu in unseren Erhebungen, ebenso
wie in der Literatur, keine quantifizierbaren Aussagen zu bekommen
gewesen. Zwar wird immer wieder der Kostenanstieg (pro Kopf), bedingt
durch Planungs — und Realisationsaufwendungen, betont, z.B.

— Entwicklungs — und Evaluierungskosten,

= Kosten fiir Tarif — bzw. Betriebsvereinbarung,

= Informations — und Beratungskosten,

- gef. Kosten fiir Pensionierungsvorbereitungsprogramme,

110 Sritzel, M. (1984), S. 351—352

111 Vgl Offe, C. (1970); Wellner, W. (1971); Miiller—Hagen, D. (1977); Kossbiel, H.
(1979); Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbane (Hrsg.) (1980); Tiirk,
K. (1981); Hohn, H.-W./Windolf, P. (1982); Windolf, P./Hohn, H.—W. (1984);
Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordung (Hrsg.) (1986), S. 63—64
und S.84.

112 Wolf, J. (1988), S. 72.




Kosten der (aufwendigen) Personaldispositon und — organisation,
gef. Umsetzungskosten, hoherer Anteil des Arbeitgebers zur Ver—
mogensbildung und Sozialversicherung!??,

Kosten fiir Arbeitskleidung, Gratifikationen, Sozialeinrichtungen,
hohere Personalverwaltungs — und Betreuungskosten etc.,
tiberproportionale Entlohnung.!**

Andererseits konnen die gestiegenen Kosten durch relative Kostenvorteile,

z.B.

Produktivititseffekte (Produktivitdtsgewinne),

Reduzierung der Krankheits— und sonstiger Fehlzeiten,
Vermeidung von Personalbeschaffungs— und freistellungskosten
(z.B. Sozialplanregelungen),

Vermeidung von Kosten zur Wiederbeschaffung von Informationen,
Erhohung der Rentabilitit von Humankapitalinvestitionen (weil sich
die Zeit der Amortisation dieser Kosten verldngert),

wenn auch nicht vollig, so doch zumindest zum Teil kompensiert und evtl.
sogar iiberkompensiert werden.'*®

Lassen sich die Kosten von Modellen des GUR noch relativ gut und
exakt ermitteln®'®, so ist dies bei den Nutzen und Kostenvorteilen i.d.R.

113

114

115

116

Vgl. zu den sozialversicherungsrechtlichen Folgen der Teilzeitarbeit fiir dltere
Arbeitnehmer z.B. Landenberger, M. (1985); vgl. auch knapp dazu Behrend, Ch.
(1983), 8. 55—57.

Vgl. Stitzel, M. (1984), S. 445ff; Schiile, U. (1987), S.175ff; Schuh, S./Schultes—Jas—
kolla, G./Stitzel, M. (1987), S. 104. Altersteilzeitregelungen, die mehr als zeitpro -
portional zw. leistungsaddquat entgolten werden, laufen nach Ansicht der
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde zudem Gefahr, dem Lei—
stungsprinzip entgegenzuwirken: "Enge Grenzen sind einer Teilzeitarbeit gesetzt, die
mit einem vollen Verdienstausgleich verbunden ist. Solche Regelungen sind sozial —
politisch nicht unbedenklich. Sie hohlen das Leistungsprinzip aus, auf dessen Auf-
rechterhaltung die Betricbe aus wirtschaftlichen Griinden heute mehr denn je ange —
wiesen sind." (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (1980), S. 38)
AuPerdem konnen solche Regelungen zur Unzufriedenheit bei denjenigen fiihren,
die sich quasi indirekt an der Machbarkeit dieser Gleitmodelle beteiligen miis—
sen (z.B. durch Lohnverzicht, durch Verzicht auf einem selbst zugutekommende
Arbeitszeitverkiirzung). Vgl.auch Weis, P. (1983), S. 252.

Vgl. Stitzel, M. (1984), Schiile, U. (1987), S. 182ff.; Wagner, G./Kirner, E./Schupp,
J. (1988), S.73.

Negativ aus der Sicht der Unternehmungen kénnte sich zudem auswirken, daP nach
dem Betriebsverfassungsgesetz "fiir die Wahlberechtigung und Wihlbarkeit zum
Betriebsrat kein Unterschied zwischen Teilzeit— und Vollzeitbeschaftigung (besteht).
Die Erhohung der Beschiftigtenzahl (Teilzeitbeschiftigte) kann daher die Errichtung
bzw. Vergroferung des Betriebsrates, die Freistellung eines oder mehrerer Betricbs —
ratsmitglieder oder die Bildung eines Wirtschaftsausschusses zur Folge haben.
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nicht moglich. Diese entziechen sich einer Quantifizierung, so dap nicht
einmal im konkreten Einzelfall eine exakte Ermittlung der Kosten—Nut—
zen—Relation moglich ist. Einschligige Untersuchungen zur Teilzeitarbeit
kommen zu dem Ergebnis, "dap sich ein Kostennachteil der Teilzeit—
gegeniiber der Vollzeitarbeit nicht feststellen 14ft"**7.

1.33 Der GUR als Instrument der Personalbeschaffungspolitik

Der GUR als temporire Alters —Teilzeitarbeit dient nicht nur als Instru-—
ment der flexiblen Gestaltung des Personaleinsatzes und der selektiven
Personalerhaltung, er kann auch dazu dienen, dltere Menschen fiir eine
Arbeit wiederzugewinnen. Gleichzeitig erdffnet auch die Arbeitszeitreduk —
tion der Mitarbeiter, die den GUR in Anspruch nehmen, die Mdoglichkeit,
Auszubildende und/oder Arbeitslose auf die teilweise frei werdenden
Stellen einzustellen.

Damit ist ein weiterer Aspekt antizipativen Arbeitszeitmanagements
angesprochen, die Gestaltung potentiell kritischer Bruchstellen in der
Arbeits— und Berufsbiographie. Solche Bruchstellen der individuellen
Berufsbiographie kdnnen sein:

— Eintritt bzw. Ubergang in das Berufsleben

= Wiederaufnahme einer Berufstitigkeit nach ldngerer Unterbre —
chungszeit (z.B. wegen Erziehungszeiten, lingererKrankheit, lange —
rer Arbeitslosigkeit etc.),

= Austritt aus dem Berufsleben bzw. Ubergang vom Erwerbsleben in
den Ruhestand.

Moglichkeiten des Arbeitszeitmanagements bestehen nun darin, Rahmen —

bedingungen zu schaffen, innerhalb deren dem einzelnen ermdglicht wird,

sich allméihlich an die neue, bevorstehende Situation (Berufstitigkeit,

Ruhestand) antizipativ zu gewohnen und auf diese Weise die Anpassung

an die neue Berufs— bzw. Lebenssituation zu erleichtern.’*®

Gleitende Ubergidnge in das Berufsleben oder eine gleitende Wieder —
aufnahme der Berufstitigkeit nach einer ldngeren Unterbrechungszeit, wie
dies insbesondere fiir die Wiedereingliederung von Frauen in das Berufs—
leben gefordert wird''®, sollen dabei einerseits einen moglichen Bela-—
stungsschock, der mitunter nach Abschluf der Ausbildungssituation ein—
tritt**°, oder auch, und dies gilt insbesondere fiir Schiiler und Studenten,

Verdnderungen konnen sich auch im Bereich der Mitbestimmung und des
Kiindigungsschutzes (vgl. insb. § 23 KSchG) ergeben. (Behrend, Ch. (1983), S. 21).

117 Vgl. Hoff, A./Weidinger, M. (1985), S. 53

118  Vgl. Schuh, S./Schultes —Jaskolla, G./Stizel, M. (1987), S. 103

119 Vgl Gaugler, E. (1982)

120 Marr, R. (1987a), S. 25. Vgl. zur "Teilzeitarbeit nach der Lehre" auch Casey, B.
(1984) und Schultes — Jaskolla, G./Stitzel, M. (1987), S. 239.
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einen "Praxisschock” vermeiden helfen; ‘“wichtiger erscheint aber ihre
gegenwirtig besonders bedeutungsvolle gesellschaftspolitische Funktion,
ausgebildeten jungen Menschen zu einer Erwerbstiitigkeit zu verhelfen,
wenn insgesamt (zunédchst) zu wenig Stellen fiir eine Vollzeitiibernahme
zur Verfiigung stehen. Auch betrieblicherseits kann eine solche Personal —
politik nicht als ausschlieBlich altruistisch gesehen werden, da sie das
Personalpotential, aus dem der Betrieb schopfen kann, erhoht"*2.

Hinzu kommt, da man gut ausgebildete, junge Leute, die durch neue
Ideen befruchtend wirken'??, an das Unternehmen bindet, ihnen eine
Perspektive bietet und sie zudem nicht an die Konkurrenz verliert.*??
Auferdem besteht die Moglichkeit, die Teilzeitarbeit — ob fiir Altere
oderu{ﬁngere — mit einer institutionalisierten Weiterbildung zu kop-—
peln**,

14 Zum Begriff "Gleitender Ubergang in den Ruhestand" (GUR)

Fiir Modelle des GUR finden sich in der Literatur und in der Praxis die
Begriffe ‘“gleitender Ruhestand”, ‘gleitende Pensionierung’, ‘"graduelle
Berufsaufgabe', "stufenweise Verrentung", "stufenweiser Ubergang in den
Ruhestand”, "Alters — Teilzeitarbeit" oder auch "altersspezifische Arbeits—
zeitverkiirzung" als "Alternative zur abrupten Standardverrentung'.

Wir betrachten lediglich solche Ruhestandsmodelle, bei denen - im
Gegensatz zur zeitpunktbezogenen, abrupten Verrentung — der Ubergang
in den Ruhestand iiber einen lingeren Zeitraum (Gleitphase) durch eine
(allméhliche)'?® Verminderung der Arbeitszeit erfolgt; qualitative Verin —
derungen der Arbeitsinhalte und Arbeitsbedingungen, z.B. durch eine
Befreiung von bestimmten Aufgaben, eine Verminderung der Arbeits—
intensitét, eine Umsetzung auf Schonarbeitsplitze oder eine Freistellung
von den iiblichen Leistungsbeurteilungen, konnen als weitere Modellkom —
ponenten ein solches Gleitmodell unterstiitzen'?®. Die alleinige Veridnde —

121 Marr, R. (1987a), S. 25

122 Vgl. Neubert, R. (1978), S. 162. Zur "Politik der Personalstabilisierung” vgl. auch

Weber, W. (1978).

Hierbei kann es teilweise zum Phinomen der "Arbeitskraftehortung” kommen. Vgl

dazu zB. Autorengemeinschaft (1976), S. 72

124 Vgl auch Wagner, G./Kirner, E./Schupp, J. (1988), S. 17— 18.

125  Um eine allmihliche Verminderung der Arbeitszeit handelt es sich dann, wenn das
Gleitmodell mehrere Phasen durchliuft (mehrstufiges Gleitmodell), zB. im ersten
Jahr Reduzierung der Arbeitszeit auf 32 Std./Woche, im zweiten Jahr auf 28
Std./Woche und im dritten Jahr des Gleitmodells auf 20 Std./Woche.

126 Vgl. Stitzel, M. (1984), S. 116

123
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rung bzw. Reduktion nicht— arbeitsbezogener Elemente stellt jedoch kein
den gleitenden Ubergang konstituierendes Merkmal dar®®’.

Arbeitszeitmodelle, die dlteren Beschiiftigten eine sog. Altersfreizeit
durch zusitzliche Freitage gewéhren,z.B. im Bereich der Druckindustrie,
der Eisen— und Stahlindustrie, der Deutschen Bundesbahn, der Schuh-—
industrie, der Bauindustrie, der Erfrischungsgetrinkeindustrie, der Miih—
lenindustrie, der Néihrmittelindustrie, der Siipwarenindustrie oder der
Zuckerindustrie'?®, werden hier nicht als Modelle des GUR erfaft.

Auch Arbeitszeitmodelle, die &lteren Beschiftigten eine Altersfreizeit im
Sinne einer (geringen) Verringerung der wichentlichen Arbeitszeit gewih —
ren, sollen nicht als Gleitmodelle bezeichnet werden*2°.

Aus forschungspragmatischen Griinden schlieBen wir aber nicht nur die
"Altersfreizeiten” aus unserer Definition von Gleitmodellen aus, sondern
auch die auf individual -vertraglicher Ebene abgeschlossenen "Gleitrege —
lungen" in dem Sinne, daP ein Arbeitnehmer vor Erreichen einer Ruhe —

127 Vgl. Lampert, H./Schiile, U. (1987), S. 14. Eine entsprechende Verkiirzung der
Arbeitszeit als notwendiger Bestandteil von Gleitmodellen wird dann zu einem auch
hinreichenden Bestandteil von Gleitmodellen, wenn die Arbeitszeitverkiirzung keine
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen zur Folge hat (vgl. Stitzel, M. 1984,
$.110 - 130).

128 Vgl dazu die Zusammenstellung der ArbeitszeitverkiirzungsmaPnahmen fiir altere

Arbeitnehmer im Bereich des Nahrungs—, GenuPf— und Gaststattengewerbes, in:
Qualitative Tarifpolitik. Eine Bestandsaufnahme (o0.J.), S. 58 - 71.
In einigen Bereichen, wie der Bauindustrie, werden fiir Arbeitnehmer, dic das 60.
Lebensjahr vollendet haben und in den letzten zehn Jahren ununterbrochen im
Betrieb (Branche) beschiftigt waren, bis zu 28 zusitzliche freie, bezahlte Arbeitstage
gewahrt.

129 Beispicle fiir Altersfreizeiten finden sich im Bereich der
— chemischen Industric (ab 58. Lebensjahr eine 4 —stiindige Altersfreizeit je Woche;
am 18.7.1987 ist fiir den Bereich der chemischen Industrie ein neues Tarifpaket
verabschiedet worden, wonach der Manteltarifvertrag in der Weise gedndert wird,
daP Arbeitnehmer, die das 58. Lebenjahr voliendet haben, ab 1.1.1989 nur noch 35
Std./Woche arbeiten miissen, und von 1Juli 1990 an diese Regelung auch fiir
Arbeitnchmer ab Vollendung des 57. Lebenjahres gilt)

— papiererzeugenden Industrie (ab 55. Lebensjahr 38 Std./Woche, ab 1.1.1987 fiir
Arbeitnehmer im 3— und/oder 4—Schichtbetricb ab vollendetem 55. Lebensjahr 36
Std./Woche)

— keramischen Industrie (ab 58. Lebensjahr 2 Std./Woche Altersfreizeit, ab 1.1.1988
eine Altersfreizeit von 4 Sid./Woche)

~ Kautschukindustrie (seit 1.1.1985 gilt die 38,5 Stunden —Woche fiir iiber 50jahrige;
bei dreischichtiger Arbeitweise gilt fiir Arbeitnehmer ab vollendetem 50. Lebensjahr
die 36 Stunden — Woche)

— Zementindustrie (Norddeutschland)
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standsgrenze'*° seine individuelle Arbeitszeit reduziert, eine Teilzeitstelle

annimmt und in den Ruhestand gleitet?.

Auferdem haben wir solche Maoglichkeiten, bei denen "Ruhestindler”,
d.h. Bezieher eines vollen Ruhestandsgehalts (Rente bzw. Pension), im
Rahmen anrechnungsfreier Zuverdienstgrenzen einer (Neben—) Erwerbs—
tatigkeit nachgehen, von unserer empirischen Erhebung ausgeschlossen.
Prinzipiell ist es nimlich moglich, aus dem System der Alterssicherung
eine Leistung zu erhalten und gleichzeitig einer zeitlich reduzierten
Erwerbstitigkeit nachzugehen!32.

Da es sich bei diesen im Rahmen von Zuverdienstgrenzen moglichen
Erwerbstdtigkeiten aber um Titigkeiten im Ruhestand handelt, die zudem
weitgehend individualrechtlich gehandhabt werden, bleiben sie — obwohl
durchaus als Moglichkeiten eines Gleitens in den Ruhestand zu verstehen
— bewuft auPerhalb unseres Verstdndnisses von Gleitmodellen.

Wir verstehen vielmehr nur solche Gleitregelungen als Gleitmodelle, die
generell geregelt sind, d.h. die fest institutionalisiert sind und/oder kol -
lektivvertraglich bzw. gesetzlich abgesichert sind; auPerdem darf der/die
Gleitende nicht Bezieher/in einer vollen Rente sein, denn dann wiirde
er/sie wieder unter die "Hinzuverdienstfille" fallen.

Von daher verstehen wir — im Sinne einer Arbeitsdefinition — unter
Modellen des GUR nur solche Verrentungsalternativen, deren Gleitdauer
mindestens ein Jahr umfaBt und die (zumindest in der letzten Gleitstufe)
eine Reduzierung der individuellen Arbeitszeit in dem Mafe vorsehen, dap
in dieser (letzten) Gleitstufe die Arbeitszeit hochstens noch 75% der
durchschnittlichen ' regelméfigen Wochenarbeitszeit von Vollbeschiftigten
betrdgt. Damit es sich aber noch um ein im sozialversicherungsrechtlichen
Sinne normales Arbeitsverhiltnis handelt, sollte die Arbeitszeit des "Aus—
gleitenden” mindestens der sozialversicherungspflichtigen Mindestarbeitszeit
von z.Zt. 19 Std./Woche entsprechen??®.

130 Vgl zu den verschiedenen Ruhestandsgrenzen bzw. Verrentungsalternativen Deters,
I. (1987), S. 11-16.

131 Solche individuellen Altersteilzeitarbeiten sind z.B. beim Textilhaus Beck im Rahmen
des Alterszeitmodells “Individuelle Arbeitszeit” prinzipiell méglich. Auch scheiden
solche individuellen Regelungen aus, bei denen iltere Beschiftigte als
Unterstiitzungsleistung  eine Berufsunfihigkeitsrente beziehen und aufgrund ihrer
lediglich bzw. noch vorhandenen Teilerwerbsfihigkeit eine Teilzeitarbeit angenommen
haben.

132 Die damit gegebene Moglichkeit eines "Gleitens' in den Ruhestand ist jedoch in
vielen Fillen dadurch eingeschrinkt, daP dic Mehrzahl der Ruhestandsleistungen nur
dann ausbezahlt wird, wenn das Arbeitseinkommen ihres Empfangers bestimmmte
Einkommensgrenzen nicht iiberschreitet.

133 Bei dieser Definition haben wir uns aber nicht nur von pragmatischen Kriterien
leiten lassen, sondern wir glauben, da — unter den derzeitigen Gegebenheiten —
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Unter den derzeit geltenden Bedingungen (Basis ist die 40—Stunden-—
Woche) heift dies, dap dann von einem Gleitmodell gesprochen werden
soll, wenn dem élteren Beschiiftigten zumindest in der letzten im Gleit -
modell vorgesehenen Stufe die Maoglichkeit gegeben wird, (durchschnittlich)
zwischen 20 und 30 Stunden in der Woche zu arbeiten®*.

Pensionierungsmodelle mit den von uns unterstellten (Mindest —)Bedingungen den
Kriterien der Antizipation (des Ruhestandes) und der Entlastung (von Arbeit) am
chesten gerecht werden.

134  Die konkrete Gestaltung der Arbeitszeit kann variabel sein: Es kann sich z.B. bei
einer 20— Stunden — Woche um eine Verkiirzung der Tagesarbeitszeit um vier Stun—
den handeln; auch ist denkbar: zweieinhalb Tage arbeiten, zweicinhalb Tage frei /
drei Tage arbeiten, zwei Tage frei; zwei Tage arbeiten, drei Tage frei / eine Woche
arbeiten, eine Woche frei / ein halbes Jahr arbeiten, ein halbes Jahr frei. Die freien
Arbeitszeiten diirfen im Sinne des Gleitmodells aber nicht zu einem Freizeitblock
zusammengefaPt werden, um z.B. ecin halbes Jahr frither als eigentlich vorgesehen
abrupt in den Ruhestand treten zu konnen.
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2. Methodischer Ansatz und Anlage der Untersuchung

25 Entwicklung eines theoretischen Orientierungsrahmens

Der von uns entwickelte theoretische Orientierungsrahmen soll verdeutli —
chen, in welchen (Gesamt—)Zusammenhiingen, Abhingigkeiten und Per—
spektiven sich uns das Forschungsfeld "Pensionierungspolitik” darstellt und
wie welche EinfluBfaktoren auf diesen Politikbereich einwirken.

Zwar beriicksichtigt dieser Rahmen eine Vielzahl von Kontextvariablen,
einen Anspruch auf vollstindige Erfassung der pensionierungspolitischen
Realitédt erheben wir aber keineswegs. Dennoch sind wir der Ansicht, trotz
subjektiver Wertungen und selektiven Wahrnehmungs — und Deutungsver —
haltens, die wesentlichen Wirkungszusammenhinge dieses komplexen
Gebildes von EinfluPfgrofen erfaffit zu haben, ohne jedoch die exakte
Auspriagung, Wirkungskraft und Wirkungsrichtung einzelner Faktoren kon -
kret benennen zu konnen. Hieriiber werden ndhere Aufschliisse vom
empirischen Material erwartet.

Auch wenn dieser Rahmen in seiner hier vorliegenden Ausprigung,
ebenso wie die aus ihm entwickelte Forschungsstrategie und die Unter—
suchungsziele, als konsensuelles Ergebnis des Projektteams erscheint, so
soll nicht verschwiegen werden, dap der Entwicklung dieses Rahmens, der
Konkretisierung der Untersuchungsziele und der Wahl der Forschungs—
methoden harte und kontrovers gefithrte Diskussionen vorangegangen sind.
Wie jedes andere Projekt, so hat auch unser Projekt seine eigene interne
Geschichte, hat auch unser Projekt seine Biographie. In an Ergebnissen
orientierten Forschungsberichten steht iiber diese Projektbiographie aber in
der Regel nichts geschrieben. Dies ist bedauerlich, wird doch damit ein
wesentlicher Zusammenhang zwischen Forschungsweg und Forschungs —
ergebnissen ausgeblendet. Wenn, wie Thomas S. Kuhn betont hat, "Wis—
senschaft zwar von einzelnen betrieben wird, (...) aber die wissenschaftliche
Erkenntnis wesentlich ein Gruppenergebnis ist, und (sich ...) ihre beson-—
dere Fruchtbarkeit und ihre Entwicklung nur im Hinblick auf die Eigenart
der Gruppen verstehen" 14Bt, dann konnten die Erfahrungen, wie sie im
Verlaufe eines Forschungsprojektes gewonnen werden, aufschlufreich sein
fiir die Interpretation der Forschungsarbeiten und deren Ergebnisse.?

Ebenso wie konkretes individuelles Handeln durch sozio—biographische
Hintergriinde geprédgt ist, so ist auch das, was und wie etwas erforscht
wird, sehr wesentlich durch die '"natiirliche Geschichte" (Cicourel) des
jeweiligen Projektes beeinfluft: einzelne Forscher/innen mit je individuel -
len biographischen Hintergriinden, unterschiedlicher Sozialisation, auch im

1 Kuhn, ThS. (1978), S. 43
2 Vgl. zur Zusammenarbeit in Forschergruppen z.B. Vopkamp, W. (1987)

31




System "Wissenschaft", mit differierenden Zielen, Perspektiven und Vor -
stellungen iiber Wissenschaft und Forschung, unterschiedlichem Erkennt-—
nisstand, kognitivem Realitdtsmodell und Problembewuftsein etc. arbeiten
gemeinsam in und an einem Projekt.

Auch wenn ein Forschungsprojekt durch das Wie der Genehmigung
(hinsichtlich zB. des Untersuchungsgegenstandes, der Untersuchungsziele,
der Methoden, aber auch hinsichtlich der finanziellen und zeitlichen Aus-—
stattung®) im wesentlichen festgelegt ist, bleiben Spielrdume, die es aus—
zufiillen gilt.

Das Ausfiilllen dieser Spielriume macht aber deutlich, dap Wissenschaft
und empirische Sozialforschung nicht einem quasi fest vorgegebenen Weg
folgen, sondern ein relativ offener und damit auch nie abgeschlossener
Prozep ist. Wenn sich Forscherinnen und Forscher in einem Projekt dar-—
iiber auseinandersetzen und verstindigen miissen, was sie konkret
erforschen und wie sie etwas erforschen wollen, wenn sich Sozialwissen —
schaftler/innen — als forschende Subjekte — den zu erforschenden so-—
zialen Objekten nicht so distanziert und gleichsam neutral gegeniibertreten
konnen, wie es der Naturwissenschaftler seinen "natiirlichen” Forschungs—
objekten gegeniiber vermag, wenn Sozialforscher/innen Bestandteil dessen
sind, was sie untersuchen, dann wird der Gegenstand der Untersuchung
entscheidend konstituiert durch wechselseitig aufeinander Bezug nehmende
Handlungen von Mitgliedern der Forschergruppe®, dann wird zu
erforschende Realitit zu einer selektiven Wahrnehmungs — und Bewer —
tungsprozessen unterliegenden Wirklichkeit, zu einem "konstruierten Tat-—
sachensystem” (Bordieu), werden Forschungsergebnisse zu erzeugten Fak -
ten.

Nicht nur, daf der Untersuchungsgegenstand die Methode beeinfluft,
auch der einzelne Forscher und die von ihm verwendete Methode
bestimmen, was vom Untersuchungsgegenstand wie wahrgenommen wird.
Sozialforschung ist ein "sozialer Herstellungsprozef’, ein ProzeB zur
Erzeugung von Wirklichkeit. "Jeder Erkenntnis ist ein konstruktives Ele—
ment eigen, das die erkannte Wirklichkeit immer auf den Erkennenden
selbst und die von ihm benutzten Werkzeuge relativiert."” Dap von daher
ein Zusammenhang zwischen Forschungsergebnissen und Projektbiographie
nicht geleugnet werden kann, dirfte auf der Hand liegen.

- Damit soll angedeutet werden, daf Selektion hinsichtlich Untersuchungsgegenstand,
Untersuchungsmethoden, etc. nicht nur von den Uberzeugungen der Wissenschaftler
bestimmt werden, sondern insbesondere auch im Zeichen knapper zeitlicher und
finanzieller Ressourcen siehen

Zur Beschaffenheit sozialer Interaktion in Gruppen vglzB. Blumer, H. (1981), S.
86ff.

Narr, W.-D. (1976), S. 32. Vgl. auch Konegen, N./Sondergeld, K. (1985), S. 27 und
S. 133ff.
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Bei dem vorliegenden Orientierungsrahmen als Rahmen zur Verortung
des Problems "Betriebliche Pensionierungspolitik” handelt es sich — ent—
sprechend der obigen Ausfithrungen - um einen Kompromif, d.h. um
eine forschungspragmatische Ubereinkunft, bei der jedes Mitglied unseres
Projektes Zugestdndnisse machen mufte. Um uns nicht in endlosen Dis—
kussionen iiber "den" einzig richtigen Orientierungsrahmen zu zermiirben,
um "festen Boden" unter unsere Forscherfiife zu bekommen, quasi als
Basis, auf die wir unsere Forschungen aufbauen und weiterfilhren kénnen,
haben wir uns fiir folgenden Orientierungsrahmen entschieden:

Unser im vorliegenden Orientierungsrahmen deutlich werdendes Pro—
blemverstdndnis haben wir aber von vornherein nicht als etwas "Unan-—
tastbares" gesehen; wir halten Verdnderungen durchaus fiir moglich und
notwendig. Unser theoretisches Vorverstdndnis von Pensionierungspolitik ist
im Sinne einer "iterativen Heuristik"®, also im Laufe der Auseinanderset—
zung mit dem empirischen Material,durchaus offen fiir Riickkopplungen
und Impulse und damit zusammenhingende Modifizierungen und Prézisie —
rungen. Ja es kann sogar sein, daf} er im Verlaufe der Rekonstruktion
unternehmerischer Personalpolitik vollig verindert werden muf.

Da ein Orientierungsrahmen und die gewiéhlten Forschungsmethoden
aber nicht nur — wie bereits angesprochen — aus den Eigentiimlichkeiten
und Besonderheiten des Untersuchungsgegenstandes hergeleitet werden
konnen, sondern fast immer auch aus der Ubernahme von bewihrten
Komponenten anderer, i.d.R. bekannter und "bewéhrter" Forschungskon —
zepte besteht, ist die Gefahr nicht von der Hand zu weisen, daf die
Orientierung an schon bewihrten Konzepten — obwohl diese vielleicht im
Rahmen vollig anderer Fragestellungen und Problemkomplexe entwickelt
wurden — blind macht fiir andere theoretische Uberlegungen, ja daP ein
theoretischer Rahmen einer zu untersuchenden Realitit blof iibergestiilpt’
und nicht aus dieser heraus entwickelt und weiterentwickelt wird.

Die Prisentation und Diskussion unseres Orientierungsrahmens in ver —
schiedenen Diskussionskreisen, w.a. in dem an der TU und FU Berlin
angesiedelten Forschungsschwerpunkt "Erwerbsleben und Ruhestand”, nicht
zuletzt aber unsere eigenen empirischen Erfahrungen haben uns bestirkt,
diesen von uns entwickelten Rahmen betrieblicher Pensionierungspolitik in
seiner prinzipiellen Offenheit beizubehalten und unsere Forschungen darauf
aufzubauen.

Die Uberlegungen, die in den Problemverortungs— bzw. Orientie —
rungsrahmen eingeflossen sind, machen deutlich, daf wir zwar eine Reihe
von mehr oder weniger konkreten Vorstellungen iiber die EinfluPgrofen
auf und Ursachen von betrieblicher Pensionierungspolitik und damit
zusammenhéngendem individuellem Verrentungsverhalten haben, daf wir

6 Vgl. Kubicek, H. (1977), S. 14
7 Vgl. Stachle, W.H. (1977), S. 113
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uns aber noch auf der Ebene schlechtstrukturierter Probleme befinden; es
handelt sich in iiberwiegendem MaPe um Fragen und Losungshinweise,
nicht jedoch um endgiiltige Antworten.

Von einem ausgereiften Bezugsrahmen im Sinne einer vollstdndigen
Aufdeckung der wechselseitigen Zusammenhinge und ihrer jeweiligen
Krifte waren wir zum Zeitpunkt der Konzipierung des Rahmens noch weit
entfernt. Diese "black box" aufzuhellen, sehen wir vielmehr als eine unse —
rer wesentlichsten Aufgaben.

Unsere Untersuchung basiert weder auf einem bereits vollstindig aus—
gearbeiteten, in sich konsistenten Konzept, noch handelt es sich um eine
Uberpriifung "wohlfundierter Hypothesen"; wir sehen unser Projekt viel -
mehr als eine heuristisch und explorativ angelegte Studie zur Gewinnung
und betriebswirtschaftlichen Nutzbarmachung von Wissen iiber unterneh-—
merische Pensionierungspolitik.®

Die in Abb. 1 sichtbar werdende Komplexitit unseres Themas deutet
schon an, daP es sich um ein "Multi — Kontext — Problem" (Kirsch) handelt,
zu dessen moglicher Bewiltigung monokausale Erkldrungsmuster nicht
ausreichen. Entsprechend sind wir unser Projekt nicht unter der verengten
Perspektive eines rein okonomischen Ansatzes® angegangen, sondern wir
haben einen interdisziplindren Erkenntnispluralismus zum Programm
erhoben.*®

Betriebliche Personalpolitik, hier konkret Pensionierungspolitik, ist ein—
gebunden in ein interdependentes Geflecht von oGkonomischen, sozialen,

8 Herbert Blumer (1981), S. 122-123 beschreibt den Charakter von Exploration wie
folgt: "Einerseits ist sie der Weg, iiber den ein Forscher eine enge und umfassende
Bekanntschaft mit einem Bereich des sozialen Lebens herstellen kann, der ihm nicht
vertraut und daher unbekannt war. Andererseils ist sie das Mittel, um seine
Untersuchung zu entwerfen und zu verbessern, so daP seine Probleme, seine
Untersuchungsausrichtung, seine Daten, seine analytischen Bezichungen und seine
Interpretationen aus dem zu untersuchenden empirischen Leben hervorgehen und in
ihm begriindet bleiben. Exploration ist per Definition eine flexible Vorgehensweise,
in der der Wissenschaftler von einer zu einer anderen Untersuchungsmethode
wechselt, im Verlaufe sciner Studie neue Beobachtungspositionen einnimmt, in der
er sich in nene Richtungen bewegt, an diec er friher nicht dachte, und in der er
seine  Meinung dariiber, was wichtige -Daten sind, dndert, wenn er

mehr Informationen und ein besseres Verstindnis erworben hat. .. Der Zweck

einer explorativen Untersuchung ist es, zu einem klaren Verstindnis dessen zu
gelangen, wie man sein Problem stellen muf, zuo erfahren, was die angemesse—
nen Daten sind, Vorstellungen iiber die bedeutsamen Verbindungslinien zu entwik —
keln, und die konzeptuellen Mittel unter Beriicksichtigung dessen zu entwerfen, was
man iber den Lebensbereich erfihrt."

2 Vgl. dazu z.B. Schneider, D. (1985)

10 Vgl. zum Problem der Interdisziplinaritat auch Kocka, J. (Hrsg.) (1987).




politischen,kulturellen, rechtlichen, ethischen und anderen Uberlegungen
und Anforderungen.

Ziel unserer Forschungen ist somit nicht die Entwicklung eines in sich
geschlossenen, konsistenten Aussagensystems, wie es etwa Dieter Sadowski
fiir das betriebliche Pensionierungsproblem versucht hat, sondern die
Rekonstruktion des Implementationsprozesses von Modellen des GUR in
der Praxis.

Praktische Pensionierungspolitik spielt sich nidmlich nicht im autonomen
Bereich unternehmerischer Uberlegungen und Entscheidungen ab, sondern
ist eingebunden in ein Spannungsfeld industrieller Arbeitsbeziehungen
(Industrial Relations System), in dem die Aktoren Arbeitgeber (und ihre
Vertretungen, z.B. Arbeitgeberverbinde), Arbeitnehmer (und ihre Vertre —
tungen, z.B. Gewerkschaft, Betriebsrat) und der Staat (als Setzer der
Rahmenordnung) bzw. die Regierung als Gesetzgebungsorgan wechselseitig
aufeinander einwirken.*?

Auch wenn es zur Konstruktion optimaler Modell — Losungen notwendig
erscheint, den Betrieb als Objekt solcher Betrachtungen aus seinem
gesellschaftlichen und Industrial — Relations — Umfeld herauszuliisen, so ist
eine solche Vorgehensweise zur Rekonstruktion und zum Verstehen
betrieblicher Pensionierungspolitik ungeeignet.

Wesentliche Anregungen fiir die Konzeptualisierung unseres for-
schungsanalytischen Bezugsrahmens haben wir von der Habilitationsschrift
‘Der gleitende Ubergang in den Ruhestand” unseres Kooperationspartners
Michael Stitzel erfahren'?. Auch Stitzel analysiert den GUR im Kriftefeld
divergierender Interessen (z.B. gerontologische, betriebliche bzw. betriebs —
wirtschaftliche, volkswirtschaftliche, sozialpolitische etc.) und wihlt von
daher auch eine interdisziplinire, problemorientierte Vorgehensweise.!®
Stitzels primére Fragestellung liegt allerdings in einer Funktionalitéts —
bewertung des gleitenden Ubergangs aus gerontologischer und einzelwirt —
schaftlicher Sicht.'* Fragen der Pensionierung aus einer betriebswirt —
schaftlichen Sichtweise zu bearbeiten, erscheint uns eine unabdingbare
Notwendigkeit zu sein (vgl. dazu den oberen Block des Orientierungs —
rahmens, Abb.1); auf Probleme des Alterns in unserer Gesellschaft konnen
nicht nur gesellschaftspolitische, sozial— und arbeitsmarktpolitische und
individuell — gerontologische Antworten gegeben werden, es miissen auch
das Wirtschaftlichkeits— und Rentabilititsziel beachtende organisatorische
Losungen gefunden werden.’® Dennoch: Ebenso wie unternehmerisches

11 Vgl. Endruweit/Gaugler/Staehle/Wilpert (Hrsg.)(1985)

12 Vgl. Stitzel, M. (1984). Zur veroffentlichten Fassung dieser Schrift vgl. Stitzel, M.
(1987).

13 Vgl Stitzel, M. (1984), S. 24

14 Vgl. Stitzel, M. (1987), S. 17.

15 Vgl. Sadowski, D. (1977a), S. 5
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Handeln nicht als juristisch oder makrodkonomisch determiniert gesehen
werden kann, unterliegt es auch nicht nur engen einzelwirtschaftlichen
Kalkiilen. Personalpolitik bewegt sich vielmehr im Spannungsfeld industri—
eller Arbeitsbeziehungen, wobei die jeweiligen Aktoren — entsprechend
ihren Interessen, ihrer Macht etc. die bestehenden Gkonomischen
Handlungsspielrdume auszunutzen versuchen. Unser forschungsanalystisches
Bezugsfeld "Pensionierungspolitik” ist von daher auch vom System indu—
strieller Arbeitsbeziehungen aus konzeptualisiert worden.®

Eine theoretische Auseinandersetzung mit Pensionierungspolitik bzw.
Modellen des GUR allein im Rahmen der Arbeitsmarkttheorie, wie dies
angesichts des Fehlens einer eigenstindigen "Theorie der Teilzeitarbeit’
(und der GUR kann als temporir begrenzte Teilzeitarbeit charakterisiert
werden) gefordert wird*’?, erscheint uns ebenfalls zu eng; Pensionierungs —
politik bzw. die Einfilhrung von Modellen des GUR kann nicht nur unter
arbeitsmarkt — bzw. beschéftigungspolitischen Aspekten betrachtet werden.
Damit soll gleichwohl nicht behauptet werden, daf die Arbeitsmarkttheo —
rien — ob in Form der Neoklassischen Arbeitsmarkttheorie und des
Humankapitalansatzes oder der Dualen Arbeitsmarkttheorie und des Seg—
mentationsansatzes und seiner Modifizierungen - keinen Beitrag leisten
zur Erklidrung betrieblicher Pensionierungspolitik.

Im Gegenteil: Trotz der zum Teil berechtigten Kritik kann sowohl der
Neoklassische Ansatz okonomisch begriindete Erkldrungen unternehmeri—
scher Personalstrategien liefern; insbesondere aber segmentationstheoretisch
argumentierende Theorieansdtze, die den engen Rahmen &konomischer
Rentabilititskalkiile iiberwinden, konnen iiber den Einbezug von schriftlich
fixierten Normen (wie Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen) und
ungeschriebenen Praktiken, sozialen und kulturellen Verhaltensweisen,
Stigmatisierungen (#lterer Arbeitnehmer) oder auch Macht— und Herr—
schaftsaspekten, Erklarungen bieten fiir die einzelwirtschaftlich bedeutsame
Aufteilung des Gesamtarbeitsmarktes in Teilarbeitsmirkte und damit auch
fiir die personalwirtschaftliche Abdringung dlterer Arbeitnehmer in die
Randbelegschaft.'® Wenn nun ein arbeitsmarkttheoretischer Ansatz hier
nicht zur Konzeptualisierung unserer forschungsstrategischen Vorgehens -

16 Das relevante wissenschaftlich - literarische Umfeld ist als Argumentationshilfe fiir
die einzelnen Politikbereiche bzw. Aktoren des Industrial Relations System zu ver—

stehen. Vgl dazu den Block "Wissenschaftliche Erkenntnisse” im Orientierungsrah -
men, Abb.1.
17 Vgl. Conradi, H. (1982), S. 49: "Eine theoretische Auseinandersetzung mit der Teil -

zeitarbeit muf im Rahmen der Arbeitsmarkitheorie erfolgen, eine eigenstandige
"Theorie der Teilzeitarbeit” existiert nicht.

g Vgl. zu den verschiedenen Arbeitsmarkttheorien z.B. Conradi, H.(1982), S. 49-122
und die dort angegebene Literatur; Friedrich, W. (1986), S. 102-112; Offe, C.
(Hrsg) (1977); Pfriem, H. (1980); Pricwe, J. (1984).
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weise gewdhlt wird, so bedeutet dies keineswegs, dap wir die Bedeutung
arbeitsmarktpolitischer Probleme fiir die Personalwirtschaft vernachlissigen,
noch daB wir Arbeitsmarktprobleme als alleinige Domine volkswirtschaft —
licher Forschung begreifen; bestehende Arbeitsmarkttheorien sind jedoch
aus einer mehr gesamtwirtschaftlichen Sicht heraus konzipiert worden und
kommen von daher als theoretischer Bezugsrahmen unseres Projektes nicht
in Frage.

Erste  betriebswirtschaftlich  bzw. personalwirtschaftlich  orientierte
"Ansitze zu einer unternehmerischen Arbeitsmarktpolitik"*® sind zwar in
verschiedenen personalwirtschaftlichen Arbeiten erkennbar?®, eine ausge —
arbeitete betriebswirtschaftliche Arbeitsmarkttheorie existiert allerdings noch
nicht. Was die Bedeutung dieser Ansitze fiir die Entwicklung unseres
Orientierungs — und Problemverortungsrahmens anbelangt, so sind sie zwar
von groBem heuristischen Wert fiir unser Verstiindnis und unsere Einord -
nung von Pensionierungspolitik als einer auch personalwirtschaftlichen
Arbeitsmarktstragie, einen Bezugsrahmen aber allein daraus abzuleiten,
erscheint uns zu eng.

22 Ableitung von Untersuchungszielen aus dem theoretischen
Orientierungsrahmen

Im Mittelpunkt unseres Interesses steht die Analyse personal— und tarif —
politischen Handelns, wie es sich konkret in Modellen des GUR darstellt.

Im Rahmen dieser Aufgabe ist eine Bestandsaufnahme aller derzeit in
der Bundesrepublik Deutschland (einschlieflich Berlin West) realisierten
GUR - Modelle erstes Ziel unserer Untersuchung.

Die Modelle werden dabei aus verschiedenen Perspektiven dargestellt.
Zum einen geht es darum, die je konkrete Ausgestaltung, die "Architek —
tur" des GUR - Modells zu beschreiben, z.B. hinsichtlich
- der Anspruchsberechtigten
= des Beantragungsverfahrens
— des Beginns, der Dauer, des Endes und der Stufen des Gleit—

modells
= der Verteilung und des Endes der Arbeitszeit
= der Art der Titigkeit (sind z.B. Umsetzungen moglich bzw. nitig?)

19 Vgl als Einstieg in die betriebliche Arbeitsmarktpolitik den gleichlautenden Aufsatz
von Drumm, H.J. (1987).

20 Vgl. zB. Arnold, U. (1975); Britsch, W.H. (1983)(1984); Ehrreiser, H.-J. (1978);
Flohr, B. (1984); Gaugler, E. (1978); Overbeck, J.—F. (1975); Sadowski, D. (1980)
und insb. Drumm, H.J. (1987).
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= der finanziellen Ausstattung (Kompensationszahlung, gesetzliche und
betriebliche Altersversorgung, Urlaubs— und andere tarifliche
Jahreszahlungen, vermogenswirksame Leistungen etc.).

Zum anderen wird, und hier sind wir fast ausschlieplich auf die Ergeb-—

nisse unserer eigenen empirischen Erhebungen angewiesen, der Entschei —

dungsprozep zur Einfithrung von GUR —Modellen, von den grundsitzlichen

Voriiberlegungen, der Entwicklung, Beratung und Verabschiedung von

Plinen iiber die Ergreifung der Initiative zur Einfithrung des GUR bis hin

zur konkreten Modelleinfiihrung und - Praktizierung nachgezeichnet.

Insofern ist ein weiteres Ziel unseres Projektes die Rekonstruktion des

Implementationsprozesses  gleitender Ruhestandsmodelle.  Entstehungs —

geschichte und Entstehungskontext werden analysiert, um herauszuarbeiten,

= wer die Initiatoren zur Einfilhrung von GUR waren

— welche (eventuell konkurrierenden oder auch komplementiren)
Ziele und Interessen mit der Initiative zur Einfilhrung von GUR
Modellen verfolgt werden.

Mogliche Zielkonfliktfelder (auf betrieblicher Ebene) sind:

Fertigungsziele: Flexibilitit des Personaleinsatzes, den Anforderungen des
Produktionsprozesses entsprechend (reibungsloser Produktionsablauf)
Versus

Organisationsziele: einfache Handhabung des Personaleinsatzes und des
Pensionierungsvorgangs; stabile und iibersichtliche Organisations —
strukturen und - prozesse

Wirtschaftlichkeitsziele: Kostengiinstiges Arbeitszeit— und Pensionierungs —
verfahren, Vermeidung zusétzlicher Kosten versus

Personalpolitische Ziele: Beschiftigungsadiquate (flexible) Personalplanung
(Personalbeschaffungs —, Personalauswahl —, Personaleinsatz —,
Personalabbauplanung), gutes Organisationsklima, auch zwischen
Arbeitgeber = und Arbeitnehmervertretungen.

Hinzu kommen Forderungen von Arbeitnehmervertretungen  (insb.

Betriebsrat und Gewerkschaften), die in ihrer Akzentuierung zu Zielen der

Arbeitgeberseite kontrdr sein konnen: z.B. Beschiftigungssicherung der

Belegschaft, okonomische Absicherung der betroffenen Arbeitnehmer,

Abbau der Arbeitslosigkeit etc. (Die Vermittlung konkurrierender Interes—

sen erfolgt — entsprechend unserem Ansatz — im wesentlichen durch

Verhandlungs — bzw. Tauschprozesse).

Weiterhin interessiert, :

= welche konkurrierenden Entscheidungsalternativen zum GUR dis—
kutiert werden (z.B. Vorruhestand versus GUR)

= wie dieses Interesse zur Einfilhrung des GUR mit dem der ande —
ren Aktoren des Industrial Relations System zum Ausgleich
gebracht wurde
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= welche Motive und Griinde fiir die je konkrete Modellgestaltung
(Modell — Architektur) verantwortlich sind
und

- welche Mafnahmen (z.B. Informationspolitik, arbeitsorganisatorische
Vorkehrungen, Gestaltung pensionierungspolitischer ~Alternativen)
aufgrund der je konkreten Einschitzung des GUR (Erwartungen,
Hoffnungen, Befiirchtungen) erfolgreich waren.

Zudem erwarten wir einen Uberblick iiber praktizierte Implementations—

varianten in Abhéngigkeit vom jeweiligen Entstehungskontext.
Die Rekonstruktion des Implementationsprozesses hat auch methodi—
schen Charakter: Die beim Interviewten erhobenen Daten und Zusam —
menhénge konnen zeitlich bestimmten Ereignissen, Situationen etc. zuge —
ordnet werden; konkrete Handlungen gewinnen durch diese =zeitliche
Ausdifferenzierung hdufig erst eine gewisse Schliissigkeit und kénnen
zudem oftmals erst dadurch richtig verstanden werden. Auch kénnen
Widerspriiche identifiziert und durch ein spiteres Nachfragen eventuell
aufgeldst werden.
Da die Realisierungs— und Umsetzungschancen des GUR aber nicht
nur von den Implementationsbedingungen abhingen, sondern im wesentli —
chen auch davon, welche Probleme die beteiligten Akteure mit diesem
neuen Arbeitzeit— und Pensionierungsmuster lésen wollen, ist ein weiteres
Ziel unseres Projektes die Darstellung der Problemkomplexe und Pro-—
blemlagen der jeweiligen Akteursgruppen (Arbeitgeber—, Arbeitnehmer—
vertretungen) bzgl. der Auswirkungen des GUR —Modells und die Kon-—
trastierung dieser Erwartungen mit den gemachten Erfahrungen auf
betrieblicher Ebene.
Die jeweils konkrete Gegeniiberstellung erfolgt dabei anhand verschie —
dener Kriterien, wie sie sich aus der Sicht der jeweiligen Vertreter der
Arbeitgeber — bzw. Arbeitnehmerseite darstellen.
Diese Kriterien sind z.B.
= die Inanspruchnahme des GUR durch die ilteren Beschiftigten
- Auswirkungen auf die Gestaltung der Arbeitsorganisation (Um—
wandlung von Vollzeitstellen in Teilzeitstellen, Umsetzung von
dlteren Arbeitnehmern, Einfithrung neuer Stellenkonzeptionen wie
z.B. "Stellenfreier Experte")

= Auswirkungen auf die Personalplanung (insbesondere Personal —
beschaffung)

- Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit

- Auswirkungen auf das Organisationsklima

- Auswirkungen auf die Arbeitsleistung

- Auswirkungen auf die Kosten —Nutzen — Relation.

61




Dabei geht es uns auch darum aufzuzeigen, wie auf betrieblicher Ebene
die im Zusammenhang mit dem GUR aufgetretenen Probleme bewdltigt
werden.

Eine Untersuchung, die auf der betrieblichen Ebene verharrt und nur
die Erwartungen und Erfahrungen der Arbeitgeber — bzw. Arbeitnehmer —
vertretungen erfaPt, muP als einseitig und damit unzureichend betrachtet
werden. Der Erfolg von arbeitszeitpolitischen Innovationen wie dem GUR
hingt ndmlich nicht nur von der Arbeitgeber — bzw. Arbeitnehmervertre —
tung und der "objektiven” Architektur des GUR ab, sondern insbesondere
auch davon, wie sich dieses Verrentungsmodell in der Wahrnehmung der
betroffenen Arbeitnehmer widerspiegelt. Von elementarer Bedeutung sind
von daher auch die Erwartungen, Priferenzen und tatsdchlichen Verhal —
tensweisen der (anspruchsberechtigten) ilteren Arbeitnehmer. Dies insbe —
sondere auch deshalb, weil anspruchsberechtigte altere Arbeitnehmer i.d.R.
nicht zur Inanspruchnahme einer bestimmten Verrentungsalternative
gezwungen werden konnen; im Gegenteil, ihnen kommt haufig ein Wahl—
recht zu, ob sie den gleitenden Ubergang in Anspruch nehmen wollen
oder nicht. Uber diese Zusammenhinge ist das empirisch fundierte Wissen
aber besonders begrenzt. Hat sich die wirtschaftswissenschaftliche For—
schung in der Vergangenheit vor allem um die Entwicklung normativer
Aussagen iiber optimales (Verrentungs—) Verhalten unter bestimmten
Bedingungen beschiftigt?!, so haben wir uns bemiiht, auch den Zugang
zur idiographischen Individualitit einzelner Lebens— und Sprachformen
dlterer Arbeitnehmer zu suchen und von dieser Seite her den Kontext der
Verrentung zu erhellen.

Ein weiterer Zielkomplex unserer Untersuchung liegt von daher in der
Rekonstruktion des individuellen Entscheidungsprozesses fiir den GUR.

Wir wollen die individuelle Motivationsstruktur herausarbeiten, die zur
Wahl des GUR gefiihrt hat, wollen die Faktoren aufdecken, die die kon-—
krete Handlungssituation und damit die tatsichliche individuelle Entschei—
dung fiir den GUR bestimmten.

Zudem geht es uns auch auf individueller Ebene darum, die Erwar-
tungen der ilteren Arbeitnehmer an den GUR mit den gemachten
Erfahrungen im GUR zu kontrastieren.

Ein wichtiges Ergebnis unserer Untersuchung wird zudem sein, den
potentiellen Konflikt zwischen der sozialpolitischen und gerontologischen
Wiinschbarkeit des GUR und den Schwierigkeiten der betrieblichen Re—
alisierung auf der einen und der mangelnden Akzeptanz auf individueller
Ebene auf der anderen Seite aufzuhellen.

21 So auch der Vorwurf von Jacobs, K./Schmihl, W. (1987), §. 14




25 Konsequenzen fiir die Untersuchungsmethode

Aus den bisherigen Ausfithrungen iiber den theoretischen Orientierungs—
rahmen geht hervor, daB die Konstruktion des gewihlten Rahmens vom
Gegenstand unserer Untersuchung und den damit zusammenhéngenden
methodologischen Uberlegungen abhiingt; ebenso ist umgekehrt deutlich
gemacht worden, daB unsere empirischen Untersuchungen gerade in ihrer
Methodik vom zugrundeliegenden Orientierungsrahmen gesteuert werden.
Von daher stehen Gegenstand und Methode in einem dialektischen
Wechselverhiltnis.

Im Unterschied zu klassisch situativen Ansdtzen begreifen wir die Ein-
fluBgropen betrieblicher Pensionierungspolitik, einschlieBlich individuellen
Pensionierungsverhaltens, nicht als isolierte und isolierbare Variablen. Wir
bewegen uns vielmehr in einem Forschungsfeld, auf dem grundlegende
Wirkungszusammenhinge noch relativ unerkldrt und weitgehend unerforscht
sind.

Uns geht es von daher auch nicht um die Erklidrung von Pensionie —
rungspolitik und Pensionierungsverhalten in dem Sinne, daP gesetzmafige
Wenn — Dann — Zusammenhénge (Kausalbeziehungen) zwischen identifizier —
baren und abgrenzbaren Variablen aufgedeckt und fiir Prognosen ver—
wertbar gemacht werden. Wir verstehen unsere Arbeit vielmehr als ex-—
plorative Studie, deren Ziel es ist, Pensionierungspolitik und individuelles
Pensionierungsverhalten zu rekonstruieren und damit verstehbar zu
machen.
 Zu diesem Zweck bietet sich eine qualitative Vorgehensweise an. Diese
ist insofern iterativ—heuristisch angelegt, als wir auf der Basis unseres
theoretischen Orientierungsrahmens Pensionierungspolitik aus selbst erho —
benem empirischem Material weiterentwickeln; es geht um die Erarbeitung
eines empirisch gestiitzten theoretischen Verstindnisses von Pensionie —
rungspolitik, hier konkret der Implementation von Modellen des GUR und
die Akzeptanz dieser Modelle auf individueller Ebene.

Im derzeitigen Stadium unseres Wissens kann es nicht um die Priifung
von Hypothesen im Sinne einer Falsifikationsstrategie gehen. Vielmehr
steht die Gewinnung und Erarbeitung von Hypothesen im Sinne einer
Aufdeckung (Exploration) im Vordergrund. Allerdings wollen wir nicht auf
der Ebene der Deskription von als relevant erachteten EinfluPfgrofen ste —
henbleiben, sondern wollen auch Beziehungsrichtungen und Beziehungs—
und Wirkungszusammenhénge in ihrer "Stirke" aufzeigen.??

22 Vgl. auch Szyperski, N./Miiller - Béling, D. (1981), S. 181.
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231 Befragung von Arbeitgeber— und Arbeitnehmer— Vertretern

Da wir uns zum Ziel gesetzt haben, den GUR méglichst umfassend zu
erforschen, ist es uns wichtig, bei der empirischen Erhebung mdglichst alle
betroffenen Akteure mit einzubeziehen.

Keine Gruppe von Akteuren (z.B. Arbeitgeber und ihre Vertretungen,
Arbeitnehmer und ihre Vertretungen, Staat, politische Parteien, Bundes—
anstalt fiir Arbeit, Rentenversicherungstriger etc.) kann ndmlich iiber alle
Details in gleicher Weise kompetent Auskunft geben, zumal auch Detail -
kenntnisse mit davon abhidngen, wie wichtig der betreffende Aspekt fiir die
jeweilige Gruppe bzw. Person erscheint. Eine Befragung mdglichst vieler
Akteursgruppen hat zudem den Vorteil, "da {iberall dort, wo es um
Meinungsfragen geht, ein breites Spektrum unterschiedlicher Einschétzun -
gen je nach (Interessen—)Position des Befragten erhoben werden kann. In
bezug auf Sachfragen ergibt sich der Vorteil, daf sich Fehlinformationen
schnell identifizieren und kliren lassen".?®

Allerdings war es uns nicht bei allen GUR - Modellen méglich, die von
uns als am wichtigsten angesehenen Akteursgruppen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer (bzw. ihre Vertretungen) zu befragen. Dies hat zwar Riick —
wirkungen auf die methodische Qualitdt unserer Ergebnisse, wird jedoch
bei der Abfassung der jeweiligen Modellbeschreibung entsprechend
beriicksichtigt und kenntlich gemacht.

Um eine Vergleichbarkeit der Interviews und damit der jeweiligen
Ergebnisse zu gewihrleisten, haben wir fiir beide Akteursgruppen quasi
den gleichen Interviewleitfaden entwickelt; nur wurde jeweils der Begriff
Arbeitgeberverband bzw. Unternehmung durch Gewerkschaft bzw.
Betriebsrat ersetzt.

Dabei geben die Interviewleitfiden die thematischen Schwerpunkte des
Interviews (Implementation des GUR, "Architektur" des GUR, Erfahrungen
mit dem GUR, Perspektiven etc.) zwar vor, die Reihenfolge und die Form
der Fragen miissen im Interview jedoch nicht unbedingt buchstabengetreu
eingehalten werden. Auf diese Weise ist es moglich, die unterschiedliche
Gewichtung von Problemlagen sowie die Darstellung von Zusammenhingen
durch den Befragten im Interview dem Einzelfall angepaft nachzuvollzie —
hen, ohne jedoch Gefahr zu laufen, den Assoziationen des Befragten zu
weit zu folgen und vom Thema abzukommen oder — mangels Evidenz
wihrend des Interviews — bestimmte Sachverhalte zu iibersehen.**

Alle Gesprache werden — sofern ein Tonbandmitschnitt gestattet wurde
— transkribiert. Transkription bedeutet dabei nicht allein die rein techni—
sche Arbeit der Ubertragung der Interviews vom Tonband auf Papier.
Eine korrekte inhaltliche Auswertung erfordert gewisse Grundvorausset—

23 Bielenski, H. (1985), S. 6162
24 Bielenski, H. (1985), S. 64
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zungen hinsichtlich der Genauigkeit und Einheitlichkeit der Transkripte.?®
Fir eine Untersuchung in unserem Sinne ist es unerldflich, daB die
Gesprichsatmosphdre und die Wortwahl so genau wie moglich erfaft
werden. Eine nur sinngemdPe Wiedergabe der Aussagen reicht fiir das
Verstdndnis von Pensionierungspolitik und Pensionierungsverhaiten nicht
aus. Um die Einheitlichkeit und damit die Vergleichbarkeit der Interviews
zu gewdhrleisten, haben wir eine unserem Zweck entsprechende Tran-—
skriptionsvorschrift erstellt, welche die vereinbarten Zeichen fiir bestimmte
Gesprichssituationen (Unverstédndlichkeit, Pausen, Zogern usw.) festlegt.?®

Fiir die Ubertragung der Interviews vom Tonband in Schriftform ver -
wenden wir einen PC und das Textverarbeitungsprogramm "WORD". Da
die Interviews von externen Schreibkriften transkribiert werden, werden sie
nach der Ubertragung von uns kontrolliert und auf sinnentstellende
Schreib— oder Verstdndnisfehler sowie die Einhaltung der Transkrip—
tionsvorschriften {iberpriift. Die Korrekturzeit fiir ein zweistiindiges Inter —
view bewegt sich nach unseren Erfahrungen zwischen drei und sieben
Stunden.

Nach der Korrektur werden die Interviews am PC automatisch in
numerierte Frage — /Antwortsequenzen unterteilt. Das hier verwendete
Programm gibt uns auch die Mboglichkeit, einzelne Sequenzen nach
Merkmalen zu codieren und auf diese gezielt zuzugreifen.

Da wir aus arbeitstechnischen Griinden gewisse Hauptverantwortlichkei —
ten in dem Sinne verteilt haben, daB einer der beiden wissenschaftlichen
Mitarbeiter vorrangig fiir die betrieblichen GUR —Modelle zustindig ist,
der andere mehr fiir die tarifvertraglich geregelten GUR —Modelle und den
Zusammenhang zwischen gleitenden Ruhestandsmodellen und élteren
Arbeitnehmern, nimmt jeder entsprechend seinem Zustéindigkeitsbereich
eine am Leitfaden orientierte (schriftliche) Auswertung vor.

Die jeweilige Auswertung wird in der gesamten Forschungsgruppe dis—
kutiert, so dap am Ende dieser sehr zeitintensiven Phase ein konsensfihi—
ges Bild vom je konkreten GUR —Modell steht.?’

Im Hinblick auf ein weiteres Ziel unseres Projektes, nimlich der Erar—
beitung einer maglichst vollstéindigen Bestandsaufnahme aller derzeit in der

25 Vgl. Frith, W. (1981)

26 Diese Liste entspricht nicht den Anforderungen der klassischen Inhaltsanalyse, da
unser Anliegen ja nicht wie in der Medienforschung oder der Psychologie darin
besteht, Héufigkeiten von Wortern oder Zeichen auszuzihlen. Mit Blick auf die
Standardisierung der Methode kénnte es aber sinnvoll sein, weitere Uberlegungen
zur Anwendbarkeit der Inhaltsanalyse anzustellen.

2K Fiir diese Arbeit ist eine "diskussionsfihige” Arbeitsgruppe unbedingte Voraussetzung,
Nur wenn jedes Gruppenmitglied seine Meinung engagiert, aber auch konsensbereit
einbringt, kann ein Gesamtbild der Unternechmung und des GUR —Modells entste —
hen, das mehr ist als ein KompromiB der Einzelbilder.
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Bundesrepublik Deutschland (einschlieflich West —Berlin) praktizierten
GUR -Modelle, haben wir uns — neben sekundiranalytischen Studien
(Auswertung der Literatur, Zeitschriften, Tageszeitungen etc.) — fiir das
Erhebungsinstrument einer schriftlichen Befragung (Fragebogen) entschie —
den. Diese Vorgehensweise scheint uns wegen der Grofe der Grund -
gesamtheit und der geographischen Streuung der Adressaten angebracht
(wir haben alle Einzelgewerkschaften und Arbeitgeberverbinde, auch auf
Linderebene, alle im Bundestag vertretenen Parteien, das Bundesarbeits —
ministerium und verschiedene Forschungseinrichtungen, z.B. WSI, ange—
schrieben).

In allen Fillen wurde quasi derselbe Fragebogen verschickt, modifiziert
jeweils um den Namen des Adressaten.

238 Befragung dlterer Arbeitnehmerjinnen im gleitenden
Ruhestandsmodell

Zur Rekonstruktion des individuellen Entscheidungsprozesses und der
Einschitzung der Motive und Griinde, die eine(n) éaltere(n) Arbeitneh
mer(in) veranlassen, sich fir den GUR zu entscheiden, haben wir uns fiir
eine qualitativ — biographische Erhebungsmethode entschieden.

Wollen wir nimlich die derzeitige Akzeptanzproblematik auf der
Beschiftigtenebene addquat erforschen, wollen wir erfahren, unter welchen
Bedingungen und aus welchen Problem— und Motivzusammenhingen
heraus sich iltere Arbeitnehmer(innen) fiir den GUR entscheiden, so
miissen wir uns auf den Standpunkt des einzelnen Subjekts begeben und
versuchen nachzuvollziehen, wie es seine Welt kognitiv konstruiert®®. Wir
miissen uns auf die Ebene des Subjekts und dessen Alltagswissen/—theo -
rien begeben, um von dort aus die entsprechenden Einstellungen, Orien—
tierungen, Wahrnehmungsweisen, Situationsdefinitionen, Wertungen und
Deutungen zu rekonstruieren.

Entscheidungen und Handlungen von Menschen konnen ndmlich nicht
angemessen rekonstruiert werden, wenn sie mit den "objektiven" Gege -~
benheiten allein kurzgeschlossen werden, sondern "es ist wichtig zu ver -
stehen, wie Handeln aus Beurteilungen dariiber entsteht, was subjektiv
jeweils angesichts einer spezifischen Arbeits— und Lebenssituation und
Arbeits— und Lebenserfahrung als optimal erscheint”.?® Mit der Heraus—
arbeitung der ‘"objektiven' Situation des dlteren Arbeitnehmers (z.B.
Geschiecht, Alter, Schulbildung, Berufsausbildung, Familienstand, Ein—
kommen, Betriebszugehorigkeitsdauer, hierarchische Position und Status in
der Unternehmung etc.) und den "objektiven" Spezifika der Verrentung
bzw. des Verrentungsmodeils (z.B. der "Architektur" des Modells) allein ist

28 Vgl Kohli, M. (1978), S. 23
23 Vop, G. (1984), S. 480

66




wenig gewonnen; fiir uns ist es wichtig zu erfahren, wie diese "objektive"
Realitdt in und durch die Subjekte hindurch wirksam wird.

Die Verrentungssituation muf so erfaPt werden, wie sie sich fiir das
einzelne Subjekt darstellt; der Mensch reagiert auf "objektive" Reize
ndmlich nicht unmittelbar, sondern immer vermittelt tiber selektive und
interpretative Wahrnehmungsprozesse. Wollen wir menschliches Verhalten
erkldren, hier konkret Entscheidung fir den GUR, mup die subjektive
Situation somit die zentrale Erhebungseinheit sein.®° Gleichzeitig kann
man dem interpretativen Charakter der sozialen Wirklichkeit am ehesten
durch eine interpretativ — heuristische Methodologie gerecht werden.

Wir sind somit der Meinung, daP eine angemessene Erfassung der
jeweiligen individuellen Deutungen und Relevanzen in der jetzigen Pro-—
jektphase mit Hilfe standardisierter Erhebungsverfahren nicht sinnvoll ist;
diese kommen eher dann in Frage, wenn
1 die Befragten vergleichbare Beurteilungskriterien anwenden und
2. diese mit denen der Forscher iibereinstimmen®’ bzw. wenn die

jeweilige Realitdtskonstruktionen auf die gleiche Weise vorge —

nommen werden (gleichartige Kommunikationsebene).
Dies ist jedoch schon allein aufgrund individuell unterschiedlicher biogra—
phischer Lebensldufe mit Konsequenzen fiir das subjektive Erleben von
Alter, Arbeit, Beruf, Freizeit, Verrentung usw. nicht zu erwarten. Von
daher sind wir auf offene, nicht—standardisierte Verfahren wie Gruppen—
diskussion, Leitfaden —Interview, narratives Interview oder Tiefen —Inter —
view angewiesen.

Da die unterschiedlichen Be —Deutungen, die die Befragten und/oder
die Forscher den genannten Phinomenen' (Alter, Arbeit, Familie, Freizeit,
Geld, Ruhestand usw.) beimessen, nur aus dem (biographischen) Gesamt—
kontext verstehbar sind, dieser mit standardisierten Fragen jedoch nicht
angemessen erfapt werden kann, sind wir auf Erzihlungen von dlteren
Arbeitnehmern angewiesen.

Die Unangemessenheit quantitativer Verfahren wird auch daran deutlich,
daB diese darauf angewiesen sind, komplexe Situationen durch Eliminie —
rung von "Storvariablen” moglichst zu bereinigen und ihre Authentizitit
zugunsten von Standardisierbarkeit und Reproduzierbarkeit auszuschalten®?;
ein standardisiertes Vorgehen formalisiert die Unterhaltung zu einem
Frage — Antwort — Spiel, in dem Antwortmdglichkeiten und individuelle
Relevanzsysteme quasi vorgegeben und damit eingeengt sind. Die von uns
erhoffte Aufdeckung eines umfassenden Spektrums von Einfluffaktoren
individuellen Verrentungsverhaltens wurde somit erschwert. Gleichzeitig
zerstort die in standardisierten Forschungssituationen i.d.R. kiinstliche und

30 Vgl Stachle, W.H. (1977), S. 112
31 Vgl Osterloh, M. (1982), S. 5-6
32 Vgl Berger, H. (1980), S. 203ff, Alheit, P. (1983), S. 220
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aufgezwungene Kommunikationsform den authentischen Charakter alltégli -
cher Umgangs— und Sprachformen und reduziert damit die soziale
Wirklichkeit auf arrangierte Settings®*®>. Von daher versteht sich die quali-
tativ — biographische ~Vorgehensweise auch als "Rebellion gegen die
'Lebensferne’ gingiger Wissenschaft".®*

Erzihlte Lebensgeschichten stellen alltagsweltliche Deutungssysteme dar,
die sehr hiufig an kulturellen Handlungsvorgaben oder - anforderungen
wie bestimmten Deutungsmustern, Relevanzsystemen oder (kollektiven)
Normalitits — und Lebensentwiirfen orientiert sind; diese individuellen
Sichtweisen und Deutungsmuster werden dabei sehr wesentlich durch die
Vorstellungen der Unternehmungsleitungen, des Betriebsrates bzw. der
Gewerkschaft oder auch der "6ffentlichen Meinung" mit produziert; es
werden bestimmte Altersbilder und Verrentungsmuster als Interpretationen
angeboten. Eine "Normalbiographie" ist dabei ein Rahmenentwurf vom
Lebenslauf, der das Erreichen und Durchschreiten bestimmter Stationen
des Lebenszyklus als angemessen und durchschnittlich (iiblich) anzeigt; in
dem Sinne ist eine Normalbiographie ein soziales Handlungsmuster, das
bestimmte Vorstellungen iiber "richtiges” Leben, "richtiges” Altern, "nor -
male” Verrentungszeitpunkte usw. vermittelt.®®

Aber selbst solche Deutungsmuster, Relevanzstrukturen oder Normali—
tdtsentwiirfe als gesellschaftlich angebotene und durch Sozialisationsprozesse
internalisierte Strategien der Wahrnehmung, Interpretation und Bewertung
von Handlungssituationen, die ein konsistentes sinnvolles Handeln in
lebensweltlichen Systemen erlauben sollen und damit als Ressourcen von
Individuen zur Bewiltigung von z.B. kritischen Lebensereignissen (meist
unbewuft) herangezogen werden, diirfen wir nicht aus manifesten Inter—
viewaussagen direkt ablesen oder gar in standardisierter Form abfragen;
wir miissen sie vielmehr aus mdoglichst spontan geduferten Redebeitrigen
Schritt fiir Schritt rekonstruieren.

Ist es nun ein Ziel unserer Forschungsarbeiten, Handeln dlterer
Arbeitnehmer — hier bzgl. der Entscheidung fir den GUR - nachvoll -
ziechbar zu machen, um von daher auch Hinweise auf eine angemessene
und akzeptable Ausgestaltung von Prozefmodellen zu gewinnen, so kann
dieser Anspruch methodologisch "nur durch intensive Nutzung und Wei-
terentwicklung lebenslaufbezogener qualitativer Verfahren eingelost wer —
den".®®

Die Wahl einer qualitativ—biographischen Vorgehensweise als beson—
derer Typus der Produktion empirischen Materials meint, daf sowohl die
Vergangenheit als auch die Zukunft im Sinne von (biographischen)

W

Vgl. Alheit, P. (1983), S. 217

¢ Kohli, M. (1981), S. 290

Vgl. Fuchs, W. (1984), S. 4647
Vop, G. (1984), S. 480

W oW W W
o
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Erwartungen, Plinen oder auch Hoffnungen im Gesprich thematisiert
werden. Die biographischen Thematisierungen bleiben dabei aber nicht auf
die berufliche Sphire beschriankt, sondern umfassen den gesamten
Lebenszusammenhang.

Da die Definition fast jeder Situation sowohl durch die Erfahrungen
fritherer Situationen als auch die Erwartungen kiinftiger Situationen sehr
wesentlich mitbestimmt wird, darf sich die Rekonstruktion aktueller
Handlungen und Handlungsdeterminanten nicht auf die jeweils gegebene
Situation allein beziehen, sondern muf den gesamten Lebensweg der
Befragten umfassen (Vergangenheit und Zukunft).?’

Ziel der biographischen Methode ist es, die Einwirkungen vergangener
Erfahrungen und die (damit zusammenhidngenden) kiinftigen Erwartungen
auf aktuelle Situationsdeutungen und deren Einfluf auf das Handeln der
Erzihlenden aufzuzeigen. Daf} auf der Grundlage biographischen Materials
das Verstehen aktueller Handlungsorientierungen ermoglicht wird bzw.
ohne biographisches Material aktuelle Handlungen nie angemessen
erfafbar wiren, zeigte sich z.B. in dem Projekt "Arbeit und Altern" des
Biographieforschers Martin Kohli sehr deutlich. Bei Arbeitnehmern, die
man hinsichtlich ihrer Médglichkeiten bzw. Wahrnehmungen ihrer Mog—
lichkeiten im Zusammenhang mit Pensionierung befragte, wurde deutlich,
daf "die Deutungen und Praktiken der dlteren Arbeitnehmer nur mit
Bezug auf die Erfahrungsaufschichtung seit Beginn ihres Berufslebens und
die bisherige biographische Dynamik angemessen erfaffibar sind. Auch die
Arbeitnehmer greifen in ihren Deutungen ihre vergangenen Erfahrungen
auf, z.B. im Sinne einer Bilanzierung, als selbstverstindliche Grundlage fiir
ihr Festhalten an Relevanzen, die aus der aktuellen Situation nicht ver—
stéindlicéh wiren, oder umgekehrt als Grundlage fiir eine Umorientie —
rung."

Die Interpretation der biographisch—narrativen Interviews verdeutlicht,
daf der Ruhestandswunsch sowohl von kulturellen Normalitdtserwartungen
geprdgt wird, z.B. im Hinblick auf die Internalisation als {iblich erachteter
Verrentungsgrenzen, als auch "zugleich ein Ausdruck der Selbstbehauptung

o In diesem Zusammenhang ist auch ein Hinweis von Bahrdt (1975) beachtenswert,
der darauf hinweist, daPp die Arbeiter nicht nur eine erzihlenswerte Geschichte
haben, sondern daP die Erzihlform als solche eine sehr viel adaquatere soziale
AuPerungsform darstellt als die gewdhnlich cingesetzten standardisierten Interviews
(Vgl. Deppe (1978), S. 9); Alheit, P. (1983), S. 206). "Was liegt nun eigentlich
néher, als dap der Forscher dem Befragten eine Chance gibt, sich die allgemeine
Lebenssituation, gerade in ihrer zeitlichen Dimension zu vergegenwirtigen und hier —
fiir jene Artikulationform zu wihlen, die fiir diese Vergegenwirtigung die angemes —
senste und gewohnte ist" (Bahrdt (1975), S. 13).

38 Kohli, M. (1984), S. 11.

69




auf der Grundlage von Gerechtigkeitskonzepten (ist), die unmittelbar auf
die alltigliche und dauerhafte Erfahrung der Arbeit bezogen sind".**

Aber auch andere Untersuchungen zeigen, dap z.B. bzgl. der Einstellung
zur Arbeit und damit indirekt auch bzgl. der Verrentung der biographische
Hintergrund entscheidend dafiir ist, wie Arbeit in der Perspektive des
Subjekts inhaltlich angeeignet wird, wobei Interpretationen von ’objektiven’
Gegebenheiten nie statisch zu denken sind. Sie sind immer formuliert vor
dem Hintergrund vergangener Erfahrungen und Erwartungen fiir die
Zukunft".*® Von daher sind auch die Lebenszyklus—Theorie und die
Wahlhandlungstheorie Bestandteile unserer Untersuchungen.*’

Was die Auswertung der Interviews anbelangt, so ist zu beriicksichtigen,
dap interpretierende Schritte nicht erst nach der Erhebung stattfinden,
sondern bereits in den Orientierungsrahmen, in die Strukturierung und
Konzipierung des Interviewleitfadens, in die konkrete Interviewdurchfiih—
rung etc. Eingang gefunden haben. Dennoch standen wir auch bei der
Auswertung und Interpretation des erhobenen Materials vor dem Problem,
individuelle Aussagen, Argumentationsmuster, Statements und andere
Bewuptseinsreprisentanzen auf ihre Adidquanz, Konsistenz und "Richtigkeit"
(ob es tatsichlich so war) zu iiberpriifen. Da aber die "objektive Realitét"
als Korrektiv und Instanz zur Uberpriifung der Angemessenheit subjektiver
Wirklichkeitsentwiirfe dem Forscher nicht zugénglich ist, versuchten wir die
einzelnen Interviews — durch Zusammensetzung der Interpretationsgruppen
— aus einem je unterschiedlichen Vorverstindnis, aus verschiedenen
Blickwinkeln und Theorierichtungen heraus zu interpretieren®?. In
Ermangelung eines allgemeingiiltigen Kriteriums fiir die Allgemeingiiltigkeit
von Interpretationen geht es uns dabei vorwiegend darum, iiber eine
interpretierende Rekonstruktion des individuellen Sinns und der individu—
ellen Bedeutung der Entscheidung fiir den GUR, nachvollziechbar zu
machen, warum jemand das Gleitmodell gewahlt hat. Uber eine kom-—
mentierende und interpretierende Erginzung der "Selbstzeugnisse® der

39 Kohli, M./ Wolf, J. (1986), S. 18f.

40 Vgl. z.B. Kern, H./Schumann, M. (1984).

41 Anmerkung: DaP sich die jeweiligen Einstellungen, Deutungen, Situationsdefinitionen,
Relevanzsysteme etc. nur unter Zuhilfenahme von biographischem Material
erschliefen lassen, die die gesamte Lebenssphire umfasssen, konnte sehr eindrucks —
voll in vielen Projekten der Frauenforschung gezeigt werden; so sind z.B. die Ein—
stellungen vieler Fabrikarbeiterinnen zur Erwerbsarbeit nur vor dem Hintergrund
ihrer Erfahrungen als Midchen, Ehefrau, Hausfrau, Mutter ctc. verstehbar. Vgl. z.B.
Becker — Schmidt, R. (1980, 1983) oder Schoéll = Schwinghammer, 1. (1979).

2 "Eine Interpretation sollte durch eine Gruppe erarbeitet werden, die die je person -

lichen Beschrinkungen ausgleichen konnen" (Fuchs, W. 1984, S. 297).




Befragten soll dabei ein verstehendes Nachvollziehen und dadurch eine
Intersubjektivitdt unserer Aussagen ermdoglicht werden*®.

233 Auswahl der und Zugang zu den Befragten: Arbeitgebervertreter,
Gewerkschaftsvertreter, Personalmanager, Betriebsrite, dltere
Arbeitnehmer

Zur Verwirklichung unserer Forschungsziele haben wir uns verschiedenster

Informationsquellen bedient:

= Der wissenschaftlichen Literatur iiber Personalpolitik, flexible
Arbeitszeiten, dltere Arbeitnehmer, Arbeitsmarktpolitik, Sozialpolitik
und Pensionierungspolitik im besonderen.

= Der nicht —wissenschaftlichen Literatur, insbesondere Tageszeitun —
gen und Zeitschriften.

- Verbandskontakte.

Unmittelbar nach Beginn unserer Forschungen haben wir der Bundesver —

einigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde unser Projekt vorgestellt und

im Rahmen eines Expertengespriches diskutiert. Dabei wurde ein grofes

Interesse an unserem Projekt bekundet: Man erklirte aber gleichzeitig, daP

von Seiten der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbidnde

prinzipiell darauf verzichtet werde, Mitgliedsunternehmungen die Beteili—

gung an bestimmten Forschungsvorhaben zu empfehlen.

Dem Deutschen Gewerkschaftsbund (einschlieflich WSI und Hans -
Bockler — Stiftung) haben wir ebenfalls unser Projekt mit der Bitte um
Unterstiitzung vorgetragen.

Mit dieser Vorgehensweise wollten wir aber nicht nur Wohlwollen und
Vertrauen erwerben, wir erwarteten uns von diesen Kontakten auch
Anregungen fiir eine aus der Sicht des jeweiligen Verbandes bzw. der
Gewerkschaft interessante Fragestellung; gleichzeitig hofften wir, eine erste
Zusammenste]lung aller derzeit praktizierten Gleitmodelle zu bekommen.
Weder im Tarifarchiv des Arbeitgeberverbandes noch der Gewerkschaften
werden GUR - Modelle explizit erfaft.

Es zeigte sich bereits in der ersten Phase unserer Projektarbeit, daf
eine vollstindige Ubersicht aller derzeit praktizierten GUR —Modelle
weder in der Literatur noch in den jeweiligen Tarifarchiven zu finden war.
Aus diesem Grunde erstellten wir einen Fragebogen, den wir an alle
Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften, politischen Parteien (im Bun-—
destag vertretenen) und das Bundesarbeitsministerium verschickten.
Hauptziel dieser Fragebogenaktion war es, Unternehmungen und Tarif —
bereiche genannt zu bekommen, in denen Modelle des GUR praktiziert
werden.

S Zur Auswertung und Interpretation biographischer Interviewtexte vgl. z.B. Fuchs, W.
(1984), S5.280 —299.
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Aufgrund der Ergebnisse unserer Fragebogenauswertung und unserer
Literaturrecherchen erstellten wir — vor dem Hintergrund der von uns
gewihlten Definition von Modellen des GUR - den vorliegenden Uber -
blick derzeit in der Bundesrepublik praktizierter GUR — Modelle.

Um ein méglichst umfassendes Bild vom jeweiligen GUR — Modell zu
erhalten, gehort es zum Konzept unserer empirischen Vorgehensweise, zu
jedem GUR —Modell sowohl die Arbeitgeberseite (Verbandsvertreter
und/oder Personalleitung) als auch die Arbeitnehmerseite (zustindige
Gewerkschaft und/oder Betriebsrat) zu befragen. Wir setzten uns mit der
jeweiligen Seite in Kontakt und baten — zum Teil unter Bezug auf per—
sonliche Referenzen — um ein Interview. Was den Kontakt zu den
Betriebsriten anbelangt, so wurde dieser weitgehend iiber die jeweilige
Personalleitung hergestellt: Wihrend des Gesprichs mit der Personalleitung
wurde die Bereitschaft erkundet, ob ein Kontakt zur Arbeitnehmerseite,
insb. dem Betriebsrat, hergestellt werden konnte. Diese Vorgehensweise
erschien uns opportun, um das fiir forschungspraktische Arbeiten notwen —
dige Vertrauensverhiltnis herzustellen und aufrechtzuerhalten. Die Bereit -
schaft zur Vermittlung eines Kontaktes war, sofern wir danach fragten,
auch jeweils vorhanden.

Bei der Befragung von Arbeitgebervertretern gab es zum Teil Uber -
schneidungen insofern, als Interviewpartner sowohl als Reprédsentanten des
jeweiligen Arbeitgeberverbandes als auch als Firmenvertreter befragt wer—
den konnten.

Der Zugang zu den dlteren Arbeitnehmern erfolgte iiber die Personal —
leitung; bei der Befragung dieser Personengruppe beschrénkten wir uns auf
Arbeitnehmer, die sich im GUR —Modell eines grofen deutschen Che—
miekonzerns befinden. Trotz dieser Beschrinkung erschien es uns for—
schungsstrategisch wichtig, einen Eindruck zu gewinnen, aus welchen
Griinden und Problemzusammenhéngen heraus sich jemand fiir den GUR
entscheidet, welche Probleme und Schwmncrkeuen aber auch Vorteile und
Vergiinstigungen dabei aufgetreten sind (individuell und betrieblich). Die
Beschrankung auf einen Tarifbereich erfolgte, weil

a) aufer in der Zzgdretlenmdustrle und der chemischen Industrie
kaum iltere Arbeitnehmer sich im GUR befinden,
b) die Zigarettenindustrie durch Forschungsprojekte unter Leitung des

Soziologen Martin Kohli als "iiberforscht” gilt, und wir auf die von
Kohli erhobenen Daten im Rahmen unserer Forschergruppe
zuriickgreifen koénnen,
c) diese Unternehmung bereit war, in Absprache mit uns auskunfts —
bereite dltere Arbeitnehmer im GUR zu ermitteln, diese fiir die
Interviews von der Arbeit freizustellen und die fiir eine Inter—
viewdurchfithrung notwendigen Rahmenbedingungen (z.B. Bereit—




stellung von Interviewriumen, Abstellen einer betreuenden Person)
zu schaffen.

24 Durchfithrung der Erhebungen

Auf der Basis unseres theoretischen Orientierungsrahmens und der aktu-—
ellen Literatur zur betrieblichen Pensionierungspolitik erstellten wir einen
ersten Interviewleitfaden fiir die Arbeitgeberseite und iberpriiften ihn in
Expertengesprichen mit Personalleitern auf seine Geeignetheit. Die
Ergebnisse dieser Gespriche sind in die Gestaltung und den Aufbau der
weiteren Interviewleitfiden eingeflossen.

Dieser beinhaltet: o
= Voriiberlegungen zum und Einfiihrungsprozeff des GUR
= Erfahrungen mit dem GUR (Inanspruchnahme, Hemmnisse und

Probleme der Umsetzung, Kosten, Arbeitsorganisation usw.)

- Tendenzen, zukiinftige Entwicklungen.

Ganz im Sinne einer explorativ—iterativen Vorgehensweise haben wir
unseren Interviewleitfaden regelmiPig auf der Basis jeweils vorliegender
Auswertungsergebnisse iiberarbeitet und nach Mafgabe der jeweiligen
Tarifvertrage bzw. Betriebsvereinbarungen modifiziert. Diese erste empiri—
sche Phase diente aber nicht nur der Uberpriifung und Weiterentwicklung
der inhaltlichen Gestaltung unseres Interviewleitfadens, sie diente auch der
Bewihrung und Konkretisierung unseres Erhebungsinstrumentariums. Wei -
teres Anliegen dieser ersten Phase war es, Erfahrungen in der Interview —
technik zu erlangen und eine gewisse Gewohnung im Umgang mit selbst
erhobenem empirischem Material zu erreichen.

Vor dem Hintergrund dieser ersten empirischen Erfahrungen folgte eine
Periode intensiver Aufarbeitung der relevanten Literatur, deren Ergebnisse
in die weitere Entwicklung der Interviewleitfiden mit eingeflossen sind.

Eine analoge Vorgehensweise wihlten wir fiir die Interviewleitfiden der
Gewerkschafts — bzw. Betriebsratsvertreter. Was die in einem Tarifvertrag
geregelten,iiberbetrieblichen GUR —Modelle anbelangt, so haben wir in der
&= Chemischen Industrie,
= Kunststoff — verarbeitenden Industrie Berlin,
= Zementindustrie (Nordwestdeutschland) und bei der
= Lufthansa, Lufthansa Service GmbH, Condor Flugdienst GmbH

(Bodenpersonal) und in der
- Zigarettenindustrie
Interviews sowohl mit der Arbeitgeber — als auch mit der Gewerkschafts—
bzw. Betriebsratsseite gefiihrt. 1

Zu den tarifvertraglich geregelten GUR —Modellen im Bereich des
- Kali— und Steinsalzbergbaus, der
- Siidwestdeutsche Salzwerke AG, Heilbronn und Kali Chemie AG,

Werk Wimpfen, und der
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- Flup — und Schwerspatwerke Pforzheim GmbH
ist von uns lediglich ein Vertreter der IG Bergbau in einem personlichen
Gesprich interviewt worden.

Die befragten Unternehmen sind von uns anonymisiert worden.

Die Dauer der Interviews betrug zwischen 15 und 6 Stunden; Inter—
views mit Arbeitgebervertretern waren ldnger als die mit Gewerkschafts —
bzw. Betriehsratsvertretern. Die Gesprichsoffenheit kann in fast allen
Fillen als sehr hoch bezeichnet werden, wenn auch nicht immer eine
Tonbandaufnahme gestattet wurde.

Die Befragung édlterer Arbeitnehmer beschriinkte sich auf sechs Arbeit —
nehmer im GUR. Diese sechs Arbeitnehmer machen etwa 209% aller
derzeit sich im GUR befindlichen Arbeitnehmer dieser Unternehmung aus.
Unter diesen Arbeitnehmern waren sowohl gewerbliche Arbeitnehmer,
Angestellte, Minner, Frauen und ein Ausldnder. Die Befragungen wurden
anhand eines Interviewleitfadens vorgenommen, den wir unter Auswertung
der Literatur und des von uns erhobenen Materials zusammenstellten®®.
Die Auskunftsbereitschaft dieser ilteren Arbeitnehmer war ausgesprochen
grop, auch wenn in einem Einzelfall schriftlich versichert werden mupte,
die Angaben diskret und vertraulich zu behandeln.

Zum Aufbau des Interviewleitfadens vgl. Anlage 1




3 Der GUR als Uberbetriebliche Regelung

Wie im Abschnitt 2.1 ausgefiihrt, ist betriebliche Personalpolitik, hier
konkret betriebliche Verrentungspolitik, eingebettet in ein System indu—
strieller Arbeitsbeziehungen (Industrial Relations System). Die hier ange —
sprochene iiberbetriebliche bzw. makroskopische Betrachtungsweise ist
durch ein wesentliches Grundelement unserer freiheitlich demokratischen
Grundordnung gekennzeichnet, die Tarifautonomie. Diese im Art. 9 Abs. 3
Grundgesetz verankerte Regelung gestattet den Tarifparteien, ohne staat—
liche Einwirkungen Vertrdge iiber Arbeitsentgelt und —bedingungen ab—
zuschliefen und auf diese Weise Probleme der Arbeitswelt zu bewdltigen
und einen Ausgleich zwischen divergierenden Interessen herbeizufiihren.
Dem Staat kommt lediglich die Aufgabe zu, eine praktikable (verfas-—
sungs— und arbeitsrechtliche) Rahmenordnung hierfiir zu schaffen (Neu -
tralitdtspflicht des Staates gegeniiber Verhandlungen der Tarifparteien)®.

Zudem beinhaltet der Art.9 Abs.3 die Normen iiber die Koalitionsfrei—
heit. Danach besteht sowohl fiir den einzelnen Arbeitnehmer als auch
Arbeitgeber die positive (als auch nach herrschender Auffassung "negative”)
Freiheit, sich einer Kollektivorganisation anzuschliefen (Organisationszwang
besteht also nicht)?: 3.

"Ist heute von Tarifautonomie (..) die Rede, dann sind im Grunde
genommen die formalisierten und rechtlich sanktionierten Beziehungen
zwischen den Arbeitsmarktparteien Gewerkschaften und Arbeitgeberver —
bdnden gemeint; mit anderen Worten: jene kontrollierten Konfliktregelun —
gen und kollektivvertraglichen Vereinbarungen, die die widerstreitenden

g Das Vorruhestandsgesetz kann als ein solcher gesetzlicher Rahmen gelten, der
tarifvertraglich umgesetzt werden kann.

2 'Tarifpartei konnen auf Arbeitgeberseite ein einzelner oder mehrere (tariffdhige
Arbeitgeberverbinde oder auch ein einzelner Arbeitgeber sein, auf Arbeitnehmerseite
nur frei gebildete, auf Dauer angelegte, tarifwillige und grundsitzlich auch zum
Arbeitskampf  bereite, iiberbetricbliche = Zusammenschliisse  (Gewerkschaften)."
(Kleinhenz, G. 1985, S. 190).

3 Die negative Koalitionsfreiheit zeigte sich z.B. bei der Anwendung des Vorruhe—
standsgesetzes, als es zu Auseinandersetzungen zwischen Arbeitgebern und Gewerk —
schaften dariiber kam, ob die Mitglieder der tarifvertragsschlicBenden Gewerkschaft
einen Anspruchsvorrang vor den nicht —organisierten Arbeitnehmern hitten. Im
Januar 1987 wurde dieser Streit vorerst vom Bundesarbeitsgericht in Kassel beendet.
Dessen Urteil (vgl. Bundesarbeitsgericht 4 AZR 547 und 486/86) besagt, daf dieje—
nigen Kandidaten einen Anspruchsvorrang hitten, die die entsprechenden (Vor-—
ruhestands — )Vorraussetzungen (zeitlich) zuerst erfiillen, ein Vorrang von Gewerk —
schaftsmitgliedern sei jedoch aus Griinden der grundgesetzlich geschiitzten negativen
Koalitionsfreiheit unzuldssig. Vgl. Deters, J. (1987), S. 21.




Interessen von Kapital und Arbeit, notfalls auch auf dem Wege sozialer
Machtauseinandersetzungen in Form von Arbeitskdmpfen, kompromiffahig
machen"*. Von daher haben Tarifverhandlungen immer auch den Charak -
ter von aktiven (Aus—)Tauschbeziehungen, wobei Leistung und Gegenlei —
stung von beiden Parteien als in einem akzeptablen Verhdltnis zueinander
stehend eingeschitzt werden miissen.

Wenn im folgenden der GUR als eine tarifpolitische Strategie sozialer
Ausgleichsprozesse und in seiner konkreten Form als Ergebnis bzw.
Kompromip tarifpolitischer Auseinandersetzungen betrachtet wird, so ist
von uns ein Ansatz zugrunde gelegt, der neben strukturellen Grofen (wie
z.B. dkonomische Situation, technologisches Niveau, Machtbeziehungen etc.)
auch die verhandelnden Aktoren, deren Beziehungen und die dahinter
stehenden Personen (einschlieflich deren Verhandlungsmacht und Ver—
handlungsstil, Vorstellungen von Tarifpolitik etc.) miteinbeziehen will.

"Aus diesem Ineinandergreifen von individuellen und strukturellen
Variablen entwickeln sich Zielvorstellungen, die das Verhandlungsverhalten
der Aktoren prigen™.

Da das Verhalten der Aktoren Arbeitgeber(—verband) und Gewerk—
schaft aber nicht isoliert voneinander betrachtet werden kann, sondern
neben gesellschaftlich — 6konomischen Rahmenbedingungen immer auch das
(antizipierte) Handeln der anderen Partei in Rechnung gestellt werden
mup, riicken zwangsldufig Prozesse strategischer Auseinandersetzungen um
kontroverse Standpunkte in den Mittelpunkt auch unserer Untersuchung.
Die Rekonstruktion dieser Auseinandersetzungen, hier konkret bezogen auf
den GUR, sind von daher Hauptgegenstand der folgenden Betrachtungen.
Aufgrund der sehr grofen Unterschiedlichkeit im Vorhandensein sekun-—
déranalytischen Materials wie auch des von uns erhebbaren Materials fal —
len diese einzelnen Fallbeschreibungen aber quantitativ und qualitativ sehr
unterschiedlich aus.

3.1 Der GUR in der deutschen Zigarettenindustrie
Jud.1 Zur historischen Rekonstruktion der Regelung

Am 1.September 1978 trat die nach dem Verhandlungsort in der Liine—
burger Heide im Branchenjargon "Sudermiihlenregelung’ genannte “Son—
derregelung fiir dltere Arbeitnehmer" in der Zigarettenindustrie in Kraft.
Bevor jedoch der ImplementationsprozeP dieser Regelung konkret rekon—
struiert wird, gilt es, die soziookonomischen Bedingungen und Entwick -
lungen dieser Branche etwas ndher zu beleuchten.

4 Miiller — Jentsch, W. (1986), S. 158.
Schienstock, G. (1982), S. 111.




Ein wesentliches Charakteristikum des Genufmittelgewerbes ist dessen
relative Unabhéngigkeit von der konjunkturellen Entwicklung; hinzu kommt
eine relative Unabhingigkeit vom Aufenhandel (in der Zigarettenindustrie
lag der Exportanteil bei etwa 4% des Umsatzes)®, auch wenn seit einigen
Jahren - bedingt durch die Stagnation und Rickldufigkeit des Inlands-—
marktes - die Exportbemiihungen und -—erfolge stark zugenommen
haben’.

Konnte der Absatz in der Zeit von 1968 bis 1979 noch relativ konti—
nuierlich um durchschnittlich 1,7% im Jahr gesteigert werden®, so gilt seit
Beginn der 80er Jahre die Zigarettenindustrie nicht mehr als Wachstums —
branche, im Gegenteil, sie muf sogar als schrumpfende Branche bezeich—
net werden®.

Die zunehmende Sittigung des Marktes ist dabei wesentlich auf riick—
ldufige Bevolkerungszahlen und ein gestiegenes Gesundheitsbewuftsein
(einschlieBlich staatlicher Werbeverbote, z.B. im Fernsehen, Hinweise auf
die Gesundheitsgefdhrdung durch Rauchen, Anti—Raucher —Kampagnen
usw.) zuriickzufithren'®; aber auch Tabaksteuererhdhungen machten der
Branche immer wieder zu schaffen. So bewirkte z.B. die Tabaksteuer —
erhdhung 1977 einen Absatzriickgang von etwa 10%''; gravierender war
jedoch eine 39 prozentige Erhohung der Tabaksteuer im Juni 1982, als
deren unmittelbare Folge der inlindische Zigarettenumsatz von 130 Mil -

&  Krusche, R. (1982), S. 1 und S. 14.

7 So konnte z.B. Reemtsma seinen Auslandsumsatz 1987 um etwa 6% gegeniiber 1986
steigern.

8 Vgl Krusche, R. (1982) S. 14; Wolf, J. (1988), S. 32 spricht von durchschnittlichen
Wachstumsraten von 3—4% in den 70er Jahren. Vgl. auch Vollmer, Ch. (1981), S.
46.

9 Vgl. auch Wolf, J. (1988), S. 32. Die Antwort daranf war und ist ein vielfaltiger
Diversifizierungsprozef, d.h. ein sich "Einkaufen” der Zigarettenkonzerne in andere
Unternehmungen (z.B. erwarb BAT Anteile von Horten und Pegulan; Philip Morris
stieg bei "Seven—Up" und "Miller brewing", Amerikas zweitgroptem Bierbrauer, ein
und iibernahm den Nahrungsmittelkonzern "Kraft".); vgl. zB. dazu Krusche, R.
(1982), S. 15 und konkret zu Philipp Morris auch Raithel, H. (1986).

10 Im Rahmen der zunehmenden Diskussion um "Produktethik” verwundert es nicht,
wenn die Zigarettenkonzerne licber in cinem ‘unverdidchtigen” Bereich ihre edle
Gesinnung zeigen: "etwa dem der Kultur. Philip Morris, BAT und Reemtsma, — sie
alle sind bemiiht, sich durch Kunstausstellungen und Kunsteditionen, Kuliur— und

Forschungspreise ehrenvoller ins Gerede zu bringen als durch das Produkt, mit dem
sie Geld verdienen" (Priewe, J. 1986, S. 23). Jan Philipp Reemtsma griindete 1984
zudem das "Hamburger Institut fiir Sozialforschung”.

11 Vgl. Krusche, R. (1982), S. 14-15.
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liarden (1981) auf 112 Milliarden zuriickging und erstmals einige Unter —
nehmen "rote Zahlen" schreiben muften*?.

Was die Beschiftigtenzahl in der Zigarettenindustrie angeht, so ist diese
seit Beginn der 70er Jahre stark riickldufig.

Sie entwickelte sich von 17.935 (in 1974) iiber 16.571 (in 1977), 13.500
(in 1987) auf heute etwa 13.000. Da aufgrund von Standortvorteilen mit
einer weiteren Konzentration der Zigarettenproduktion in Berlin (West) zu
rechnen ist — Reemtsma iiberlegt, die Produktion der Werke in Lahr
(Badische Tabakmanufaktur; Reval, Roth—Héindle) und Hannover —Lan —
genhagen nach Berlin zu verlagern, und die Martin Brinkmann AG hat
bereits wegen der Stillegung der Zigarettenproduktion in Bremen zum
31.12.1987 mit dem Betriebsrat eine Betriebsvereinbarung (Sozialplan)
abgeschlossen - und dies erfahrungsgemdB mit einem betréchtlichen
Arbeitsplatzabbau einhergeht, ist in der Zigarettenindustrie mit einem
weiteren Riickgang der Beschéaftigungszahlen zu rechnen.

Hinzu kommt, dap der Personalabbau durch die Automatisierungs— und
Rationalisierungsschiibe forciert wurde. Hatte die 1881 gebaute erste
Strangmaschine noch einen Ausstof von 200 Zigaretten pro Minute, so
erhohte sich dieser wie folgt:

Jahr Zig./Min.
1927 1000
1951 1250
1955 1600
1972 3000
1976 5000
1987 8000

und im Erprobungsstadium befinden sich Maschinen, die auf 10.000
Zig./Min. ausgelegt sind*®. Konnte die Arbeitsproduktivitit je Arbeits—
stunde von 1970 bis 1978 um 93,6% gesteigert werden'®, so stieg die
Produktivitit pro Mitarbeiter und Jahr zwischen 1981 und 1985 noch
einmal von 9,7 Mio. Zigaretten auf 11,8 Mio.*®. "Zugleich wurde die
Rationalisierung in anderen Bereichen, einschlieflich der Verwaltungen,
vorangetrieben. Mit anderen Worten fiel in die Zeit der Absatzkrise ein

12 Vgl. Wolf, J. (1988), S. 42.

13 Vgl. Krusche, R. (1982), 8. 16; Wolf, J. (1988), S. 44.

= Vgl. Krusche, R. (1982), S. 17.

15 Vgl. Wolf, J. (1938), S. 44. Von daher mup die Zigarcttenindustrie auch als kapi-
talintensive Branche bezeichnet werden (Lohnanteil am Umsatz 1979: 6,1%) Vgl

ebenda, S. 32.




Rationalisierungsschub mit breiten Freisetzungseffekten"'® und einer Ver—
schiebung der Qualifikationsstruktur (zunehmende Ersetzung un— und
angelernter Arbeitnehmer durch Maschinen, steigender Bedarf an Fach—
arbeitern fiir Wartungs —, Reparatur — und Kontrollarbeiten).

Seit einem Konzentrationsprozef in den 50er und 60er Jahren ist die
Zigarettenproduktion in der Hand von fiinf grofen Konzernen, die mehr
als 95% des deutschen Zigarettenmarktes beherrschen; von daher wird die
Zigarettenindustrie auch als klassisches Angebotsoligopol’” bezeichnet. War
1981 noch BAT (HB, Krone, Benson & Hedges) mit einem Marktanteil
von ca. 27,6% fithrend, gefolgt von Reemtsma (Ernte 23, Peter Stuyvesant,
R1, West) mit 21%, der Rothmanns —Tochter Brinkmann AG (Lux, Lord)
mit 16,9%, Philip Morris (Marlboro) mit 15%, der deutschen Reynolds —
Tochter (Camel) mit 94% und der Reemtsma-—Tochter Rothhindle
(Roth —Hindle, Reval) mit 9% 8, so war 1986 Reemtsma mit 26,2% klar
auf Platz eins vor BAT mit 23,8% und Philip Morris mit 23,6%. Philip
Morris hat dabei mit seiner "Marlboro" die mit Abstand umsatzstirkste
Marke (z.Zt., Juni 1988: 22,1%) und gilt aktuell (Juni 1988) als Bran-—
chenfilhrer mit einem Marktanteil von 27,3% vor Reemtsma mit 25,0%
und BAT mit 22,6%*°.

Da die Zigarettenbranche in mehrfacher Hinsicht als sehr homogen
(fast identischer Organisationsaufbau, Technikeinsatz, Produktionsablauf und
damit quasi einheitliche Produktions— und Kostenstruktur) bezeichnet
werden kann und die Konkurrenzsituation durch ein "wirtschaftsfriedliches
Verhalten™°® geprigt ist, lassen sich Marktanteile vor allem (nur) mit
Mitteln des Produktmarketings gewinnen®'. Marktanteilsausweitungen sind
dabei allerdings aufgrund der spezifischen Absatzmarkitsituation nur "auf
Kosten" der anderen Anbieter mdglich. Weitere Rationalisierungen, Per—
sonalfreistellungen und Arbeitsintensivierungen werden die Folge sein.
Auch wenn der Anteil der korperlich schweren Arbeiten in der Zigaret—
tenindustrie als relativ gering angesehen werden kann®?, muff gerade im
Bereich der Produktion - aufgrund von Rationalisierungen, Automatisie —
rungen und damit zusammenhingenden gestiegenen Produktionsgeschwin —
digkeiten mit einem weiteren Anstieg der psycho —physischen Belastungen
gerechnet werden®®. Hinzu kommen noch Belastungen, "die durch die

188 eRenda .

17 Herbert, U./Hundt, S. (1987), S. 125.

18 Vgl. Krusche, R. (1982), S. 15. Hinzu kommt noch die Tochter des osterreichischen
Staatskonzerns "Austria” (ohne bekannte Handelsmarke).

18 Vgl. Berliner Morgenpost vom 10.7.1988, S. 35.

20 Herbert, U./Hundt, S. (1987), S. 126.

. Vgl. Wolf, J. (1988), S. 32.

22 Vgl. Krusche, R. (1982), S. 19.

23 cbenda, S. 19-20.
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Wechselschichtarbeit entstehen. Hier ergeben sich sowohl familidire Pro—
bleme als auch Schlafstérungen, die langerfristig negative gesundheitliche
Auswirkungen zur Folge haben"?*.

Allerdings darf nicht {ibersehen werden, daP die Zigarettenindustrie seit
Jahren zu den sozialpolitischen Vorreitern in unserer Wirtschaft zu zdhlen
ist; die Sozialleistungen miissen als weit iiberdurchschnittlich betrachtet
werden, obwohl es auch dieser Branche "nie um blinden Fortschrittsglau —
ben (ging), sondern um MafBnahmen von bleibendem Nutzen und sinnvolle
Erleichterungen fiir das Leben des einzelnen Mitarbeiters in den Grenzen,
die die Wirtschaftlichkeit setzt"*®.

So gilt in der Zigarettenindustrie — als erstem Industriezweig — bereits
seit 1959 die 40- Stunden— Woche, seit 1969 wird fiir Schichtarbeiter
anstelle von Erschwernis— und Schichtzulagen zusédtzliche Freizeit
gewihrt?®, es gelten besondere Kiindigungsschutzvorschriften fiir &ltere
Arbeitnehmer (ab Vollendung des 50. Lebensjahres), es existiert ein
Begabten— und Bildungsférderungswerk, durch das Stipendien und Bil -
dungsfreizeiten fiir Werksangehorige und deren Familienmitglieder aufge —
bracht werden; Kinder von Werksangehdrigen konnen an kostenlosen
Ferienverschickungen teilnehmen; es stehen Sport— und andere Freizeit—
einrichtungen (zB. Berghiitten) zur Verfiigung; es werden Jubildumsgelder
gezahlt, es existiert eine gute betriebliche Altersversorgung, nicht zu ver—
gessen die kostenlose monatliche "Zigarettenration” usw. Dariiber hinaus
zeichnet sich die Zigarettenindustrie nicht nur dadurch aus, daB ein 13.
und 14. Monatsgehalt tariflich abgesichert ist, es existiert auch ein iiber —
durchschnittlich hohes Lohnniveau. Bereits 1975 wurde die Differenzierung
nach Lohnempfingern und Angestellten durch einen einheitlichen — aber
betriebsspezifisch umsetzbaren — Entgelt— und Manteltarifvertrag weit —
gehend aufgehoben?’, eine sozialpolitische Errungenschaft, die im Bereich
der chemischen Industrie erst 1987 zustande kam und dort als sozial —
und gesellschaftspolitischer Durchbruch, als "Jahrhundertvertrag’ gefeiert
wurde. Beziiglich der betrieblichen und tarifpolitischen Sozialpolitik in der
Zigarettenindustrie mup jedoch gesehen werden, daP es sich die Zigaret—
tenindustrie aufgrund ihrer Ertragslage — wenn auch mit unternehmungs —
spezifischen Unterschieden — lange Jahre leisten konnte, eine grofziigige
Sozial - und Entgeltpolitik zu betreiben. Auch wenn diese Sozialleistungen
hiufig im sozialintegrativen Interesse der Unternehmungen liegen, sind sie
nicht "freiwillig" gewihrt worden. Vielmehr sind sie weitgehend als Er—
gebnis von Verhandlungen zwischen Arbeitgeber— und Arbeitnehmerver —
tretungen zu sehen, wobei den Arbeitnehmervertretungen, ob NGG oder

24 Krusche, R. (1982), S. 20.

25 Zander, E. (1978), §. 131

26 Vgl. Krusche, J. (1982), S.II und 63.

27 Vgl. Zander, E. (1978), S. 131-132; vgl. auch Wolf, J. (1981), S. 15—16,

80




Betriebsrite, sicherlich auch der traditionell hohe Organisationsgrad der
Beschiiftigten dieses Industriezweiges zugute kam. Die Verhandlungen
zwischen den beteiligten Tarifvertragsvertretern haben sich dabei in der
Vergangenheit weniger durch antagonistische Standpunkte als durch eine
kooperative, Versténdnis fiir die Gegenseite aufbringende Verhandlungs—
fiilhrung ausgezeichnet; ein Umstand, der nicht zuletzt auch auf die Per—
sonen der Verhandlungsfithrung, Prof.Dr.E.Zander, lange Jahre Vorsitzen—
der des Arbeitgeberverbandes der Zigarettenindustrie (AdC) und zugleich
Arbeitsdirektor bei Reemtsma (von 1975-1987), und Dr. Schwahn als
Vertreter der Arbeitgeberseite sowie die Herren G.Dgding und Hermann
als Vertreter der NGG, zuriickzufiihren ist. "Die Durchsetzung von tarif —
politischen Forderungen in der Zigarettenindustrie gelang der NGG weit —
gehend ohne die Anwendung von ArbeitskampfmaBnahmen. In den letzten
zehn Jahren wurde in diesem Wirtschaftszweig kein Antrag auf Ur-—
abstimmung gestellt und kein Streik durchgefiihrt. Bei ernsteren Konflikt—
fillen reichte schon die Durchfilhrung einer auferordentlichen Betriebs—
versammlung oder z.B. eine Flugblattaktion aus, um ein Entgegenkommen
der Unternehmer zu bewirken. Dies kann zum einen darauf zuriickgefiihrt
werden, daP die Ertragslage in der Zigarettenindustrie einen relativ grofien
Handlungsspielraum fiir Zugestdndnisse an die Arbeitnehmer zulief. Seit
1979 kann man aber in einigen Unternehmungen von einer verschlechter —
ten Ertragslage ausgehen. Zum anderen 14ft der starke Konkurrenzkampf
in dieser Branche vermuten, daB den Unternehmen das Risiko eines
Produktionsausfalls als zu groB erscheint, da Marktanteile verloren gehen
konnten, wenn sich die Konsumenten anderen Marken zuwenden."?®. Dap
eine solche Befiirchtung vor Marktverlusten gerade bei einem Arbeit—
gebervertreter vorhanden ist, der zugleich Vorstandsmitglied einer Unter —
nehmung ist, die im Falle von Arbeitskampfmafinahmen gezielt bestreikt
werden konnte, ist nur verstdndlich.

3.1 Der Einfiihrungsprozef der "Sonderregelung fiir éltere
Arbeitnehmer" 1978

Bereits Anfang der 70er Jahre =zeichnete sich wu.a. als Folge des
"Olschocks", des Erkennens der "Grenzen des Wachstums" und der damit
zusammenhédngenden Folgen fiir Arbeitsmarkt und Arbeitnehmer eine
Wende in der Gewerkschaftspolitik von der quantitativen zur mehr "qua—
litativen Tarifpolitik" ab.

Den Beginn dieser Politik kann man im Lohnrahmentarifvertrag II der
Metallindustrie fiir Nordwiirttemberg — Nordbaden sehen?®. Auch die NGG
wollte und konnte nicht zuriickstecken und verfolgte konsequent "eine

€2 Krusche, R. (1982), S. 58 —59.
29 Vgl. Dohse, K. v.a. (1978), S. 2-3.
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Abkehr von der ausschlieflich auf wirtschaftlichen und tariflichen Zuwachs
orientierten Verteilungspolitik, hin zu einer Tarifpolitik, in deren Mittel -
punkt die Humanisierung der Arbeit, die Sicherung und Schaffung von
Arbeitsplitzen stand. ’Freizeit statt Erschwerniszulage’ hief die Parole.
Schwerpunkte waren Arbeitszeitverkiirzungen fiir besonders belastete Per —
sonengruppen wie: Schichtarbeiter, dltere Arbeitnehmer, Arbeitnehmer mit
besonders belasteten Arbeitsabldufen und Arbeitsumgebungen"=°.

Durch kollektivrechtliche MaPnahmen, die nicht mehr allein auf Ein-
kommenssicherung und —erhdhung, sondern primdr auf Mafnahmen zur
Kompensation und Y idur von negativen Auswirkungen der
Erwerbstatigkeit auf die Arbeitnehmer ausgerichtet waren, sollten spezifi —
sche Risiken besonderer Arbeitnehmergruppen (z.B. das Risiko der Ge-
sundheits —, Leistu Qualifikations —, Mobilitits— etc. —Beeintrdch -
tigung und damit rbeitsplatzrisiko) gemindert und -
falls moglich  — abgebaut werden. Von daher bezogen sich
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30 Graf, R. (19

31 Wolf, I. (1981), S. 13.
32 Vgl. Zander, E. (1978), S. 132
£ Daf} man schon vorher elt ctwas fiir die ilteren Arbeitnchmer getan hat, zeigt
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1, von einer ordentlichen Kiindigung aus betricbsbedingten
7. auch Buschak, W. (1985), S. 367.
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Arbeitnehmer ab dem 55. Lebensjahr auf 35 Stunden die Woche verkiirzt
werden, in der zweiten Stufe ab dem 60. Lebensjahr auf 30 Stunden.
Zwar wird im DGB — Grundsatzprogramm schon seit 1963 die Forderung
nach Herabsetzung der Altersgrenze auf generell 60 Jahre gefordert und
eine diesbeziigliche Diskussion wurde 1978 auch in den Reihen der NGG
gefiihrt, eine konkrete tarifpolitische Forderung wurde daraus aber nicht
abgeleitet.

Mit ihrem sozialpolitisch gut begriindeten Forderungskatalog hatte die
NGG als agierende Partei etwas vorgelegt, auf das sich der AdC zuerst
einmal zu beziehen hatte. Dies nicht nur, weil sich die Zigarettenindustrie
selbst rithmt, "seit langem zu den sozialpolitischen Vorreitern in der
Wirtschaft zu zidhlen"*, sondern auch, weil bei steigendem Inlandsumsatz
(1977: etwa 116 Milliarden Stiick, 1978: etwa 122 Milliarden Stiick) und
guter Gewinnsituation gropere Rationalisierungs— und Automatisierungs —
investitionen sowie Betriebsstillegungen bzw. —verlegungen anstanden und
man hierzu — bei Wahrung des Betriebsfriedens — die Zustimmung der
Arbeitnehmervertretungen wollte. Wie der damalige Verhandlungsfiihrer
und AdC-—Vorsitzende Ernst Zander aber ausfithrt, weist schon eine
oberfldchliche Betrachtung des gewerkschaftlichen Forderungskatalogs die —
sen als "betriebswirtschaftlich unvertretbar aus"®.

Hinzu kam, dap die Forderung nach einem Gleitmodell der Arbeit—
geberseite aus arbeitsorganisatorischen Griinden nicht umsetzbar erschien
und sie deshalb den Kompromiff der einstufigen 20 Std. Regelung ein-—
brachte. Zudem kam von der Arbeitgeberseite — die NGG forderte dies
damals nicht — der Vorschlag einer vollstindigen Freistellung von der
Arbeit, weil in einigen Bereichen, wie z.B. dem Aufendienst, "sich eine
"Halbzeitbeschéftigung’ nicht durchziehen -lassen wiirde" (Arbeitgeber)?®.
Deshalb forderte der AdC: "Wir miissen als Alternative die Moglichkeit
der totalen Freistellung haben."

Der wichtigste Teil des erzielten Kompromisses "Sonderregelung fiir
dltere Arbeitnehmer" (Sudermiihlenregelung) lautet:

Arbeitnehmer, die das 60. Lebensjahr vollendet haben und dem
Unternehmen mindestens zehn Jahre angehéren, kénnen im Einvernehmen
mit Arbeitgeber und zustindigem Betriebsrat bis zum frithest mdglichen
Bezug einer Rente aus der gesetzlichen Rentenversicherung alternativ

a) von der Arbeit bei Fortzahlung von 75% ihrer Bruttobeziige ein—
schlielich Jahressonderzahlung freigestellt oder

b) bei herabgesetzter Wochenarbeitszeit von 20 Stunden mit vollem
Arbeitsentgelt beschiftigt

werden.

34 Zander, E. (1978), S. 131.
35 Zander, E. (1978), S. 132.
46 Mit ’Arbeitgeber’ zitierte Quellen stammen aus von uns durchgefithrten Interviews.
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Ein Wechsel von Alternative b) zur Alternative a) ist moglich.
Bei Freistellung nach Alternative a) wird die betriebliche Altersversor—
gung auf der Basis der vollen Beziige (100%) berechnet.

Schlieflich besteht auch noch die Mdglichkeit, diese Sonderregelung
weder in der Form a) noch in der Form b) wahrzunehmen und unter
unveridnderten Bedingungen "normal” weiterzuarbeiten.

Will ein dlterer Mitarbeiter die Sonderregelung in Anspruch nehmen,
wird mit ihm dariiber ein Sondervertrag abgeschlossen, vorausgesetzt, dap
eine "Dreieinigkeit" erreicht werden (kann):

-= der Mitarbeiter muf einverstanden sein

= der Vorgesetzte muP einverstanden sein (d.h. es muf aus dessen

Sicht betrieblich méglich sein) und

- der Betriebsrat mup einverstanden sein®’.

Der erreichte Kompromif in Form der "Sonderregelung fiir dltere
Arbeitnehmer" (Sudermiihlenregelung) ist in seinen wesentlichen Elementen
auf Vorschldge der Arbeitgeberseite zuriickzufiihren, Vorschldge, die aber
nicht auf einer eigenstindigen Intention der Zigarettenindustrie beruhen,
sondern im wesentlichen als Antworten auf weitergehende Forderungen
der NGG zu verstehen sind. Die Sudermiihlenregelung wurde dabei —
insbesondere weil man die Entwicklung abwarten und Erfahrungen sam—
meln wollte — explizit nicht als Tarifvertrag abgeschlossen, sondern als
branchenspezifische Vereinbarung. Sie war also weder als nachzuzhmendes
"Modell" fiir andere Wirtschaftszweige gedacht, noch wollte man sich die
Moglichkeit aus der Hand nehmen lassen, die Regelung nach einer ersten
Erprobungsphase wieder riickgingig zu machen®®.

"(W)ir (haben) uns zu einer mit der Gewerkschaft NGG abgestimmten
Sonderregelung bereit erklirt, die andere Wirtschaftsbereiche soweit wie
moglich nicht préjudizieren, den Versuchscharakter erkennen lassen und
womoglich riickgiingig gemacht werden konnte"®.

Was die konkrete Ausgestaltung und "Architektur" der Sudermiihlen—
regelung angeht, so ist ihr Kompromifcharakter offensichtlich. Beziiglich
der Altersgrenze (Gleitbeginn) von 60 Jahren war man sich relativ schnell
einig; von seiten des AdC hat man insbesondere auf diese Altersgrenze
gedringt, weil 60 die Zahl war, an der man sich bei anderen Regelungen
orientierte: einerseits war 60 Jahre die interne Altersgrenze fir Fih-
rungskrifte und andererseits wufte man, dap Frauen und Schwerbehinderte
in der Regel mit 60 in Rente gehen und man veon daher die Regelung de
facto weitgehend auf Minner beschrinken konnte, was sie auch &kono—
misch bewaltigbarer machte.

a7 Vgl. Zander, E. (1979), S. 54.
38 Vgl. Zander, E. (1978), S. 132.
Zander, E. (1980), S. 2.




Hinzu kam, daB man sowohl auf seiten der Arbeitgeber— als auch der
Arbeitnehmervertretung gewisse Schwierigkeiten und Probleme ilterer
Arbeitnehmer mit den neuen Techniken und Maschinen sah. Der erzielte
Kompromif erméglicht von daher, Personal— und Qualifikationsstruktur —
verdnderungen (Verjiingung der Belegschaft, Trennung von leistungs—
geminderten, nicht addquat ausgebildeten Arbeitnehmern) vorzunehmen
und auf diese Weise den technologischen Wandel schneller zu bewiltigen.
Hinzu kommt der Beitrag einer solchen Regelung zur "Humanisierung der
Arbeit"; dlteren Arbeitnehmern wird erméglicht, den antizipierten techno —
logischen Anpassungsschwierigkeiten zu entgehen und/oder die Arbeits—
belastungen zu reduzieren. Gleichzeitig wird der beschiftigungspolitische
Aspekt dieser Regelung gesehen, denn bei der Verabschiedung der
Sudermiihlenregelung wurde vereinbart, dap "die Zigarettenindustrie ... sich
bemiihen werde, insgesamt so viele Neueinstellungen vorzunehmen, wie
durch diese Regelung Mitarbeiter freigestellt werden. Hierbei wird sich
unser Augenmerk vor allem auf die Einstellung von Auszubildenden rich —
ten, um auf diese Weise einen weiteren Beitrag zur Beseitigung der
Jugendarbeitslosigkeit zu leisten. Zum anderen wollen wir in einer prakti—
schen Weise zu menschengerechterer Gestaltung unseres Arbeitslebens
beisteuern, indem iltere Mitarbeiter frither, als es die staatliche Renten —
versicherung erlaubt, in den Ruhestand gehen kénnen. Mitarbeiter dieser
Gruppen sollen daneben die Wahlméglichkeit haben, gleichsam in den
Ruhestand hineinzugleiten, indem sie nur noch die Hilfte der betriebs —
tiblichen Arbeitzeit leisten. Auf diese Weise konnen die Anpassungs—
schwierigkeiten abgemildert werden, die durch Automation und technischen
Fortschritt entstehen. Dies entspricht letztlich der sozialpolitischen Ver-—
pflichtung der Unternehmen."*°

In die gleiche Richtung argumentiert auch Ronald Graf von der
Gewerkschaft NGG: '"Leitgedanke .. waren drei Siulen, auf denen die
qualitative Tarifpolitik ruht:

15 Human — Aspekt (Abbau von Belastungen durch Freizeit)

2. Psycho —sozialer Aspekt (Abbau des Pensionsschocks durch einen
gleitenden Ubergang in den Ruhestand)

3 Beschiftigungsaspekt (durch freigewordene Arbeitsplitze neue
Arbeitsmoglichkeiten zu schaffen und vorhandene Arbeitsplitze zu
sichern)"4?.

Beziiglich der Modellkomponente "Entgeltgestaltung” war man sich hin-—
sichtlich des vollen Lohnausgleichs (100% Entgeltausgleich einschlieflich
Zulagen etc.) fiir die 20 Std. —Regelung auch relativ schnell einig. Strittig
war hingegen lange Zeit die Frage, wieviel Entgeltausgleich diejenigen
Arbeitnehmer bekommen sollen, die voll aus der Unternehmung aus-—

40 Zander, E. (1978), S. 132.
41 Graf, R. (1985), S. 193.
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scheiden. Hier einigte man sich schlieplich auf 75%. Daf sich die
Arbeitgeber mit dieser fiir sie relativ teuren Regelung einverstanden
erklirten, hingt dabei auch damit zusammen, dap die Arbeitgeber "selbst
interessiert waren, die volle Freistellung nicht zu unattraktiv zu machen.
Inzwischen sind wir ’dankbar’ dafiir, daB es so etwas gibt, denn wir sind ja
gezwungen heute, in groferem Mape, als wir es damals geglaubt haben,
die volle Freistellung zu priferieren” (Arbeitgeber).

Nicht unerwihnt bleiben soll noch, dap der AdC, obwohl er die viel
weitergehenden Forderungen der NGG zu einem grofen Teil zuriick —
schrauben und seine KompromiPvorstellungen im wesentlichen durchsetzen
konnte, heftigste Kritik aus dem Kreis seiner Mitglieder einstecken mupte.
Der NGG dagegen gelang es, die "Sudermiihlenregelung” in der Offent—
lichkeit als einen Erfolg fiir sich zu verbuchen®.

a2 Die Modifizierung und Tarifierung der "Sudermiihlenregelung’
1981 und die Verlingerung des Tarifvertrages bis Ende 1988

Nach Ablauf der als erfolgreich bewerteten Probezeit von drei Jahren, in
der die Regelung auf hohe Akzeptanz gestoPen war und positive Riick -
wirkungen auf die betrieblichen Sozialbeziehungen gehabt hatte®?, wurde
auf Dringen der NGG die Sudermiihlenregelung, wenn auch in modifi -
zierter Form, zum 1.7.1981 Bestandteil des Manteltarifvertrages fiir die
Beschiftigten der Zigarettenindustrie. "In der damals bereits heftig ge -
fiihrten Arbeitszeitdiskussion sowie in einer Situation, in der allgemein
Frithverrentungen, Sozialpline und ’59er’ — Aktionen sowie Arbeitslosen —
zahlen anschwollen, hatten sich die Branche und die NGG mit ihrer
vielbeachteten ’sozialen Losung’ Meriten erworben und ein ’tarifpolitisches
Signal’ fiir die damals diskutierten Modelle einer ‘Tarifrente’ (..) gesetzt.
Zugleich hatte sich die &konomische Lage der Branche verbessert: Ende
der 70er Jahre steuerten die Absatzzahlen bis 1981 auf eine neue
Rekordmarke zu. Statt der gefiirchteten Reduktion kam es zwischen 1978
und 1981, trotz .. Rationalisierungsmapnahmen zu einem Zuwachs von
Personal um rund 700 Arbeitnehmer. Weil die Rationalisierungsmafnah —
men unvermindert weiterliefen, blieben andererseits die .. strukturellen
Problemlagen bestehen; vor diesem Hintergrund konnte die Gewerkschaft
mit guten Griinden auf die Ausweitung der Ruhestandsregelung dréngen
und die Unternehmen zur Hinnahme der damit verbundenen Kostenstei—
gerungen bewegen"**.

Die wesentliche Anderung der tariflichen gegeniiber der Branchen—
bzw. Sudermiihlen - Regelung besteht darin, da Frauen und Schwer -

e Vgl. Zander, E. (1980), S. 2.
a3 Vgl. Wolf, J. (1988), S. 35-36.
5 Wolf, J. (1988), 8. 36.
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behinderte, die von der Sudermiihlenregelung zwar nicht explizit ausge —

schlossen waren, denen aber de facto — weil sie bereits mit Vollendung

des 60. Lebensjahres einen Anspruch auf Altersruhegeld haben - weit—
gehend die Moglichkeit genommen war, die Sudermiihlenregelung in

Anspruch zu nehmen, nun ausdriicklich mit in die Regelung aufgenommen

wurden.

Die Erweiterung des beriicksichtigten Personenkreises um Frauen und
Schwerbehinderte ist insbesondere darauf zuriickzufithren, daB diese Per-—
sonengruppen sich ungerecht behandelt und zuriickgestellt fithlten, ihrem
Unmut in den Betricben héufiger Luft machten und sowohl iiber die
Betriebsrdte an die NGG als auch iiber Schwerbehinderten — Vertrauens —
leute an den AdC herantraten.

Hatte man auf seiten der NGG die de facto Ausschliefung von Frauen
— wenn auch ohne Absicht — schlicht iibersehen, so waren die Frauen,
wenn auch nicht explizit, von der Arbeitgeberseite aus Kostengriinden von
der Regelung praktisch ausgeschlossen worden. Bei den Schwerbehinderten
ist die Situation jedoch etwas anders:

"Bei den Schwerbehinderten war es so, daB dort ja die Lebensalters—
grenze fiir die Altersrente bei 62 lag, und kaum da wir die Sudermiih—
lenregelung 1978 abgesprochen hatten, kam eine gesetzliche Regelung
heraus, nach der diese Altersgrenze fiir Schwerbehinderte zunéchst auf 61
und dann auf 60 zuriickgenommen wurde, und das bedeutete fiir die
Schwerbehinderten nun, die ersten kamen noch rein in die Regelung, aber
dann hatten sie keine Maoglichkeit mehr und das hat dann bei denen zu
genau den gleichen Schwierigkeiten oder Argernissen gefiihrt wie bei den
Frauen." (Arbeitgeber).

Um gerade angesichts des relativ hohen Frauenanteils in der Zigaret—
tenindustrie Ruhe in den Betrieben zu wahren und die gute kooperative
Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber — und Arbeitnehmervertretern nicht
zu gefihrden, war man wihrend der Manteltarifverhandlungen 1980/81
relativ schnell iibereingekommen, den berechtigten Personenkreis faktisch
auszuweiten. Allerdings nur um den Preis, dap die individuelle Laufzeit
der Regelung von drei auf zwei Jahre verkiirzt wurde und die die Inan-—
spruchnahme berechtigende Betriebszugehdrigkeitsdauer von zehn auf 15
Jahre erhoht wurde. Das Tarifkonzept loste sich von der Altersgrenze "60
Jahre" und orientierte den individuellen Beginn der Regelung am reinen
Zeitfaktor bzw. an der Zeitspanne 24 Monate vor Beginn der Rente.

Konkret lautet der entsprechende § 13 (2) des Manteltarifvertrages:

a) Arbeitnehmer in Unternehmen mit mehr als 100 Arbeitnehmern,
die dem Unternehmen mindestens 15 Jahre angehéren, konnen in
Ubereinstimmung mit Arbeitgeber und Betriebsrat bis zu 24
Kalendermonate vor dem Zeitpunkt, zu dem sie Anspruch auf
Altersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung haben,
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entweder mit einer herabgesetzten Wochenarbeitszeit von 20
Stunden beschiftigt oder von der Arbeitsleistung grundsitzlich
freigestellt werden. Der Anspruch ist mindestens sechs Monate vor
Inanspruchnahme anzumelden.

b) Das normale Arbeitszeitentgelt, die Jahressonderzahlung und eine
vermogenswirksame Leistung werden bei herabgesetzter Arbeitszeit
nicht, bei Freistellung von der Arbeit auf 75% gemindert. Eine
betriebliche Altersversorgung wird auf der Basis des ungekiirzten
normalen Arbeitsentgelts berechnet.

c) Der freistellte Arbeitnehmer muf auf Anforderung des Arbeit—
gebers in Ubereinstimmung mit dem Betriebrat nach angemessener
Ankiindigungsfrist fiir zumutbare Arbeitsleistung zur Verfigung
stehen,

d) Mit dem Arbeitnehmer wird iiber diese Regelung ein befristeter

Zusatzvertrag neben dem Arbeitsvertrag abgeschlossen.
Das Arbeitsverhiltnis endet — ohne dap es einer Kiindigung
bedarf — mit dem Zeitpunkt, ab dem eine Rente aus der ge-—
setzlichen Rentenversicherung gewihrt wird, spitestens mit Ablauf
des Zusatzvertrages.

Folgendes Schaubild soll die Anspruchsregelung in der Zigarettenindustrie

verdeutlichen:

——1 Arbeitnehmer

(in Unternehmungen mit

- mehr als 100 Arbeitnehmern und

- mindestens 15jahriger Betriehs-
zugehérigkeit) |

Frauen i.d.R. ab 58 J. Frauen i.d.R. ab 58 J.
Schwerbehinderte i.d.R. Schwerbehinderte i.d.R.
ab 58 J. ab 58 J.

Manner i.d.R. ab 61 J. Ménner i.d.R. ab 61 J.

3 k.

kénnen von der Arbeit
grundsédtzlich freige-
stellt werden

konnen im GUR
beschaftigt werden

Arbeitgeber ‘l
und Betriebsrat ‘

T )
J—“lmusseﬂ zustimmen Ny




In der Regel haben somit Frauen und Schwerbehinderte ab 58 Jahren
und Ménner ab Vollendung des 61. Lebensjahres die Moglichkeit, zwei
Jahre vor der Verrentung vollstindig auszuscheiden oder aber die
Arbeitszeit ohne jede finanzielle Verdnderung auf 20 Stunden die Woche
zu reduzieren. Daneben besteht weiterhin die Option zur vollen Weiter —
arbeit bis zur "normalen" Altersgrenze. Die Verléngerung der manteltarif —
lichen Altersregelung 1985 um weitere drei Jahre bis Ende 1988 ist vor
dem spezifischen Hintergrund der damaligen sozioSkonomischen Situation
in der Zigarettenindustrie zu sehen. Insbesondere die Tabaksteuererhéhung
1982 um 39% hat zu dem erwdhnten Absatzriickgang von 18% in 1983
gegeniiber 1982 gefiihrt. Insbesondere Handelsmarken verloren gréfere
Marktanteile an die sog. "Weiflen Zigaretten" und an die Billigzigaretten
aus dem Ausland. "Diese kamen auf einen Marktanteil von etwa 10%, und
das loste den sog. Preiskrieg aus. Die Ertrdage fielen in sich zusammen
und wir standen vor der Aufgabe, iiberall Kosten zu reduzieren, wo es
nur eben moglich war. Und da wir wuften, daf} die Sudermiihlenregelung
eine sehr teure ist, gehorte dies dazu, die Sudermiihlenregelung abzu-—
schaffen."(Arbeitgeber). Von daher iiberlegten die Arbeitgeber, den Man~—
teltarifvertrag zu kiindigen und eine Anpassung der "Sudermiihlenregelung"
an das inzwischen erlassene Vorruhestandsgesetz zu erreichen, da dieses
relativ kostengiinstiger sei (geringere Vergiitung, Zuschiisse von der Bun—
desanstalt fiir Arbeit). Die Arbeitgeberseite sprach das Problem der
Kostenbelastung durch die Sudermiihlenregelung wihrend der Entgelttarif —
verhandlungen 1985 an, hatte den Manteltarifvertrag aber noch nicht
gekiindigt. Gleichzeitig wollte man auf seiten der Arbeitgeber aber auch
einer Diskussion und Verhandlung iiber eine Wochenarbeitszeitverkiirzung
und weitere Schichtfreizeiten "einen Riegel vorschieben" und argumentierte
in Richtung Anpassung an das Vorruhestandsgesetz. Als sich abzeichnete,
dap ein mafvoller Entgelt— Abschluf (3,59%) nur zu erreichen und ein
Einstieg in die Wochenarbeitszeitverkiirzung nur zu verhindern war um
den Preis einer Verlidngerung der Altersregelung bis Ende 1988, gab es
sehr grofe Differenzen und Meinungsverschiedenheiten auf seiten der
Arbeitgeber. Insbesondere die Unternehmungen, denen es wirtschaftlich
sehr schlecht ging, wollten einer Verldngerung der Regelung nicht
zustimmen. Erst nach langen und schwierigen Diskussionen gelang es dem
AdC, die widerstreitenden Interessen "unter einen Hut" zu bringen und
man stimmte schlieplich der unveridnderten Verlangerung zu.

L2 Zur praktischen Umsetzung der Regelung
Die praktische Umsetzung der "Verrentungsregelung” nach § 13 (2) Man -

teltarifvertrag ist durch einige im Vergleich zu anderen GUR —Modellen
wesentliche Besonderheiten gepragt.
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Einmal kénnen die ilteren Beschiftigten — bezogen auf den Zeitpunkt
"24 Kalendermonate vor dem Zeitpunkt, zu dem sie Anspruch auf ein
Altersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung haben”, Frauen
und Schwerbehinderte also in der Regel ab 58 Jahren, Minner ab 61
Jahren — frei wihlen zwischen der vollen Freistellung und dem GUR. Sie
haben allerdings keinen Rechtsanspruch auf die Inanspruchnahme oder gar
auf die gewiinschte Option (GUR oder volle Freistellung). Vielmehr ist
die Inanspruchnahme generell und die "Wahl" einer der beiden Alternati—
ven, zB. GUR, im besonderen von der "Dreieinigkeit' zwischen Arbeit—
nehmer, Arbeitgeber und Betriebsrat abhiingig; d.h. der Arbeitnehmer, der
Vorgesetzte bzw. die Personal- oder Unternehmensleitung und der
Betriebsrat miissen ihre Zustimmung geben, "Stimmt davon einer -
begriindet — nicht zu, kann die Regelung nicht in Kraft treten"*>.

"Streng genommen kann der Arbeitnehmer lediglich einen Wunsch
duPern, fiir dessen Durchsetzung er aber keine formellen Mittel zur Hand
hat, weil die Regelung fiir Arbeitgeber und Betriebsrat ein Vetorecht
einrdumt. Die Entscheidung zwischen Reduktion der Arbeitszeit, 'Freistel —
lung’ oder Weiterarbeit wird damit zum Verhandlungsgegenstand zwischen
diesen beteiligten Parteien"*®. Von daher konnen — formal betrachtet —
die Beschiftigten in der Zigarettenindustrie im Vergleich zu den Beschif -
tigten der weiter unten behandelten Tarifmodelle (vgl. Punkte 3.2.2-3.2.5)
als einzige Arbeitnehmer quasi gezwungen werden, bis zum Erreichen des
frithestmoglichen Verrentungstermins voll weiterzuarbeiten*’. Alle {ibrigen
hier untersuchten Tarifvertrige sehen nidmlich die Mbglichkeit vor, sich
gegen ein Weiterarbeiten bis zum Erreichen der frithestmdglichen Ver—
rentungsgrenze zu wehren und damit fiir die Inanspruchnahme des Vor—
ruhestandes oder des GUR zu entscheiden. Allerdings ist dies nur im
Rahmen der Uberforderungsklausel (vgl. dazu weiter unten) moglich,
wihrend in der Zigarettenindustrie die Zahl der Anspruchsberechtigten
nicht durch eine Uberlastungsquote begrenzt ist, sondern sich — mit
Ausnahme von Fiihrungskriften — auf alle Arbeitnehmer im entspre —
chenden Alter und mit mindestens 15jihriger Betriebszugehorigkeit
erstreckt®®.

Allerdings ist der Punkt "Anspruchsberechtigung” in der Praxis nicht so
eindeutig, wie er nach dem Tarifvertrag — rein formal - erscheint. Von

& Zander, E. (1979), S. 54.

46 Wolf, J. (1988), S. 30-31.
s Nach dem Tarifvertrag kann dic '"Dreicinigkeit” aber auch bedeuten, daf — wie bei
einem Unternchmen der Zigarettenindustrie geschehen - die Sonderregelung fiir
iltere Arbeitnehmer nach § 13 (2) MTV von der Unternchmensleitung im Einver —
nehmen mit dem Arbeitnehmer per Einzelvertrag 'gekippt” wird, und dlteren
Arbeitnehmern nur noch ein Vorruhestandsvertrag angeboten wird.

Vgl. auch Wolf, J. (1988), S. 29.




seiten des Arbeitgeberverbandes der Zigarettenindustrie wird ndmlich der
Standpunkt vertreten, daf sehr wohl ein individuelles Recht auf Inan-—
spruchnahme der Regelung bestehe, dann ndmlich, wenn die Unterneh -
mungen Riickstellungen fiir diese Altersregelung bilden*®. "Das ist schon
ein Argument des Mitarbeiters, diese Regelung in einer der beiden
Alternativen in Anspruch zu nehmen. Die Dreieinigkeit .. die existiert
zwar, aber sie existiert nicht in der Weise, daP ein Arbeitgeber sagen
kann, .., ich weigere mich iiberhaupt, das kann er nicht, auch nicht mit
Begriindung. .. Der Anspruch muf erfiillt werden, nur in welcher Weise,
ob mit der vollen oder der halben Freistellung, da gibt es eine Varia—
tionsmoglichkeit. Das miissen wir auch schon alleine deshalb, .. weil es
Voraussetzungen fiir die Riickstellungen sind, die aufgrund der "Suder-—
miihlenregelung” gebildet werden koénnen. Denn wenn der Unternehmer
freie Wahl hitte, ob er dem Wunsch des Arbeitnehmers nachgibt oder
nicht, wiirde das Finanzamt nie eine Riickstellung zulassen. Und die
Riickstellungen sind in dem Zusammenhang schon ein wichtiger Punkt.”
(Arbeitgeber). Diese Ausfiihrungen machen aber deutlich, dap die Ein-
rdumung eines Rechtsanspruches nicht tarifvertraglich begriindet oder gar
freiwillig geschieht, sondern primir rechtlich und dkonomisch (bilanztech —
nisch) bedingt ist. Die finanzielle Ausstattung des GUR ist fiir die
Arbeitnehmer der Zigarettenindustrie wesentlich giinstiger geregelt als bei
allen anderen GUR —Modellen, nidmlich ohne Einkommenseinbufen; der
Beschiftigte im GUR erhilt 100% des letzten Bruttogehalts, einschlieflich
tariflicher Steigerungen, volle Jahressonderzahlungen, volle vermégenswirk —
same Leistungen, volle Altersversorgung etc., ist also finanziell so gestellt,
als wiirde er voll weiterarbeiten. Bestand in der "Sudermiihlenregelung'
noch die Moglichkeit, die Entscheidung fir den GUR zugunsten der
vollen Freistellung zu revidieren, so sagt hierzu die tarifvertragliche Re—
gelung nichts mehr aus, untersagt die Revision somit auch nicht explizit.
Allerdings sind solche "Wechsel — Fille" bisher eher selten gewesen.

Betrachtet man die Zahlen der Inanspruchnahme der GUR -Regelung
im Zeitverlauf, so ergibt sich die Ubersicht auf S. 92.

Diese Ubersicht macht deulich, dap — unabhingig von der gewihlten
Variante volle oder halbe Freistellung — die Akzeptanz der Regelung
generell in den letzten Jahren erheblich gestiegen ist. Haben im Septem —
ber 1978 nur 70,3% der berechtigten Arbeitnehmer die Regelung in
Anspruch genommen, so stieg im Januar 1985 die Quote der Inanspruch-
nahme auf ihren bisherigen Hochststand von 94,71%. Heute tendiert die
Inanspruchnahme gegen 90%, wird also — von Einzelfillen abgesehen —
praktisch von allen Berechtigten in Anspruch genommen.

48 Zum Problem des GUR aus bilanzrechtlicher Sicht vgl. Férschle, G./Kropp, M.
(1985).
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Interessant fiir die Beurteilung der Personalpolitik in der Zigaretten—
industrie ist insbesondere Spalte 1 (anspruchsberechtigte Arbeitnehmer):
Lag — gemessen an der Gesamtzahl der Beschiftigten — der Anteil der
berechtigten ilteren Arbeitnehmer im September 1978 bei 0,94% (ent-
spricht 155 Arbeitnehmern) und im Januar 1981 (also noch vor der Tari-
fierung der Regelung) bei 1,33% (absolut 228 Arbeitnehmer), so wuchs
nach in Kraft treten der erweiterten Tariffassung (faktische Ausweitung auf
Frauen und Schwerbehinderte) der Anteil auf 2,67% (absolut 452), ver—
doppelte sich also praktisch, stieg im Mirz 1983 auf 3,21% (absolut 515)
und liegt im Januar 1988 bei 2,11% (absolut 276 Arbeitnehmer).

"Auf die ganze Branche gesehen ist der Anteil anspruchsberechtigter
dlterer Arbeitnehmer also gering; er liegt z.B. deutlich unterhalb der
Uberforderungsgrenzen von Vorruhestandsregelungen. Der Riickgang der
Anspruchsberechtigten seit 1984 ist keineswegs ein Ausdruck von Verin—
derungen in der Altersstruktur; der Anteil der iiber 55jdhrigen Arbeit—
nehmer ist nidmlich zwischen 1981 und 1986 auf knapp 12% angewachsen
(...). Vielmehr handelt es sich hierbei um Abschopfungseffekte alternativer
Regelungen (Sozialpline und Vorruhestand nach der gesetzlichen Rege —
lung), die in einzelnen Betrieben praktiziert wurden und werden’®'®*.
Hinzu kommt, dap z.B. — wie bei BAT — Betriebsvereinbarungen abge —
schlossen werden, die ilteren Arbeitnehmern, haben sie mindestens 25
Betriebszugehorigkeitsjahre, erlauben und hiufig auch nahelegen, schon mit
55 Jahren aus der Unternehmung auszuscheiden®?. Es zeigt sich also, daf
die Unternehmungen der Zigarettenindustrie nicht nur die Altersregelung
nach § 13 (2) MTV zum Abbau von Personal und zur Altersstrukturver —
dnderung nutzen, insbesondere auch Sozialpldne sind seit Jahren — gerade

50 Wolf, J. (1988), S. 37. Zur Altersstruktur in der Zigarettenindustrie vgl. auch
cbenda, S. 44 —46.

21 Das Anbicten einer Vorruhestandsregelung kann dabei sowohl im Interesse des
Arbeitgebers als auch des Arbeitnehmers liegen: 'Die Arbeitnehmer erhalten als
Vorruhestandsgeld 70% des bisherigen Einkommens. Weil fiir den Vorruhestand
aber eine zweijahrige Steuerbefreiung bis zur Hohe von 36.000 DM gilt, ist der
Nettoeffekt hoher als bei der tariflichen Regelung, fiir die die Steuerbefreiung nicht
gilt. Die iibrigen Leistungen ... sind... identisch. Die Vorteile fiir den Arbeitgeber
licgen in der Kostenreduktion durch das geringe Brutto - Vorruhestandsgeld und ‘in
der Optik gegeniiber der Konzernspitze’ (PL): die Vorruhesténdler sind gegeniiber
den tariflich Freigestelllen ’keine Mitarbeiter des Hauses mehr’..Ein dritter Vorteil
des Vorruhestandes liegt darin, dap im Fall von Neueinstellungen oder der Uber—
nahme von Auszubildenden ... eine Chance auf Wiederbesetzungszuschiisse besteht.’
(Wolf, J. 1988, S. 58 —59).

Als finanziellen Ausgleich erhalten die Arbeitnehmer dabei ein Ubergangsgeld in der
Hohe der zu erwartenden Rente, berechnet auf der Basis der unveridnderten, vollen
Weiterarbeit bis zur Rentengrenze (Frauen i.d.R. 60 Jahre, Minner i.d.R. 63 Jahre).
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wenn es um Betriebstillegungen geht — ein gebrauchliches Instrument der
Personal — und Verrentungspolitik. i

Beziiglich der Inanspruchnahme der GUR —Regelung durch die
anspruchsberechtigten ilteren Arbeitnehmer zeigt sich ein sehr beach-—
tenswerter Verlauf. Haben sich in der ersten Zeit nach Einfilhrung der
Regelung (31.12.1978) etwa 70% der die "Sonderregelung fiir dltere
Arbeitnehmer" in Anspruch nehmenden Arbeitnehmer fiir die Gleitrege -
lung entschieden, so sank der Anteil der den GUR wihlenden Arbeit -
nehmer noch vor der Tarifierung und faktischen Erweiterung der Regelung
auf Schwerbehinderte und Frauen auf 53% ab. Nach der Tarifierung 1981
verstirkte sich der Trend zur vollen Freistellung und heute liegt der
GUR - Anteil bei etwa 20% (19,8% im Januar 1988). Als Erkldrung fiir
diesen Trend der Freistellung sind verschiedene Interpretationen denkbar.
Dabei lassen sich grob zwei Interpretationsmuster ausmachen:

a) mehr die Personenmerkmale der dlteren Arbeitnehmer betonende
Erkldrungen
b) mehr die Arbeitsbedingungen und die Strukturmerkmale der

Unternehmungen betonende Erklidrungen

zu a) Eine wichtige, den Prozef der "Veralltiglichung" von Verren—
tungsregelungen betonende Interpretation wird von den Soziologen Martin
Kohli und seinem Mitarbeiter Jiirgen Wolf gegeben. Sie betonen, daf zur
Zeit der Einfithrung der "Sudermiihlenregelung” die volle Freistellung als
Frithausgliederung noch keine géngige Praxis war.

"Die Option der vollen Freistellung traf also zundchst nicht auf ent-—
sprechende Erfahrungen. .. Gegeniiber der Freistellung, die eine umfas—
sende Reorganisation der beruflichen Erwartungen bis zur Verrentung
erforderte und mit Einkommensverlusten verbunden ist, war die Wahl der
halben Freistellung deshalb die risikolosere und erfahrungsnéhere Variante,
weil sie Kontinuitdt und Erfahrungssicherheit bot: mit ihr verdndert sich
die Arbeitszeit, aber das Einkommen bleibt erhalten und man arbeitet —
wie vorgesehen — bis zur Rentengrenze weiter. Gegeniiber der vollen
Freistellung, die ein Experiment auf Treu und Glauben darstellte, solange
noch keine Erfahrungen mit ihr vorlagen, ist die anfinglich hohe Priferenz
fir die teilweise Freistellung als Strategie der Sicherung der Kontrolle
iiber die Entwicklung der eigenen Situation interpretierbar — weil man
‘mit einem Bein drin’ bleibt und im Zweifelsfall der Wechsel zur vollen
Freistellung noch offen steht. ¥m Verlauf der Zeit konnten Informationen
und Erfahrungen zu beiden Varianten der Regelung am Beispiel von
Kollegen gesammelt werden, die sie bereits in Anspruch genommen hatten
und gleichsam Pioniere darstellten."®?

Wolf, J. (1988), S. 65— 66.




Aufgrund der Erfahrungen dieser Kollegen wurde die Regelung in bei-
den Varianten fiir die nachwachsenden dlteren Arbeitnehmer in ihren
Folgen abschitzbar und kalkulierbar.

"Wesentlich ist hierfiir, dap das Modell, welches zunichst nur auf dem
Papier stand und somit abstrakt war, ’gelebt’ und dadurch zum Bestandteil
der unmittelbaren Erfahrung wurde. Der Effekt besteht darin, daB die
Berechtigten in den meisten Fillen ihre Entscheidung bereits getroffen
haben, bevor sie zur Besprechung mit dem Personalleiter und dem
Betriebsrat gehen, wihrend in der Anfangszeit ein erheblicher Beratungs—
bedarf bestand'**. Von daher haben die Veralltdglichung der Altersrege —
lung und die positiven Erfahrungen, die die Kollegen mit der vollen
Freistellung gemacht haben (oder auch die negativen mit dem GUR, wie
Umsetzungen, Statusabstieg etc.), mit dazu beigetragen, der Altersregelung
an sich und der vollen Freistellung im besonderen im Zeitverlauf zu einer
hohen Akzeptanz zu verhelfen.

Was die Behauptung anbelangt, dap mit der 1981 erfolgten Tarifierung
und faktischen Erweiterung der Altersregelung auf Fraunen und Schwer —
behinderte sich eine eindeutige Priferenz fiir die volle Freistellung ergab,
ja Frauen und Schwerbehinderte eher an einer vollen Freistellung inter —
essiert seien als Minner®®, so konnte Wolf (1988, S. 48ff) in seiner Dis—
sertation nachweisen, dap Personenmerkmale wie "Frau" oder "Schwer -
behinderter" nur sehr unwesentlich zur Erkldrung des verdnderten Inan-—
spruchnahmeverhaltens beitragen.

zu b) Anders sieht es bei den Strukturmerkmalen der Unternehmung/
Branche und den spezifischen Arbeitsbedingungen als Erkldrungsfaktoren
fiir den "Trend weg vom GUR" aus: "Betriebliche Strukturmerkmale tragen
mehr zur Erklirung der Inanspruchnahmedaten bei als Personenmerk —
male"*°®.

Gerade in der ersten Zeit der "Sudermiihlenregelung’, als insbesondere
im Produktionsbereich groBe Rationalisierungsinvestitionen getétigt und
neue, leistungsfahigere Maschinen eingefiihrt wurden, war man auf eine
gropere Zahl ilterer Arbeitnehmer zumindest zeitweise noch angewiesen.
Man bendtigte die dlteren Arbeitnehmer aber nicht so sehr zur Bedienung
der neuen Maschinengeneration - dafiir brachten sie héufig die lei—
stungsméaPigen und qualifikatorischen Voraussetzungen nicht mit —, son-—

54 Wolf, J. (1988), S. 67.
23 Vgl. Schwahn, J. (1987), S.2.
56 Wolf, J. (1988), S. 18.
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dern zur Weiterarbeit an den alten Maschinen, die erst allmihlich aus—
gemustert wurden®’.

Zudem konnten die Unternehmungen auf diesem Wege teure Sozial -
planleistungen vermeiden, die gerade bei groferen Entlassungen (von
dlteren Arbeitnehmern) entstanden wiren. Von daher tberrascht es nicht,
daP gerade in der ersten Zeit nach Einfilhrung der "Sudermiihlenregelung’
von Unternehmungsseite der Humanisierungsaspekt des GUR so sehr
betont wurde®® und die "Beratungs— und Informationspolitik” von seiten
der Personalleitungen gezielt in Richtung GUR gelenkt wurden.

Die durch Produktivitdtssteigerungen in der Produktion und durch
Automatisierung und Rationalisierung von Lagerhaltung, Auslieferung und
auch Verwaltung bewirkten Personaleinsparungen konnten jedoch in den
meisten Unternehmungen — wie geschildert — nicht durch Absatzsteige —
rungen kompensiert werden, so daB vermehrt Personal abgebaut werden
mufte. Folglich geriet auch die volle Freistellung vermehrt ins Blickfeld
der betrieblichen Akteure: Management, Betriebsrat und Arbeitnehmer.

"Sowohl von seiten der Personalleitungen als auch der Betriebsrdte
wurde nun 'Uberzeugungsarbeit’ fiir die volle Freistellung geleistet"*® und
immer weniger Miihe darauf verwendet, den GUR benutzerfreundlich zu
gestalten und so eine befriedigende GUR — Situation zu arrangieren®®.

Gerade in Zeiten des Personalabbaus sehen sich dltere Arbeitnehmer,
die eigentlich den GUR priferieren, einem zunehmenden Legitimations —
und Solidaritdtsdruck ausgesetzt und entscheiden sich im Sinne eines
Selbstselektionsprozesses "freiwillig" fiir die volle Freistellung®*; "statt sich
den Fragen und Prozeduren auszusetzen, die mit der Entscheidung fiir die
teilweise Freistellung einhergehen, wihlt man die Losung, die vom Betrieb
symbolisch pramiert wird und scheidet aus"®?.

Hinzu kommt, daf} viele dltere Arbeitnehmer sich den durch die neuen
Maschinen bewirkten intensiveren Arbeitsbelastungen, dem Stref und dem
Zeitdruck nicht mehr gewachsen fithlen und auferdem nicht ldnger bereit
sind, sich den permanenten Anpassungsforderungen neuer Technologien zu
stellen. Der hochste Anteil der vollen Freistellung findet sich entsprechend

K Der Prozeficharakter der Einfiihrung neuer Maschinen bzw. die allmdhliche Aus-—
musterung alter Maschinen ist auch im allmdhlichen Rickgang der GUR - Inan -
spruchnahme ablesbar; vgl. dazu die Ubersicht: Inanspruchnahme der Altersregelung.

58 Vgl Zander, E. (1978), (1979).

59 Wolf, J. (1988), S. 163.

60 Vgl. Kohli, M./Wolf, J. (1986), S. 9. Vgl. auch Prognos (1986), S. 171-173.

61 Dies zeigt sich zB. daran, daP bei einem Unternehmen, das seit 1983 etwa 50%
seines Personals abgebaut hat, praktisch seitdem nur noch die volle Freistellung
gewahlt wird.

Wolf, J. (1988), S. 68.




auch im Bereich der Produktion, insbesondere bei den Maschinenbedie —
nerinnen.

Handwerker und technische Angestellte, Fachkrifte, an deren selektiver
Weiternutzung die Betriebe noch interessiert sind und deren Arbeitssitua —
tion zudem durch eine relative Autonomie und Eigenstindigkeit geprégt
ist, entscheiden sich dagegen eher fiir den GUR®?.

Dies zeigt, daB auch den konkreten Arbeits— und Arbei[splatzbedinf
gungen, einschlieBlich der hierarchischen FEinordnung, eine besondere
Relevanz bei der Erklirung individuellen Inanspruchsverhaltens zukommt®*.

"Der Trend zur vollen Freistellung kann damit aber nicht erkldrt wer—
dent'?=;

Vergleicht man allerdings die Inanspruchnahme der Gleitregelung mit
den anderen hier untersuchten GUR —Modellen, so =zeigt sich, daP der
GUR in der Zigarettenindustrie mit etwa 20% Inanspruchnahme (1988)
auf die mit Abstand hochste Akzeptanz stopt. Eine Erkldrung dafiir ist
sicherlich in der iiberdurchschnittlich hohen materiellen Ausstattung zu
sehen (der Arbeitnehmer im GUR wird materiell in jeder Hinsicht so
gestellt, als wenn er voll weitergearbeitet hitte). AuPerdem hat sich
gezeigt, daf an Standorten mit lindlichem Einzugsgebiet und hohem
Freizeitwert (z.B. Miinchen), die Priferenz fiir die volle Freistellung zu
beobachten ist; da diese Bedingungen fiir den Hauptstandort Berlin nur in
sehr eingeschrinktem Mape gelten, kann in der stidtischen Struktur eine
weitere Hypothese fiir dle iiberdurchschnittliche Akzeptanz des GUR (in
Berlin) gesehen werden®®

Ein weiterer wichtiger Grund ist zudem darin zu sehen, daB in der
Zigarettenindustrie — trotz des Schichtbetriebs in der Produktion und der
damit zusammenhingenden Schwierigkeit, Teilzeitarbeitspldtze einzurichten
- gerade in der Anfangsphase der "Sudermiihlenregelung” von seiten der
Unternehmungsleitung, des mittleren Managements, aber auch der
Betriebsrite grofe Anstrengungen unternommen wurden, den GUR als
Alters — Teilzeitarbeit arbeitsorganisatorisch umzusetzen. Da der GUR zur
Zeit zu iiber 60% als Halbtagsarbeit praktiziert wird — was ja bekanntlich
gerade bei Schichtarbeit arbeitsorganisatorisch die gropten Schwierigkeiten
aufwirft — und zudem selbst AuBendienstmitarbeiter den GUR umgesetzt
haben (was von der Arbeitgeberseite lange Jahre als "vollig unmoglich"
angesehen wurde), zeigt sich gerade bzgl. der arbeitsorganisatorischen
Umsetzung des GUR in der Zigarettemndustne "Wo ein (unternehmeri—
scher) Wille ist, ist auch ein Weg."

63 Vgl. auch Wolf, J. (1988), S. 52.
e4 Vgl. Teil 5 dieses Berichtes.

65 Wolf, J. (1988), S. 52.

66 Vgl. auch Schwahn, J. (1987).
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3:1.3; Ausblick
Ebenso wie die meisten Vorruhestandsregelungen lduft auch die Verren-—
tungsregelung nach § 13 (2) Manteltarifvertrag nur bis zum 31.12.1988.
Die Gewerkschaft NGG hat allerdings diesen Manteltarifvertrag gekiindigt
und befindet sich seit mehreren Monaten in Verhandlungen mit dem
Arbeitgeberverband der Zigarettenindustrie. Dabei betrachtet die NGG die
Verrentungsregelung nach § 13 (2) MTV - neben anderen bestehenden
Regelungen (wie Pausenregelung, keine Nachtschichten, keine regelmifige
Sonntagsarbeit etc.) — quasi als "Besitzstand", iiber den es nicht neu zu
verhandeln gilt, und fordert (neu und damit zusédtzlich) eine Wochen —
arbeitszeitverkiirzung fiir alle. Damit will man sich nicht nur dem allge -
meinen Trend anpassen, sondern auch gezielt etwas fiir jiingere Arbeit—
nehmer und den Arbeitsmarkt tun. Insbesondere aus arbeitsmarktpoliti—
schen Griinden wird deshalb gefordert, die Wochenarbeitszeitverkiirzung
iiber zwei zusétzliche freie, bezahlte Tage pro Monat (also 24 freie Tage
im Jahr) umzusetzen. Da dies in gewissem Sinne Maximalforderungen sind,
denen sich die Arbeitgeber schon aus Griinden des geringer werdenden
Verteilungsspielraumes (stagnierende Branche) nicht werden anschliefen
konnen, ist heute nicht abzusehen, worauf man sich schlieflich einigen
wird. Aus beiden Lagern wurde allerdings (Stand Anfang Juli 1988) sig—
nalisiert, dap die Alters— bzw. Verrentungsregelung nach § 13 (2) MTV
iiber 1988 hinaus verldngert wird, wobei die 100% —Regelung beim GUR
aktuell nicht in Frage steht, den Arbeitgebern jedoch die 75% — Regelung
bei der vollen Freistellung als zu teuer erscheint.




3.2 Der GUR im Rahmen der Umsetzung des Vorruhestandsgesetzes

3.2.1 Vorruhestand und GUR

Das am 1.5.1984 in Kraft getretene und bis zum 31.12.1988 befristete
Vorruhestandsgesetz ist als eine Rahmenregelung zu verstehen, die nicht
direkt in bestehende Arbeitsbeziehungen und Arbeitsverhiltnisse eingreift,
sondern sich als Angebot und Anreiz fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer,
einschlieflich ihrer Vertretungen, versteht, auf einvernehmlichem Wege
Arbeitsverhiltnisse zeitlich frither zu beenden, als dies nach bestehenden
gesetzlichen Vorschriften vorgesehen ist. Von daher bedarf das Vorruhe —
standsgesetz der einzelvertraglichen, betrieblichen und/oder tarifvertragli—
chen Umsetzung. Die Intentionen dieses Gesetzes sind dabei im wesentli —
chen, einen Beitrag zu leisten fiir das zur Zeit wirtschafts— und sozial -
politisch dringendste Problem, das der Arbeitslosigkeit.

Der beschiftigungspolitische Effekt sollte sich insbesondere zugunsten
der jiingeren Generation auswirken, die in geburtenstarken Jahrgéngen in
den 80er Jahren auf den Arbeitsmarkt drdngt. Gleichzeitig sollte mit einer
so herbeigefiihrten Beschleunigung des Generationswechsels eine Verbes —
serung der Altersstruktur in den Unternehmungen bewirkt und ihnen die
Anpassung an neue technologische Entwicklungen erleichtert werden (Der
Vorruhestand als Beitrag zur Alters— und Qualifikationsstrukturverbesse —
rung).

Von daher sieht der Gesetzgeber im Vorruhestandsgesetz sowohl einen
Beitrag zur "Generationssolidaritdt" als auch ein Angebot zu einem
"Beschiiftigungspakt" zwischen Staat und Tarifparteien. Neben diesen eher
arbeitsmarktpolitischen Effekten miissen aber auch die sozialpolitischen
Intentionen dieses Vorruhestandsgesetzes gesehen werden. Diese beziehen
sich primér darauf, iiber eine Vorruhestandsregelung einen Beitrag zur
Humanisierung der Arbeit und des Alters zu leisten, indem &lteren, héufig
gesundheitlich beeintriichtigten Arbeitnehmern die Moglichkeit gegeben
wird, frither in den "wohlverdienten" Ruhestand zu treten und einen
erfiillten Lebensabend zu geniefen®. Dariiber hinaus war das Vorruhe —
standsgesetz stets auch als Instrument zur Abwehr gewerkschaftlicher For —
derungen in Richtung Wochenarbeitszeitverkiirzung und als gezielte Alter —
native dazu gedacht gewesen.

Im Rahmen der tarifvertraglichen Umsetzung des Vorruhestandsgesetzes
sind jedoch nicht nur reine Vorruhestandsregelungen im Sinne eines
abrupten, vollstindigen Ausscheidens aus dem Erwerbsleben vereinbart
worden, man hat auch als Alters — Teilzeitmodelle Mdglichkeiten eines

2 Zu den arbeitsmarkt— und sozialpolitischen Intentionen des Vorruhestandsgesetzes
vgl. auch Marek, St. (1987), S. 58 —64.
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GUR geschaffen. Diese, in Tarifvertrigen vereinbarten GUR — Regelungen
sind Gegenstand der folgenden Betrachtung.

SI Der GUR in der chemischen Industrie
3224 Zur historischen Rekonstruktion der Regelung

Als am 1. Mirz 1985 der "Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Alters—
Teilzeitarbeit" fiir die Arbeitnehmer der chemischen Industrie vereinbart
wurde (giiltig ab 1.5.1985, Auperkraftsetzung am 31.12.1988), wurde ein
Vertrag tarifiert, der eigentlich schon wesentlich friiher, namlich 1984 hitte
zustandekommen sollen.

1984 hatte die IG Chemie aus Riicksicht, aber auch auf Druck der IG
Metall, die damals fiir die 35— Stunden— Woche kidmpfte, ihre Forderung
nach tariflicher Umsetzung des Vorruhestandsgesetzes zuriickgestellt,
obwohl man zeitlich vor den Metallern dran gewesen wire, zu verhandeln.
In der IG Chemie geht man entsprechend davon aus, dap man 1984 eine
wesentlich bessere Vorruhestandsregelung hitte erreichen kinnen, als dies
1985 letztlich gelungen ist. Zuriickgefiihrt wird dies auf den politischen
Signalcharakter, den 1984 eine Lebensarbeitszeitverkiirzungsmafnahme
gehabt hidtte und die von den Arbeitgebern entsprechend unterstiitzt wor —
den wire. 1985, die IG Metall hatte bereits den Einstieg in die 35
Std./Woche geschafft, sah die Verhandlungssituation der IG Chemie jedoch
ganz anders aus, "weil das Interesse der Arbeitgeberseite, aus diesen
politischen Griinden heraus Vorruhestand zu machen, nicht mehr da war"
(IG Chemie). Das Eintreten der IG Chemie fiir eine Vorruhestandsver -
einbarung erklirt sich dabei vor allem daraus, dap man aufgrund der
spezifischen Altersstruktur in der chemischen Industrie in einer Lebens—
arbeitszeitverkiirzungsmapnahme ein wesentlich besseres Arbeitsmarkt —
instrument sah als in der Wochenarbeitszeitverkiirzung,

Anders als im Metallbereich, insbesondere der Stahlindustrie, wo zum
damaligen Zeitpunkt kaum noch iber 55jihrige Arbeitnehmer beschiftigt
waren und eine Vorruhestandsregelung arbeitsmarkt— und beschifti -
gungspolitisch praktisch keine Wirkung gehabt hitte, gab es in der che -
mischen Industrie noch einen relativ hohen Anteil an iiber 55Jdhrigen.
Entsprechend lautete die damalige Grundsatzforderung der IG Chemie:
Einfiihrung einer Vorruhestandsregelung fiir alle Arbeitnehmer ab 58
Jahren. Diesen Grundsatz galt es zunichst einmal in den Tarifverhand -
lungen durchzusetzen, insbesondere, weil die Arbeitgeber zunéchst einmal
keine Vorruhestandsvereinbarung machen wollten; 1985 war tendenziell
schon wieder eine gewisse Absetzbewegung weg vom Vorruhestand bei
den Arbeitgebern erkennbar, insbesondere weil man eine gewaltige
Kostenflut auf die Unternehmungen zukommen sah.




GUR —Modelle wurden damals zwar in den Reihen der IG Chemie
diskutiert und man stand einer solchen Verrentungsform auch sehr wohl -
wollend gegeniiber, eine konkrete tarifpolitische Forderung wurde GUR —
beziiglich aber nicht gestellt. Den GUR brachten vielmehr erst die
Arbeitgebervertreter in die damaligen Verhandlungen mit ein.

Vorldufer der Alters — Teilzeitarbeit ist dabei nach Ansicht der von uns
befragten Personalmanager die Alters—Freizeitregelung gewesen, die als
36 — Stunden — Woche fiir Arbeitnehmer ab vollendetem 58. Lebensjahr in
der chemischen Industrie schon 1983 eingefiihrt wurde. Damals allerdings
weniger, um einen GUR zu erméglichen, sondern primidr, um dlteren
Arbeitnehmern die Arbeit zu erleichtern. Diese Idee, gerade dltere
Arbeitnehmer besonders zu entlasten, und die mit der Alters — Freizeit —
regelung gemachten positiven Erfahrungen waren wesentlicher Hintergrund,
den GUR arbeitgeberseits ins Gespriach zu bringen. Hinzu kommt, dafl
man aus Kostenvergleichsrechnungen wufte, dap die Vorruhestandsregelung
"kein billiger SpaPp werden wiirde” und der GUR kostenmifig relativ
giinstig abschnitt. Auferdem befiirchtete man auf Arbeitgeberseite, daf
iiber eine reine Vorruhestandsregelung noch dringend bendtigtes know —
how abflieBen kinnte, dap hochqualifizierte Leistungs — und Erfahrungs—
triger die Unternehmung verlassen kénnten, ohne daf fiir sie adéquater
Ersatz rechtzeitig zu beschaffen sei. Hieraus ergibt sich das wesentliche
Motiv zur Einfiihrung der GUR - Regelung.

Ein eigenstindiger betriebswirtschaftlicher Handlungsbedarf kann als
Einfiihrungsmotiv nicht festgestellt werden, es sei denn, man betrachtet
den GUR als eigenstindigen Beitrag zur Flexibilisierung von Arbeit ge -
nerell. Der GUR wird entsprechend bei den von uns befragten Perso—
nalmanagern auch als Testfeld zukiinftiger Arbeitszeitregelungen betrachtet:
"wir haben gedacht, wenn es bei den &lteren Arbeitnehmern gut funktio—
niert, dann kann es ein Signal sein auch fiir andere Betriebe und andere
Arbeitnehmergruppen. .. DaB Alters — Teilzeitarbeit stirker in Anspruch
genommen wird, das haben wir gedacht, und wenn sich das mal durch-
setzt, dann konnen wir es auch .. fiir andere Altersgruppen vielleicht
stirker realisieren, weil man dann sagen kann, es geht doch. Das ist ja
dann keine Altersfrage, sondern eine organisatorische. Aber es war nicht
die eigentliche Motivation es zu machen, damit wir hier ein Experimen—
tierfeld haben fiir andere Fille."

Von der IG Chemie wurde der GUR als zusitzliche Variante aufge -
griffen, "weil es auch von unserer gewerkschaftlichen Vorstellung her so
einer Idealvorstellung entspricht, da man so einen gleitenden Ubergang,
den man eben tarifvertraglich dann finanziell noch abfedert, daB man den
bewerkstelligt. Das entspricht ja durchaus unserer gewerkschaftlichen Ziel -
setzung und deswegen wurde diese Variante dann noch eingebaut. .. Wir
gingen davon aus, daP es eine Alternative zum Vorruhestand sein kann,
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sicherlich nicht fiir alle, aber eine attraktive Regelung fiir einen Teil -
bereich von Leuten."

Der letzlich zustandegekommene Tarifvertrag ist dabei selbstversténdlich
~ wie jeder Tarifvertrag — als eine konsensuelle Konfliktlosung, als
Kompromif} zu verstehen, insbesondere was den personlichen Geltungs —
bereich der Regelungen anbelangt. Dabei muf gesehen werden, da auch
die IG Chemie dem Flexibilisierungsgedanken sehr positiv gegentibersteht
und das Verhiltnis zwischen ihr und den Arbeitgebern als relativ offen
und kooperativ bezeichnet werden kann.

Die Staffelung der Altersregelung in dem Sinne, dafj ab 58 Jahren nur
amtlich anerkannte Schwerbehinderte und ab 59 Jahren nur solche
Arbeitnehmer den Vorruhestand in Anspruch nehmen kénnen, die in den
letzten 15 Jahren ohne wesentliche Unterbrechung in vollkontinuierlicher
Wechselschicht gearbeitet haben und deshalb regelmifig Sonntagsarbeit
leisten mupten, das Gros der Beschiftigten aber erst mit Vollendung des
60. Lebensjahres iiber den Vorruhestand ausscheiden kénnen, dies ist
immer im Verhiltnis zu sehen mit der finanziellen Ausstattung der Re—
gelung, der Einfithrung einer Uberforderungsgrenze von 5% oder auch der
konkreten Ausgestaltung der Alters — Teilzeitarbeit. Dafl Frauen, sofern sie
nicht Schwerbehinderte sind, in vollkontinuierlicher Wechselschicht arbei—
teten oder erst nach dem 60. Lebensjahr in Rente gehen kénnen, prak—
tisch vom Vorruhestand ausgeschlossen sind, ist dabei ein weiterer Preis
auf dem Weg zu einer konsensuellen Tariflosung gewesen.

Beziiglich des GUR einigte man sich schlieflich auf das 58. Lebensjahr
als frithesten Beginn der Regelung, d.h. jeder mindestens 58jéhrige
Arbeitnehmer, der unter den personlichen Geltungsbereich des Mantel —
tarifvertrages fillt (vgl. 8 1 des Tarifvertrages) und eine mindestens zehn-—
jéhrige, ununterbrochene Betriebszugehorigkeit nachweisen kann, kann den
GUR verlangen. Die Arbeitszeit wird dabei auf 20 Stunden/Woche redu—
ziert, wobei der Arbeitnehmer fiir den ausfallenden Teil der bisherigen
regelmifBigen Arbeitszeit eine Ausgleichszahlung in Hohe von 70% des
hierauf entfallenden Arbeitsverdienstes erhalt.

Anders als in der Zigarettenindustrie bedarf es in der chemischen
Industrie nicht der "Dreieinigkeit” durch Arbeitnehmer, Betriebsrat und
Personalleitung. Der Anspruch auf den Vorruhestand kann insbesondere
von der Unternehmensleitung nicht zuriickgewiesen werden, sofern der
Arbeitnehmer die Anspruchsvoraussetzungen erfiillt und die 5% — Uber -
forderungsgrenze noch nicht ausgeschopft ist. Was den Wunsch des
Arbeitnehmers nach Alters — Teilzeitarbeit angeht, so kann dieses Verlan —
gen vom Arbeitgeber nur dann abgelehnt werden, wenn er stattdessen den
Vorruhestand anbietet. Uber diesen Weg der Ablehnung des GUR -
Antrages konnen auch nicht—schwerbehinderte 58jdhrige Arbeitnehmer
oder insbesondere auch Frauen in den Vorruhestand gehen. Der Arbeit—




nehmer ist nicht gezwungen, das Vorruhestandsangebot anzunehmen, miifte

dann
stand

aber voll weiterarbeiten. Der Wechsel vom GUR in den Vorruhe —
ist — anders als z.B. in der Zigarettenindustrie oder der Kunst-—

stoff —verarbeitenden Industrie in Berlin (West) — tarifvertraglich ausge —
schlossen. "Zumindest fiir den minnlichen Arbeitnehmer lautet also die
Frage, ob er zwischen dem 58sten und 63sten Lebensjahr Teilzeit arbeiten
will oder ob er mit 60 ganz ausscheiden will"?. Konkret lauten die
Anspruchsregelungen im Tarifvertrag:

I. Geltungsbereich
§1

Der Tarifvertrag gilt

1.

raumlich:

fiir das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland

einschlieflich des Landes Berlin;

personlich:

fiir 58jahrige und iltere Arbeitnehmer, die unter den personlichen Geltungsbereich
des Manteltarifvertrages fiir gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte in der che—
mischen Industrie fallen, sofern sie das 58. Lebensjahr spatestens im Jahre 1988
vollenden.

Der Tarifvertrag gilt somit

im Jahr 1985 fiir Arbeitnehmer, die vor dem Jahr 1928 geboren sind,
im Jahr 1986 fiir Arbeitnehmer, die vor dem Jahr 1929 geboren sind,
im Jahr 1987 fiir Arbeitnehmer, die vor dem Jahr 1930 geboren sind,
im Jahr 1988 fiir Arbeitnchmer, die vor dem Jahr 1931 geboren sind,
die Arbeitnechmer jeweils das 58. Lebensjahr vollendet haben;

fiaie haliite'h
fiir den fachlichen Geltungsbereich des Manteltarifvertrages fiir gewerbliche Arbeit -
nehmer und Angestellte in der chemischen Industrie.

II. Gemeinsame Vorschriften
§ 2
Anspruchsvoraussetzungen

Die unter den personlichen Geltungsbereich dieses Tarifvertrages fallenden Arbeit -
nechmer konnen nach zehnjihriger ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit verlangen,
in einem Teilzeitarbeitsverhaltnis mit einer durchschnittlichen Wochenarbeitszeit von
20 Stunden ausschlieflich der Pausen nach Abschnitt III dieses Tarifvertrages
beschiftigt zu werden.

Prognos AG (1986), S. 160.
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Der Arbeitgeber kann das Teilzeitverlangen ablehnen, wenn er dem Arbeitnehmer
statt dessen eine Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt IV dieses Tarifvertrages
anbietet. Der Arbeitnehmer hat dann einen Anspruch auf Abschluf einer Vorruhe —
standsvereinbarung nach Abschnitt IV.

Nach zehnjihriger ununterbrochener Betriebszugehorigkeit haben Arbeitnehmer
Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt IV dieses
Tarifvertrages, sofern sie bis dahin nicht in Alters — Teilzeitarbeit tatig gewesen sind,
wenn sie

a) das 60. Lebensjahr vollendet haben,

b) das 59. Lebensjahr vollendet haben und in den letzten 15 Jahren ohne wesent—
liche Unterbrechungen in voll — kontinuierlicher Wechselschichtarbeit eingesetzt waren
und deshalb regelmiPig nach ihrem Schichtplan Sonntagsarbeit geleistet haben,

c) das 58. Lebensjahr vollendet haben und amtlich anerkannte Schwerbehinderte
sind.

§3
Ausschlufp des Anspruchs

Der Anspruch auf Abschluf} einer Vorruhestandsvereinbarung oder eines Teilzeitarbeitsver —
trages ist ausgeschlossen,

a)

wenn und solange 5% der Arbeitnehmer des Betriebes von einer Alters — Teilzeit —
arbeitsregelung  oder einer Vorruhestandsregelung Gebrauch machen oder diese
Grenze durch den Abschluf des Teilzeitarbeitsvertrages oder der Vorruhestandsver —
einbarung iiberschritten werden wiirde. Fiir die Berechnung der Zahl der Arbeit -
nchmer ist der Durchschnitt der letzten zwolf Kalendermonate vor dem Ausscheiden
des Arbeitnehmers bzw. vor seinem Ubertritt in das Alters — Teilzeitarbeitsverhiltnis
mafPgebend; dabei werden Auszubildende und Schwerbehinderte nicht mitgezahlt;

wenn der Arbeitnehmer bei seinem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhilinis Anpas—
sungsgeld fiir entlassene Arbeitnehmer des Bergbaus erhilt oder beanspruchen kann.

§ 4

Vorrang mehrerer Bewerber

Soweit die 5% — Grenze nach § 3 dadurch erreicht oder iiberschritten werden wiirde, daP
mehrere Arbeitnehmer Antrige stellen, haben Vorrang die Arbeitnehmer, die einem frii—
heren Geburtsjahrgang angehoren, bei gleichem Geburtsjahrgang die Arbeitnehmer mit

lingerer Betriebszugehorigkeit, bei gleichem Geburtsjahrgang und gleicher Betriebszugehd —
rigkeit die alteren. Andere Auswahlkriterien finden keine Anwendung.

Zur Veranschaulichung der konkreten Anspruchsregelung dient folgendes
Schaubild:




Arbeitnehmer

(mit mind. 10jahriger ununterbrochener
Betriebszugehorigkeit)

- ab Vollendung des ab Vollendung des
60. Lebensjahres 58. Lebensjahres

- ab Vollendung des
59. Lebensjahres,
sofern sie in den
letzten 15 Jahren in
vollkontinuierlicher
Wechselschicht ge-
arbeitet haben

- ab Vollendung des § 2
58. Lebensjahres,
sofern sie amtlich
anerkannte Schwer-
behinderte sind
(und nicht vorher in
Alters-Teilzeitarbeit
beschaftigt waren)

Anspruch auf .
VarribGstand kann GUR beantragen ’>

3

Arbeitgeber

l kann ablehnen ]-—

Anspruch ist ausgeschlossen

5%-Uberforderungsgrenze ist ausgeschopft

(VR/GUR Gebrauch/Vereinbarungen)

Arbeitnehmer erhalt oder kann beanspruchen An-

passungsgeld f. entlassene Arbeitn. des Bergbaus




3222 Umsetzung der Regelung in der chemischen Industrie
Die Regelungen des Tarifvertrages {iber Vorruhestand und Alters — Teil —
zeitarbeit in der chemischen Industrie sind als Angebot zu verstehen, von
dem der dltere Arbeitnehmer Gebrauch machen kann oder auch nicht.
Dabei steht auch der Zeitpunkt des Ausscheidens in der Disposition des
Arbeitnehmers, er kann also innerhalb des tarifvertraglichen Rahmens
selbst entscheiden, wann er die Regelung in Anspruch nimmt. Weder die
Personalleitung noch der Betriebsrat konnen einen é#lteren Arbeitnehmer
zwingen, lber die Inanspruchnahme der tarifvertraglichen Regelung aus
dem Erwerbsleben auszuscheiden, d.h. ein Arbeitnehmer kann sich auch
bis zum Erreichen der "normalen" Altersgrenze fiir die volle Weiterarbeit
entscheiden®.

Die betriebspraktische Umsetzung der GUR —Regelung ist somit sehr
wesentlich von der individuellen Akzeptanz durch die élteren Arbeitneh—
mer abhingig. Wie die Inanspruchnahmezahlen zeigen, ist die anfingliche
Akzeptanz der tarifvertraglichen Regelung insgesamt, also des Vorruhe —
stands und der Alters—Teilzeitarbeit, als sehr diirftig zu bezeichnen. "Von
den rund 34.000 Anspruchsberechtigten in der chemischen Industrie hatten
bis Dezember 1986 28% (9.400) die tarifvertragliche Vorruhestandsregelung
in Anspruch genommen - darunter lediglich 2% (790) die Alters — Teil -
zeitarbeit —, und weitere 15% (5160) hatten eine betriebliche Regelung
genutzt"*.

Bis zum Juli 1988 gab es einen erheblichen Anstieg der Inanspruch—
nahme; geht man von etwas iiber 700.000 Arbeitnehmern aus, die unter
den Tarifvertrag der chemischen Industrie fallen (neben der chemischen
Industrie mit etwa 570.000 Beschiftigten gehéren dazu z.B. auch Teile der
Kunststoffverarbeitenden Industrie oder des Kali— und Steinsalzbergbaus),
so haben mit etwas iiber 30.000 Arbeitnehmern etwa 4,3% der unter den
Tarifvertrag fallenden Arbeitnehmer die Altersregelung in Anspruch
genommen. Von diesen 30.000 Arbeitnehmern ist von etwa 1.600 Alteren
die Alters — Teilzeitregelung gewihit worden, was einem Anteil von etwa
5,3% (bezogen auf die 30.000 Arbeitnehmer) entspricht.

Auch wenn die 5% — Uberforderungsgrenze von einigen Unternehmun —
gen sehr flexibel interpretiert wird, indem sie nimlich nicht auf einzelne
Betricbe oder Werke, sondern auf den gesamten inldndischen Konzern
bezogen wird, ist also auch heute (Juli 1988) die Uberlastquote von 5%
— bezogen auf etwa 700.000 Beschiftigte — noch lange nicht erreicht.
Sowohl diese mangelnde Inanspruchnahme insgesamt, aber auch der
Anstieg der Inanspruchnahme im Zeitverlauf bediirfen nun der Interpre—
tation. Die anfinglich sehr geringe Akzeptanz (als tatsichliche Inan—

Vgl. auch Kohli, M. u.a. (1988), S. 27.
Kohli, M. uv.a. (1988), S. 21.




spruchnahme) ist nicht nur auf Informationsdefizite zuriickzufithren® oder
als Skepsis gegeniiber Neuerungen, hier arbeitspolitischen Innovationen, zu
interpretieren. Ebenso wie in der Zigarettenindustrie fehlten auch in der
chemischen Industrie die gelebten Erfahrungen mit der Regelung, es
fehlten die Beispiele von Kollegen, an denen die Regelung unmittelbar
erfahrbar wurde. "Es geht um die Frage, welche Informationen als glaub —
wiirdig und handlungsrelevant betrachtet werden. Vor allem in der
Anlaufphase ist die Meinung ’der anderen’ wichtig. Eine besondere Rolle
spielen hierbei die sogenannten 'Meinungsfithrer’. Thre Auffassung kann fiir
eine ganze Belegschaft handlungsleitend werden. Weiter ist wichtig, ob
man die Person kennt, die bereits gute Erfahrungen mit dem VR oder
ATZ gemacht hat. Solange es keine solchen gelebten Erfahrungen gibt,
die als Beispiele dienen, kann die Regelung in ihren konkreten Auswir—
kungen noch nicht eingeschiatzt werden, und es ist Zuriickhaltung zu
beobachten"®.

Was die im Vergleich zur Zigarettenindustrie relativ geringe Inan-
spruchnahme des GUR angeht, so muf dies vor dem Hintergrund der
anderen realisierbaren Verrentungsalternativen, insbesondere der Vorruhe —
stands — Regelung und betrieblichen Sozialplan —Regelungen gesehen wer —
den.

Ohne dem Teil fiinf dieses Berichtes vorgreifen zu wollen, soll schon
hier darauf verwiesen werden, daP es insbesondere finanzielle Erwégungen
sind, die viele iltere Arbeitnehmer dazu veranlaPt haben, statt des GUR
den Vorruhestand zu wihlen. Anders als in der Zigarettenindustrie, wo
der Arbeitnehmer im GUR genauso gestellt wird, als wenn er voll wei~—
tergearbeitet hitte, erhilt der GUR - Arbeitnehmer in der chemischen
Industrie aber "nur" eine 70%ige Kompensationszahlung; ebenso wird das
Urlaubsgeld, die Jahresleistung sowie die vermégenswirksamen Leistungen
nur anteilig ausbezahlt. Bedenkt man zudem, daB in den ersten zwei
Jahren im Vorruhestand 36.000,— DM des Vorruhestandsgeldes praktisch
steuerfrei sind, stellt sich ein Arbeitnehmer im Vorruhestand finanziell
héufig nicht viel schlechter, als wenn er den GUR in Anspruch genommen
hitte. Altere Arbeitnehmer sind folglich héufig nicht bereit, "fiir das
bifchen mehr Geld, noch 20 Stunden zu arbeiten"’. Zudem veranlassen

2 Kohli, M. u.a. (1988), S. 138 haben festgestellt, daP einige der von ihnen befragten
Interviewpartner in der chemischen Industrie nicht einmal wuften, daf es die Mog—
lichkeit einer Alters — Teilzeitarbeit gibt.

5 Kohli, M. u.a. (1988), S. 61.

7 Allerdings weist die Prognos AG (1986, S. 168ff) darauf hin, daf} das Argument, der
Unterschied zwischen dem Entgelt im GUR und im Vorruhestand sei zu gering,
nicht so bedeutend sein kénne. Sie verweisen dabei auf das Indiz, daf nur wenige
Anspruchsberechtigte sich tatsachlich die finanziellen Auswirkungen ihrer Entschei—
dung haben ausrechnen lassen.
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nicht selten gesundheitliche Griinde und/oder leistungs — und qualifikato —
rische Defizite dltere Arbeitnehmer dazu, das volle Ausscheiden zu prife —
rieren.

Auch muf gesehen werden, dap die Alters— Teilzeitarbeit hdufig mit
Umsetzungen und damit zusammenhidngenden Integrationsproblemen und
Ansehensverlusten behaftet ist, daPp der é&ltere Arbeitnehmer erhebliche
Koordinationsprobleme innerhalb der Arbeit (z.B. hinsichtlich des Pro-—
blems, einen Zwilling zu finden, hinsichtlich Absprachen mit Kollegen,
Informationsdefizite) und auferhalb der Arbeit (z.B. Koordination von
Fahrgemeinschaften) erwartet und nicht zuletzt auch erhebliche Arbeits —
intensivierungen und einen relativ hoheren Aufwand fiir Fahrzeiten,
Fahrtkosten und Berufskleidung antizipiert®.

Hemmend auf die Inanspruchnahme der GUR —Regelung im Chemie —
bereich wirkt auch die Konstruktion des Tarifvertrages, konkret hier des
Paragraphen 2 Nr.2, der die potentielle Revidierbarkeit der einmal gefall —
ten Entscheidung fiir den GUR praktisch ausschlieft. Danach bleibt ndm —
lich den Arbeitnehmern, die sich einmal fiir den GUR entschieden haben,
der Wechsel in den Vorruhestand versperrt. Als diese Tarifvertrags —
Konstruktion als Hemmnis der individuellen GUR - Inanspruchnahme
erkannt wurde, haben einige Unternehmungen - nicht zuletzt auch auf
Dréngen der Betriebsrite — auf betrieblicher Ebene vereinbart, einen
Wechsel vom GUR in den Vorruhestand zu erméglichen. Allerdings hat
diese Option — entgegen der Annahme - die Attraktivitit des GUR nur
sehr unwesentlich erhéht. In einer von uns untersuchten Unternehmung
waren Ende November 1987 insgesamt 793 Vorruhestdnds\ertraﬂe in Kraft,
aber lediglich 35 GUR - Vertriige; dies entspricht etwa 4,3%  aller Inan—
spruchnahmen. Unter den 793 Vorruhestindlern befinden NlCh allerdings
nur neun ehemalige GUR — Arbeitnehmer, deren GUR - Vertrige in einen
Vorruhestandsvertrag umgewandelt wurden, darunter fiinf Angestellte und
vier Arbeiter. Wihrend sich im Vorruhestand iiberwiegend gewerbliche
Arbeitnehmer befinden (553 Arbeiter zu 240 Angestellten), sind in der
Alters — Teilzeitarbeit iiberwiegend Angestellte anzutreffen (20 Angestellte
zu 15 Arbeitern), darunter wieder iiberproportional viele Frauen.

Es 14Bt sich somit fiir die chemische Industrie feststellen, dap dort auf
seiten der Arbeitnehmer — die ja immer wieder betonen, daP sie ihre
Entscheidung "frei" getroffen hitten — nur ein relativ geringes Interesse
am GUR besteht. Allerdings darf dies nicht nur auf Griinde zuriickgefiihrt
werden, die mehr oder minder mit dem Individuum zu tun haben (z.B.
Gesundheit, Leistungsvermdgen. Finanzsituation, Freizeitpriferenzen etc.).
Die "freie" Entscheidung des #lteren Arbeitnehmers wird auch und insbe —
sondere durch branchen-— und betriebsspezifische Besonderheiten beein—

fluft.

B Vgl. auch Prognos AG (1986), S. 168ff.




Zwar 4Bt sich die chemische Industrie nicht, wie z.B. die Zigaretten —
und Zementindustrie, durch eine Situation des Personalabbaus kennzeich —
nen, und von daher fehlt auch fiir iltere Arbeitnehmer der Druck des
Arbeitsmarktes und damit antizipierter Arbeitslosigkeit®, dennoch besteht
aber auch hier auf seiten der Unternehmungen ein groPes Interesse an
einer Alters— und Qualifikationsumschichtung. Die Altersstruktur in der
chemischen Industrie sieht ndmlich so aus, dap der Anteil der tber
50jdhrigen Arbeitnehmer 24,6% betrdgt (Stichtag 30.6.1986); nimmt man
die Altersgruppe der 45 —49jihrigen noch hinzu, so erhoht sich der Anteil
auf iiber 40%*°. Von daher gehért die chemische Industrie von der
Altersstruktur her zu den relativ iiberalterten Industriebereichen, was -
gerade in Zeiten des technologischen Umbruchs — die dlteren Arbeit—
nehmer zu einer strukturellen Problemgruppe macht. Neue Technologien
(z.B. rechnergesteuerte Mef— und Regeltechniken) erfordern nicht nur
neue fachliche Qualifikationen, es entstehen auch neue Berufe, die am
ehesten von jungen Leuten ausgefiillt werden konnen. Gerade der anstei-
gende Bedarf an hoherqualifizierten Arbeitnehmern (z.B. Chemiefach -
arbeiter) hat mit dazu gefithrt, dap verstirkt Lehrlinge ausgebildet werden,
denen aber nach der Lehre nicht immer ein Arbeitsplatz angeboten wer —
den konnte. Hier hat aber gerade der Vorruhestand den Unternehmungen
geholfen, dem - wu.a. bedingt durch die demographische Entwicklung -
antizipierten Facharbeitermangel beizukommen. Die tarifvertragliche Re -
gelung "hat uns aber sehr geholfen, sehr viele Lehrlinge iibernehmen zu
konnen, die wir in den letzten Jahren ausgebildet haben. .. Wir haben
nicht immer geniigend Arbeitsplitze gehabt, um jedem sagen zu koénnen,
dich iibernehmen wir. Aber wir haben es trotzdem geschafft, und dabei
hat uns die Vorruhestandsregelung sehr geholfen, denn das sind die
Arbeitskrifte, die wir in ein paar Jahren sicherlich brauchen werden.
Insofern ist es auch von der Sicherung des zukiinftigen Personalbedarfs
her ein gutes Instrument gewesen' (Personalleitung). Insoweit dient also
insbesondere die Vorruhestandsregelung dazu, junge, gut ausgebildete
Fachkriifte an die Unternehmung zu binden und gleichzeitig iiber die
Sicherheit des Arbeitsplatzes die Attraktivitit und das offentliche Image
der Unternehmung zu verbessern. Gleichzeitig hilft dies aber auch, Kosten
zu sparen, denn gerade die groferen Chemiekonzerne sind in den letzten
Jahren vermehrt dazu iibergegangen, angesichts des antizipierten Fach-—
arbeitermangels Lehrlinge zu iibernehmen, die sie aktuell gar nicht bend —
tigen. Dieses "Horten" von Jungen Fachkriften zusammen mit der Politik,
ilteren Arbeitnehmern auch in Krisensituationen nicht zu kiindigen ("wir

9 Dieser fehlende Arbeitsmarktdruck kann auch als cin wesentlicher Grund dafiir

gesehen werden, daP die 5% Uberforderungsgrenze in der chemischen Industric
nicht erreicht ist.
10 Vpgl. Kohli, M. u.a. (1988), S. 29f.
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stehen dazu und sind bereit, jemanden, der 30 und mehr Jahre gearbeitet
hat, bis zur Pensionierung mitzuschleppen, auch wenn er nicht mehr die
volle Leistung bringt") ist natiirlich sehr teuer. Hier bietet der gegeniiber
der vollen Bezahlung giinstigere Vorruhestand oder auch der GUR die
Méglichkeit, Kosten zu senken.

Diese Chance zur Kostenreduktion ist fiir die Unternehmung allerdings
nur dann gegeben, wenn sich das betriebliche Interesse mit dem des il—
teren Arbeitnehmers verbindet. Der dltere Arbeitnehmer kann sich nédmlich
auch gegen eine Inanspruchnahme der Tarifregelung aussprechen und bis
zum Erreichen der "Normal — Altersgrenze" weiterarbeiten.

Hier zeigte sich aber, daP fiir die Jiingeren die Chancen steigen, einen
unbefristeten Arbeitsplatz zu erhalten, wenn die Alteren sich fiir den
Vorruhestand entscheiden. Sie fithlen sich somit hiufig auch einem Soli -
dar— und Moraldruck ausgesetzt, der einen "Selbst—Selektionsprozep" in
Richtung Vorruhestand in Gang setzt. "Vor diesem Hintergrund wird
deutlich, wie schwierig es ist, eine ’freie’ Entscheidung zu treffen, wenn
existenzielle Belange von Mitarbeitern aus der eigenen Belegschaftsgruppe
beriihrt werden, wenn also Ausgebildete entweder nur befristet oder gar
nicht iibernommen werden. Beriicksichtigt man dieses Kommunikations —
klima ..., so wird ein Teil der ... hohen Inanspruchnahmen (der Vorruhe —
standsregelung) ... verstidndlich"**.

Auch in der Haltung der Betriebsrite muf ein wesentlicher Grund fiir
die geringe Inanspruchnahme des GUR gesehen werden. Hierbei ist zu
beriicksichtigen, daP in der chemischen Industrie das Verhiltnis zwischen
dem groften Teil der Betriebsrdte und der Personalleitung als gut und
kooperativ bezeichnet werden kann. Beide Seiten fahren in der Regel eine
Strategie der konsensuellen Konfliktlésung, sind also eher auf Konsens
denn auf Konflikt aus. Da von der IG Chemie der Vorruhestand als der
zentrale Punkt im Kampf gegen die Massenarbeitslosigkeit ‘"verkauft"
wurde, iiberrascht es nicht, daB dieser dann von den Betriebsriten auch
primir aufgegriffen und zum zentralen Anliegen erkldrt wurde. Betriebsrite
haben dabei Personalleitungen gezielt gedriingt, nicht mehr so stark in
Richtung Alters — Teilzeitarbeit zu wirken: "Na ja, wir hétten schon mehr
in Richtung Alters —Teilzeit getan, wir haben das aber auch so ein
bifichen mit Riicksicht auf den Betriebsrat nicht getan, weil der stirker am

"

Vorruhestand interessiert war" (Personalleitung)!?2.

L Kohli, M. v.a. (1988), S. 47
12

DaP die Betriebsrite dic Vorruhestandsregelung praferieren, bestitigen auch die
Untersuchungen der Prognos AG. Betriebsrite wiirden danach zum einen aus
Griinden der Arbeitsmarktentlastung den Vorruhestand bevorzugen. Zum anderen
gibe es Befiirchtungen, daP es im Zusammenhang mit der Einfithrung des GUR zu
Arbeitsverdichtungen und —intensivierungen und zu einer dauerhaften Umwandlung




Die Vorruhestandsregelung als Alternative zum GUR hat sich somit
gerade auch in der chemischen Industrie als "Killer" der Alters —Teilzeit—
arbeit erwiesen. Der Antrag auf GUR wurde entsprechend von den dlte —
ren Arbeitnehmern héufig nicht ernsthaft, sondern nur instrumentell
gestellt. Uber eine Ablehung des GUR - Antrages erwartete man -
nachdem man auf informeller Ebene die Sachlage geklart hatte —, in den
Vorruhestand gehen zu koénnen. In der von uns ndher untersuchten
Unternehmung sind unter den 793 Vorruhestdndlern gar 202 abgelehnte
GUR — Antriige, was einem Anteil von iiber 25% entspricht. Wie stark der
Wunsch der ilteren Arbeitnehmer ist, nicht den GUR, sondern die Vor—
ruhestandsregelung in Anspruch zu nehmen, zeigt sich zudem darin, daP
viele dltere Arbeitnehmer ihren GUR — Antrag zuriickgezogen haben, als
sie erfuhren, daB ihm stattgegeben wiirde (und dies, obwohl in dieser
Unternehmung der Wechsel vom GUR in den Vorruhestand méglich ist):
"aber daB Mitarbeiter die Antrige auf Alters—Teilzeit zuriickgezogen
haben, und zwar in den Fillen, wo der Betriebsrat sagte, Alters—Teilzeit
ist moglich, also kein Vorruhestand angeboten wurde, das ist hdufig pas—
siert" (Personalleitung).

Kohli u.a. (1988) berichten von einer Unternehmung, in der die
Unternehmungsleitung sehr stark die Alters — Teilzeitarbeit préferiert und
sich konsequent weigert, GUR — Antrige in Vorruhestandsvertrdge umzu—
wandeln. In dieser Unternehmung sind es iiberwiegend Frauen, die den
GUR in Anspruch nehmen, wihrend Minner ihn wegen seiner Realisie —
rungschancen erst gar nicht beantragen und mit 60 in den Vorruhestand
gehen'®. Fille eines "indirekten" Vorruhestandes gibt es in diesen Unter -
nehmungen praktisch nicht. Der GUR dient dabei der Unternehmungslei —
tung im wesentlichen als Instrument eines flexibleren und kostengiinstige —
ren Personaleinsatzes; wegen der bevorstehenden Schliefung eines
Betriebsteiles konnen Arbeitsplitze allmihlich — durch Nicht — Wieder —
besetzung — abgebaut werden®*

Die relativ hohe Inanspruchnahme der GUR —Regelung hingt sehr
stark damit zusammen, daB es sich iiberwiegend um angelernte Frauen-—
titigkeiten handelt, die sehr leicht teilbar sind und mit keinen Fiihrungs—

von Voll- in Teilzeitarbeitsplitzen kime oder die Arbeitsplitze gar vollig wegficlen
(Prognos AG 1986, S. 170ff).

13 Vgl Kohli, M. ua. (1988), S. 42ff.

14 Auch wenn die Prognos AG in ihrer Untersuchung feststellt, daP es in einer Situa—
tion des Personalabbaus teurer sei, einen Arbeitsplatz, den man eigentlich nicht
mehr brauche, in Alters — Teilzeitarbeit zu erhalten, als den Arbeitsplatz aufzugeben
und den Vorruhestand zu bezahlen (Prognos AG 1986, S. 167), mup im Falle der
hier betrachteten Unternehmung davon ausgegangen werden, dap die Arbeitskrifte
noch eine Zeitlang benotigt werden.
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aufgaben verbunden sind*®. Von daher 14ft sich in dieser Unternehmung
der GUR auch arbeitsorganisatorisch relativ leicht bewiltigen. Es handelt
sich in dieser Unternehmung also nicht — wie ansonsten meist in der
chemischen Industrie — um ad hoc GUR —Regelungen, die fallweise und
arbeitsplatz— und arbeitnehmerbezogen implementiert werden, sondern um
eher generelle Regelungen.

Anders sieht es in den meisten anderen Unternehmungen der chemi —
schen Industrie aus. Obwohl der GUR von der Arbeitgeberseite in den
Tarifverhandlungen durchgesetzt wurde, sind die arbeitsorganisatorischen
Vorraussetzungen fiir die erfolgreiche und umfassende Umsetzung des
GUR in der betrieblichen Praxis nicht oder nur sehr unzureichend
geschaffen worden. Zwar unternahm man von seiten der Personalleitungen
eine Vielzahl von Anstrengungen in Richtung Alters — Teilzeitarbeit, lei-
stete viel Uberzeugungsarbeit, "aber es hat letzten Endes nicht gefruchtet’
(Personalleitung). Der Grund wird aber von den Personalleitungen und
auch von der Gwerkschaft nicht in der arbeitsorganisatorischen Unmég —
lichkeit des GUR gesehen — dies wird nur fiir einzelne Tétigkeiten, zB.
Fiihrungsaufgaben angefiihrt -, der Hauptwiderstand gegen den GUR
wird auf der mittleren und unteren Fiihrungsebene gesehen. Dort werden
Vorruhestands — und Sozialplanregelungen als die einfacher zu hand -
habenden Alternativen gesehen, dort besteht kein besonderes Interesse,
den GUR durch das Bereitstellen attraktiver, benutzerfreundlicher Teil —
zeitstellen zu foérdern®®.

"Es sind diejenigen im Betrieb, die konkret die Verantwortung tragen
und die Regelung umsetzen miissen, also auch organisatorisch durchsetzen
miissen. Da kommt der Widerstand her. Es ist also die Ebene der
betrieblichen Vorgesetzten, da konnen sie den groften Widerstand fest —
stellen. ... Sicherlich ist es in Schichtbetrieben viel schwieriger, Teilzeit—
arbeit zu verwirklichen, als in Normalschichten, das ist keine Frage. Aber
es gibt einfach Vorbehalte, die aus der Bequemlichkeit heraus kommen, es
in den Betrieben nicht zu wollen, die priifen es erst gar nicht. Und da
sind wir oftmals in der schwierigen Situation, weil wir es denen beweisen
miissen, es geht doch. Und da hat der Betrieb naturgemdf immer die
besseren Argumente, weil der kann mit Dingen operieren, die wir gar
nicht so genau kennen. .. Bei dem generellen Vorbehalt gegeniiber der
Teilzeitarbeit ist es sicher die Bequemlichkeit. Wir haben das schon immer

15 Vgl. Kohli, M. u.a. 1988, S. 43; vgl. auch Prognos AG (1986), S. 166, wo auch
darauf hingewiesen wird, daf gerade Frauenarbeitspldize in der Produktion aufgrund
des geringen Qualifikationsniveaus am problemiosesten teilbar seien.

16 Vgl. auch Prognos AG (1986), S. 173: “es kommt auch vor, daf von vorncherein nur
bestimmte (wenig nutzerfreundliche) Formen fiir moglich erklart werden — Halb-

tagsarbeit oder allenfalls tiglicher Wechsel — um das Interesse moglichst gering zu

halten."




so gemacht und ich miifte ja nachdenken, wie ich die Arbeit neu orga-—
nisiere, wenn ich Teilzeitarbeit oder andere flexiblere Arbeitszeitmodelle
zulasse. Auf diese Uberlegung will sich erstmal niemand einlassen" (Per—
sonalleitung).

Beziiglich der Umsetzung des GUR in der Praxis sah unser Interview —
partner der IG Chemie die gleiche Problematik:

"Und das ganz grofe Problem sehe ich da aber nach wie vor auf der
Arbeitgeberseite, und zwar auf der mittleren Fiihrungsebene. Es sind nicht
die Unternehmungsleitungen oder die Spitzen der Arbeitgeberseite, die
sind mit solchen Modellen sicherlich einverstanden, mit denen kann man
dariiber reden. Aber fiir die mittlere Fihrungsebene bedeutet es ganz
einfach, daP sie irgend etwas von der Arbeitsorganisation dndern muf, dap
sie flexibel reagieren mup und dazu sind sie augenscheinlich nicht in der
Lage. Und das drgert mich auch immer an der ganzen Geschichte, dap
von der Arbeitgeberseite immer gesagt wird Flexibilisierung. Und wenn
man dann einzelne Punkte hat, wo man ganz gerne flexibilisieren mdchte,
sind die gar nicht in der Lage dazu. Das ist ein grundsitzliches Problem,
was ich bei der Arbeitgeberseite sehe, und wo politisch gesehen immer
eine falsche Karte gespielt wird, dap man den Gewerkschaften zuschiebt,
sie wiren gegen Flexibilisierung und die Arbeitgeberseite will eine Flexi—
bilisierung. Oftmals, und das hier ist ein ganz gutes Beispiel dafiir, ist es
genau umgekehrt, dap die Arbeitgeberseite gar nicht in der Lage ist, fle—-
xibel zu reagieren und ihre Moglichkeiten da auszunutzen."

Die mangelnde Akzeptanz des GUR auf betrieblicher Ebene darf
allerdings nicht auf die Bequemlichkeit und die mangelnde geistige Flexi—
bilitit des mittleren Mangements reduziert werden kann. Gerade die
Manager vor Ort kennen die betrieblichen Ablaufe und auch die &lteren
Arbeitnehmer genauer und wissen, daP es fiir den Betrieb und auch den
dlteren Arbeitnehmer hiufig besser ist, friihzeitig vollstindig auszuscheiden,
als sich noch iiber Jahre in Alters —Teilzeitarbeit bis zur Rente zu quélen.
Auch wissen sie um die besondere Problematik von Umsetzungen.

"Es ist micht nur schwer, ’einen alten Baum umzupflanzen’, es bedeutet
auch eine Zumutung fiir den Betrieb, der nun mit den umgesetzten Mit—
arbeitern zurechtkommen muP. Wenn Integrationsversuche fehlschlagen,
was bei dlteren Mitarbeitern durchaus die Regel ist, so hat das entspre —
chende Auswirkungen auf das Betriebsklima. Und es sind nicht zuletzt die
Betriebsleiter, die an einem ’verniinftigen Betriebsklima’ interessiert sind.
Es ist offensichtlich, dap das Personal— und Sozialmanagement gegen
diese Interessenkoalition (aus Betriebsleitung, Betriebsrat und Mitarbeiter)
relativ machtlos ist"*’."Im Endeffekt ergibt sich, da ein theoretisch viel -
gepriesenes Modell praktisch kaum umgesetzt wird, weil, zumindest in der

17 Kohli, M. u.a. (1988), S. 39.
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gegenwirtigen Situation, keine der Akteursgruppen es wirklich will und
entsprechend fordert™ 8.

3223 Ausblick

Als sich im Sommer 1987 die Chemie — Arbeitgeber mit der IG Chemie
zusammensetzten, um iiber einen mehrjdhrigen Entgelttarifabschluf zu
verhandeln, kam die Diskussion auch auf die Vorruhestands— und
Alters — Teilzeitregelung und ihre eventuelle Verldngerung,

Um iiber diese Frage aber addquat verhandeln zu kénnen, mufte man
wissen, ob die gesetzliche Grundlage dieses Tarifvertrages, das Vorruhe —
standsgesetz iiber 1988 hinaus verldngert wird oder nicht. Insbesondere von
Gewerkschaftsseite bemiihte man sich von daher um eine verlépliche
Antwort, man sprach mit den verantwortlichen Ministern und Staatssekre —
tdren, wandte sich an das Bundeskanzleramt usw.; eine definitive Antwort
war aber nicht zu bekommen. Mal hief es, ja, es wird verldngert, dann,
zu 70-80% wird verlidngert, ein andermal hief es, mnein, der
Bundeskanzier habe kein Interesse an einer Verldngerung.

Daf solche Auskiinfte keine verniinftige und solide Basis sind, auf die
langfristig angelegte Tarifpolitiken aufbauen konnen, ist selbstverstadndlich.
Letztlich ging man gerade auf seiten der IG Chemie aufgrund des ganzen
Zeitablaufs und der faktischen Machtverhilltnisse in der derzeitigen
Regierung davon aus, daf} nicht verlingert wird und schwenkte um in
Richtung Wochenarbeitszeitverkiirzung.

"Wenn wir keine verldfliche Auskunft haben, ob die gesetzliche
Grundlage so erhalten bleibt, bedeutet das automatisch, daf wir den
Vorruhestandstarifvertrag nicht weiter verldngern konnen, daf} wir umstei—
gen miissen auf allgemeine Arbeitszeitverkiirzung" (IG Chemie).

Hinzu kommt, dap sich auch die IG Chemie dem allgemeinen Trend
zur Wochenarbeitszeitverkiirzung kaum verweigern konnte, daB auch die
IG Chemie den Druck der jiingeren Arbeitnehmer spiirte, nun auch mal
etwas fiir diese zu tun (die ja im Gegensatz zu ihren Kollegen im
Metallbereich, die bald die 36 Std. — Woche haben, immer noch 40 Std.-
Woche arbeiten miissen).

"Es hat natiirlich zu all diesen Punkten Diskussionen gegeben. Das ist
alles angesprochen worden, klar. .. Die Diskussion mit den Jugendlichen
oder mit den jiingeren Arbeitnehmern konnten wir aber immer dadurch
gut in den Griff bekommen, als wir darauf verwiesen haben, aber pafit
mal auf, die scheiden aus, die miissen wieder besetzt werden, also sorgen
wir zundchst einmal dafiir, dap ihr iiberhaupt einen Job bekommt. Auf
dieser Ebene, mit dieser Argumentation haben wir .. die Diskussion im
Griff behalten, so daf man zum Vorruhestand insgesamt sagen kann, daf

1B Prognos AG (1986), S. 170.
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wir als IG Chemie .. den liebend gerne zum damaligen Zeitpunkt ver—
lingert hétten. ... Aber man muf sagen, daP die Frage der Alters—Teilzeit
bei den Entgeltverhandlungen und bei der Frage Massenarbeitszeitverkiir —
zung keine gesonderte Rolle gespielt hat, sondern bei uns die Frage
Verlingerung des Vorruhestands im Vordergrund stand. Es ging um die
Grundsatzentscheidung zwischen Vorruhestand und allgemeiner Arbeits—
zeitverkiirzung" (IG Chemie).

Das Umschwenken der 1G Chemie von der Lebensarbeitszeitverkiirzung
hin zur Wochenarbeitszeitverkiirzung ist also nicht damit zu erkldren, daf
man glaubt, eine Wochenarbeitszeitverkiirzung bringe arbeitsmarktpolitisch
mehr als die Vorruhestandsregelung; erst recht ist die Entscheidung fiir
die Wochenarbeitszeitverkiirzung aber keine Entscheidung gegen den
Vorruhestand oder die Alters —Teilzeitarbeit; sie ist primidr dadurch
zustande gekommen, daf} mit dem Auslaufen des Vorruhestandsgesetzes
dem Tarifvertrag quasi die Basis entzogen wurde.

Die Tarifregelung bzgl. der allgemeinen Wochenarbeitszeitverkiirzung
sieht dabei so aus, daB (nach Bundeslindern verschieden) ab dem 1. Juli
1989 die regelmifige tarifliche Wochenarbeitszeit bei vollem Lohnausgleich
auf 39 Stunden verkiirzt wird; gleichzeitig wird im Rahmen der Alters—
freizeitregelung ab dem 1. Juli 1989 die wachentliche Arbeitszeit fiir
Arbeitnehmer ab Vollendung des 58. Lebensjahres von heute 36 Stunden
auf 35 Stunden verkiirzt. Ab dem 1. Juli 1990 gilt diese Altersfreizeit—
regelung bereits fiir Beschiftigte ab Vollendung des 57. Lebensjahres.

Diese Arbeitszeitregelung gilt zusammen mit dem Gesamtmanteltarif —
vertrag bis Ende des Jahres 1991.

Was die Zukunft des GUR in der chemischen Industrie betrifft, so ist
mit dem Auslaufen des Tarifvertrages tiber Vorruhestand und Alters—
Teilzeitarbeit das Thema Alters — Teilzeitarbeit erst einmal vom Tisch, auch
wenn die IG Chemie den GUR 'liebend gerne so beibehalten hitte”. Ob
im Rahmen der Rentenstrukturreform das Thema GUR in der chemischen
Industrie wieder aufgegriffen wird, hingt von den Strukturiiberlegungen ab.
Sowohl von seiten der Chemie— Arbeitgeber als auch der IG Chemie
machte man jedoch deutlich, da man - trotz der negativen Erfahrungen
- auch in Zukunft dem GUR offen gegeniiberstehe.

323 Der GUR im Bereich 'Bergbau und Energie’
3231 Zur historischen Rekonstruktion der Regelungen
Praktisch zeitgleich mit dem Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Alters—

Teilzeitarbeit im Bereich der chemischen Industrie (Beschluf 1.3.1985,
giiltig vom 1.5.1985 —31.12.1988) traten die Tarifvertrige iiber
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"Vorruhestand und Altersfreizeit” fiir die Beschiftigten im Kali—
und Steinsalzbergbau, einschlieflich der dazugehdrigen Neben -
betriebe sowie Verwaltungen in Hessen, Niedersachsen, Nord—
rhein — Westfalen und Siid —Baden (Abschluf 19.3.1985, giiltig vom
1.5.1985 — 31.12.1988),

- "Vorruhestand und Alters — Teilzeitarbeit" fiir die Arbeitnehmer der
Stuidwestdeutschen Salzwerke AG und der Kali —Chemie AG, Werk
Wimpfen (Abschluf 7.3.1985, giiltig vom 1.4.1985 — 31.12.1988),
und

- "Vorruhestand und Alters — Teilzeitarbeit" bei der Firma Fluf -
und Schwerspatwerke Pforzheim GmbH, Pforzheim (Abschluf
17.4.1985, giiltig vom 1.4.1985 — 31.12.1988)

in Kraft.

Die jeweiligen Tarifverhandlungen wurden dabei auf seiten der Arbeit—
geber fiir den Kali— und Salzbergbau vom Kaliverein e.V. (Hannover)
und ansonsten von Vertretern der jeweiligen Unternehmungen gefiihrt; fiir
die Seite der Arbeitnehmer verhandelte jeweils die Industriegewerkschaft
Bergbau und Energie.

Sozio — 6konomischer Hintergrund der Tarifverhandlungen und damit
auch der Tarifvertrage ist, da alle hier angesprochenen Unternehmungen
bzw. Unternehmungsteile Bergbaubetriebe sind, die seit Jahren mit mehr
oder weniger grofien Gkonomischen Schwierigkeiten, insbesondere Absatz -
problemen, zu kimpfen haben.

Dies gilt nicht nur fiir den Kali —Bereich, wo aufgrund der (weltweiten)
Krise in der Landwirtschaft die Nachfrage nach Diinger und damit auch
nach dem Rohstoff Kali zuriickgeht; auch milde Winter und zunehmendes
okologisches Bewuftsein lassen den Steinsalzabbau schmelzen.

Hinzu kommt ein Riickgang der Weltmarktpreise und des Dollarkurses,
Umsténde, die einzelne Unternehmen, gerade wenn sie zu iiber 50% vom
Export abhingig sind, schnell in die roten Zahlen rutschen 14ft. Die Folge
ist nicht nur Kurzarbeit in den entsprechenden Bereichen, sondern insbe —
sondere Personalabbau. So hat z.B. die Kali- und Salz— AG ihr Perso—
nal im Jahre 1987 wvon iiber 9.000 auf heute etwa 8.200 Beschéftigte
abgebaut und auch von der Wintershall AG konnte man erfahren, daf bis
1990 ein Personalabbau von iiber 1.000 Beschiftigten geplant ist. Da es
sich hierbei aber zT. um ganze Betriebsstillegungen handelte, wurden
diese Personalabbaumafnahmen weitgehend iiber Sozialpldne abgewickelt.

Auch wenn der Personalabbau bei den anderen hier interessierenden
Unternehmungen nicht so weitreichend war, war es jedoch Hauptabsicht
der IG Bergbau und Energie, iiber den Weg der tarifvertraglichen
Umsetzung des Vorruhestandsgesetzes einen Arbeitsmarkteffekt zu erzielen;
man wollte einen Beitrag leisten zur Vermeidung von Entlassungen gerade
dlterer Arbeitnehmer, zur Sicherung bestehender Arbeitsverhdltnisse und




zur Ubernahme von Auszubildenden in ein Arbeitsverhdltnis. Entsprechend

ging die IG Bergbau und Energie mit der Forderung nach Abschluf eines

— gegeniiber der gesetzlichen Regelung - wesentlich verbesserten Vor —

ruhestandstarifvertrages in die Verhandlungen.

Auf Arbeitgeberseite zeigte man sich der Forderung nach Abschluf
einer Vorruhestandsvereinbarung von vorherein ausgesprochen aufge —
schlossen gegeniiber, wollte man doch nicht nur ein politisches Signal fiir
die Lebensarbeitszeitverkiirzung und damit gegen die Wochenarbeitszeit —
verkiirzung setzen, man glaubte zudem ein weiteres Instrument an die
Hand zu bekommen, um personalpolitische Uberlegungen (z.B. hinsichtlich
Personalabbau oder Personalstrukturverinderungen) “sozial abgefedert”
umsetzen zu konnen. Da man von Arbeitgeberseite zudem den GUR mit
in die Tarifverhandlungen einbrachte, ist nicht nur auf einzelwirtschaftliche
(z.B. Erh6éhung der Flexibilitit im Personaleinsatz, selektive Weiternutzung
qualifizierter &lterer Mitarbeiter, GUR kommt billiger als Vorruhestand)
oder soziale Uberlegungen (z.B. GUR als Beitrag zur Humanisierung der
Arbeit und der Verrentung), sondern auch auf die engen Interdependenzen
der hier betrachteten Unternehmungen mit der chemischen Industrie, wo
ja bereits eine Gleitregelung verabschiedet war, zuriickzufithren. Bis auf
einzelne Ausnahmen, wie z.B. die Siidwestdeutsche Salzwerke AG, Heil —
bronn, die sich mehrheitlich im Besitz offentlicher Kommunen befindet,
sind alle hier betrachteten Unternehmungen mehr oder weniger Tochter
groferer Chemieunternehmen.

Die tarifvertraglich dem Kali— und Steinsalzbergbau zuzurechnende
= Deutsche Solvay Werke GmbH, Zweigniederlassung Borth, wo

Steinsalzbergbau betrieben wird, gehort zum Chemieunternehmen
Deutsche Solvay Werke GmbH, Solingen, die

- Wintershall AG, Zentrale Kassel, ist eine 100%ige Tochter der
BASF, die

- Kali — Chemie — AG gehort iiber 50% zu den Deutschen Solvay
Werke GmbH, Solingen, die

= Kali— und Salz AG ist zu iiber 70% im Besitz der Wintershall
AG und gehort damit zu BASF.

- Die Flup— und Schwerspatwerke Pforzheim GmbH, Pforzheim, ein
Unternehmen, in dem zur Zeit nur das Mineral FluBspat abgebaut
wird, ist eine 100%ige Tochter der Bayer AG (Leverkusen).

Zudem sind bestimmte hier genannte Unternehmungen, wie z.B. die

Wintershall AG oder die Kali—Chemie — AG, so diversifiziert, da} ein-—

zelne Unternehmungsteile oder Werke dem Tarifvertrag der Chemischen

Industrie, der ja schon am 1.3.1985 unterzeichnet war, unterliegen und

dieser Tarifabschluf in den Kali— und Steinsalzbereich ausstrahlte. Von

daher tiberrascht es nicht, dap die hier interessierenden Tarifvertrige in
enger Anlehnung an den Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Alters—
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Teilzeitarbeit der Chemischen Industrie gestaltet wurden. Dies gilt z.B.
nicht nur bzgl. der einheitlichen Uberlastquote von 5% (vgl. §3 des je—
weiligen Tarifvertrages) oder der einstufigen 20 Stunden GUR - Regelung;
auch die finanzielle Ausstattung ist weitgehend identisch (75% vom Brut-
tolohn bei Inanspruchnahme der Vorruhestandsregelung; bei Inanspruch -
nahme des GUR erhilt der Arbeitnehmer fiir den ausfallenden Teil der
bisherigen regelméfigen Arbeitszeit eine Ausgleichzahlung in Hohe von
70% des hierauf entfallenden Arbeitsverdienstes).

Allerdings gibt es bzgl. der Anspruchsvoraussetzungen einige Unter—
schiede zur Regelung in der Chemischen Industrie, und auch zwischen den
drei hier betrachteten Tarifvertrigen gibt es einige Differenzierungen. Die
Regelung im Kali— und Steinsalzbergbau hat folgenden Wortlaut:

§2
Anspruchsvoraussetzungen

(1) Nach fiinfzehnjahriger ununterbrochener Unternchmenszugehorigkeit kann  der
Arbeitnehmer den Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt I
oder einer Vereinbarung iiber Altersfreizeit nach Abschnitt IV dieses Tarifvertrages
beantragen.

(2) Der Arbeitgeber kann nach Anhdrung des Betriebsrats aus betricblichen Griinden
a) den Abschlup einer Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt I dieses Tarif -
vertrags bis zu einem Zeit raum von zwei Jahren zuriickstellen oder
b) statt dessen dem Arbeitnehmer eine Altersfreizeitregelung nach Abschnitt IV
dieses Tarifvertrags anbieten.

(3) Der Arbeitgeber kann nach Anhorung des Betriebsrats das Verlangen nach Alters -
freizeit aus betrieblichen Griinden ablehnen, wenn er dem Arbeitnehmer statt dessen
eine Vorruhestandvereinbarung nach Abschnitt IIT dieses Tarifvertrages anbietet.

§3
Ausschlup des Anspruchs

Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvercinbarung oder einer Vereinbarung iber

Altersfreizeit ist ausgeschlossen,

a) wenn und solange 5 Prozent der tariflich cingestuften Arbeitnehmer des Betriebs
von einer Altersfreizeit— oder einer Vorruhestandsregelung Gebrauch machen oder
diese Grenze durch den Abschluf der Vereinbarung iiber Altersfreizeit oder Vor—
ruhestand iiberschritten werden wiirde. Fiir die Berechnung der Zahl der Arbeit -
nehmer ist der Durchschnitt der letzten zwolf Kalendermonate vor dem Ausscheiden
des Arbeitnehmers oder vor Beginn der Altersfreizeit mafPgebend; dabei werden
Auszubildende und Schwerbehinderte nicht mitgezihlt;

b) wenn der Arbeitnehmer bei seinem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhaltnis Knapp -

schaftsausgleichsleistung beanspruchen kann.




§ 4
Vorrang mehrerer Berechtigter

Soweit die 5—Prozent— Grenze nach § 3 dadurch erreicht oder iiberschritten werden
wiirde, daf mehrere Arbeitnehmer Antrige stellen, haben Schwerbehinderte Vorrang,
sodann die Arbeitnehmer, dic einem fritheren Geburtsjahrgang angehoren, bei gleichem
Geburtsjahrgang die Arbeitnehmer mit lingerer Unternehmenszugehorigkeit, bei gleichem
Geburtsjahrgang und gleicher Unternehmenszugehorigkeit die alteren. Andere Auswahlkri—
terien finden keine Anwendung.

Hiernach kann also ein 58 —jéhriger Arbeitnehmer nach mindestens
15 —jdhriger ununterbrochener Unternehmenszugehdrigkeit sowohl den
Vorruhstand als auch den GUR (hier im Tarifvertrag Altersfreizeit
genannt) beantragen (Zur Erinnerung: In der Zigarettenindustrie ist diese
Wahl Minnern erst mit Vollendung des 61. Lebensjahres moglich, in der
chemischen Industrie kann — von Ausnahmen abgesehen - der Vor-—
ruhestand erst mit 60 Jahren beantragt werden).

Auch wenn im Tarifvertrag § 2 (2) steht, dap bei Vorliegen eines
Antrags auf Vorruhestand der Arbeitgeber nach Anhoérung des Betriebsrats
aus betrieblichen Griinden den Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung
bis zu zwei Jahren zuriickstellen kann oder statt der Vorruhestandsrege —
lung eine Altersfreizeitregelung (GUR) anbieten kann, ist aus diesem
"kann" nach unserer Kenntnis in der Praxis bisher nicht der Schluf gezo -
gen worden, daf der dltere Arbeitnehmer nicht den Anspruch auf eine
der beiden Varianten (Vorruhestand oder GUR) hitte; die "Kann—Rege —
lung" wird also — schon aus Griinden der Wahrung des Betriebsfriedens
und der guten Kooperation mit den Betriebsriten — als "Muf —Regelung"
und als ein Anspruch des dlteren Arbeitnehmers interpretiert. Dem é&lteren
Arbeitnehmer muf also, erfiilllt er die Voraussetzungen, sofern er dies
verlangt — anders als in der Zigarettenindustrie —, eine der beiden
Varianten angeboten werden. ‘

Beantragt ein -ilterer Arbeitnehmer die 20 Stunden — GUR — Regelung,
so kann — bei Zustimmung durch den Arbeitgeber — zwar der Beginn
der Altersfreizeitregelung aus betrieblichen Griinden "bis zum Beginn des
siebten Kalendermonats” (nach Antragsstellung) hinausgeschoben werden,
der Arbeitgeber kann den Antrag auf GUR aber auch aus betrieblichen
Griinden ablehnen. In diesem Falle muf er dem ilteren Arbeitnehmer
aber den Vorruhestand anbieten. Folgende Ubersicht soll diesen Sachver —
halt verdeutlichen:
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Arbeitnehmer ————T

(15 J. ununterbrochene Betriebszugehorigkeit)

ab 58 Jahre ab 58 Jahre
kann den Vorruhe- kann den GUR
stand beantragen beantragen

I

Arbeitgeber

kann nach Anhérung des Betriebsrates
aus betrieblichen Grinden

|

—-JI Vorruhestand bis zu 2 Jahre zurucksteltenl ‘

I
|stat.t dessen Vorruhestand anbieten J.—_J

———-lgatt dessen den GUR anbieten t

Ein Wechsel vom GUR in den Vorruhestand ist in diesem Tarifvertrag
nicht explizit geregelt, d.h. nicht wie in der Zigarettenindustrie ausdriick —
lich erlaubt noch wie in der chemischen Industrie ausdriicklich ausge —
schlossen. Eine Besonderheit gibt es zudem gegeniiber allen anderen
Tarifvertrdgen, wenn es bzgl. der 56 — Uberforderungsklausel um den
Vorrang mehrerer Berechtigter geht (vgl. § 4); im Tarifvertrag des Kali -
Steinsalzbergbaus hat nimlich bei Erreichen bzw. Uberschreiten der 5% -
Grenze das Kriterium Schwerbehinderung Vorrang vor allen anderen.

Was die Tarifvertrage fiir die Siidwestdeutsche Salzwerke AG, die
Kali — Chemie - AG, Werk Wimpfen, und die Flup— und Schwerspatwerke
Pforzheim, GmbH anbelangt, so sind diese hinsichtlich der Anspruchsvor —
aussetzungen quasi identisch. Aus dem Grunde seien hier auch lediglich
die entsprechenden Paragraphen aus dem Tarifvertrag fiir die Siidwest—
deutsche Salzwerke AG und die Kali—Chemie — AG, Werk Wimpfen,
wiedergegeben:




§2
Anspruchsvoraussetzungen

L Die unter den personlichen Geltungsbercich dieses Tarifvertrages fallenden Arbeit —
nehmer haben nach mindestens zehnjahriger ununterbrochener Betriebszugehorigkeit
mit Vollendung des 58. Lebensjahres Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestands—
vereinbarung nach Abschnitt IV dieses Tarifvertrages, sofern sie bis dahin nicht in
Alters — Teilzeitarbeit titig gewesen sind, es sei denn, der Arbeitgeber bietet ihnen
aus betrieblichen Griinden eine Alters—Teilzeitarbeit nach Abschnitt III dieses
Tarifvertrages an.

2 Die unter den personlichen Geltungsbereich dieses Tarifvertrages fallenden Arbeit -
nehmer konnen nach mindestens zehnjihriger ununterbrochencr Betriebszugeharigkeit
verlangen, in ecinem Teilzeitarbeitsverhéltnis mit einer durchschnittlichen Wochen —
arbeitszeit von 20 Stunden - ausschliePlich der Pausen - nach Abschnitt ITT dieses
Tarifvertrages beschiftigt zu werden. Der Arbeitgeber kann das Teilzeit — Verlangen
ablehnen, wenn er dem Arbeitnehmer statt dessen eine Vorruhestandsvereinbarung
nach Abschnitt IV dieses Tarifvertrages anbietet. Der Arbeitnehmer hat dann einen
Anspruch auf AbschluP einer Vorruhestandsvercinbarung nach Abschnitt IV.

§3
Ausschluf des Anspruchs

Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung oder eines Teilzeitarbeitsver —
trages ist ausgeschlossen, wenn und solange 5 Prozent der Arbeitnehmer des Betriebes von
einer Alters — Teilzeitarbeitsregelung oder einer Vorruhestandsregelung Gebrauch machen
oder diese Grenze durch den Abschiup des Teilzeitarbeitsvertrages oder der Vorruhe -
standsvereinbarung iiberschritten werden wiirde. Fiir die Berechnung der Zahl der Arbeit—
nehmer ist der Durchschnitt der letzten zwolf Kalendermonate vor dem Ausscheiden des
Arbeitnehmers bzw. vor seinem Ubertritt in das Alters — Teilzeitarbeitsverhaltnis mafigebend;
dabei werden Auszubildende und Schwerbehinderte nicht mitgezihlt.

§ 4
Vorrang bei mehreren Berechtigten

Soweit die 5—Prozent—Grenze nach § 3 dadurch erreicht oder iiberschritten werden
wiirde, dap mehrere Arbeitnehmer Antrige stellen, haben Vorrang die Arbeitnehmer, die
einem friheren Geburtsjahrgang angehdren, bei gleichem Geburtsjahrgang die Arbeitneh —
mer, die die Mdoglichkeit haben, ein vorgezogenes Altersruhegeld zu bekommen. Ist eine
weitere Auswahl notig, so entscheidet die Dauer der Betriebszugehorigkeit, bei gleicher
Betricbszugehorigkeit das Alter. Andere Auswahlkriterien finden keine Anwendung.

In diesem Tarifvertrag, ebenso wie bei dem der Flup- und Schwer -
spatwerke Pforzheim GmbH, hat der Arbeitnehmer mit Vollendung des
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58. Lebenjahres, aber schon nach 10 Jahren ununterbrochener Betriebszu —
gehorigkeit, einen Rechtsanspruch entweder auf den Vorruhestand oder auf
den GUR (20-Stunden — Regelung). Stellt der Arbeitnehmer den Antrag
auf Vorruhestand, so kann der Arbeitgeber dies aus betrieblichen Griinden
ablehnen, muf} dann aber den GUR anbieten. Ein Zuriickstellen des
Vorruhestands bis zu zwei Jahren ist hier nicht vorgesehen. Verlangt der
Arbeitnehmer den GUR, so kann der Arbeitgeber diesen Wunsch — ohne
Anfithrung von (betrieblichen) Griinden — ablehnen, der Arbeitnehmer
kann dann aber den Vorruhestand verlangen. Diesen Sachverhalt veran—
schaulicht folgende Abbildung:

= Arbeitnehmer —
(10 J. ununterbrochene Betriebszugehtrigkeit)

ab 58 Jahre ab 58 Jahre

kann den Vorruhe- kann den GUR
stand verlangen verlangen

(sofern nicht vor-

her im GUR)
e
Arbeitgeber W
|
{ lehnt ab! }‘#
| s )
L L o[ lehnt aus betrieblichen Grinden ab! i e
|

Fin Wechsel vom GUR in den Vorruhestand ist nach diesen (beiden)
Tarifvertrigen ~ ebenso wie in der chemischen Industrie — ausgeschlos—
Sem.




3232 Zur praktischen Umsetzung der Regelung

Was die Umsetzung der GUR —Regelung in der Praxis des Kali—,
Steinsalz— und FluPspat —Bergbaus anbelangt, so sei gleich vorweg gesagt,
dap der GUR als Alters —Teilzeitregelung in diesen Tdrlfberelchen quasi
nicht praktiziert wird.

Wie eine letzte Anfrage bei den wichtigsten Unternehmungen ergab,
zeigt sich (Stand Juli 1988) folgende bisherige Inanspruchnahme des GUR:

Ka[t— und Steinsalzbergbau
Deutsche Solvay — Werke, GmbH. Zweigniederlassung Borth:
0 (Null)

= Kali— und Salz— AG, Hauptverwaltung und alle anderen Werke:
0 (Null)

- Kali — Chemie AG, Hauptverwaltung Hannover: 0 (Null)*®

- Wintershall AG, Zentrale Kassel: 1 (eins)?°

Stidwestdeutsche Salzwerke AG, Heilbronn: 0 (Null)
Kali— Chemie AG, Werk Wimpfen: 0 (Null)

Fluf— und Schwerspatwerke Pforzheim GmbH, Pforzheim:

Von seiten der Unternehmensleitung war man nicht bereit, uns Auskiinfte
iiber die Altersregelung zu geben. Von daher konnen wir zu dieser
Unternehmung keine Angaben machen.

Die Griinde fiir diese praktische Nicht—Inanspruchnahme der GUR -
Regelung liegen nach Angaben der von uns befragten Personalabteilungen
nicht nur darin, dap wegen der im Bergbau méglichen Knappschaftsaus —
gleichslésung (ab Vollendung des 55. Lebensjahres hat ein Arbeitnehmer,
erfiillt er die Voraussetzungen wie z.B. 25 Jahre Titigkeit unter Tage,
Anspruch auf eine Knappschaftsausgleichsleistung) nur noch wenige altere
(gewerbliche) Arbeitnehmer beschiftigt sind; der GUR ist den anspruchs—
berechtigten dlteren Arbeitnehmern, gerade im Vergleich zur Vorruhe -

19 Bei der Kali—Chemie AG gibt es zwei Frauen im GUR, jedoch in einem Phar—
mawerk, d.h. nach dem Tarifvertrag der chemischen Industrie.

20 Bei diesem einen ilteren Arbeitnchmer aus dem Tarifbereich Kali— und Salz han-
delt es sich um einen minnlichen Angestellten. Ansonsten gibt es bei der Win-—
tershall AG, die in einigen Bereichen dem Tarifvertrag der chemischen Industrie,
des Kali und Steinsalzbergbaus, des Wirtschaftsverbandes Erdol— und Erdgas-
gewinnung, des Grop— und Einzelhandels oder cinzelnen Haustarifvertrigen unter—
liegt, cinen weiteren Fall von GUR (nach einem Haustarifvertrag entspricht ein hier
interessicrender Teil dem Tarifvertrag der chemischen Industrie).
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standsregelung, finanziell zu unattraktiv: "Die sind doch nicht verriickt und
arbeiten fir 200 Mark (mehr) noch 20 Stunden in der Woche', so der
Personalleiter eines von uns befragten Unternehmens.

Hinzu kommt, dap die meisten hier von uns betrachteten Bergbau—
Unternehmungen bzw. — Werke auf dem Lande liegen, wo — nach Aus—
kunft der Personalleitung - die individuelle Neigung voll auszuscheiden
wegen der Nebenbeschiftigungen (Landwirtschaft, Haus, Garten) groper sei
als in den Stiidten. Ebenso miisse bedacht werden, daf} im Bergbau tiber—
wiegend Minner beschiftigt seien, die traditionell der Teilzeitarbeit
ablehnend gegeniiber stiinden.

Aber auch die Unternchmensleitungen selbst zeigen kein grofes Inter —
esse am GUR. Nicht nur, dap eine Alters—Teilzeitarbeit — gerade unter
Tage — arbeitsorganisatorisch als zu schwierig, ja teilweise als unmdglich
erachtet wird, auch aus personalpolitischen Griinden (Interesse an Perso —
nalabbau, Altersstrukturverinderungen usw.) wird eher die volle Freistel —
lung favorisiert: "Wir haben die Altersteilzeitregelung nicht gerade forciert.”
"Arbeitsorganisatorisch haben wir abgewartet, was auf uns zukommt." Hinzu
kam - und da wuPte man sich mit den Betriebsriten einig -, dap man,
zumindest in einigen Unternehmungen, ein politisches Signal setzen wollte
zugunsten der Lebensarbeitszeitverkiirzung. Man ist daran interessiert, den
Vorruhestand zu einem Erfolg werden zu lassen, auch wenn er gegeniiber
der S9er Regelung — gerade bei Nicht— Wiederbesetzung der Stelle —
wesentlich teurer sein kann. Fiir einige Unternehmungen kamen némlich
— wegen der Inanspruchnahme der Ausnahmeregelungen des § 128 AFG
(Arbeitsforderungsgesetz) und der damit zusammenhingenden Nicht—
Erstattungspflicht — 59er Regelungen wesentlich billiger: Man zahlte aus -~
scheidenden dlteren Arbeitnehmern lediglich die Differenz zwischen dem
Arbeitslosen— und dem Vorruhestandsgeld. Diese Sozialplanregelungen
wurden allerdings nur dann angewendet, wenn es darum ging, ganze
Betriebsstillegungen oder grofere PersonalabbaumaPnahmen sozialvertrag -
lich abzufedern.

Trotz der relativen Kostspieligkeit der Vorruhestandsregelung wird die
5% — Uberforderungsklausel in fast allen hier betrachteten Unternehmungen
voll (teilweise gar dariiber hinaus) ausgeschopft. Dabei mufte man die
dlteren Arbeitnehmer nicht zur vollen Freistellung dréngen, im Gegenteil:
"Wir hatten keinen Antrag, ja nicht einmal eine Erkundigung wegen der
Altersteilzeit. Die wollten alle gleich raus."

3233 Ausblick
Nicht nur auf seiten der Arbeitgeber, auch auf Gewerkschaftsseite hatte

man diese niederschmetternde Bilanz der GUR —Regelung nicht erwartet.
Dennoch ist man auf beiden Seiten fiir eine Verldngerung der Vorruhe -




standsregelung eingetreten. Da man jedoch — ebenso wie in der chemi-—
schen Industrie — antizipierte, dap das Vorruhestandsgesetz iiber 1988
hinaus nicht verldngert wird, schwenkte man auf die Wochenarbeitszeit —
verkiirzung um. Im zweiten Tarifvertrag zur Anderung des Manteltarifver —
trages fiir den Kali— und Steinsalzbergbau in Hessen, Niedersachsen,
Nordrhein — Westfalen und Siid —Baden vom 25.August 1981, gedndert am
24. September 1987, ist entsprechend zwischen der Industriegewerkschaft
Bergbau und Energie und dem Kaliverein (Hannover) eine regelmifige
tarifliche Wochenarbeitszeit von 39 Std. ab dem 1. Januar 1989 vereinbart
worden?*.

Die Tarifverhandlungen in den anderen Bereichen gehen tendenziell in
die gleiche Richtung, sind z.Zt. aber noch nicht abgeschlossen.

3.24 Der GUR in der Zementindustrie Nordwestdeutschiands
3.2.4.1 Zur historischen Rekonstruktion der Regelung

Die deutsche Zementindustrie ist eine Branche, die sich seit einigen Jah -
ren durch Absatzriickginge und einen damit zusammenhingenden Perso—
nalabbau kennzeichnen 14Bt. Insbesondere die sog. Flaute am Bau dros—
selte die Nachfrage nach Zement derart, daf bisher in 1988 gerade noch
die Hilfte von dem abgesetzt werden konnte (23 Mio. Tonnen), was
Anfang der 70er Jahre verkauft wurde. Die Zahl der Beschiftigten ist
seitdem weit iiber 10.000 gesunken und entspricht heute etwa einem
Sechstel des Personalbestandes der 60er Jahre. Wurden im Juni 1986
bundesweit noch 11.041 Arbeitnehmer beschiftigt, so waren es im Juni
1987 nur noch 10.428, was einem Riickgang um 613 Arbeitnehmer oder
5,6% entspricht. Hatte die Nordwestdeutsche Zementindustrie im Novem —
ber 1986 noch 4.499 Beschiftigte, so sank deren Zahl bis Ende 1987 auf
3.864; dies entspricht einem Riickgang um 635 Arbeitnehmer oder 14,1%.
Da ein grofer Teil der Werke ihre Kapazititen aktuell nur zu etwa 50%
ausgelastet haben, ist mit weiteren Werks— bzw. Betriebsstillegungen und
damit zusammenhiingenden Personalbestandsriickgdngen zu rechnen.

Als sich Ende des Jahres 1984 bzw. Anfang des Jahres 1985 der
Arbeitgeberverband Nordwestdeutscher Zement— und Kalkwerke mit der
IG Chemie — Papier — Keramik und der IG Bau—Steine — Erden an einen
Tisch setzte, um iiber die im Manteltarifvertrag geregelte Arbeitszeitfrage
zu verhandeln, war der rapide Absatz— und Personalriickgang aktueller

21 Wie wichtig den Arbeitgebern die Beibehaltung der 40— Stunden—Woche aus
arbeitsorganisatorischen Griinden ist, zeigt dieser neuc Tarifvertrag; die 39 —Stun—
den - Woche wird namlich iiber Freischichten abgeglichen; gleichzeitig ist dies Aus—
druck fiir die antizipierten arbeitsorganisatorischen Schwierigkeiten bei Teilzeitarbeit
und damit fiir die Nicht —Praktizierung des GUR.




Hintergrund der Gespriche??. Die IG Chemie — Papier — Keramik und die
IG Bau—Steine — Erden waren sich dabei einig, da nicht eine Wochen—
arbeitszeitverkiirzung, sondern eine Vorruhestandsregelung der schnellere
und geeignetere Weg sei, um etwas fir den Arbeitsmarkt und die
Beschiftigten der Zementindustrie zu tun. "Die 35 Stunden—Woche im
Leitantrag gilt fiir uns genau wie fiir Metall. Wir waren nur der Auffas—
sung, wenn wir die Arbeitszeitverkiirzung umsetzen, dann muf es mog-—
lichst schnell und effizient geschehen. Wenn wir also eine Arbeitszeitver —
kiirzung in Angriff nehmen, ... dann war uns klar, daB wir den Schritt von
der 40 zur 35 Stunden—Woche nicht auf einmal erreichen konnen. Auf
der anderen Seite wissen wir, wenn wir verhandeln, kann es keine zwel
Verhandlungstische geben, einmal Lohn und einmal Zeit, sondern das muf
zusammen verhandelt werden. Da wir das wissen, war fiir uns generell als
IG Chemie auch die Frage wichtig, wenn wir die Arbeitszeitverkiirzung
angehen bei vollem Lohnausgleich, bedeutet das, dap die Lohn- und
Gehaltszuwichse schmiler werden, .., wir miissen abgewogen zwischen
Lohnerhdhungen und Arbeitszeitverkiirzung den Weg finden®®. .. Bei
einer Arbeitszeitverkiirzung von einer oder zwei Stunden wird insgesamt
weniger gearbeitet .., aber man kann nicht sofort spiiren, wo denn nun
Arbeitsplitze geschaffen und gesichert werden, weil das ja nicht greifbar
ist. ... Wogegen, wenn wir schnell und konzentriert den Schritt machen
wie beim Vorruhestand, da weif man, wenn der Mann nach Monaten
Voranmeldung geht, dann ist der Arbeitsplatz nicht besetzt, wird er
unbesetzt bleiben, ja oder nein? Er kiénnte aber sofort besetzt werden und
damit ist der Effekt sofort da. .. Das ist fiir uns der schnellere Weg. ..
Es gab bei uns eine grofe Mehrheit, die gesagt hat, wir miissen ein frii—
hes Ausscheiden tarifvertraglich vereinbaren, weil einige hatten das schon
durch Sozialpline. .. Wenn wir tarifvertraglich einem anbieten, einem
Alteren, du kannst also gehen, dann kann ein Jingerer den Arbeitsplatz
behalten, ohne daB jetzt einer neu eingestellt wird, sondern erstmal
behalten. Weil gerade bei einer wirtschaftlich schlechten Situation stellt
sich die Frage der Sozialvertriglichkeit von Entlassungen. Werden Jiingere
entlassen, die leistungsstark sind, die das Unternehmem braucht, oder
entlift man Altere? Da ist die Frage, wann fingt man an, mit 50, 55
oder mit 58 bis 60? Da meinen wir, die soziale Hérte ist nicht so grop,
wenn einer mit 58 bis 60 geht, in Erwartung der Rente, auch aus huma -

22 Anders als z.B. in Siiddeutschland, wo die Arbeitnehmer der Zementindustric allein
durch die IG Bau-Steine — Erden vertreten werden, ist es in Nord- und West—
deutschland traditionell so, daP hier eine Betreuung sowohl von der IG Chemie -
Papier — Keramik als auch der IG Bau - Steine — Erden vorgenommen wird.

23 Nach Angaben der Arbeitgeber entspricht 19 Vorruhestdndler in der Zementindu —

strie einer Lohnbelastung oder —erhéhung von 0,8%. Eine Uberforderungsgrenze

von 5% (wie bei Chemie) entspriche somit einer Lohnerhohung von 4%.




nitiren Griinden, denn er hat ja seine Milch gegeben fiir den Betrieb, ...
er ist wahrscheinlich ausgepumpt und mochte gehen, d.h. das wurde
favorisiert von unseren Mitgliedern" (IG Chemie).

Die Zement— Arbeitgeber waren, wenn sie eine Arbeitszeitverkiirzung
insgesamt schon nicht verhindern konnten, mit der Idee einer Vorruhe -
standsregelung vom Grundsatz her eher einverstanden als mit einer aus
arbeitsorganisatorischen Griinden (Wechselschicht) fiir unmoglich gehalte —
nen Wochenarbeitszeitverkiirzung. AuBerdem hatte man auf Arbeitgeber —
seite weitere, auf die Zukunft bezogene Bedenken gegen eine Wochen —
arbeitszeitverkiirzung:

"Bei der Wochenarbeitszeitverkiirzung gibt es eben die Schwierigkeit,
dap die auf Dauer angelegt ist, und dap dann, wenn man eventuell wieder
die Arbeitszeit verlingern will, dap da das Besitzstandsdenken alle Kor—
rekturen nahezu unmdoglich macht. Wihrend der Vorruhestand und die
Alters —Teilzeit den Vorteil haben, dap man sagt, das machen wir mal
befristet, und dann lduft das aus. Wenn das arbeitsmarktpolitisch nicht
mehr notwendig ist, wird es halt nicht mehr verldngert."

Eine Vorruhestandsregelung wurde dabei nicht nur als Moglichkeit zur
Verbesserung der iiberalterten Altersstruktur der Branche gesehen, man
wuPte um die Notwendigkeit weiteren Personalabbaus, "und da lag das
nahe, weil eben Personalabbau iiber den Vorruhestand ... viel eher in den
Griff zu kriegen ist als iiber Wochenarbeitszeitverkiirzung" (Arbeitgeber).
AuPerdem war der Personalabbau iiber die S59er Regelung durch die
Erstattungspflicht nach § 128 Arbeitsforderungsgesetz sehr teuer geworden.
"Und die Firmen haben ja iiberlegt, wie konnen wir denn uns von den
Alteren noch trennen, wenn das nach dem 128 AFG so viel Geld kostet,
gibt es da nicht verniinftige Alternativen, wie man das in den Griff krie —
gen kann. Das war mit ein Hintergrund" (Arbeitgeber).

Auch wenn auf Arbeitgeberseite die Richtung nicht immer eindeutig
war — einige Unternehmen, in denen iiber Sozialpline schon viele dltere
Arbeitnehmer ausgeschieden waren oder die aus anderen Griinden von der
Altersstruktur her giinstiger lagen, mochten einer Vorruhestandsregelung
eher zustimmen als Unternehmungen, auf die die Kosten erst noch
zukommen — machte man schlieflich deutlich, dap man auch aus Griin—
den der politischen Signalwirkung eine Vorruhestandsregelung mittragen
wiirde?*. Die Frage fiir die Arbeitgeber reduzierte sich schlieplich auf das

a4 Ahnlich problematisch sahen es einige Betricbsrite: "Aber es gibt Betriebe, die
haben damals schon gesagt, also die Forderung nach Vorruhestand, die bringt uns
iiberhaupt nichts, weil wir keine Arbeitnehmer mehr haben, dic iber 58 sind, wir
haben auch keine, die 57, 56 oder 55 sind. Die letzten haben zu mir gesagt, wir
tragen das aus Solidaritat mit, weil das ist die Meinung der Mehrheit der Tarif—-
kommission, aber fiir unseren Betricb kommt es nicht zum Tragen" (IG Chemie).
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Problem, "wie kriegen wir eine Rege]ung hin, die auch von den Kosten
her fiir die Zementindustrie vertriglich ist" (Arbeitgeber).

Der eigentliche Knackpunkt der damaligen Tarifverhandlungen war die
Uberforderungsgrenze. Forderten die beiden Gewerkschaften einen Vor -
ruhestand ab 58 Jahren fiir alle Arbeitnehmer — ein GUR wurde nicht
gefordert —, erklirten die Unternehmer, "sie seien nicht bereit, so etwas
mit uns zu machen, es wiirde grundsiitzliche Bedenken geben. Wir haben
dann auch erkannt, daB wir das nicht werden durchsetzen kénnen" (I1G
Chemie). Schlieflich einigte man sich hinsichtlich des Vorruhestandes und
der Altersteilzeitarbeit auf eine Uberforderunosgrenze von je 2,5%. Kon-—
kret lauten die Anspruchsregelungen in der Zementindustrie Nordwest—
deutschlands wie folgt:

§1
Anspruchsvoraussetzungen

1. Dic unter den personlichen Geltungsbereich dieses Tarifvertrages fallenden Arbeit -
nehmer konnen nach zehnjihriger ununterbrochener Betriebszugehorigkeit verlangen,
aus dem Erwerbsleben auszuscheiden und in den Vorruhestand zu treten.

2 Statt einer Vorruhestandsregelung kénnen die unter den personlichen Geltungs—
bereich dieses Tarifverirages fallenden Arbeitnehmer, soweit sie nicht in Teilzeit
beschiftigt sind, nach zehn Jahren ununterbrochener Betriebszugehrigkeit eine
Altersteilzeitregelung mit einer durchschnittlicher Wochenarbeitszeit von 20 Stunden
ausschlieflich der Pausen verlangen.

3 Ein nachtriglicher Wechsel von der Altersteilzeitregelung in die Vorruhestandsrege —
lung ist ausgeschlossen.

§ 2
Anspruchsberechtigte

1.1 Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvercinbarung oder Altersteilzeit —
regelung ist ausgeschlossen, wenn und solange 5% der Arbeitnehmer des Betriebes
von der Vorruhestandsregelung oder Altersteilzeitregelung Gebrauch machen oder
diese Grenze durch Vorruhestandsvereinbarungen oder Teilzeitvereinbarungen iiber —
schritten wiirde.

12 Innerhalb der Grenzen zu Ziffer 1 konnen hochstens 2,5% der Arbeitnehmer des
Betriebes cine Vorruhestandsregelung beanspruchen.

13 Altersteilzeitregelungen werden auf die Uberforderungsgrenze gemiP Ziffer 1 voll
(d.h. nicht anteilig) angercchnet.

14  Wird die Uberforderungsgrenze bis zu 2,5% der Arbeitnehmer des Betriebes durch

Vorruhestandsregelungen nicht ausgeschopft, so erhoht sich unter Beriicksichtigung

der Ziffer 1.3 die Zahl der Altersteilzeitregelungen bis zu max. 5% der Arbeitneh—

mer des Betriebes.




L5

Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung ist ausgeschlossen,
wenn der Arbeitnehmer bei seinem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhiltnis Anpas —
sungsgeld fiir entlassene Arbeitnehmer des Bergbaus erhilt oder beanspruchen kann.

Fiir die Berechnung der Zahl der Arbeitnechmer gemiP Ziffer 1.1 ist der Durch-—
schnitt der letzten drei Kalendermonate vor dem Ausscheiden des Arbeitnehmers
bzw. vor seinem Ubertritt in das Altersteilzeitverhilinis maPgebend.

Bei der Berechnung der Zahl der Arbeitnehmer zihlen micht mit

a) Auszubildende,

b) Schwerbehinderte,

c) Aushilfskrifte fiir vorriibergehend abwesende Arbeitnehmer (z.B. wegen Mutter —
schutz bzw. Mutterschaftsurlaub, Einberufung zum Grundwehrdienst oder wegen
langfristig arbeitsunfihiger Arbeitnehmer).

Teilzeitkrifte gemaP der Regelung zu B zahlen anteilig.

Die Summe der Teilzeiten ist abzurunden bzw. ab 0,5 aufzurunden.

Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvercinbarung oder Altersteilzeitver —
einbarung ist ausgeschlossen, soweit in einen Betrieb unter Beriicksichtigung der
Ziffer 2 nicht mehr als 49 Arbeitnehmer beschiftigt sind.

In Betricben mit 50 Arbeitnehmern oder mehr wird die Gesamtzahl der
Anspruchsberechtigten (Vorruhestands— und/oder Altersteilzeitregelungen) unter
Ab- und Aufrunden (ab 0,5) ermittelt. Es ist ausschlieflich bei der Ermittlung
dieser Gesamtzahl ab— bzw. aufzurunden.

g3
Auswahl der Anspruchsberechtigten

Sind mehr Antragsteller hinsichtlich Vorruhestands— bzw. Teilzeitregelung vorhanden
als der vereinbarte Anspruchsrahmen des § 2 zulift, dann haben diejenigen An-—
tragsteller Vorrang, dic die kiirzeste Frist bis zu ihrem Rentenanspruch aus der
gesetzlichen Rentenversicherung haben. Hilfsweise entscheidet die  ldngere
Betriebszugehorigkeit iiber die Position innerhalb der Rangreihe.

Sofern die Ermittlung der Zahl der Anspruchsberechtigten ecine ungerade Zahl
ergibt, so entscheidet sich die Anspruchsberechtigung auch des letzten zu beriick —
sichtigenden Bewerbers ausschlieflich nach der Rangreihe, gleichgiltig ob der
Bewerber eine Vorruhestandsvereinbarung oder eine Altersteilzeitvereinbarung bean —
sprucht.

Die Inanspruchnahme der Vorruhestands— bzw. Teilzeitregelung zum frithestmogli—
chen Zeitpunkt nach diesem Tarifvertrag setzt voraus, daf der Arbeitnchmer dem
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Arbeitgeber die Inanspruchnahme schriftlich spitestens bis zum 30. April 1985
ankiindigt. Der nichste zuldssige Ankiindigungszeitpunkt ist der 30. Juni 1985.

4, Die Auswahl entscheidet sich — soweit die Ankiindigungsfristen cingehalten worden
sind — nach den Anspruchskriterien zum Zeitpunkt der gewiinschten Inanspruch—
nahme der Vorruhestandsregelung bzw. Teilzeitregelung, Verschie bungen des Zeit -
punktes gemdf A § 4 Ziffer 2 bzw. B § 14 Ziffer 2 bleiben dabei unberiicksichtigt.

Die Ausdifferenzierung der Ubuforderunosklduse] in 2,5% Vorruhestand
und 2,5% Altersteilzeit und damit auch dle Einfiithrung des GUR ging
somit von Arbeitgeberseite aus. Es war dabei insbesondere eine Kosten —
iiberlegung, weshalb man die Alternative GUR mit in die Verhandlungen
einbrachte, "wir wollten nicht aus Kostengriinden volle 5% Vorruhesténdler
haben. .. Und wir wollten das aber auch nicht so wie Chemie, da, also
nun laB erst mal alles laufen und wir sehen dann, wieviel in den Vor-—
ruhestand gehen und wieviele in Altersteilzeit. Wir wollten das schon von
vornherein wissen, wie sich das aufteilt, das Verhiltnis zwischen Vorruhe —
stand und Altersteilzeit. Und deshalb haben wir auch mit dieser Grenze
von 2,5% operiert" (Arbeitgeber). Auferdem werden Humanisierungs —
aspekte als weitere Begriindung fir die Einfilhrung des GUR erwihnt:
"Wir haben in der Vorstellung gelebt, daf manch einer vielleicht sogar
interessiert ist, noch halbe Tage im Betrieb zu bleiben und weiterzu —
arbeiten. Damit er eben nicht in das schwarze Loch fillt, wenn er auf
einmal aufhért mit der Arbeit" (Arbeitgeber). Hinzu kam, dap man sich
auf seiten der Arbeitgeber Gedanken machte, welche Maoglichkeiten es
gibt, den Erfahrungsschatz der Alteren ldnger zu nutzen: "Bei uns wird
sehr oft diskutiert, ob die Wege, die wir im Moment gehen, ob die
furchtbar sinnvoll sind, weil man das ganze Erfahrungspotential der Leute
nicht mehr nutzen kann. Und Erfahrung ist ja eine Menge wert. ... Und
natiirlich haben wir gesehen, daf} die Firmen in Schwierigkeiten kommen
konnten, daP gerade die, die man am ehesten braucht, daf die dann in
den Vorruhestand gehen. Und wenn sie einen Anspruch haben, dann kann
man sie auch gar nicht halten."

Ansonsten wird ein konkreter betriebswirtschaftlicher Handlungsbedarf
zur Einfiihrung der Altersteilzeit von Arbeitgeberseite verneint. Die Ein—
fihrung des GUR resultiert vielmehr primir aus der Uberlegung der
Arbeitgeber, die 5% — Uberforderungsklausel zu senken, weil sie mit zu
hohen Kosten verbunden wurde, insbesondere bei solchen Unternehmun —
gen, die noch einen relativ hohen Anteil &lterer Arbeitnehmer beschéftigt
hatten. Da sich die Gewerkschaften jedoch nicht mit einer 2,5% — Grenze
allein fiir den Vorruhestand zufrieden gegeben hitten, sondern auf 5%
pochten, wurden die fehlenden 2,5% mit Altersteilzeit aufgefiillt und ais
Kompromif von den Gewerkschaften anerkannt. Die Folge dieser Auf-




splittung ist auch, dap ein Wechsel vom GUR in den Vorruhestand tarif —
vertraglich nicht méglich ist: "Wenn ich mal davon ausgehe, ich mu[3
soundsoviele in den Vorruhestand gehen lassen nach Tarif, weil die einen
entsprechenden Anspruch haben, dann wiirde ich ja iiber diesen Umweg
die Zahl erhéhen, und das hat natiirlich schon bei uns eine Rolle gespielt,
wir wollten an der Uberforderungsgrenze von 2,5% festhalten und nicht
iiber diesen Umweg, erst Alters—Teilzeitarbeit, dann iiberwechseln zum
Vorruhestand, die Grenze aushéhlen" (Arbeitgeber). Andererseits enthélt
der Tarifvertrag der Zementindustrie Nordwestdeutschlands eine Bestim -
mung, die unter den von uns untersuchten GUR - Modellregelungen eine
Ausnahme darstellt?®. Unter der Voraussetzung, dap bestimmte Uberfor —
derungsgrenzen nicht iiberschritten werden, konnen anspruchsberechtigte
Arbeitnehmer nidmlich unabhingig vom Veto des Betriebsrates oder der
Unternehmungsleitung sich frei fir eine Alternative — ob GUR oder
Vorruhestand — entscheiden. Eine Regelung wie in der Chemieindustrie,
dap der GUR vom Arbeitgeber abgelehnt werden kann, wenn dem
Arbeitnehmer stattdessen der Vorruhestand angeboten wird, gibt es in der
Zementindustrie nicht. Hier kann der dltere Arbeitnehmer sich "frei" fiir
eine Alternative entscheiden.

Die Folge dieses unbedingten Anspruchs von Arbeitnehmern ist aller —
dings gerade fir den GUR bedeutsam. Obwohl némlich nach dem Tarif —
vertrag beim Ubergang in den GUR die Art der Titigkeit so wenig wie
moglich verdndert werden und Umsetzungen mdglichst vermleden werden
sollen, darf nach § 15 der Arbeitnehmer "eine seinem Leistungsvermogen
entsprechende andere Arbeit nicht ablehnen." "So eine Regelung schien
uns notwendig, weil im Wechselschichtbetrieb mufte man ja eine Losung
finden, der kann ja nicht als, ich sag mal ’halber Mann’ im Wechsel —
schichtbetrieb bleiben, weil der Arbeitsplatz halt rund um die Uhr besetzt
sein muP. Deshalb kam man da in diesem Fall um eine Umsetzung gar
nicht herum" (Arbeitgeber). Allerdings ist bei Versetzungen auf
Arbeitspldtze, die zu Verdnderungen in der Art der Tétigkeit fithren, § 14
Zif. 1 Abs. 3 Satz 2 des Tarifvertrages zu beachten:

"Macht der Arbeitgeber von der Versetzungsmoglichkeit gemdf § 15
Gebrauch, so kann der Arbeitnehmer schriftlich binnen 14 Tagen nach der
Mitteilung der Versetzungsabsicht des Arbeltgcberx die Ankundlgu% (in
den GUR treten zu wollen) widerrufen."

25 Vgl. als weitere Ausnahme die Regelung in der Kunststoff —verarbeitenden Industrie
Berlin (West).
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Arbeitnehmer

- mindestens 58 Jahre alt
- mindestens 10jahrige ununterbrochene
Betriebszugehdérigkeit

kénnen Vorruhe- kénnen GUR
stand verlangen verlangen

Der Anspruch ist ausgeschlossen:

-.-112,5% der Arbeitnehmer beanspruchen Vorruhestand |

Arbeitnehmer erhélt nach seinem Ausscheiden Anpassungs-
geld fir entlassene Arbeitnehmer des Bergbaus oder kann
dies beanspruchen J

[ Betrieb beschaftigt nicht mehr als 49 Arbeitnehmer L

2,5% der Arbeitnehmer beanspruchen den GUR; wird

allerdings die Grenze von 2,5% beim Vorruhestand nicht
ausgeschopft, erhdht sich die Zahl der Altersteilzeit- |
regelungen auf maximal 5%. |

Eine weitere Besonderheit gegeniiber anderen GUR — Tarifvertrégen gibt
es hinsichtlich der Auswahl der Anspruchsberechtigten. Sind ndmlich mehr
Antragsteller da als der Anspruchsrahmen (Uberforderungsgrenze) zuldpt.
so ist hier erstes Kriterium die Nihe zur Rente (in anderen Tarifvertrigen
ist erstes Kriterium z.B. das Alter der Antragsteller oder auch Schwer—
behinderung). Dieses Kriterium ist wiederum genau zugeschnitten auf die
besondere Situation in der Zementindustrie: Es erlaubt nédmlich einen
hiufigeren "Umschlag” an Alteren und damit einen schnelleren Perso—
nalabbau, des weiteren hilit es Kosten sparen, weil die Regelung -
gerade auch nach 1988 - weniger lange beansprucht wird. "Bei einer
hohen Altersstruktur kommen ja erst die dram, die der Rentengrenze am
nichsten sind, erst die 62, 61 und 60jihrigen. Ist die Belegschaft aber
schon ausgediinnt bei 60, 59, dann kommen die rein, die jetzt 59 sind




oder wenn der Betrieb gar niemanden hat und es kommt erst néchstes
Jahr jemand rein, der 58 ist, dann zieht er aber voll durch die ganzen
Jahre, und es kann niemand nachriicken, Frage der Belastung. Die
Unternehmer haben auch gesagt, wenn ein Betrieb viele im hohen Alter
hat, dann geht 1988, wenn der Vorruhestand auslduft, dann geht noch
einer in Vorruhestand, der ist z.B. 61, der ist nur zwei Jahre drin und die
anderen, die ihre Belegschaft ja voll ausgediinnt haben, die eigentlich gar
niemanden mehr hatten mit 60, da ist erst jetzt einer reingewachsen oder
mehrere, die miissen dann aber noch nach Auslaufen des Tarifvertrages
volle fiinf Jahre bezahlt werden" (IG Chemie).

Aus Kostengriinden wurde zudem ein Kleinbetriebsschutz in den Tarif —
vertrag aufgenommen, wonach praktisch in allen Betrieben mit weniger als
50 Arbeitnehmern der Abschluf einer Vorruhestands— oder Alters—Teil -
zeitregelung ausgeschlossen ist. "Das ist vor allen Dingen ein Kostenschutz
fiir die kleineren Firmen. Da ein Vorruhestdndler nun doch 100.000,—
DM kostet bei Ausschopfung der fiinf Jahre, der ist halt von der Ko-
stenseite her nur schwer zu verkraften von den kleinen Firmen" (Arbeit—
geber).

3242 Zur praktischen Umsetzung der Regelung

Zur praktischen Umsetzung der GUR —Regelung ist es in der Zement—
industrie Nordwestdeutschlands nur in vereinzelten Fillen gekommen.
Wihrend von seiten der IG Chemie keine Zahlen zur Inanspruchnahme
der GUR - Regelung erhoben wurden (was auch als Ausdruck des man-—
gelnden Interesses an dieser Regelung gewertet werden kann), erbrachten
entsprechende Umfragen des Arbeitgeberverbandes folgende Resultate:

Im November 1986 waren, bei insgesamt 4.499 Beschiftigten in der
nordwestdeutschen Zementindustrie,
- berechtigt hinsichtlich der Vorruhestandsregelung: 99 Arbeitnehmer
= berechtigt hinsichtlich der Alters— Teilzeitregelung: 96 Arbeitneh—

mer

Die unterschiedliche Zahl der Anspruchsberechtigten resultiert aus der
2,5% — Uberforderungsklausel: entsprechen zB. fiinf anspruchsberechtigte
Arbeitnehmer 5% der Beschiftigten, so miissen die fiinf Arbeitnehmer auf
den GUR (2,5%) und den Vorruhestand (2,5%) aufgeteilt werden. Als
Absprache zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmervertretern hat man
sich dabei — bei ungeraden Zahlen — fiir eine prinzipielle Bevorzugung
des Vorruhestandes ausgesprochen. Von diesen fiinf berechtigten d&lteren
Arbeitnehmern kénnen drei in den Vorruhestand und zwei in dx,n GUR.

Von den 99 Vorruhestandsberechtigten (entspricht 2,29%) befanden sich
zum 1.11.1986 genau 82 Arbeitnehmer im Vorruhestand. Des weiteren
lagen an diesem Termin 17 weitere verbindliche Anmeldungen zum Vor -
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ruhestand vor; zum 1.12.1986 befanden sich lediglich drei Arbeitnehmer im
GUR.

Im Jahre 1987 waren bei einer Gesamtzahl von 3.864 Mitarbeitern 79
Mitarbeiter zum Vorruhestand berechtigt (entspricht etwa 2%) und 71
Mitarbeiter zur Inanspruchnahme des GUR (entspncht etwa 1,8%).

Im Vorruhestand befanden sich 76 Arbeitnehmer, im GUR dagegen nur
sieben.

Schaut man sich diese Zahlen niher an, fillt auf, dap nicht nur der
GUR kaum in Anspruch genommen wird; trotz "iiberalterter” Personal —
struktur werden hinsichtlich der Berechtigtenzahlen auch die Uberlast—
grenzen von 2,5% nicht erreicht, geschweige denn ausgeschipft.

Da in der nordwestdeutschen Zementindustrie aber Personal abgebaut
wird (allein 1987 iiber 600 Arbeitnehmer), sich im Vorruhestand aber nur
80 Arbeitnehmer befinden, kann der Vorruhestand nur ein Personal —
abbauinstrument von untergeordneter Bedeutung sein. Das Hauptperso —
nalabbauinstrument sind in der Zementindustrie vielmehr Sozialpline bzw.
59r — Regelungen, die heute schon vielfach zu S6er — Regelungen gewor —
den sind. Diese Sozialpline werden insbesondere bei Werkstillegungen,
Teilstillegungen oder Werkzusammenlegungen (zwei Werke, die zu je 50%
ausgelastet waren, werden z.B. zusammengelegt) gemacht, wobei den aus-
scheidenden Arbeitnehmern — je nach Alter und Betriebszugehorgkeits —
dauer — unterschiedlich hohe Abfindungen gezahlt werden?®.

Diese Sozialpline sind dabei haufig fiir die Unternehmungen und auch
die Arbeitnehmer finanziell giinstiger.

"Man darf ja bei so einem Vorruhestindler nie vergessen, wenn der
also voll seine fiinf Jahre da ist, von 58 bis 63, der kostet in der Tages—
schicht iiber 100.000,— DM und in der Wechselschicht, weil die Zuschlige
ja in die Berechnung des Vorruhestandsgeldes eingehen, der kostet bis an
die 150.000,— DM. Und das ist halt fiir die Firmen, wenn es denen nicht
so gut geht, eine Menge Geld. .. Geht man im Durchschnitt von einem
Abfindungsvertrag von 40-50.000,— DM aus, ist das natiirlich weniger, als
wenn ich einem Vorruhestindler 100 bis 150.000,— DM zahle. Nur es
decken sich manchmal die Interessenlagen. Auch der Mitarbeiter kann ein
Interesse daran haben, lieber mit einer Abfindung davonzugehen, weil er
dann in der Addition von Arbeitslosengeld .. und Abfindung sich besser

26

Die Hohe der Abfindungen ist dabei sehr wesentlich ein Verhandlungsergebnis zwi —
schen Arbeitgeber und Betsicbsrat. Verhandlungsgegenstand ist dann immer der

Divisor. Ist dieser z.B. 100, so bedeutet dies: Alter des Arbeitnehmers: 40 Jahre;
Betriebszugehorigkeitsdauer: 20 Jahre - 40x20
Divisor

Also 800:100=8. D.h. der Arbeitnehmer erhilt als Abfindung acht Monatsverdienste.
Ein 60jahriger mit 35 Jahren Betricbszugehorigkeit wiirde 21 Monatsgehalter
bekommen.




steht, als wenn er nach dem Tarifvertrag mit 75% ausscheidet” (Arbeit—
geber). Hinzu kommt, daB die gesamte Regelung, also Vorruhestand und
GUR, als etwas Neues und Unbekanntes mit Unsicherheit verbunden war.
"Fiir viele ist es schon so gewesen, daP sie gesagt haben, wenn ich nicht
mehr arbeite und ich kriege dann noch Geld von der Firma, kriege ich
das dann auch?" (IG Chemie).

Viele Altere fragten sich, was wird in drei oder vier Jahren sein, exi-
stiert die Firma dann noch oder ist sie dann bereits in Konkurs gegangen.
In einer solchen unwigbaren Situation erscheint eine Abfindungszahlung
allemal giinstiger nach dem Motto: "Was man hat, das hat man!”

Diese Einstellung dnderte sich zwar mit der Zeit und den vorgelebten
Erfahrungen der ersten Vorruhestindler. Die meisten Alteren schieden
aber dennoch per Sozialplan aus, und dies schon meist vor dem 358.
Lebensjahr. Auch wenn es einzelne Betriebe gibt, die die 2,5% fiir den
Vorruhestand voll und teilweise auf freiwilliger Basis iiberausfiillten, ja von
den Anspruchsberechtigten gar fast 100% (genau 96%) die Regelung in
Anspruch nehmen, der GUR fristet im Schatten des Vorruhestands und
der "59er — Regelung" eher nur ein Mauerbliimchen — Dasein. Die zuriick —
haltende Resonanz bei den ilteren Arbeitnehmern gegeniiber dem GUR
(etwa 10% der Anspruchsberechtigten entschieden sich dafiir) ist zwar im
Vergleich zu den meisten anderen GUR — Regelungen relativ hoch (nur in
der Zigarettenindustriec wird der GUR hiufiger in Anspruch genommen),
dennoch ist man sowohl auf seiten der IG Chemie als auch des Arbeit—
geberverbandes Nordwestdeutscher Zement— und Kalkwerke von diesem
Ergebnis enttduscht: "Und die Enttduschung war, .. weil wir vor allen
Dingen fasziniert waren von den Uberlegungen zur Altersteilzeitregelung,...
daP dieses Modell nicht sehr populdr ist" (Arbeitgeber), und der von uns
befragte Vertreter der IG Chemie auBerte gar: "Ich verkraft es nicht, daf
diese Uberlegung so wenig Resonanz hat."

Diese Auperungen iiberraschen allerdings vor dem Hintergrund, dap
sowohl von seiten der Gewerkschaften und der Betriebsrite als auch der
Unternehmungs — und Betriebsleitungen erstens keine konkreten Erkundi-
gungen an der Basis hinsichtlich der individuellen Akzeptanz des GUR
eingeholt wurden und zweitens viel zu wenig, ja man kann fast sagen,
nichts getan wurde, die Méglichkeit des GUR in den Betrieben besonders
bekannt und attraktiv zu machen. Beide Seiten haben dagegen — was
angesichts der Beschiftigungssituation in der Zementindustrie durchaus
verstindlich ist — die Konkurrenten des GUR, Sozialplanregelungen und
Vorruhestand, vehement forciert und vorgezogen. Hinzu kommt, daf deren
Umsetzung arbeitsorganisatorisch leichter ist und weniger Phantasie und
Engagement erfordert, als sie der GUR bendtigt. Hinsichtlich der geringen
Inanspruchnahme des GUR den "Schwarzen Peter' aber den élteren
Arbeitnehmern zuzuschieben, ist sicherlich unangemessen. Der Zweck, der




dem GUR von seinen Schopfern zuerkannt wurde, war nédmlich primér
der, die Uberforderungsklausel und damit die Kosten der Unternehmungen
zu begrenzen. Von daher hatte der GUR von Anfang an auch keine

reelle Chance zum ILeben, er muf3 fast als eine tarifpolitische Totgeburt
bezeichnet werden.

3.2.43 Ausblick

Da, ebenso wie in der chemischen Industrie oder im Bereich des Kali—
und Steinsalzbergbaus, der Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Alters —
Teilzeitarbeit zeitlich an die Geltungsdauer des Vorruhestandsgesetzes
gekoppelt ist, ist auch im Bereich der nordwestdeutschen Zementindustrie
damit zu rechnen, daf die Gewerkschaften von einer Verldngerung der
Altersregelung absehen und - auch um jetzt gezielter etwas fiir die grofe
Masse der Beschiftigten zu tun — eine Wochenarbeitszeitverkiirzung for —
dern werden. Eine Alters - Teilzeitregelung dagegen miifte, will sie
gegeniiber dem Konkurrenten S6er —Regelung bzw. Sozialplan bestehen,
zeitlich frither ansetzen und damit den Kreis der anspruchsberechtigten
Personen erweitern.

325 Der GUR in der Kunststoff— verarbeitenden Industrie in Berlin—
West

Das einzige GUR - Modell auf liberbetrieblich — tarifvertraglicher Ebene,
das mehrere Gleitstufen vorsieht und nicht am 31.12.1988 quasi automa —
tisch auPer Kraft tritt, ist das der Kunststoff— verarbeitenden Industrie in
Berlin. Der entsprechende "Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Alters —
Teilzeitarbeit" wurde am 23. September 1985 abgeschlossen und gilt riick —
wirkend ab 1. September 1985.

Hinsichtlich der GUR -Regelung ist dieser Tarifvertrag kiindbar mit
einer Frist von 6 Monaten zum Monatsende, erstmalig am 30.6.1988 zum
31.12.1988. Die Vorruhestandsbestimmungen dieses Tarifvertrages treten
dagegen, ohne daB es einer Kiindigung bedarf, am 31.12.1988 auPer Kraft.
Fiir Arbeitnehmer, die bis zum 31.8.1988 in den Vorruhestand eingetreten
sind, gelten die tarifvertraglichen Regelungen weiter, im librigen wird eine
Nachwirkung ausgeschlossen??.

5.1 Zur historischen Rekonstruktion der Regelung
Die Tarifverhandlungen 1985 wurden fiir die Kunststoff —verarbeitende

Industrie in Berlin auf Arbeitgeberseite vom "Arbeitgeberverband Kunst—
stoff —verarbeitende Industrie Berlin e.V." und auf Arbeitnehmerseite von

&y Zum besonderen Problem der Nachwirkung des GUR - Regelung vgl. Teil 3.2.5.3.
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der Industriegewerkschaft Chemie gefiihrt. Dabei sind einige Besonderhei-—
ten zu beachten, die in ihrer Wirkung auf den konkreten Tarifabschluf
nicht zu unterschitzen sind.

Einmal ist die Kunststoff—verarbeitende Industrie nicht in allen Tarif—
gebieten oder Regionen der Bundesrepublik (einschlieplich Berlin — West)
den gleichen Arbeitgeberverbiinden zugeordnet. In einigen Bereichen ist
sie z.B. dem "Holzbereich", in anderen wiederum dem Chemiebereich
zugeordnet. In Berlin dagegen gibt es einen eigenstindigen Arbeitgeber —
verband, der der Kunststoff —verarbeitenden Industrie, hier aber auch mit
der Besonderheit, dap dieser bis Anfang der 80er Jahre selbstéindige
Tarifbereich seitdem in die Zentralvereinigung der Berliner Arbeitgeber —
verbinde integriert ist und in Personalunion gemeinsam z.B. mit dem
Metallbereich betreut wird.

Ahnliche Besonderheiten gibt es auch auf seiten der Arbeitnehmerver —
tretung, sprich der Gewerkschaft. Hier ist zu bedenken, daP fiir die
Kunststoff — verarbeitende Industrie nur in den vier Flichenbereichen
Baden — Wiirttemberg, Bayern, Berlin und Hessen eigenstindige Tarifver —
tage (von der IG Chemie) ausgehandelt wurden; im iibrigen Bundesgebiet
ist die Kunststoffverarbeitung insbesondere in den Tarifvertrigen der che -
mischen oder, wie besonders in Norddeutschland, der kautschukverarbei—
tenden Industrie eingebunden.

Ahnlich wie zB. in den Tarifbereichen Bayern oder Hessen die
Geschiftsfiihrung der Kunststoff —verarbeitenden Industrie arbeitgeberver —
bandsseitig in Personalunion auch fiir die Chemische Industrie zustdndig
ist, gibt es eine entsprechende Verzahnung auf seiten der Arbeitnehmer —
vertretung in Berlin. DaB dies eine zwangsldufige Prdjudizierung und ein
unmittelbares Abfirben der tarifpolitischen Forderungen und Regelungen
des Chemiebereichs fiir die Kunststoffverarbeitung mit sich bringt, diirfte
offensichtlich sein. Von daher wird auch sowohl von Arbeitgeber— als
auch von Arbeitnehmerseite zugestanden, daf die Tarifverhandlungen in
der Kunststoff —verarbeitenden Industrie in Berlin sehr stark von den
tarifpolitischen Entwicklungen in der chemischen Industrie geprégt sind.

Als man 1985 in der Kunststoff —verarbeitenden Industrie (Berlin) in
die Tarifverhandlungen ging, lag der Tarifabschluf der Chemischen Indu—
strie bereits auf dem Tisch.

Dieser Tarifabschlup mit seinen Kernbestandteilen Vorruhestand und
Alters — Teilzeitarbeit war Ausgangspunkt der tarifpolitischen Forderungen
der IG Chemie, man ging also bereits mit der Forderung nach einer
Vorruhestands — und einer Alters —Teilzeitregelung (GUR) in die Ver—
handlungen.

Stellte man die Forderung nach Einfilhrung einer Vorruhestandsregelung
vorwiegend aus arbeitsmarktpolitischen Uberlegungen heraus, so wird die
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Forderung nach einem gleitenden Ruhestandsmodell primér arbeitnehmer —
individuell begriindet:

"Diese Modelliiberlegung ging davon aus, daB es gerade in einer
Grofistadt, wie wir es hier in Berlin haben, wo viele Arbeitnehmer eben,
nicht wie auf dem flachen Lande, wenn sie nachher aus der Berufstitigkeit
ausscheiden, vielfache Moglichkeiten haben, sich zu beschiftigen oder
weiterhin kreativ titig zu sein. Das ist ja auf dem flachen Lande, wo die
allermeisten noch irgendwelche, sei es Nebenerwerb oder (sich) landwirt —
schaftlich betitigen oder was auch immer, jedenfalls eine ausgefiillte
Altersruhezeit haben, das kann man ja so global fiir den in einer Grop—
stadt lebenden Menschen nicht sagen, und ich habe es oft genug erlebt,
dap es Menschen sehr schwer gefallen ist, von einem Tag zum anderen,
von voller Leistung auf Null gebracht zu werden. Also insofern standen
wir hier in Berlin auch fiir die Kunststoff —verarbeitende Industrie der
Uberlegung ... sehr aufgeschlossen gegeniiber."

Uns ging es darum, "ein Gleiten, ein langsames Zuriickfallen der
Berufstitigkeit, Erwerbstitigkeit zu regeln, ohne daB dabei nicht vertret—
bare materielle Einbufen auftraten. Zum anderen natiirlich auch, um die
Betriebe zu veranlassen, ihre Personalstrukturen, ihre Personalplanungen
flexibler zu handhaben. Das war fiir uns schon ein wichtiger Aspekt vor
dem Hintergrund, daPp gerade auch die Kunststoffverarbeitung hier in
Berlin in ihren Anfordérungen, in ihren Personalanforderungen wenig
Flexibilitdt zeigt, sehr schematisch reagiert. ... Ich bin immer der Auffas—
sung gewesen, bei der ganzen Debatte um Flexibilitit, dap sie zu einseitig
gefiihrt wird, dap die Diskussion immer sehr stark nur darauf abhob und
derzeit ja immer noch abhebt, dap der Arbeitnehmer sich flexibel zu
verhalten habe. Aber Flexibilitit ist keine Einbahnstrafe. Wenn wir im
konstruktiven Sinne iiber Flexibilitit reden, dann mup auch der Betrieb
flexibler werden, was seine Betriebsorganisation angeht, was seine
Arbeitszeiten angeht."

Insofern soll die GUR —Regelung die Arbeitgeber veranlassen, flexibler
zu denken, flexiblere Strukturen zu schaffen und so dem einzelnen
Arbeitnehmer mehr Gestaltungsrdume und mehr Zeitsouverdnitit ermdgli —
chen. Dap der GUR als Experimentier— und Ubungsfeld flexibler
Arbeitsorganisation dienen kann, wird auch auf Arbeitgeberverbandsebene
gesehen, denn: "mit dieser Systematik haben sich die Firmen bisher zu
wenig auseinandergesetzt. Das ist ihnen nicht vertraut. Da haben sie so
ein bifchen Scheu, weil sie meinen, das ergibt dann wieder organisatori—
sche Probleme. .. Also von daher sehe ich auch in der Alters—Teilzeit —
regelung eine Mdglichkeit, eine Bewegungsmdglichkeit im personellen
Bereich fiir die Betriebe, die sie positiv nutzen kénnen, .. wobei allerdings
ein Gewthnungsprozef notwendig sein wird. Und wenn man die Betriebe,
und das ist ja nun mal bedauerlicherweise so, daB sie die meisten doch so
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ein bipchen zwingen miissen, oder ein bifchen mit Druck nachhelfen
miissen, um das zu erreichen, um etwas durchsetzen zu kénnen."

Ebenso wie ein Unternehmer der Kunststoffindustrie uns sagte, daP er
einen GUR weder fiir gut noch fiir schlecht halte, er sich vielmehr erst
dann mit der Alters— Teilzeit niher beschiftige, wenn das Problem auf
dem Tisch sei, sprich ein Arbeitnehmer den Antrag stelle, und er das
Problem losen miisse, dhnlich abwartend verhielt man sich auf Arbeit—
geberseite vor den Tarifverhandlungen 1985: Man wartete auf das 'For—
derungspaket" der Gewerkschaft, ein konkreter unternehmerischer Hand —
lungsbedarf in Richtung Vorruhestand oder Alters—Teilzeitarbeit bestand
nicht. "Das Interesse der Arbeitgeber lag an und fiir sich nicht darin, von
sich aus eine Alters —Teilzeitregelung einzufiihren, sondern .. wir haben
uns letztendlich erst mit dem Problem beschiftigt, nachdem wir durch eine
Forderung damit konfrontiert worden sind. .. Aber nun speziell die
Altersteilzeit, wiirde ich also behaupten wollen, hat friihestens bei uns
Eingang gefunden, nachdem also die Forderung auf dem Tisch lag, viel —
leicht zu dem Zeitpunkt, als die IG Chemie sich damit beschiftigte, weil
man also schon ahnmen konnte, dap was auf uns zukommt, in diesem
Bereich. Aber ich gehe mal davon aus, daP wir von uns aus mit Sicher —
heit keinen Vorstop gemacht hétten." )

Man hat aber auch die positiven Seiten der GUR —Regelung gesehen,
z.B. die Méoglichkeit der Sozialisation eines jiingeren Arbeitnehmers (z.B.
Lehrling) durch den Alteren, dap der dltere Arbeitnehmer einen Teil
seiner Qualifikation weitergibt , sein betriebsspezifisches know —how?®.

"Deshalb hat man dieser Regelung auch zugestimmt, weil man diese
Moglichkeiten sah, diese Moglichkeiten der Entwicklung.”

Dabei mup jedoch gesehen werden, dap die tarifpolitischen Forderungen
der IG Chemie wesentlich umfassender waren, als sich letztlich im Tarif -
vertrag widerspiegelt. Man forderte nicht nur eine gegeniiber der chemi-
schen Industrie bessere finanzielle Ausstattung (z.B. 100% — Ausgleichs —
zahlung beim GUR), sondern auch einen fritheren zeitlichen Beginn der
Regelung. Nicht nur aus arbeitsmarkpolitischen Uberlegungen heraus for -
derte man eine Vorverlegung der Vorruhestandsgrenze auf 58 Jahre fiir
alle, man wollte — gerade wegen des hohen Frauenanteils in der Kunst—
stoff —verarbeitenden Industrie (iiber 509%) — auch gezielt etwas fiir
Franen tun und forderte zudem eine Vorverlegung der GUR —Grenze auf
55 Jahre (allerdings als einstufige 20 Stunden —Regelung). Damit hatte fiir
Frauen, ebenso wie fiir Minner in der chemischen Industrie, die Mog-
lichkeit bestanden, 5 Jahre zu gleiten. Auferdem hitten Frauen noch

= Genau diese Moglichkeit wird in einem uns bekannt gewordenen GUR - Fall
genutzt: Ein 58 —jahriger Facharbeiter im GUR (z.Zt. 32 Stunden bzw. 4—Tage -
Woche) bereitet einen Auszubildenden auf die Ubernahme seiner Stelle vor.
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iiberwiegend — anders als in der chemischen Industrie — ohne den GUR
beantragen zu miussen, zwei Jahre in den Vorruhestand gehen konnen.

Diese Forderungen waren jedoch fiir die Arbeitgeber véllig untragbar.
Zwar war die IG Chemie im Verlauf der Verhandlungen noch bereit, den
Beginn der GUR —Regelung fiir Minner quasi auf das 58. Lebensjahr zu
verschieben, doch kam fiir Arbeitgebervertreter ein erster und einziger
Schritt auf die 20 Stunden nicht in Frage:

"Den Schritt konnen wir nicht nachvollziehen, jedenfalls nicht in unse —
rem Bereich." Wenn schon ein GUR-Modell eingefiihrt werden sollte,
dann war man auf Arbeitgeberseite nur bereit, ein mehrstufiges Modell
(mehrere Zeitreduktionsschritte) zu akzeptieren. Im Bereich der Kunst-—
stoff —verarbeitenden Industrie war es also genau umgekehrt wie 1978 in
der Zigarettenindustrie: Damals hatte die Gewerkschaft NGG ein mehr—
stufiges Gleitmodell gefordert und die Arbeitgeber sagten, dies sei
arbeitsorganisatorisch zu schwer umsetzbar. Schlieflich einigte man sich
damals auf einen einzigen Zeitreduktionsschritt auf 20 Stunden die Woche.
In der Kunststoff —verarbeitenden Industrie mufite die Gewerkschaft somit
mit einem mehrstufigen GUR —Modell vorliebnehmen.

Gleitschritt 1:
im 5. und 4. Jahr vor méglichem Bezug von Altersruhegeld:
32 Stunden/Woche

Gleitschritt 2:
im 3. Jahr vor méglichem Bezug von Altersrubegeld:
26 Stunden/Woche

Gleitschritt 3:
im 2. und 1. Jahr vor méglichem Bezug von Altersruhegeld:
20 Stunden/Woche

Insgesamt ist aber auch der Tarifvertrag in der Kunststoff —verarbeitenden
Industrie (Berlin — West) als Kompromif zu verstehen: d.h. die Mehrstu—
figkeit des GUR, die Differenzierung der Anspruchsberechtigung nach
bestimmten Kriterien (vgl. § 2 des Tarifvertrages), die Einfilhrung einer 4
bzw. 5% Uberforderungsklausel (Uber]astungsschutz, § 3 des Tarifvertra—
ges) usw. sind der Preis, den die Arbeitnehmer zahlen muften fiir den -
gegeniiber der chemischen Industrie - fritheren Vorruhestands— und
GUR —Beginn (vgl. § 2 des Tarifvertrages), fir die relativ héhere finan—
zielle Ausstattung der Regelung (vgl. § 5 des Tarifvertrages), nicht zuletzt
aber auch fiir die Unbefristetheit der GUR — Regelung.

Allerdings soll hier nicht unerwidhnt bleiben, dap sich die Tarifver—
handlungen wegen der Heterogenitit der Branche fiir beide Seiten duferst
schwer gestalteten. Stand auf seiten der IG Chemie die Marschrichtung
Lebensarbeitszeitverkiirzung fest, so konnte man sich auf Arbeitgeberseite




mit dieser Eindeutigkeit nicht #ufern. Gerade wegen der besonderen
Situation der Branche (nur geringer Personalabbau, keine Sozialpléine,
59er —Regelungen etc.) wollten die Arbeitgebervertreter den “Entzug
qualifizierter Fachkrifte durch eine Vorruhestandsregelung unbedingt ver —
hindern. Ein Teil des Arbeitgeberverbandes tendierte daher — wenn man
sich schon nicht der Forderung nach einer Arbeitszeitverkiirzung ver—
schlieen konnte — eher zur Wochenarbeitszeitverkiirzung. Die IG
Chemie fand jedoch mit ihrer Marschrichtung Lebensarbeitszeitverkiirzung
und - flexibilisierung bei der Mehrzahl der Arbeitgebervertreter Anklang
und setzte sich schlieflich — wenn auch nicht in dem Mafe wie gewollt
— durch. Als sich der Tarifkompromif mit seinen Anspruchskriterien
abzeichnete, flammte der Richtungsstreit aber noch einmal auf: Durch die
Anspruchsvoraussetzung einer mindestens zehnjdhrigen Betriebszugehorig—
keit fiel nimlich die Betroffenheit der Unternehmen durch den Tarifver —
trag unterschiedlich aus; ein gréferes Unternehmen fiel praktisch ganz aus
der Regelung heraus, es existierte erst fiinf Jahre am Ort. Von daher
herrschte quasi bis zum Abschlufp der Tarifverhandlungen eine relativ
kontroverse Stimmung,
Konkret ist die GUR - bzw. Vorruhestandsregelung wie folgt geregelt:

§2

Anspruchsvoraussetzungen

1. Arbeitnehmer, die sich in einem ungekiindigten Arbeitsverhiltnis befinden, konnen
nach 10jihriger ununterbrochener Betriebszugehorigkeit in einem Teilzeitarbeitsver —
hiltnis nach Abschnitt IV dieses Tarifvertrages beschaftigt werden. Sie koénnen 5
Jahre vor Beginn des Monats, fiir den sie Altersruhegeld beanspruchen koénnen,
friihestens jedoch mit Vollendung des 56.Lebensjahres auf eigenen Wunsch eine
Altersteilzeitarbeit beantragen.

2 Arbeitnehmer in 3— oder mehrschichtiger Arbeitsweise sowie Arbeitnehmer, die
ausschlieflich in Nachtschichten tdtig sind, haben diesen Anspruch bereits nach
8jahriger Betricbszugehorigkeit, sofern sie in dieser Zeit mindestens 5 Jahre ohne
wesentliche Unterbrechung in der vorgenannten Arbeitsweise titig waren.

3. Arbeitnehmer in zweischichtiger Arbeitweise- sowie Arbeitnehmer, die ausschlieflich
in Spitschichten titig sind, haben diesen Anspruch ebenfalls nach 8jdhriger
Betricbszugehorigkeit, sofern sie wihrend der gesamten 8 Jahre ohne wesentliche
Unterbrechung in dieser Arbeitsweise titig waren.

4. Der Arbeitgeber kann das Teilzeitverlangen ablehnen, wenn er dem Arbeitnehmer
statt dessen eine Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt V dieses Tarifvertrages
anbietet. Der Arbeitnehmer hat dann einen Anspruch auf Abschlup einer Vorruhe -
standsvereinbarung. Liegen die besonderen Voraussetzungen gem. Ziff.6 nicht vor,
kann das Teilzeitverlangen nicht abgelehnt werden.
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Ein Anspruch auf eine Vorruhestandsvereinbarung kann erstmalig 3 Jahre vor
Beginn des Monats, fir den der Arbeitnehmer Altersruhegeld beanspruchen kann,
frithestens mit Vollendung des 58. Lebensjahre entstehen.

6. Nach 10jahriger ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit haben Arbeitnehmer, die
sich in einem ungekiindigten Arbeitsverhilinis befinden und das 58. Lebensjahr
vollendet haben, neben dem Anspruch auf Altersteilzeit einen unmittelbaren
Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung nach Abschnitt IV dieses
Tarifvertrages, wenn sie
a) in den letzten 10 Jahren ohne wesentliche Unterbrechungen in drei— oder
mehrschichtiger Arbeitsweise titig gewesen oder Arbeitnehmer, die ausschlieflich in
Nachtarbeit gem. § 6 Ziff. 4 MT Vbeschaftigt waren;

b) amtlich anerkannte Schwerbehinderte sind.

T Arbeitnehmer, die im Laufe eines Teilzeitarbeitsverhiltnisses nach Abschnitt I dieses
Tanfvertrages die Voraussetzungen fiir den Direktanspruch nach Ziff. 6 erfiillen,
haben ab diesem Zeitpunkt einen Anspruch auf Vorruhestand. Die Berechnung des
Vorruhestandsgeldes erfolgt in diesem Fall auf der Basis des Entgeltes, das er bei
Vollbeschaftigung erhalten hitte.

§3

Uberlastungsschutz

Der Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung oder eines Teilzeitarbeitsver —
trages ist ausgeschlossen, wenn und solange in den Jahren 1985, 1986 und 1987 4% aller
Arbeitnehmer und im Jahr 1988 zusammen 5% aller Arbeitnehmer des Betriebes von einer
Alters — Teilzeitregelung  oder einer Vorruhestandsregelung Gebrauch machen oder diese
Grenze durch den Abschluf des Teilzeitarbeitsvertrages oder der Vorruhestandsverein -
barung iiberschritten werden wiirde. Fiir die Berechnung der Zahl der Arbeitnehmer ist
der Durchschnitt der letzten 12 Kalendermonate vor dem Ausscheiden des Arbeitnehmers
bzw. vor seinem Ubertritt in das Alters — Teilzeitarbeitsverhdltnis maPgebend; dabei werden
Auszubildende und Aushilfsarbeitskrifte mit einem Aushilfsarbeitsvertrag bis zu 6 Monaten
nicht mitgezahlt. Schlieft sich an einen Aushilfsarbeitsvertrag ein solcher von unbestimmter
Dauer an, gilt dieser, im Sinne dieser Vorschrift, als von Anfang an auf unbestimmte
Dauer geschlossen.

§ 4

Vorrang mehrerer Berechtigter

Soweit die 4% — bzw. 5% —Grenze nach § 3 dadurch erreicht oder iiberschritten werden
wiirde, da} mehrere Arbeitnehmer Antriige stellen, haben Vorrang die Arbeitnehmer, die
emem fritheren Geburtsjahrgang angehoren, bei gleichem Geburtsjahrgang die Arbeitnehmer
mit lingerer Betriebszugehorigkeit, bei gleichem Geburtsjahrgang und gleicher Betriebs —
zugehorigkeit die Alteren (Geburtstag). Andere Auswahlkriterien finden keine Anwendung.




Gerade aus § 2 des Tarifvertrages und der Rekonstruktion der Tarif -
verhandlungen geht hervor, dap der GUR bzw. die Alters — Teilzeitrege —
lung als gegeniiber dem Vorruhestand vorrangige Regelung betrachtet
werden mup.
Arbeitnehmer kénnen somit fiinf Jahre vor dem Beginn des Monats, ab
dem sie Anspruch auf Rente haben, friihestens jedoch ab Vollendung des
56. Lebensjahres den GUR verlangen, vorausgesetzt,
= sie befinden sich in einem ungekiindigten Arbeitverhltnis
und

= haben mindestens zehn Jahre dem Unternehmen ununterbrochen
angehort.
(Arbeitnehmer in drei— oder mehrschichtiger Arbeitsweise sowie
Arbeitnehmer, die ausschlieflich in Nachtschichten titig sind,
haben diesen Anspruch bereits nach achtjdhriger Betriebszugehd —
rigkeit, sofern sie in dieser Zeit mindestens fiinf Jahre ohne
wesentliche Unterbrechung in der vorgenannten Arbeitsweise tétig
waren.
Arbeitnehmer in zweischichtiger Arbeitweise sowie Arbeitnehmer,
die ausschlieflich in Spitschichten titig sind, haben diesen
Anspruch ebenfalls nach achtjahriger Betriebszugehorigkeit, sofern
sie wihrend der gesamten acht Jahre ohne wesentliche Unterbre —
chung in dieser Arbeitsweise titig waren.)

Das heift, Méinner haben in der Regel (wegen der Verrentungsgrenze von
63 Jahren) ab Vollendung des 58. Lebenjahres, Frauen und (mindestens
50%ig) Schwerbehinderte wegen der Altersgrenze von 60 Jahren bereits ab
Vollendung des 56. Lebensjahres Anspruch auf den GUR.

Der Arbeitgeber kann diesen Antrag auf GUR ablehnen, muf dann
aber dem Arbeitnehmer den Vorruhestand anbieten. Dies kann er aber
nur fiir solche Arbeitnehmer, die in den letzten zehn Jahren ohne we-—
sentliche Unterbrechungen in drei— oder mehrschichtiger Arbeitsweise
oder in Nachtschicht titig gewesen, oder die amtlich anerkannte Schwer —
behinderte sind. Fiir alle anderen Arbeitnehmer kann nach dem Tarifver —
trag der Antrag auf GUR nicht abgelehnt werden, d.h. der Arbeitgeber
muf dem gestellten Antrag des "normalen” Arbeitnehmers stattgeben.

Unmittelbaren Anspruch auf Abschluf einer Vorruhestandsvereinbarung
haben dagegen Arbeitnehmer, die
= in einem ungekiindigten Arbeitsverhdltnis stehen und
= mindestens zehn Jahre dem Unternehmen ununterbrochen ange—

héren,
also Frauen und Schwerbehinderte i.d.R. ab Vollendung des 58. Lebens—
jahres, als Minner i.d.R. ab dem 60. Lebensjahr, dies aber nur dann,
wenn sie
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in den letzten zehn Jahren ohne wesentliche Unterbrechungen in
drei— oder mehrschichtiger Arbeitweise titig gewesen oder
Arbeitnehmer, die ausschlieflich in Nachtarbeit gem. § 6 Ziff.
MTV beschiftigt waren;

b) amtlich anerkannte Schwerbehinderte sind.

Fiir alle anderen "normalen" Arbeitnehmer ist der Vorruhestand somit vom

Tarifvertrag nicht vorgesehen; fiir diese Arbeitnehmer besteht lediglich die

Moglichkeit, auf einzelvertraglicher Ebene einen Vorruhestand zu verein —

baren. Dann diirfen sie aber nicht einen Antrag auf GUR stellen, denn

der darf per Tarifvertrag nicht abgelehnt werden.

Ein Wechsel von der Altersteilzeit in den Vorruhestand ist nur dann
moglich, wenn wihrend der Zeit im GUR die Anspruchsvoraussetzungen
fiir den entsprechenden Vorruhestand (wie z.B. Schwerbehinderung) ein-—
getreten sind. Ansonsten ist der Wechsel ausgeschlossen®.

Nach dem Tarifvertrag iiber Vorruhestand und Altersteilzeitarbeit in der
Kunststoff - verarbeitenden Industrie in Berlin haben somit "normale”
Arbeitnehmer nur einen Anspruch auf GUR. Der Vorruhestand ist
besonders belasteten und gesundheitlich schwer beeintrichtigten Arbeit—
nehmergruppen vorbehalten.

Die nebenstehende Ubersicht soll diesen Sachverhalt verdeutlichen.

3.25.2, Zur praktischen Umsetzung der Regelung

Die gesamte praktische Umsetzung des Tarifvertrages iiber Vorruhestand
und Altersteilzeitarbeit mup - gemessen an der Uberforderungsklausel
von 4 bzw. 5% — als duferst diirftig bezeichnet werden.

Nach Auskunft der IG Chemie als auch des Arbeitgeberverbandes der
Kunststoff — verarbeitenden Industrie ist ndmlich die Quote von hochstens
4% (in 1985-1987) bzw. 5% (in 1988) der Beschiftigten — auf die
gesamte Branche betrachtet — bei weitem nicht ausgeschopft worden.
Nach Angaben der IG Chemie betrigt sie z.Zt. knapp 4%. Genauere
Zahlen der Inanspruchnahme, insbesondere bezogen auf die Varianten
Vorruhestand und GUR, waren aber nicht zu erfahren. Zwar hat man sich
— auf Gewerkschafisseite mehr, auf Arbeitgeberseite weniger’® — um
konkretere Zahlen bemiiht, indem man bei einzelnen Unternehmungen
bzw. den Betriebsriten Erkundigungen eingezogen hat, aber die gesamte
Branche betreffende Zahlen waren nicht zu bekommen.

Dies liegt sicherlich auch in der spezifischen Struktur der Kunststoff —
verarbeitenden Industrie in Berlin begriindet. Diese ist einmal durch eine
breite Palette unterschiedlicher Betriebsgrofen gekennzeichnet, von einer

29 Vgl. § 2 Nr. 7 des Tarifvertrages
2o Hieran 14t sich w.E. auch abschen, mit welch geringem Interesse die Arbeitgeber
der Regelung gegeniiberstehen
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Vielzahl kleinerer Betriebe (bis 20 Beschiftigte) iiber mittelstédndische
Betriebsgrofen bis hin zu zwei groferen Betrieben mit bis zu 400
Beschiftigten; dabei ist eine groPfe Anzahl nicht dem Arbeitgeberverband
angeschlossen (der dann i.dR. auch keine niheren Informationen
bekommt), in anderen Unternehmungen (insbesondere kleineren Betrieben)
existiert wiederum kein Betriebsrat (so daP hier kein Informationsfluf zur
Gewerkschaft besteht).

Von den etwa 3.000 Beschiftigten der Kunststoff—verarbeitenden
Industrie in Berlin werden nur etwas mehr als die Haélfte durch den
Arbeitgeberverband betreut bzw. durch die Gewerkschaft vertreten. Etwa
1.200 Beschiftigte fallen dabei nicht direkt unter den Tarifvertrag, durch
Ubernahmetarifvertriige und Haustarifvertrige erweitert sich die Zahl auf
etwa 1.600 — 1.800 Beschiftigte, d.h. der tarifgebundene Bereich umfaft
etwa 1.600 — 1.800 Arbeitnehmer. Eine im September 1987 von der IG
Chemie durchgefithrte Befragung von Betriebsrdten in Unternehmungen,
die dem unmittelbaren Geltungsbereich des Tarifvertrages unterliegen, also
sich auf etwa 1.200 Beschiftigte bezieht, wobei noch zusitzlich bedacht
werden muf, daB nicht alle Betriebsrdte geantwortet haben, hat ergeben,
dap im September 1987 31 Vorruhestands— und zwei GUR - Vereinba -
rungen (zwei Frauen, die eine ab 56., die andere ab 57. Lebensjahr im
GUaR) vorlagen. Dies entspricht einer Ausschopfungsquote von unter
3971,

Diese geringe Inanspruchnahme hat ihre wesentliche Begriindung -
immer vor dem Hintergrund des abgeschlossenen Tarifvertrages — in der
spezifischen Altersstruktur der Branche. So besteht z.B. der zweitgrofte
Betrieb in Berlin noch keine zehn bzw. acht Jahre, so dafp von daher aus
diesem Betrieb kein individueller Anspruch, weder auf Vorruhestand noch
GUR, gegeben ist; die Arbeitnehmer erfiillen die im Tarifvertrag vorge —

R Wegen der geringen Inanspruchnahme stellte sich fiir die IG Chemic auch nicht das
Problem der grundsitzlich geschiitzten negativen Koalitionsfreiheit. In anderen
Tarifbereichen war es nimlich zu Auseinandersctzungen zwischen den Arbeitgebern
und den Gewerkschaften dariiber gekommen, ob die Mitglieder der tarifvertrags—
schliefenden Gewerkschaft einen Anspruchsvorrang vor den nichtorganisierten
Arbeitnehmern hitten. Das Bundesarbeitsgericht hatte ndmlich im Januar 1987 ent-
schieden (vgl. Bundesarbeitsgericht 4 AZR 547 und 486/86), dap dieser Anspruchs -
vorrang unzulissig sei. "Also wir kennen in der IG Chemie keine allgemein ver—
bindlichen Tarifvertrige, sondern die Tarifvertrige, die wir vereinbaren, gelten immer
nur fir Gewerkschaftsmitglieder oder sie haben nur cinen einklagbaren Anspruch
darauf. Natiirlich, in der Praxis nutzen auch Unorganisierte die Anspriiche aus den
Tarifvertrigen gleichermafen, auch fiir die Vorruhestandsregelung. Wir haben in

Berlin keinen Fall ... wo wir aufgrund der Uberlastgrenzen zu Klagen gekommen

sind. Der Fall ist bislang noch nicht eingetreten.”




schriecbene zehnjihrige (bzw. achtjihrige) Betriebszugehorigkeitsdauer
nicht>?.

Auch der gripte Arbeitgeber in der Kunststoff —verarbeitenden Industrie
Berlins (etwa 400 Beschiftigte) besteht erst seit 1972. Hieraus ldft sich
direkt ersehen, dap die Zahl der langjahrig Beschaftigten und damit
Anspruchsberechtigten relativ gering ist. Hinzu kommt, daB es in Berlin
nur zwei Betriebe gibt, die im voll kontinuierlichen 3 — Schicht— Betrieb
arbeiten (darunter nicht der groPte), so daP sich auch von daher die
Anzahl der Anspruchsberechtigten verringert.

Auf Arbeitgeberseite war klar, dap — konnte man die entsprechenden
Anspruchskriterien wie 10-jdhrige Betriebszugehorigkeit durchsetzen -
die Zahl der Anspruchsberechtigten relativ gering sein wird. Zur Vorbe -
reitung der Tarifverhandlungen 1985 hat man ndmlich Ende 1984 eine
Altersstrukturerhebung durchgefiihrt. Der Riicklauf der Befragung bezog
sich dabei auf 14 Betriebe (elf Betriebe mit bis zu 99 Beschiftigten, ein
Betrieb mit bis zu 200 Beschiftigten, zwei Betriebe mit bis zu 500
Beschiftigten) mit insgesamt 1.324 Beschéftigten (1.104 gewerbliche
Arbeitnehmer, 220 Angestellte). Zum Stichtag der Erhebung waren von
diesen 1.324 Beschiftigten lediglich 19 Arbeiter und 15 Angestellte &lter
als 54 Jahre wund wiesen zudem eine mindestens zehnjdhrige Betriebs —
zugehorigkeit auf. Diese Zahl, insgesamt 34 Anspruchsberechtigte, macht
— auch wenn man nicht alle Beschiftigten der Branche erfaft hat -
deutlich, dap nur bei Anwendung der Kriterien Lebensalter und
Betriebszugehdrigkeitsdauer die Zahl der Anspruchsberechtigten relativ
gering sein wird?3.

Im Tarifvertrag vereinbarte Vorruhestands— Anspruchskriterien wie 3-—
Schicht — Arbeit oder Schwerbehinderung haben dabei den Kreis der
Anspruchsberechtigten, insbesondere fiir den Vorruhestand, weiter ein-—
geengt.

Bei dem gropten Arbeitgeber im Kunststoff — verarbeitenden Bereich hat
es bisher keinen einzigen Fall von GUR bzw. Altersteilzeit gegeben, son—
dern lediglich zehn Vorruhestandsfille; d.h. auch hier wurde die 4% -
bzw. 5% —Quote nicht ausgeschopft. Die Zahl der Vorruhsstandsfélle ist
dabei auch deshalb so "hoch”, weil das Unternehmen élteren Beschiftigten,
die nach dem Tarifvertrag nur Anspruch auf den GUR gehabt hitten,
trotzdem den Vorruhestand angeboten hat. Diese ilteren Arbeitnehmer
hatten einen Antrag auf Vorruhestand (ab 58 Jahre) gestellt, obwohl sie

32 Diese unterschiedliche Betroffenheit der Unternechmungen durch den Tarifabschluf
war entsprechend auch einer der "Knackpunkte” bei den Tarifverhandlungen.

33 Allerdings mup man hier der IG Chemie zugestehen, daP sie 1985 noch von einer
Verlingerung des Vorruhestandsgesetzes ausgegangen war und somit auch davon,
"dap immer mehr nach den Beschaftigtenstrukturen, die wir erkennen konnten, in
den Anspruch hineinwachsen wiirden."
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vom Tarifvertrag her nur die Altersteilzeit hitten beantragen konnen®?,
und signalisierten damit dem Arbeitgeber, dap sie aus gesundheitlichen
oder sonstigen Griinden (z.B. familidren Griinden) "ganz raus wollen".

Hitten diese #lteren Arbeitnehmer einen Antrag auf GUR bzw.
Altersteilzeitarbeit gestellt — wie es der Tarifvertrag eigentlich nur
gestattet — hitte dieser Antrag vom Arbeitgeber nicht abgelehnt werden
diirfen. Deshalb stellte man den Antrag auf GUR erst gar nicht.

Im gegenseitigen Einvernehmen wurde dann ein Vorruhestandsvertrag
vereinbart, wobei nach Aussagen der Personalleitung qualifikatorische
Unzulidnglichkeiten der #lteren Beschiftigten keine Rolle spielten (das
Unternehmen hat einen Anteil von un— und angelernten Beschiftigten
von etwa 75%, auch der Frauenanteil betriigt 75%; Branchendurchschnitt
ist etwa 50%), sondern allein der Wunsch des Beschaftigten ausschlag-—
gebend war. Diesen Wiinschen wollte sich auch der Betriebsrat nicht ent —
gegenstellen, Arbeitnehmer wurden sogar eher in die Richtung Vorruhe -
stand gedringt. In dem Zusammenhang muf aber gesehen werden, daf
diese ilteren, gesundheitlich beeintrichtigten Arbeitnehmer héufiger und
insbesondere linger krank sind und es sich von daher fiir ein Unterneh -
men auch "rechnen” kann, diese in den Vorruhestand zu schicken, zumal
man bei Neueinstellung eines Arbeitslosen oder der Ubernahme eines
Auszubildenden einen Zuschup in Hoéhe von 34% bzw. 35% von der
Bundesanstalt fiir Arbeit kassieren kann. Daf die Wiederbestzungsquote im
Durchschnitt der Branche etwa 80% betrigt, zeigt, dap die Kunststoff—
verarbeitende Industrie durch eine relativ stabile Beschéftigungsstruktur
gekennzeichnet ist, die Alters— bzw. Verrentungsregelung also nicht so
sehr benutzt wird, um Personal abzubauen, sondern primir, um gesund—
heitlich beeintrichtigte, leistungsmifig eingeschrankte und lange Jahre
starken Belastungen ausgesetzte Arbeitnehmer in den (Vor—)Ruhestand zu
entlassen. Gleichzeitig wurde — der Intention des Vorruhestandsgesetzes
und des Tarifvertrages entsprechend — etwas fiir den Arbeitsmarkt getan.
Insofern haben von dieser Regelung, wenn auch absolut gesehen nicht viel
und zudem in unterschiedlichem Mafe, sowohl der Arbeitmarkt, die
Unternehmungen und auch die dlteren Arbeitnehmer profitieren kdnnnen.

Ob allerdings die hiufige Einmiindung von GUR — Anspriichen dlterer
Arbeitnehmer in  Vorruhestandstarifvertrdge  arbeitnehmerseits immer
gewollt ist — wie von den Arbeitgebern behauptet —, konnte im Rahmen

34 In der Praxis ist es nach unserer Kenninis héaufiger vorgekommen, daf Altere
Arbeitnehmer nicht genau wuPten, ob sie nun einen Anspruch auf Vorruhestand
oder Altersteilzeitarbeit hitten; auch haben einzelne Betriebsrite ihre Schwierigkeiten
gehabt, den Tarifvertrag zu verstehen. Dies ist ein untriigliches Zeichen dafiir, dap
dieser Tarifvertrag zwar sehr differenziert, dafiir aber auch relativ kompliziert und
schwieriger zu verstehen ist.




unseres Projekts nicht iiberpriift werden. Von Gewerkschaftsseite wird aber
- mit Bezug auf die geringe Praktizierung des GUR in der Kunststoff—
verarbeitenden Industrie - betont, dap die Arbeitgeber hiufig "zu
bequem" seien, den arbeltsorgamsatorlbchen Aufwand einer Umqetzung des
GUR auf sich zu nehmen; die "Bremser" seien dabei nicht so sehr auf
hoherer Ebene angesiedelt, sondern vorwiegend auf der unteren und
mittleren Fiithrungsebene (Meister, Abteilungsleiter). Allerdings muf sich in
dem Zusammenhang auch die Gewerkschaft den Vorwurf gefallen lassen,
daP "ihre" Betriebsrite tendenziell in Richtung volliges Ausscheiden (Vor-—
ruhestand) gewirkt haben.

Da die GUR-Regelung in der Kunststoff —verarbeitenden Industrie
(Berlin — West) so gut wie gar nicht bzw. nur in Einzelfillen praktiziert
wird, verliert sie damit auch insgesamt einen wichtigen Effekt, den sich
die IG Chemie damit versprochen hatte, die Ermoglichung von Flexibilitét
und damit individueller Zeitsouverdnitdt: "Der Erfahrungswert sagt, daB in
Kombination von Vorruhestand und Altersteilzeitarbeit Betrieb und
Arbeitnehmer in stirkerem Mafe am Vorruhestand interessiert sind. Hier
subsumiert sich nunmehr ein Erfahrungswert, der auch von mir so nicht
eingeschatzt wurde, daB eben Arbeitnehmer, die in der Produktion tétig
sind, oder in Arbeitsbereichen titig sind, wo eine starke korperliche, gei—
stige Anforderung gegeben ist, auch nicht den GUR wiinschen, sondern
rauswollen aus der Maloche. Das paart sich dann mit dem Verhalten der
Arbeitgeber, iliber eine Vorruhestands — Regelung sozusagen den bequemen
Weg zu gehen, namlich genau dem zu entgehen, was wir eigentlich beab -
sichtigt hatten, nidmlich den Arbeitgeber zu flexibleren Personalfiihrungs—
mafnahmen zu veranlassen."

Dies soll jedoch alles ab 1.1.1989 anders werden.

3.2.53 Ausblick

Der Optimismus der IG Chemie hinsichtlich der kiinftigen Umsetzung des
GUR resultiert vor allem daher, dap einerseits die gesetzlichen und tarif —
lichen Bestimmungen iiber die GUR — Alternative bzw. iiber den GUR -
Konkurrenten Vorruhestand zum 31.12.1988 aufer Kraft treten, anderer—
seits aber die tariflichen Regelungen iiber den GUR bzw. die Altersteil -
zeitarbeit unbefristet weiterlaufen. .

Von daher konnen dltere Arbeitnehmer — erfilllen sie die Anspruchs—
voraussetzungen — nur noch den GUR in Anspruch nehmen; es sei denn,
die Unternehmung bietet dem einzelnen einzelvertraglich eine Friihver —
rentungsmoglichkeit an.

Dabei muf allerdings beachtet werden, dap der Uberlastungsschutz von
5% iiber 1988 hinaus weiterwirkt und daher den Kreis der Inanspruch-—
nehmer weiterhin begrenzt.
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Eine Kiindigung dieses Tarifvertrages ist von seiten der IG Chemie
derzeit allerdings nicht zu erwarten, weil man im Moment keine Chancen
sieht, diesen Tarifvertrag materiell zu verbessern, z.B. den Kreis der
Anspruchsberechtigten auszuweiten. In dem Zusammenhang muf auch
gesehen werden, daP bereits im Dezember 1987 ein Tarifvertrag iiber
Entgelte und Arbeitszeit unterzeichnet wurde, der ab 1.1.1990 (bis
31.12.1992) eine Wochenarbeitszeitverkiirzung fiir alle auf 39 Stunden
vorsieht. '

Was die Kiindigung des Tarifvertrages durch die Arbeitgeber angeht, so
haben die Arbeitgeber signalisiert, dap sie den Tarifvertrag kiindigen wol —
len; "Die Kiindigung der Vereinbarung ist eine zwangsldufige taktische
Mapnahme. Denn wenn ein Tarifvertrag nicht gekiindigt ist, kann er ja

nicht geéndert werden. Es sei denn im gegenseitigen Einvernehmen ..., so
dap das von uns einfach eine zwangsliufige VorsorgemaPnahme ist, egal
woriiber wir zukiinftig mit der IG Chemie verhandeln werden. .. Dap

heiPt, es muf ein gekiindigter Zustand vorliegen, um bei den néchsten
Verhandlungen irgendwo im Kompromifweg etwas Neues zu machen, oder
diese Regelung durch eine andere zu ersetzen. .. Natiirlich, heute wiirde
man es besser gefunden haben, daPp auch die Alters— Teilzeitregelung,
nachdem also nun der Einstieg in die Wochenarbeitszeitverkiirzung vor —
genommen worden ist, dap man diese Regelung ganz wieder herausnimmt.
Aber das eben rein aus Kostengriinden, nicht unbedingt aus Griinden, daf
diese Regelung nicht sinnvoll oder nicht brauchbar oder nicht auch von
den Betrieben praktiziert werden kann, sondern einfach, weil eben nicht
an allen Ecken und Enden Lohnausgleiche moglich sind.” Allerdings haben
die Arbeitgeber den friihestméglichen Kiindigungstermin (30.6.1988) unge —
nutzt verstreichen lassen.

Selbst wenn der Tarifvertrag gekiindigt wird, wird er aber wegen der
Unbefristetheit des Abschlusses solange seine Nachwirkung entfalten kén-—
nen, bis etwas anderes an seine Stelle gesetzt ist. So sagt auch der Ver—
handlungsfiilhrer der IG Chemie: Eine Kiindigung der Altersteilzeit—
Regelung, "das wiirde uns nicht sehr erschrecken. Weil nach Tarifver —
tragsgesetz hat dieser Tarifvertrag eine Nachwirkung. Sie gilt weiterhin fiir
alle Beschiftigten, die zum Zeitpunkt der Kiindigung in einem Beschifti —
gungsverhiltnis stehen. Und dies im Zusammenhang betrachtet mit der
individuellen Anspruchsvoraussetzung, lebt der Tarifvertrag auch durch
seine Nachwirkung so lange, bis was Neues an die Stelle gesetzt wird,
aber wenn er im gekiindigten Zustand hingenbleibt, kommen die Arbeit—
geber erst frithestens nach 15, 20 Jahren aus der faktischen Wirkung raus."

Diese Unbefristetheit der GUR —Regelungen im Tarifvertrag und die
damit zusammenhingende Nachwirkung ist — unabhingig von zukiinftigen
tarifpolitischen Zielsetzungen — sicherlich ein Verhandlungsvorteil auf
seiten der Gewerkschaften, ein Pfund, mit dem die IG Chemie verhand —




lungsmateriell zu "wuchern' versucht. Wie sich die ganze Regelung aber
weiterentwickeln wird, ist heute noch nicht absehbar.







4. Der GUR als betriebliche Regelung

Unsere Untersuchung hatte uw.a. zum Ziel, die betriebliche Implementation
von den grundsitzlichen Voriiberlegungen (Phase 1), iiber die Planungs—
phase (Phase 2) bis hin zur Durchfithrung (Phase 3) der Modelle zu
untersuchen. Zum Zeitpunkt unserer empirischen Erhebung zeigte sich,
daP lediglich in zwei Unternehmungen (C und E) grundsitzlich die Mog—
lichkeit fiir dltere Mitarbeiter bestand, den GUR in Anspruch zu nehmen.
In zwei weiteren Unternehmungen bestand zwar noch formal eine Gleit—
regelung. In einem Fall (B) waren jedoch aufgrund vorheriger Sozial -
planmaBnahmen keine Altersjahrginge mehr vorhanden, die diese Regelung
hitten in Anspruch nehmen konnen. In einer anderen Unternehmung (A)
bestand Einvernehmen zwischen Personalleitung, Betriebsrat und Beschaf —
tigten, dap aufgrund einer schwierigen okonomischen Situation die Inan-—
spruchnahme der Regelung ausgeschlossen war. In drei weiteren Unter—
nehmungen (D, F und G) kam es bis zum Abschluf unserer empirischen
Phase nicht zu einer konkreten Durchfithrung des GUR. Bei den Unter -
nehmungen D und F bestand das Haupthemmnis in konkurrierenden
Altersaustrittsregelungen. Bei dem letztgenannten Unternehmung ist die
Durchfithrungsphase erst kiirzlich angelaufen.

Phasen, die bei den einzelnen Unternehmungen untersucht werden konnten

Unternehmung A 1 — 3 (seit 2 Jahren keine Durchfiihrung)
Unternehmung B 1 — 3 (seit 3 Jahren keine Durchfiihrung)
Unternehmung C 1=y

Unternehmung D 1 — 2 (keine Durchfithrung)
Unternehmung E e

Unternehmung F 1 — 2 (keine Durchfiihrung)
Unternehmung G 1 — 2 (keine Durchfithrung)

Da auch in den Unternehmungen, in denen eine Inanspruchnahme noch
grundsitzlich moglich war (Unternehmungen C und E), nur wenige
Beschiftigte das Angebot des GUR nutzten, muPten wir unsere Unter —
suchung hauptsichlich auf die Phasen "Grundsitzliche Voriiberlegungen"
und auf die "Planungsphase” konzentrieren.
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Die Situation in den untersuchten Unternehmungen stellte sich recht
uneinheitlich dar. So wurde der GUR teilweise seit Jahren nicht mehr
praktiziert, oder aber seine Realisierung stand erst bevor. Teilweise hatten
Unternehmungen Erfahrungen mit der Umsetzung des GUR gemacht,
teilweise wurde in Unternehmungen nie ein Fall der Inanspruchnahme
bekannt. Trotz dieser sehr unterschiedlichen Konstellationen ergaben sich
eine Reihe von wichtigen Anhaltspunkten, die fiir eine vergleichende
Betrachtung in Frage kamen.

Die Untersuchung des erst vor einem Jahr installierten Gleitmodells bei
der Unternehmung G zeigte uns, dafj Erfahrungen, die Unternehmungen
mit der Installierung vom Gleitmodellen bereits gemacht hatten, in die
Entwicklung neuer Modellen des GUR eingehen. Schaut man sich die
Implementationstermine der einzelnen betnebh«_hen GUR Modelle an, so
zeigt sich, daP zwischen der Einfiihrung des ersten Gleitmodelles bei der
Unternehmung A und dem zuletzt eingefithrten Gleitmodell bei der
Unternehmung G eine Zeitspanne von 8 Jahren liegt, in denen sich die
6konomischen Rahmenbedingungen der untersuchten Unternehmungen zum
Teil drastisch verschlechterten. Da3 dies nicht folgenlos fiir die einzelnen
Gleitmodelle war, wird im folgenden anhand der einzelnen Modelldarstel —
lungen veranschaulicht.

Im Folgenden wird der Prozef der Einfilhrung wvon betrieblichen
Modellen des GUR in den einzelnen Unternehmungen dargestellt. Im
Anschluf daran werden in einer verg]elchenden Betrachtung vor allem die
Hemmnisse dargestellt, die fiir eine geringe Inanspruchnahme des GUR in
den untersuchten Unternehmungen verantwortlich gemacht werden konnen.

Implementations — Termine

Unternehmung A Betriebsvereinbarung vom Mai 1979
Unternehmung B September 1979
Unternehmung C Betriebsvereinbarung vom 31.12.1981

(In Kraft getreten am 01.01.1982)
Anderungsvereinbarungen vom(04.06.1984 bzw.
26.06.1984 (In Kraft getreten am 01.07.1984)

Unternehmung D Betriebsvereinbarung vom 21.06.1981
Unternehmung E Betriebsvereinbarung vom Oktober 1982
Unternehmung F MTV Nr. 12 vom 16.07.84, § 38

Reduzierung der AZ fiir Mitarbeiter im
Schichtdienst

Unternehmung G Betriebsvereinbarung vom 30.06.1987




4.1 Unternehmung A

Die mittelstindische Unternehmung beschéftigte, bevor sie ihr Personal
erheblich reduzieren mufte, ca. 300 Beschiftige im gewerblichen Bereich
und ca. 1.800 Angestelite. Die Unternehmung hat ihren Sitz in einer
lindlichen Region und ist im Tarifbereich von Nahrung, Genuf und
Gaststétten tétig.

Die Unternehmung ist fiir ihre innovative Sozialpolitik bekannt. So ist
der GUR eingebettet in eine ganze Reihe anderer sozialpolitischer Maf} —
nahmen zugunsten dlterer Beschiftigter. So gibt es eine Verdienstsicherung
fiir éltere Beschiftigte, die das 50. LebemJahr vollendet haben, die zehn
Jahre Betnebszugehorlgl\en aufweisen und aufgrund gewandelter Lei-—
stungsfihigkeit eine niedriger einzustufende Titigkeit ausiiben miissen.

Ferner verpflichtet \1(.’]’1 die Unternehmung in einer Betriebsverein—
barung, 10% der Arbeitsplitze alteren Mitarbeitern zur Verfiigung zu
stellen und mindestens einmal im Jahr eine Versammlung der ilteren
Mitarbeiter im Betrieb durchzufithren.

Dariiber hinaus ist im Rahmen des GUR ein Programm zur Vorberei-
tung auf den Ruhestand vorgesehen.

Anspruchsberechtigt sind laut Betriebsvereinbarung alle Mitarbeiter des

Innendienstes, die bis zum 1 1/2—fachen der hochsten Tarifstufe verdie—
nen. AuPendienstmitarbeiter sind also von der Inanspruchnahme des GUR
ausgeschlossen. Minner kénnen den GUR ab Vollendung des 60., Frauen
und Schwerbehinderte ab Vollendung des 58. Lebensjahres in Anspruch
nehmen, wenn sie jeweils eine Betriebszugehorigkeit von iiber 10 Jahren
aufweisen.

Der GUR besteht aus zwei Gleitstufen. Die erste Gleitstufe sieht eine
Reduzierung der Arbeitszeit um 12,5% auf 35 Stunden vor. In der zweiten
Gleitstufe verkiirzt sich die wochentliche Arbeitszeit um weitere 12,5% auf
30 Stunden. Die Reduzierung der laufenden Beziige einschlieflich der
iibertariflichen Zulagen wird im gleichen Verhiltnis wie die Arbeitszeit—
verkiirzung vorgenommen, wobei die Hilfte des Differenzbetrages als sog.
Ubergangsausgleich von der Unternehmung gezahlt wird.

Nach Aussagen der Personalleitung ist der GUR primdr ein Beitrag zur
Humanisierung der Arbeitswelt, nur sekundir ein solcher zur Losung des
Arbeitsmarktproblems.

Im Betriebsrat gab es keine einstimmige Verabschiedung iiber den
GUR. Der stellvertretende Betriebsrat sprach sich gegen den GUR mit
dem Argument aus: "Ich muf nicht noch durch den GUR darauf hinge —
wiesen werden, dap ich in Kiirze abzutreten habe, ob mit 65 oder mit 67"
(128). Die Personalleitung fithrt die geringe Teilnahme am GUR auch auf
die Opposition innerhalb des Betriebsrates zuriick (128)."

1 Die Zahlen bezichen sich auf Textstellen der transkribierten Interviews.
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Zunichst wurde der Gleitbeginn fiir alle Mitarbeiter auf das 60.
Lebensjahr festgesetzt. Spiter wurde der Gleitbeginn fiir Frauen und
Schwerbehinderte auf 55 Jahre gesenkt (60).

Die Idee, das Modell so zu gestalten, dap é&ltere Mitarbeiter iiber das
65. Lebensjahr hinaus arbeiten kénnen, liegt nach Aussagen des Personal —
leiters in der Arbeitsmarktsituation der Region begriindet. Die Beschif—
tigten rekrutieren sich oftmals aus ehemaligen Landwirten. Weil diese erst
relativ spdt in das Erwerbsleben eingestiegen sind, wollte die Unterneh -
mung diesen die Mdoglichkeit geben, durch entsprechendes Weiterarbeiten
iiber die normalen Altersgrenzen einen Rentenanspruch zu erwerben. Der
Zwang der Arbeitnehmer, die Anspruchsvoraussetzungen fiir ihre Renten—
anspriiche erfiillen zu miissen, war das Hauptmotiv fiir die Einfihrung des
GUR (49).

Gemdf der Betriebsvereinbarung kénnen éltere Beschiftigte nach Inan—
spruchnahme "des vorzeitigen Altersruhegeldes (Ménner ab 63, Frauen ab
60) frithestens einen Monat nach Rentenbeginn weiter beschéftigt werden.
Wird vorzeitiges Altersruhegeld gezahlt und nimmt der Mitarbeiter die
Moglichkeit des Hinzuverdienstes wahr, so kinnen diese Beschéftigten bis
zu 1000,— DM brutto (Frauen 425,— DM) hinzuverdienen. In diesem
Falle wird die Firmenrente erst mit Vollendung des 65. (Frauen 60.)
Lebensjahres bezahlt. Die Zeit von Vollendung des 63. (Frauen 358.)
Lebensjahres bis zur Vollendung des 65. (Frauen 60.) Lebensjahres wird
bei der Errechnung der Firmenrente beriicksichtigt.

Dariiber hinaus konnen &ltere Beschiftigte, die das 65. Lebensjahr
vollendet haben, auf der Basis von Zusatzvertrigen bis zum 67. Lebens—
jahr, in Ausnahmefillen auch lidnger, beschiftigt werden.

Die Festlegung der Arbeitszeitreduzierung in der ersten Gleitstufe um 5
Stunden (12,5%) ist darauf zuriickzufithren, daf in dieser Unternehmung
freitags nur 5 Stunden gearbeitet wird. Damit hatte die Modellgestaltung
in bezug auf die erste Gleitstufe den Effekt, dap die anspruchsberechtigten
dlteren Beschiftigten in den Genuf eines verlidngerten Wochenendes
kamen. Aufgrund der einfachen organisatorischen Umsetzung und der
relativ langen Anfahrtswege vieler Beschiftigte war dies die zweckméfigste
Losung,

In bezug auf die Gestaltung der zweiten Gleitstufe, die eine Reduzie -
rung der Arbeitszeit um 25% (10 Std.) vorsieht, wurde so verfahren, daP
weiterhin der Freitag arbeitsfreier Tag blieb und zusitzlich wurde nach
Aussagen der Personalleitung ab und zu der Donnerstag als arbeitsfreier
Tag hinzugenommen (70).

Die Umsetzung der 5-stiindigen Arbeitszeitreduzierung war kein
arbeitsorganisatorisches Problem (195). Nach Aussagen des Personalleiters
ist von den im Modell vorgesehenen Gleitstufen auch abgewichen worden,
vor allen Dingen deshalb, weil das Modell nur zogernd in Anspruch




genommen wurde. Zwei Beschiftigten wurde es gestattet, die Arbeitszeit
auf 20 Stunden zu reduzieren, wobei 30 Stunden bezahlt wurden (62). Im
Einzelfall wurde es Beschiftigten ermoglicht, die Arbeitszeitverkiirzung
anzusparen. So konnte eine Beschiftigte ihren 6—Wochen—Urlaub zu-
satzlich noch um 6 Wochen verldngern (153).

Als das Modell 1979 eingefiihrt wurde, war die Unternehmung am
expandieren (108). Die Personalleitung stellt im nachhinein fest, daf die
Beschiftigten in die Modellkonzeption nicht eingebunden wurden und
deshalb das Modell zunichst auf grofe Vorbehalte stief. "Das war die
Erkenntnis! Wir hatten in die Entstehungsgeschichte die Zlteren Mitarbei—
ter zu wenig, fast gar nicht eingebunden, das war der Fehler, so daf die
Anlaufphase mindestens 6,7,8 Monate dauerte” (66).

Ein Haupthemmnis bei der Einfilhrung des GUR waren die jeweiligen
Vorgesetzten. Die Vorgesetzten argumentierten: "Wenn ich jetzt zulasse,
daP der iltere Mitarbeiter freitags und donnerstags z.T. auch ganz zuhause
bleiben kann, dann geben ich ja zu, daP ich iiberbesetzt bin" (72).

Der Personalleiter zitiert Aussagen von Vorgesetzten, die darauf
schlieBen lassen, daB die betriebliche Umsetzung des GUR unzureichend
vorbereitet und geregelt war. "Ja, ihr seid ja gut, die alten Leute nach
Hause gehen zu lassen, das was liegenbleibt, miissen wir Jiingere dann
mitmachen" (74). Erst wenn es zu Schwierigkeiten gekommen ist, so die
Personalleitung, ist diese eingeschritten (74). Nach Aussagen der Perso—
nalleitung reagierten jiingere AN auf die Einfithrung des GUR 'verirgert
und ein bifchen sauer"(101).

"Wenn einzelne Vorgesetzte sich bockig gestellt haben, und dann ist
schon mal der Betriebsrats — Vorsitzende hin und hat nicht nur mit Wor -
ten, auch mit seiner ganzen Macht demonstriert, daP er sich so und nicht
anders zu verhalten hat ..". "Im Einzelfall mufte das im personlichen
Gesprich natiirlich noch deutlicher gesagt werden” (193).

Ob es zu Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung
kommt, hingt sehr stark vom jeweiligen Arbeitsablauf ab. Insbesondere bei
terminabhingigen Arbeiten (Versand) oder bei kundenorientierten Arbeiten
(AuPendienst), wo bedingt durch den persénlichen Kontakt zum Kunden
die Arbeit nicht von einem anderen Beschiftigten wahrgenommen werden
kann, war eine Umsetzung oft nicht moglich (91). Nur in einigen wenigen
Fillen konnte der GUR auch im Verkaufsbereich umgesetzt werden. Im
Rahmen der Geringfiigigkeitsgrenze wurde die ausgefallene Arbeit von
Aushilfskriften bewiltigt (96).

Damit — "um das Ganze nicht nur auf dem Papier zu haben" -
wurden Multiplikatoren gezielt angesprochen nach dem Motto: "Mensch,
versuch doch mal .." (108). "Ja, durch ein bifchen Tricks, ein paar Mul -
tiplikatoren aussuchen, dann klappt das schon (135). Zur Voraussetzung,
den GUR iiberhaupt in Anspruch nehmen zu koénnen, wurde die Teil -
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nahme an einem Vorbereitungprogramm erklidrt. Dies war eine 8 —tégige
Veranstaltung, die auferhalb der Unternehmung stattfand, in der den
Teilnehmern die Problematik der Pensionierung nidher gebracht werden
sollte. Ziel der Personalleitung war es, iliber diese Veranstaltungen den
Teilnehmern den Sinn des GUR zu veranschaulichen. Die Personalleitung
hoffte, daf iiber diese Teilnehmer — durch Gespriche mit Kollegen und
Vorgesetzten — der GUR eine gropere Resonanz innerhalb der Beschif —
tigten erhalten wiirde (110-115). "Ohne die Motivation kriegen Sie fast
die Leute gar nicht dazu, sich diesen freien Freitag zu nehmen" (183). Es
ist zu vermuten, daf} diese Form der Ruhestandvorbereitung nur zu
Anfang der Modelleinfithrung stattfand. Aus der Betriebsvereinbarung geht
hervor, daP einer der vier bzw. fiinf freien Freitage im Monat der ge-—
zielten Erginzung der zeitlichen Regelung durch eine inhaltiche Vorbe —
reitung auf den Ruhestand gewidmet wird.

Nach Aussagen des Personalleiters war die Inanspruchnahme der 1.
Gleitstufe in den ersten 2 Jahren schleppend (10 — 12 Teilnehmer).? "So
nach 3 Jahren hatten wir es gepackt, auf wenigstens 50% zu kommen, ...
1983 und 1984 waren es 50% (143). In der Spitze nahmen von den 800
Innendienstmitarbeitern 28 é&ltere Beschiftigte den GUR in Anspruch
(116). Das waren nach Aussagen der Personalleitung nur 50% der
Anspruchsberechtigten.

Von denjenigen Beschiftigten, die die erste Gleitstufe in Anspruch
genommen hatten, nahmen nur 3 oder 4 die 2. Gleitstufe einer 10—
stiindigen Arbeitszeitreduktion wahr. Auf die Frage, warum er (der Per-—
sonalleiter) sich nicht fiir die Inanspruchnahme der 2. Gleitstufe eingesetzt
hat, antwortet er: "Sie spiiren schon richtig so ein bifchen die Erkenntnis,
dap man nicht unbedingt nur dazu da ist, die Leute zu ihrem Gliick zu
zwingen (203). "Als das mit den 5 Stunden lief, okay, war ich schon froh,
wenn die Leute damit zufrieden sind und sie das positiv verkaufen nach
innen und nach auflen, ist doch in Ordnung" (205).

Unterhalb der Abteilungsleiter — Ebene kann der Personalleiter kein
spezifisches Inanspruchnahmeverhalten der verschiedenen Beschiftigten —
Gruppen feststellen. Auf Abteilungsleiter — Ebene wurde der GUR nicht in
Anspruch genommen (149).

Seit zwei Jahren wird das Personal reduziert. Nach Aussagen des Per—
sonalleiters wurden die Personalreduzierungen ".. manche sagen leider .."
in den jiingeren Altersgruppen vorgenommen, so daf sich das durch-
schnittliche Alter auf 45 bis 46 Jahre erhéhte.

Aufgrund der Krisensituation des Unternehmens wurde die informelle
Abschaffung (die Betriebsvereinbarung gilt weiter) von allen Unterneh—
mungsangehorigen akzeptiert (155). "Und dann kam die Krisensituation, wo
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Konkrete Zahlen iiber das Inanspruchnahmeverhalten konnten uns nicht vorgelegt
werden.




der Betriebsrat, die Unternehmungsleitung und evtl. in Frage kommende
Mitarbeiter iiberhaupt nicht auf die Idee kommen, das stark zu forcie -
ren,..." (153).

Die Reaktion der Arbeitnehmer auf die betriebliche Krisensituation
macht die spezifischen Bedingungen, die Klein— und Mittelbetriebe
kennzeichnen, deutlich. Der GUR mufte gar nicht offiziell abgestellt
werden. "Wissen Sie, es zeigt auch, dap die Leute ein Gespiir fiir die
Situation haben und die ilteren Menschen mehr als die Jingeren" (189 -
191).

Etwa zur gleichen Zeit wurde in dem entsprechenden Tarifbereich eine
Altersfreizeitregelung vereinbart, die sich dahingehend auswirkte, dap
Beschiftigte ab dem 55. Lebensjahr mit einer 10— jdhrigen Betriebszuge —
horigkeit monatlich einen bezahlten freien Tag in Anspruch nehmen
konnten. Die Personalleitung vereinbarte daraufhin mit dem Betriebsrat
schriftlich, dap ".. wer die Altersfreizeit in Anspruch nimmt, der kann
nicht auch zusatzhch noch an dem GUR teilnehmen” (163). Derzeit
nehmen 2 Beschiftigte die Altersfreizeit in Anspruch (169).

Nach Ansicht der Personalleitung hat die Krisensituation fiir die
Unternehmung zwangsldufig eine Personalreduzierung nach Sozialauswahl
zur Folge gehabt. Zwangsldufig steigt damit das Durchschnittsalter der
Beschiftigten. Um dies aber nicht "total iiberschwappen” zu lassen, spricht
die Personalleitung ganz gezielt iltere Mitarbeiter auf die Mdglichkeit an,
sich arbeitslos zu melden, um auf diesem Weg vorzeitig in den Ruhestand
zu gehen.

Die generelle Einschitzung des GUR durch die Personalleitung fillt
zuriickhaltend aus: "Ich wiifte nicht, ob ich es (den GUR) vorbehaltlos
empfehlen wiirde aufgrund der gemachten Erfahrungen. Etwas derartiges
aus rein humanitdren Griinden anzugehen, das empfehle ich, aber 1ch
empfehle auch die Negativ — Erkenntnisse, die man dabei hat, im Vorfeld
schon zu beriicksichtigen, dap wenn die Umsetzung nicht total erfolgt oder
nicht total erfolgen kann, dap man dann nicht zu sehr enttduscht ist"
(261).




4.2 Unternehmung B

Die Unternehmung ist Teil eines internationalen Mineral6lkonzerns. Auf—
grund der Branchenentwicklung mufite die Unternehmung umfangreiche
Strukturanpassungen vornehmen. Dabei sank die Anzahl der Mitarbeiter
kontinuierlich von 4.400 Mitarbeitern 1981 auf unter ca. 2.800 1985.

Die grundsitzlichen Uberlegungen zur Einfiihrung des GUR wurden in
einer Zeit gemacht, als es der Unternehmung wirtschaftlich noch sehr gut
ging®. Als Motiv zur Einfihrung des GUR wurde genannt, daf man den
dlteren Beschiftigten den Pensionierungsschock ersparen wolle. Mehrfach
wurde von der Unternehmung darauf hingewiesen, dap der GUR rein aus
Humanisierungsgesichtspunkten installiert worden ist, betriebswirtschaftliche
Uberlcgungen keine Rolle gespielt haben: "Das Unternehmen hat in kei-—
nem einzigen Fall einen Vorteil davon" (110).

1977/78 fand eine Untersuchung® iiber die Lebens— und Arbeits—
bedingungen der 45jdhrigen und é&lteren Mitarbeiter bei Unternehmung B
statt. Ein Ergebnis dieser Untersuchung waren die erfragten Arbeitszeit—
priferenzen von Mitarbeitern. Vor allem waren die Befragten an einer
Verkiirzung der Wochen — bzw. Tagesarbeitszeit interessiert.

Eine Arbeitsgruppe wurde vom Vorstand damit beauftragt, auf der
Grundlage der Forschungsergebnisse ein MafBnahmenbiindel auszuarbeiten.
Ihr gehorten 6 Vertreter des Managements aus den Bereichen Produktion
und Personal, den regionalen Niederlassungen sowie aus der Sozialabtei—
lung an. Diese Zusammensetzung sollte die Struktur des Personalbereichs
der Unternehmung mdéglichst vollstindig reprisentieren.

Der Betriebsrat war in der Arbeitsgruppe, die das Mapnahmenbiindel
erarbeitete, nicht vertreten. Die Betriebsrdte der einzelnen Unterneh—
mensteile erfuhren erst nach Arbeitsbeginn dieser Arbeitsgruppe von deren
Existenz. Eine Riickkoppelung der Arbeitsgruppe mit einzelnen Betriebs —
teilen oder evtl. mit &lteren Arbeitnehmern als Betroffene gab es in der
Regel nicht.

Zum Zeitpunkt unserer empirischen Erhebung bestand zwar nach wie vor fiir dltere
Arbeitnehmer die Moglichkeit, den GUR in Anspruch zu nehmen. Aufgrund
erheblicher Personalreduzierungsmafinahmen, von denen insbesondere dltere Arbeit —
nehmer betroffen waren, gab es keine ilteren Anspruchsberechtigten, die aufgrund
ihres Lebensalters fiir die Inanspruchnahme des GUR die Voraussetzungen erfiillten.
Um trotzdem ein moglichst detailliertes Bild der Modelleinfithrung in dieser Unter —
nehmung zu zeichnen, haben wir, neben den Ergebnissen aus unserer Untersuchung,
auf die Ergebnisse der Untersuchungen von Keuter/Naegele, 1987, Schmachtenberg/
Ruthenberg, 1983 und Schalla, 1984 zuriickgegriffen.

Keuter/Naegele 1978




Die Arbeitsgruppe erarbeitete Vorschlige anhand der Kriterien "Ko —
stenintensitit der MaPnahme" und "organisatorisch —technische Realisie —
rungsmoglichkeiten". Eine der wichtigsten Bedingungen fiir die Einfiihrung
des GUR war die Wahrung der Beschiftigungsneutralitit, d.h. die Ein-—
fiihrung des GUR durfte nicht zu Neueinstellungen fithren. Von den
betrieblichen Experten wurden zwar auch Humanisierungswirkungen der
MafBnahme erwartet, Beschiftigungseffekte aber ausdriicklich ausgeschlos—
sem.

Grundsétzlich wurden wenige Moglichkeiten gesehen, Arbeitsorganisation
und —echnik stirker als Gestaltungsvariablen anzusehen und durch
gezielte Eingriffe Entlastungen bei den Arbeitsbedingungen vorzunehmen.

Nicht alle durch die Fragebogenaktion erhobenen Wiinsche der
Beschiftigten konnten aufgrund der gesetzten Kriterien letztendlich reali—
siert werden. Einige Punkte, die von Mitarbeitern sehr favorisiert wurden,
konnten nicht beriicksichtigt werden. So bevorzugten die befragten
Beschiftigten von den verschiedenen Arbeitszeitverkiirzungsvarianten nach
Aussagen der Unternehmung Freizeitblécke in Form von zusétzlichem
Urlaub oder verldngerten Wochenenden. Die Unternehmung sah den
grundsitzlichen Gedanken des GUR, Beschiftigte langsam durch die
Gewdhrung von ldngeren Freizeitblocken auf eine neue Lebensphase vor —
zubereiten, als nicht verwirklicht an: "Ja, wenn Sie das Ziel erreichen
wollen, dap Sie jemanden .. gleitend in den Ruhestand schicken wollen,
dann kénnen Sie ihn nicht zweimal vier Wochen in den Urlaub schicken,
und dann arbeitet er die letzten drei oder vier Monate wieder acht
Stunden voll und geht dann nach Hause - das ist doch kein gleitender
Ubergang"(14). Also nur die Praktizierung der tdglichen Verkiirzung der
Arbeitszeit schien der Unternehmung mit dem Gedanken des GUR
iibereinzustimmen.

Die von den befragten Arbeitnehmern geduferten Priferenzen — ver-—
lingertes Wochenende und Verldngerung des Urlaubs — wurden nicht
weiter beriicksichtigt, die Verkiirzung der téglichen Arbeitszeit priiferiert.
Folgende Konsequenzen hidtten sich bei einer Verldngerung des
Wochenendes oder des Urlaubs eingestellt:

4 Schichtgdnger wiren bei der Verwirklichung der Alternative "Ver —
lingerung des Wochenendes" ausgeschlossen gewesen.
2 Eine Verldngerung des Wochenendes oder des Urlaubs hitte zu

erheblich mehr Neueinstellungen bzw. Ersatzarbeitskriften fiir
Ausfallzeiten gefiihrt, als durch andere MaPnahmen erforderlich
geworden wiren.
Die ausgleitenden Beschiftigten sollten den GUR auf ihrem angestammten
Arbeitsplatz in Anspruch nehmen diirfen, Umsetzungen sollten also ver —
mieden werden. Aber auch fiir die Unternehmung sollte insofern ein
Handlungsspielraum bestehen, als die Gleitregelung jeweils nur dann von
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Beschiftigten in Anspruch genommen werden sollte, wenn es betrieblich
moglich ist (24).
Erste Vorschldge bezogen sich auf die generelle Reduzierung der
Altersgrenze (Mehrkosten ca. 400 Mio. DM) und auf die generelle Mog—
lichkeit der Herausnahme #lterer Arbeitnehmer aus dem Schichtdienst.
Diese beiden Vorschlige wurden jedoch abgelehnt, da es erstens an
Tagesarbeitsplitzen fehlte und zweitens die Umsetzung aufgrund fehlender

Qualifikation oft nicht moglich war.

Die Position eines Mitarbeiterberaters wurde schon in den ersten Ent-—
wiirfen der Arbeitsgruppe zur Programmerstellung fest umrissen und ohne
Verdnderungen in die endgiltige Programmfassung iibernommen. Die
Regelung iiber eine Freistellung von Uberstunden war im ersten Entwurf
als Ergidnzung zur Arbeitszeitverkiirzung gedacht.

Der erste Modellentwurf fiir den GUR sah beziiglich der Arbeitszeit —
gestaltung vot, daB die Arbeitszeit, beginnend mit dem 56. Lebensjahr (bis
zum 60. Lebensjahr), jeweils um 1 Std./Jahr verkiirzt werden sollte. Ab
dem 59. Lebensjahr hidtte demzufolge die tégliche Arbeitszeit noch 4
Std./Tag betragen. Folgende Griinde sprachen gegen eine Verwirklichung
dieses Modells:

s Es wire eine Ungleichbehandlung von Frauen und Maénnern in
bezug auf die Dauer der Inanspruchnahme eingetreten. Frauen
hitten aufgrund der iiblichen Arbeitsvertragsformen hdchstens 5
Jahre, Ménner dagegen bis maximal 10 Jahre den GUR in
Anspruch nehmen kénnen.

2. Ein solches Modell hitte fiir die Zeit der Einfithrung von 1979 bis
1982 Ausfallkosten in ungefdhrer Hohe von 24 Mio. DM verur —
sacht. Zusitzliche wiren 10 Mio. DM reine Mehrkosten bei der
Zugrundelegung eines Bedarfs an Neueinstellungen von jeweils 3/8
der verkiirzt arbeitenden Arbeitnehmer entstanden.

3 Unternehmung B wollte das damals verhdngte Tabu des Arbeit—
geberverbandes in bezug auf MaPfnahmen der Arbeitszeitverkiirzung
nicht brechen.

Weitere Vorschlige fiir die Gestaltung des GUR bezogen sich auf die

Verschiebung des Beginns des GUR auf das 57. bzw. 58. Lebensjahr.

Damit wire der Teilnehmerkreis erheblich reduziert worden. Ebenfalls

wiren die kalkulatorischen Ausfallkosten in tragbare Dimensionen zuriick —

geschraubt worden.

Die Arbeitszeitverkiirzung wurde schlieflich so festgelegt, dafp im 1.
Halbjahr vor Ausscheiden eine Reduzierung der Arbeitszeit um 2 Std. auf
6 Std. und im 2. Halbjahr vor Ausscheiden eine Reduzierung der
Arbeitszeit um weitere 2 Std. auf 4 Std. erfolgte.

Nicht anspruchsberechtigt waren besondere Mitarbeitergruppen aus
produktionstechnischen Griinden (sicherheitstechnische Aspekte sowie




Einhaltung der Mindestbesetzung der Schichten waren hierbei ausschlag—
gebend). Eine Teilnahme dieser am GUR hitte deren Versetzung zur
Folge haben miissen. Dagegen sprachen nach Ansicht betrieblicher Exper—
ten folgende Griinde:

L. Auf den Raffinerien gibt es nicht geniigend Tagesarbeitsplitze.

2. Mangelnde Qualifikation von Schichtarbeitern, um evtl. frei wer—
dende Tagesarbeitsplitze besetzen zu konnen.

3 Umsetzung hat den Verlust der sozialen Kontakte zu Kollegen und
Vorgesetzen zur Folge.

4. Nicht unerhebliche finanzielle Einbufen treten bei Versetzung in

den Tagdienst auf.
Alle Beschiftigten, die von der Inanspruchnahme ausgeschlossen waren,
erhielten vermehrt Freistellungstage. Die Inanspruchnahme erfolgt weit—
gehend bei vollem Einkommensausgleich und ungeschmilerten Renten—
anspriichen.

Fir den Betriebsrat lag der gréfte Nachteil des Programms in seiner
relativen Unverbindlichkeit. Kritisiert wurde vor allem, dap die Ausgestal -
tung des GUR zu sehr den betrieblichen Belangen Rechnung trégt.

Von der urspriinglichen Absicht, jeden Mitarbeiter, der das 55. Le-
bensjahr vollendet hat, automatisch zu unterrichten, wurde nach Aussagen
der betrieblichen Experten deshalb wieder Abstand genommen, um den
einzelnen Beschiftigen in dieser Frage in seiner Selbstbestimmung zu
belassen und nicht u.U. entscheidungsférdernd zu wirken. Wenn sich ein
dlterer Arbeitnehmer an der Inanspruchnahme des GUR interessiere, dann
sollte er sich auch einmal selbst um seine Rechte kiimmern. Aufgrund des
Personalabbaus mufte aber wieder von diesem Grundsatz abgewichen
werden, da man als erstes die dlteren Arbeitnehmer zum Ausscheiden zu
gewinnen suchte.

Die Information {iber den GUR war je nach Bereich sehr unterschied -
lich. Wihrend im Produktionsbereich sowohl die ilteren Arbeitnehmer als
auch ihre Vorgesetzten iiber eine mégliche Inanspruchnahme des GUR
von der Personalabteilung unterrichtet wurden, erfolgte diese Information
in anderen Unternehmensbereichen nur selten oder gar nicht.

Verantwortlich fiir die Einfilhrung des GUR war die sog. Programm —
beauftragte, die sich um die Durchsetzung und reibungslose Realisierung
der MaBnahme kiimmern sollte. Der Betriebsrat hat hingegen bei der
Realisierung im konkreten Einzelfall i.d.R. kaum eine Rolle gespielt.

Die Implementation des GUR erfolgt ohne formale Richtlinien.
Besondere Empfehlungen, Durchfiihrungsrichtlinien u.d. gab es deshalb
nicht, um so eine flexible, arbeitsplatzadiquate Handhabung der Regelung
zu ermoglichen. Die Unternehmung macht aber auch auf die Schattensei—
ten einer Regelung ohne Richtlinien aufmerksam: "Das ist eine klare




Sache, in dem Moment, wo sie keine Richtlinien haben, wo sie das alles
dem freien Spiel der Krifte iiberlassen, da knirscht das irgendwo mal".

Mit der arbeitsorganisatorischen Umsetzung des GUR war nach Aussa—
gen der Unternehmung der Vorgesetzte vollkommen auf sich alleine
gestellt. Das war sein Problem. Das mufte er irgendwie lésen (54). Nach
Aussagen der Unternehmung gab es fiir die Vorgesetzten keine Vorbe -
reitungen in bezug auf die Abwicklung des GUR. "Die sind ins kalte
Wasse geschmissen worden” (62).

Die durch die Arbeitszeitverkiirzung der Ausgleitenden anfallende
Mehrarbeit wurde ungeplant, ohne formalorganisatorische Regelung auf
deren Kollegen verteilt. Die Verteilung der Mehrarbeit geschah in zwei
unterschiedlichen Formen: Entweder es bestand keine formalorganisatori—
sche Regelung beziiglich der Verteilung der Mehrarbeit. Dann muften die
Kollegen die vom Ausgleitenden nicht verrichtete Arbeit erledigen, oder
die Arbeitsinhalte des Ausgleitenden wurden im vorhinein dem Arbeits—
volumen der Kollegen zugerechnet.

Teilweise wurde der GUR auch von Schichtgingern in Anspruch
genommen. Arbeitsorganisatorisch wurde dies so geldst, dap entweder zwei
Ausgleitende sich eine Schicht geteilt haben, oder aber es wurde einem
Ausgleitenden ein Springer zugeordnet. "Ja, und dann muften wir natiirlich
Zwang anwenden, indem wir gesagt haben: und Du bist eben die ersten
vier Stunden und Du die zweiten vier Stunden" (56). Die Teilung einer
Stelle erfolgte nach Aussagen der Unternehmung selten (56). Die Mog—
lichkeit, die ausgleitenden Beschiftigten aus der Schichtarbeit herauszu—
nehmen, wurde von der Unternehmung aus zwei Griinden skeptisch be —
urteilt. Erstens wiren fiir diese Beschiftigten die Nachtzuschlige wegge —
fallen und zweitens wurde auf das grofe Zusammengehorigkeitsgefiihl
unter den Schichtarbeitern hingewiesen, weswegen Umsetzungen vielfach
ausgeschlossen seien.

Bis auf zwei Befragte (einer wechselte von der Schicht— zur Tagarbeit)
sind alle wihrend der Arbeitszeitverkiirzung auf ihrem angestammten
Arbeitsplatz verblieben. Der Wechsel zur Tagarbeit erfolgte auf Wunsch
des Arbeitnehmers. Im zweiten Fall war die Arbeit schon auf die Kollegen
aufgeteilt worden. Notwendige Umsetzungen wurden u.U. verhindert, weil
kein Nachfolger zur Verfiigung stand, keine Umsetzungsarbeitspldtze in der
eigenen Abteilung vorhanden waren und in kleinen Abteilungen mit
Profit — Center — Konzept Arbeitnehmer mit Verdienstsicherung das Lohn—
und Sozialkostenkonto zu stark belasteten.

Konnten die Vorgesetzen im Raffineriebereich aufgrund der ziigigen
Information rechtzeitig ihre Personalplanung an die neuen Gegebenheiten
anpassen, traten in anderen Bereichen erhebliche Konflikte auf. Arbeit -
nehmer reduzierten ihre Arbeitszeit aufgrund der verspiteten Information
so kurzfristig, dap die Personaleinsatzplanung, die aufgrund des allgemei—




nen Personalmangels seit Beginn der PersonalabbaumafBnahmen darauf
ausgerichtet war, personelle Engpidsse zu (berbriicken, nun zusitzlich
erschwert wurde. Konflikte mit den Kollegen waren die Folge, die nicht
bereit oder in der Lage waren, zusitzliche Arbeiten zu iibernehmen. Daf
das Arbeitsvolumen nicht mit der entsprechenden Arbeitszeitreduzierung
verringert wurde, war auch darin begriindet, daf nur eine mangelnde
Abstimmung innerhalb der einzelnen Arbeitsgruppen gegeben war.

Personalbedarf aufgrund der Inanspruchnahme des GUR wurde erst
dann angefordert, wenn personalpolitische Reaktionen durch die Verren—
tungsentscheidung des Arbeitnehmers ausgeldst wurde. Die Personalplanung
war in diesen Fillen darauf ausgerichtet, den GUR - Teilnehmer ganz zu
ersetzen, nicht nur fiir die verkiirzte Arbeitszeit. Aufgrund der Implemen —
tationsbedingung "Beschiiftigungsneutralitéit” erfolgten Wiederbesetzungen
lediglich in Form des Ringtausches, indem rationalisierungsgefahrdete
Arbeitsplitze dlteren Arbeitnehmern zugeordnet wurden.

In der Rationalisierungsphase konnte der GUR nicht von allen
Beschiftigten in beiden Gleitstufen in Anspruch genommen werden (25).
Das gesamte Programm kam zeitlich durcheinander: Seminare zur Vorbe —
reitung auf den Ruhestand wurden teilweise von Beschaftigten in Anspruch
genommen, die sich schon im Ruhestand befanden (26).

Problematisch war insbesondere der Zeitraum, in dem vorzeitige Pen-—
sionierungen nach dem Stiitzungsplan® vorgenommen wurden. Hier lag der
Termin der Bekanntgabe der vorzeitigen Verrentung zeitlich so nahe am
Ausscheidungstermin, dap der GUR lediglich fiir einige Wochen in
Anspruch genommen werden konnte. Andererseits war diese Situation
insofern vorteilhaft, als infolge des ziigigen Stellenabbaus kurzfristig Stel -
lennachfolger aus anderen Betriebsteilen zur Verfiigung standen.

Im Rahmen der Strukturkrise wurden teilweise ganze Betriebsbereiche
geschlossen. In diesen Betriebsbereichen war es jedoch aufgrund dieser
Situation nicht méglich, den GUR durchzufiihren.

Nach Aussagen der Unternehmung ergaben sich bei der Inanspruch-—
nahme der ersten Gleitstufe — hier betrug die Arbeitszeit noch 6 Stunden
— keine arbeitsorganisatorischen Schwierigkeiten, da die Beschéftigten ihr
bisheriges Arbeitspensum auch in dieser Arbeitszeit bewiltigten. Die
Unternehmung riumte ein, daB teilweise Arbeit von Kollegen der Aus-—
gleitenden mit erledigt wurde. Die zweite Gleitstufe - die Arbeitszeit
betrug hier noch vier Stunden - machte jedoch arbeitsorganisatorische
Umstellungen notwendig, um die Arbeitsaufgabe dem reduzierten Arbeits —
volumen anzupassen (54). Aufgrund der Implementationsbedingung ‘Be=
schiftignngsneutralitit’ konnten die Vorgesetzten erst ab dem Zeitpunkt

S Uber den Stiitzungsplan wurden Arbeitnehmer mit Vollendung des 55. Lebensjahres
vorzeitig pensioniert.
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des Ausscheidens des ausgleitenden Beschiiftigten neues Personal anfordern
(109).

Die durch die Inanspruchname des GUR anfallende Mehrarbeit wurde
entweder vom Stellennachfolger, der zumeist aus dem internen Arbeits —
markt stammte, oder von den Arbeitskollegen iibernommen. Vereinzelt
bestand die Erwartungshaltung: "Was in 8 Stunden geschafft wird, das
kann einer auch in 6 Stunden schaffen". Zuriickgefithrt wurde diese Hal -
tung zum einen auf die Implementationsbedingung "Beschdftigungsneutra —
litdt" und zum anderen auf eine mangelnde Abstimmung innerhalb der
einzelnen Arbeitsgruppen.

Schalla (1984) untersuchte die Auswirkungen der Arbeitszeitverkiirzung
auf die Arbeitsleistung und das Arbeitspensum der Ausgleitenden jeweils
fir die 2 Std. und die 4 Std. Arbeitszeitverkiirzung. Die Befragten hatten
in der 6—Std.—Phase hidufig den Ehrgeiz, das bislang gewohnte Arbeits—
zeitvolumen auch in der verkiirzten Zeit zu erledigen - verbunden mit
dem Bediirfnis, der Arbeitsgruppe bzw. den Kollegen maoglichst wenig zur
Last zu fallen.

Nach Schalla ging die Initiative, wie vom Unternehmen beabsichtigt, in
den meisten Fillen von den Betroffenen selbst aus. Erfolgte die Initative
von seiten der Unternehmung, so wurde der GUR immer im Zusam —
menhang mit Frithverrentungsmafnahmen angeboten.

Die rechtliche Unsicherheit des Anspruchs und der geringe Grad der
Formalisierung des Zugangs bewirkten urgamsamnsche Schwmmkemn bei
der Durchfithrung des GUR: Durch die Reduzierung des Persond]bmtan—
des wurde schon, ohne die Mehrarbeit durch die Arbelt&AelIVGI]\UTZUHg der
Ausgleitenden zu beriicksichtigen, eine Situation geschaffen, die den ver—
bliebenen Arbeitnehmern Mehrarbeit abforderte.

Belastend wurde es fiir einige Kollegen der Ausgleitenden dann, wenn
die Konsequenzen der allgemeinen Rationalisierung und die Inanspruch -
nahme des GUR zusammentrafen. Dies war dann der Fall, wenn
Arbeitsplitze von Ausgleitenden selbst der Rationalisierung zum Opfer
fallen sollten. In diesen Fillen muften die Kollegen doppelt Mehrarbeit
leisten, erstens hervorgerufen durch den organisatorischen Umstellungs—
prozep und zweitens durch die Inanspruchnahme des GUR. Zeitlich und
personell unzureichend ausgestattete Rationalisierungs — und Umorganisa —
tionsmafinahmen fiihrten in nicht unerheblichem Umfang zu Mehrarbeit
und Strep.

Hinzu kam, daPp die zu leistende Mehrarbeit, sei es durch den allge -
meinen Personalabbau oder durch die Inanspruchnahme des GUR, von
einigen Arbeitnehmern als Mgglichkeit gesehen wurde, den eigenen
Arbeitsplatz unentbehrlicher zu machen.

Die Kollegen der Ausgleitenden bewerteten den GUR  grundsitzlich
positiv, ausgesprochen sozial, aber zur Zeit des Umbruchs ungiinstig. Im




Gegensatz zur Funktion der Vorbereitung auf den Ruhestand schitzten
diese Humanisierungsaspekte und erst recht Arbeitsmarktwirkungen des
GUR gering ein. Die Kollegen der Ausgleitenden hielten zwar auch
Beschiftigungseffekte fiir moglich, deren Verwirklichung wurde aber
aufgrund der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens ausgeschlossen.

Der GUR wurde auch von den Vorgesetzten als ausgesprochen sozial,
aber zur Zeit des Umbruchs ungiinstig bezeichnet. Als Voraussetzung zur
Durchfiihrung des GUR wurde genannt, daf sichergestellt werden miifte,
dap der Teil der Arbeit, der durch die Inanspruchnahme des GUR nicht
erledigt werden kann, von einem Ersatzarbeiter {ibernommen wird.
Auperdem wurde von den Vorgesetzten hervorgehoben, dap man nicht
Mitarbeiter einerseits motivieren kann und andererseits selbst miftags um
12 Uhr nach Hause geht. Unter dem Aspekt der Nachfolger — Einarbeitung
wurde der GUR aber als giinstig eingestuft.
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4.3 Unternehmung C

Die Unternehmung gehort zum Bereich der Chemie. Insgesamt beschif—
tigte die Unternehmung 1985 6.400 Mitarbeiter in vier inldndischen Wer —
ken, die vorwiegend in ldndlichen Regionen angesiedelt sind. Der Be-—
schiftigungsstand blieb von 1975 bis 1985 relativ konstant. Die Unter —
nehmung stellt Kunststoff — Formteile fiir die Automobilindustrie her. Zum
Produktionsprogramm gehort dariiber hinaus die Herstellung von Kunst—
stoff — Folien, Wandbeldgen und Fliesen. Die Untersuchung wurde in
einem Werk durchgefiihrt, in dem 1.265 Mitarbeiter beschiftigt sind'.
Der Anteil der Frauen an den Gesamtbeschaftigten liegt dort bei ca 25%.
Der Anteil der gewerblich Beschiftigten belief sich auf unter 50%.

Der GUR wurde im Rahmen einer Betriebsvereinbarung abgeschlossen.
Minner kénnen den GUR ab Vollendung des 60., Frauen und Schwer—
behinderte ab Vollendung des 55. Lebensjahres in Anspruch nehmen,
wenn sie jeweils eine Betriebszugehorigkeit von tiber 10 Jahren aufweisen.
Aufendienstmitarbeiter sind von der Inanspruchnahme des GUR ausge —
schlossen.

Der GUR besteht aus zwei Gleitstufen, in denen die Arbeitszeit jeweils
um 25% reduziert wird. Nach der Betriebsvereinbarung konnen Beschif -
tigte bei einer 25%igen Verkiirzung der Arbeitszeit wihlen zwischen einer
zweistliindigen téglichen Arbeitszeitverkiirzung, einem freien Tag pro
Woche plus zusétzlich einem freien Tag innerhalb von vier Wochen oder
einer arbeitsfreien Woche, die alle vier Wochen in Anspruch genommen
werden kann. In der zweiten Gleitstufe konnen die Arbeitszeiten entspre —
chend der Wahlmdoglichkeiten nochmals um 25% reduziert werden. Bei
Inanspruchnahme der ersten Gleitstufe betrdgt die Bruttolohneinbufe auf—
grund des Entgeltausgleiches fiir die reduzierte Arbeitszeit ca. 5% bzw. bei
der zweiten Gleitstufe ca. 17,5%. Die Entgeltausgleichszahlungen, die
zunéchst vom Haélftelungsprinzip ausgingen (jeweils 50% der reduzierten
Arbeitszeit wird vom Arbeitgeber bzw. Arbeitnehmer iibernommen), wur—
den aufgrund einer geringen Inanspruchnahme nachtriglich angehoben.
Weihnachtsgeld und Sonderzahlungen werden nur im ersten Jahr der
Inanspruchnahme ungekiirzt gezahlt. Als Grundlage zur Berechnung der
Betriebsrente wird aber das zu erwartende Vollzeiteinkommen herangezo —
gen.

Kurz vor Beginn unserer Untersuchung wurde in diesem Betrieb eine Untersuchung
iiber den GUR von Prof. Hardes durchgefiihrt, so daP uns die Unternehmungslei —
tung auf die Ergebnisse dieses Forschungsprojektes verwies. Hiermit dokumentieren
wir die Ergebnisse, die uns im Hinblick auf eine vergleichende Betrachtung bisher
realisierter Modelle des GUR relevant erscheinen.




Die Initiative zur Einfithrung des GUR ging von der Unternehmungs —
leitung aus. Das vorwiegende Interesse zur Einfiihrung des GUR lag fiir
die Unternehmung in der Erhaltung von qualifizierten Beschiftigten, da
gerade der Vorruhestand diesem Ziel entgegenwirke. Beschiftigungspoliti —
sche Effekte spielten eine untergeordnete Rolle. Nach Aussage des
Betriebsrates wurde die Verjiingung der Belegschaft nicht als ausdriickli —
ches Ziel der Einfiilhrung des GUR genannt, jedoch als positive Begleit —
erscheinung erachtet.

Eine Projektgruppe, bestehend aus leitenden Mitarbeitern des Perso—
nalwesens sowie einem Vorstandsassistenten, wurde mit der Entwicklung
des GUR betraut. Der Betriebsrat fithlte sich an der Entwicklung des
Modells mafgeblich beteiligt.

In den Kostenschitzungen ging man davon aus, daf die Hilfte der 150
berechtigten Beschiftigten vom GUR Gebrauch machen wiirden. Ermittelt
wurde eine jihrliche Kostenbelastung von 200.000 bis 300.000 DM. Dies
sind 0,15 - 0,25% des jéhrlichen Personaletats einschlieflich Sozialkosten
der AG von rund 120 Mio. DM. Zu diesen Kosten wurden die zusétzlich
durch die neueingestellten Beschiftigten entstehenden arbeitsleistungs —
unabhingigen Kosten wie z.B. Jahresprimie, Essenszuschiisse, Ruhe —
geldanspriiche etc. sowie héhere Personalverwaltungskosten addiert.

Da im Produktionsbereich die Léhne zu 99% variable sind, mufte jeder
Arbeitsausfall durch die Personalreserve ersetzt werden. Kosten entstanden
hier in Hohe der 20%igen Ausgleichszahlung. Es entstanden aber keine
dariiber hinausgehenden, dem GUR zurechenbaren Kosten, da die Perso-—
nalreserve ohnehin eingerichtet ist.

Nur die der Arbeitszeit entsprechenden Entgelte wurden als Lohn-
und Gehaltsaufwand verbucht. Die 20%ige Ausgleichszahlung wurde als
Fixkostenanteil iiber den Personaletat des Konzerns finanziert.

Die Anspruchsberechtigten wurden im Rahmen von Betriebsversamm —
lungen, anhand von Veréffentlichungen in der Werkszeitung mit Handzet -
teln, durch Vermerke auf den Lohnabrechungen und durch Plakate auf
dem Werksgelinde iiber den GUR informiert. Jeder der berechtigten
Mitarbeiter wurde dariiber hinaus personlich angesprochen und es fanden
Beratungsgespriche statt, in denen individuelle Berechnungen zur Verdn -
derung der Einkommenssituation vorgelegt wurden. Beratungsgespriche
wurden auch vom Betriebsrat angeboten.

Nach Installierung des Modells stellte sich bald heraus, daB gerade die
Hohe der Ausgleichszahlungen von auschlaggebender Bedeutung fiir die
Inanspruchnahme des GUR war, so daB sich zunichst nur eine nicht
nennenswerte Zahl von Mitarbeitern fiir den GUR entschied.

Die Beschiftigungseffekte des GUR sind verschwindend gering. Der
Arbeitszeitausfall wird primir iiber die interne Personalreserve aufgefangen,
so dap Neueinstellungen lediglich dann erfolgen, wenn diese zur Deckung
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nicht ausreichen. Die Zahl von Neueinstellungen aufgrund des GUR wird
von Personalleitung und Betriebsrat als nicht nennenswert bezeichnet. In
einem Fall wird berichtet, dap eine sonst erforderliche Umsetzung auf-—
grund von Kapazititsabbau dadurch vermieden werden konnte, weil zwei
Mitarbeiter in den GUR wechselten. A

Zundchst wurde vermutet, daf} die betriebliche Umsetzung des GUR
mit erheblichem arbeitsorganisatorischen Aufwand (Probleme bei der
Teilbarkeit von Stellen, Umsetzungen, Neueinstellungen) verbunden sein
wiirde. Bei der Umsetzung des GUR in die betriebliche Praxis erhoben
dann auch zunichst die direkten Vorgesetzten der antragstellenden Mit—
arbeiter Einwinde gegen eine 25%ige Verkiirzung der Arbeitszeit, indem
sie diese Mitarbeiter fiir unverzichtbar erklirten.

Vor jeder Umsetzung des GUR wurde ein vertrauliches Gesprich mit
dem direkten Vorgesetzten gefilhrt und darin die arbeitsorganisatorischen
Probleme ergrtert.

In der teilkontinuierlichen Wechselschicht wurden individuelle Vertre —
tungsregelungen praktiziert, die bisher schon in Verbindung mit der Per—
sonalreserve iiblich waren. Umsetzungen wurden hier aufgrund der Inan-—
spruchnahme des GUR nicht erforderlich.

Durch die Inanspruchnahme des GUR auf den iibrigen gewerblichen
Arbeitspldtzen entstandene Ausfallzeiten wurden in den normalen Vertre —
tungsplan aufgenommen. Ein nennenswerter Zusatzaufwand bei der
Arbeitsplatzkoordination soll dabei nicht entstanden sein. Im Produktions —
plan wurden ausgleitende Beschiftigte, die jeweils alle 4 Wochen eine
Woche Freizeit einlegten, wie beurlaubte oder erkrankte Mitarbeiter
behandelt.

In Bereichen ohne termingebundene Arbeit sind keine Schwierigkeiten
aufgetreten. Die Inanspruchnahme des GUR fiihrte allenfalls zu einer
Verzgerung der Arbeitsbewaltigung. In Bereichen mit termingebundener
Arbeit wurde der GUR in der Weise umgesetzt, dap die frele Woche in
weniger arbeitsbelastete Zeitraume, z.B. in die Monatsmitte, verlegt wurde.

Als Bedingungen fiir eine solche Umsetzung wurden genannt:
= die Arbeit wird in Gruppen erledigt
= es existieren mehrere vergleichbare Arbeitsplitze
= langjdhrige Erfahrungen mit flexiblen Arbeitszeiten
= langjahrige Erfahrungen mit Teilzeitarbeit. i
Die Unternehmung mufte bisher keinen Antrag auf GUR mit dem
Argument zuriickweisen, daP der entsprechende Arbeitsplatz fiir eine sol —
che Mafnahme nicht geeignet sei. Ebenso war bisher keine Umsetzung
erforderlich. Es wird aber darauf hingewiesen, daP Beschiftigte auf nicht
teilbaren Stellen bisher keinen Antrag auf Inanspruchnahme des GUR
gestellt haben.




Wie oben dargestellt, ging die Unternehmung bei ihren Kostenschat—
zungen davon aus, daP jeder zweite der durchschnittlich 150 Anspruchs —
berechtigen den GUR in Anspruch nehmen wiirde. Von den insgesamt fiir
den GUR anspruchsberechtigten AN nahmen in den Jahren 1982 und
1983 6,5% (2) bzw. 4.3% (2) den GUR in Anspruch. Die Inanspruch-
nahme stieg in den Jahren 1984 und 1985 auf 25% (8) bzw. 27% (12).
Wihrend in den Jahren 1982 und 1983 kein Angestellter von dieser
Regelung Gebrauch machte, nahmen in den Jahren 1984 und 1985 87%
(2) und 12% (3) Angestelite den GUR in Anspruch. Lediglich im
gewerblichen Bereich entsprach die Anzahl der Inanspruchnahmen den
Erwartungen der Unternehmung. 1984 nahmen 67% (6) und 1985 47,4%
(9) den GUR in Anspruch.

Aus Unternehmungssicht resultiert die dennoch geringe Inanspruch-—
nahme im gewerblichen Bereich aus finanziellen Uberlegungen der
Beschiftigten. In bezug auf den Angestelltenbereich wird die Vermutung
geduPert, daP sich verschiedene Angestellte aufgrund ihrer Qualifikation
fiir nur schwer entbehrlich halten und deshalb dem Unternehmen nur
ungern fernblieben.

Die Konkurrenz zum Vorruhestand bewirkte nach Aussagen der
Unternehmungsseite einen drastischen Riickgang der GUR —Inanspruch -
nahme. Der Vorruhestand iibe unter gesundheitlichen Aspekten, gerade fiir
Beschiftigte im Schichtdienst, einen stérkeren Anreiz aus als der GUR. So
stellten fiinf fiir die Inanspruchnahme des GUR Anspruchsberechtigte
einen Antrag auf Vorruhestand.

Die Unternehmung strebt keine Veridnderung des Modells an. Das
Modell soll als alternative Regelung erhalten bleiben. Die Unternehmung
hofft, dap nach Auslauf des Vorruhestandsgesetzes die Attraktivitdt des
GUR wieder zunehmen wird.
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4.4 Unternehmung D

1987 waren bei dieser Unternehmung 170.000 Mitarbeiter beschiftigt;
davon waren ca. 115.000 Arbeiter und ca. 45.000 Angestellte. Etwa 12%
der Beschiftigten waren Frauen.

Die Betriebsvereinbarung ist nach Aussagen der Unternehmung in
einem Klima entstanden, in dem insbesondere die Diskussion um die
Gesundheitsbelastungen von Dreischicht — Mitarbeitern im Vordergrund
standen. Der GUR ist nach Ansicht der Unternehmung als eine Map -
nahme zum Abbau von gesundheitlichen Belastungen dieser Beschiiftig —
tengruppe vom Gesamtbetriebsrat initilert worden. Es wird grofer Wert
darauf gelegt, da er nur eine MaPnahme von mehreren ist.

Die Forderungen nach einer Regelung fiir Schichtdienst — Mitarbeiter ist
von einzelnen Betriebsriten in verschiedenen Niederlassungen erhoben
worden. Die Unternehmung hat diese einzelnen Forderungen detailliert
nach Inhalt, Zeitpunkt und Niederlassung aufgelistet. Mitte 1979 machten
diese verstdrkten Anspriiche eine Reaktion der Unternehmung erforderlich.
Forderungen des Betriebsrates nach vermehrten Freischicht —Regelungen
und nach der Schaffung von Mboglichkeiten zum vorzeitigem Ausscheiden
aus der Unternehmung wurden von der Unternehmung mit dem Argument
zuriickgewiesen, daf praventive Mafnahmen zur Problembewiltigung eher
geeigent seien. Dazu zdhlen in erster Linie regelmdfige Vorsorgeunter —
suchungen und Kuraufenthalte, die letztendlich auch neben dem GUR zu
Hauptbestandteilen der Betriebsvereinbarung wurden. Aus tarifpolitischen
Griinden sollte der Begriff "Urlaub" vermieden werden, um tarifpolitischen
Forderungen nicht vorzugreifen.

Der GUR ist vom Gesamtbetriebsrat eingebracht worden. Den
Schwerpunkt der Betriebsvereinbarung bildete der GUR aber nicht. "Wir
waren schon der Meinung, daf man so ein Angebot machen soll, aber das
war jetzt nicht der Ausloser: So!, wir wollen jetzt den GUR sicherstellen
fiir den Personenkreis — das nicht!" "Der GUR gehorte einfach dazu -
zum Angebot."

Die Unternehmung legte das grifte Gewicht auf die vorgesehenen
Vorbeugemafnahmen (regelmifige Untersuchungen, Kuren) wihrend der
Gesamtbetriebsrat die Regelung des vorzeitigen Ausscheidens bevorzugte.
Der GUR ist in dieser Regelung auch mit enthalten, "um das Ganze im
Grunde genommen komplett zu machen". Der Gesamtbetriebsrat weist
darauf hin, daB die Diskussion um dieses Modell zum Zeitpunkt des
Abschlusses der Vereinbarung noch intensiver gefithrt worden ist. "Diese
Diskussion findet — im Gegensatz zur Diskussion um die Wochenarbeits —
zeitverkiirzung — nicht mehr statt; wobei heute auch niemand mehr iber
die Schichtarbeit diskutiert".




In den Verhandlungen wollte der Gesamtbetriebsrat auch die Beschdf —
tigten im Zweischichtbetrieb mit als Anspruchsberechtigte in die Regelung
liber den GUR einbeziehen. Der Gesamtbetriebsrat stiitzte sich bei seinen
Forderungen auf wissenschaftliche Untersuchungen iiber die Auswirkungen
von Schichtarbeit (BMAS Forschungsbericht Nr. 8). Die Unternehmung
setzte sich aber letztendlich durch, den Kreis der Anspruchsberechtigten
auf die Dreischichtdienst — Mitarbeiter zu beschrinken. Dies gelang ihr mit
dem Argument, daP keine Forschungsergebnisse iiber die gesundheitlichen
Belastungen des Zweischichtdienst —Betriebes vorliegen wiirden. Ein
Kompromi} in der Frage, ob auch Zweischicht — Mitarbeiter in die GUR -
Regelung mit einbezogen werden konnen, bestand in der Initiierung eines
Forschungsprojektes, welches die Frage der gesundheitlichen Belastung von
Zweischicht — Mitarbeitern kldren sollte. Das Ergebnis dieses Forschungs—
projektes hatte zwar eine belastende Wirkung des Zweischichtbetriebes bei
den Beschiftigten feststellen konnen. Da die festgestellten Belastungen
jedoch nicht an die Belastungen aus der Tétigkeit im Dreischichtbetrieb
heranreichten, konnten diese Ergebnisse den Gesamtbetriebsrat in seiner
Forderung nach der Einbezichung auch der Zweischichtdienst — Mitarbeiter
nicht unterstiitzen. Im Ergebnis konnten einige Regelungen, die fir die
Dreischichtdienst — Mitarbeiter vorgesehen waren, in abgeschwichter Form
auch fiir die Zweischicht — Mitarbeiter abgeschlossen werden Der GUR
blieb dabei fiir die Zweischichtdienst — Mitarbeiter ausgeschlossen.

Der Dreischichtbetrieb wird in einigen sog. Schwerpunktwerken durch —
gefithrt. In allen drei Werken werden Nutzkraftfahrzeuge hergestellt. Als
die Regelung des GUR 1979 abgesschlossen wurde, war der Nutzkraft—
fahrzeugbereich nach Aussagen des Gesamtbetriebsrates noch gut ausgela—
stet. Aufgrund des Auftragsriickgangs ist der kapazitﬁtsbedingte Bedarf fiir
Dreischichtarbeiten zuriickgegangen. 1979 gehorten 6% (5.000) der
Arbeitsplitze in der Produktion zum Dreischichtbetrieb, 1986 lediglich
noch 4% (4.351) der Produktionsarbeitsplitze.

Der Abschluf der Betriebsvereinbarung wird vom Management damit
begriindet, dap man an einem starken und moglichst einheitlich auftre —
tenden Betriebsrat interessiert ist. Die Unternehmung mochte einen
Betriebsrat, der "funktioniert” und dessen Vertreter man kennt. Deshalb ist
es erforderlich, wenn die Unternehmung an einer Wiederwahl interessiert
ist, den gewiinschten Betriebsriten Zugestindnisse zu machen. Eine solche
"Politische Betriebsvereinbarung" hat dann ihren Zweck erfiillt, wenn diese
nach langwierigen Verhandlungen, die publizitdtstrichtig begleitet werden,
abgeschlossen ist. Nach Auskunft der Unternehmung interessierte sich der
Betriebsrat nach Abschluf der Betriebsvereinbarung gar micht oder kaum
dafiir, ob die Vereinbarung auch mit Leben gefiillt wird. In diesem
Zusammenhang wird von der Unternehmung betont, dap sie diese Rege -
lung selbst nie publiziert hat.
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Laut Betriebsvereinbarung konnen Beschiftigte im Dreischichtbetrieb
nach Vollendung des 60. Lebensjahres den GUR in Anspruch nehmen,
wenn sie bis zum 55. Lebensjahr im Dreischichtbetrieb tatig gewesen sind
und eine Betriebszugehorigkeit von 10 Jahren aufweisen. Die Dauer der
Inanspruchnahme des GUR ist auf drei Jahre begrenzt. Innerhalb des
ersten Halbjahres wird das Einkommen nicht reduziert. Anschliefend
erfolgt eine Minderung des Einkommens iiber einen Zeitraum von 10
Monaten von jeweils 2%. Bis zum Gleitende erhdlt der Ausgleitende dann
80% des bisherigen Vollzeiteinkommens. Ab dem 61. Lebensjahr besteht
fiir die Anspruchsberechtlgten die Moglichkeit, ganz auszuscheiden, wobei
auch ein Ubergang vom GUR zum volligen Ausschelden mit Vollendung
des 61. Lebensjahres moglich ist. Die Beschiftigten, die die Form des
abrupten Ausscheidens wihlen, sind nach wie vor aus sozial - und ren-—
tenrechtlichen Griinden Mitarbeiter der Unternehmung.

Sowohl von Unternehmungsseite als auch vom Vertreter des Gesamt—
betriebsrates wird in Frage gestellt, ob der GUR das geeignete Instrument
ist, Belastungen von Dreischichtmitarbeitern wirksam abzubauen. Der
Vertreter des Gesamtbetriebsrates fithrte aus, daf préventive MaPnahmen
fiir Beschiftigte im Schichtbetrieb, insbesondere Mafnahmen zur mitar —
beitergerechten Gestaltung von Arbeitspldtzen sowohl von Betriebsrats —
als auch von Unternehmungsseite bevorzugt werden®.

Seit Abschluf der Betrlebsverembarung hat bisher ein einziger Be-—
schiftigter den GUR in Anspruch genommen. Aufgrund der fehlenden
Inanspruchnahme des GUR seit 1981 besteht deshalb fiir den Gesamt—
betriebsrat keine Grundlage mehr, in Verhandlungen mit der Unterneh—
mungsleitung iiber die Ausweitung des Modells zu treten.

Alle anderen Elemente der Betriebsvereinbarung (Kuren, Gesundheits —
vorsorge) sollen hingegen in Anspruch genommen werden. Nach Abschluff
der Vereinbarung wurden die Beschéftigten iiber diese Betriebsvereinba —
rung ausfithrlich auch an Hand von Broschiiren informiert. Zur Zeit wird
aber nicht mehr fiir den GUR geworben.

Die Nachfrage nach dem Vorruhestand ist hingegen auferordentlich
grop, so dap die in der Betriebsvereinbarung festgelegte Uberforderungs —
klausel von 2% in einzelnen Werken mit bis zu 43% z.T. erheblich
tiberschritten wird. Interessant ist, daB durchweg in allen Werken die
festgelgte Uberforderungsklausel iiberschritten wurde. Der Gesamt—
betriebsrat betont, dap dort eine grofziigigere Handhabung der Uberfor —
derungklausel besteht, wo auch die Unternehmung ein groferes Interesse
am Vorzeitigen Ausscheiden der Mitarbeiter hat, wie z.B. im Nutzfahr—
zeugbereich. Der Vertreter des Gesamtbetriebsrates berichtet von Un-—

> 23,7% der Rentenzuginge des Jahres 1986 entfielen auf die Berufsunfihigkeits —
bzw. Erwerbsunfihigkeitsrenten. Diese Quote signalisiert hingegen nur eine unzurei-
chende Wirkung der angesprochenen priventiven MaPnahmen.




mutsduferungen derjenigen Beschiftigten, die den Vorruhestand "zwar vor
Augen haben', ihn aber wegen fehlender Voraussetzungen nicht in
Anspruch nehmen konnen. Diese besitzen zwar die Lebensaltersvorausset —
zungen, aber nicht die geforderte Anzahl von Betriebszugehdrigkeitsjahren
fiir den Eintritt in den Vorruhestand.

Der Gesamtbetriebsrat geht davon aus, dap die betriebliche Vorruhe —
standsregelung iiber das Jahr 1988 nicht verldngert wird. Die von der
Unternehmungsleitung angefiihrten Kostenargumente werden von ihm
anerkannt. Er akzeptiert die Nichtverlangerung der Betriebsvereinbarung
iiber den Vorruhestand wegen der Kostenbelastung fiir die Unternehmung,
obwohl die anspruchsberechtigten Beschaftigten in diese Regelung dréngen.

Die 59%r—Regelung wurde in dieser Unternehmung nur in Ausnahme —
fillen praktiziert. Eine Ausnahme ist eine Niederlassung, wo es infolge der
Ubernahme einer anderen Unternehmung zu einer groperen Personal —
abbaumaPnahme gekommen ist.

Die Unternehmung ist vor allem aufgrund ihrer Belegschaftsstirke eher
in der Lage, auf eine aktive Verrentungspolitik zu verzichten und
geeignete Arbeitsplitze fiir #ltere und leistungsgewandelte Beschiftigte in
groferer Anzahl bereitzustellen. So werden mit Hilfe von Belegschafts —
strukturanalysen Arbeitsplitze fiir leistungsgewandelte Beschaftigte identifi—
ziert. Da es sich anerkanntermaPen bei Dreischichtarbeitsplidtzen um
besonders belastete Arbeitsplidtze handelt, unterstiitzt es der Gesamt-—
betriebsrat, die Anzahl solcher Arbeitspldtze zu reduzieren.

Die Maglichkeit, Teilzeitarbeitsplatze anzubieten, wird vom Verireter
des Gesamtbetriebsrates vor allem aufgrund organisatorischer Hemmnisse
im Produktionsbereich als begrenzt beurteilt. Teilzeitarbeitsplitze bestehen
vor allem in sog. typischen Frauenberufen.

Vom Gesamtbetriebsrat wurde darauf hingewiesen, daB es im Rahmen
der differenzierten Umsetzung der Wochenarbeitszeitverkiirzung durchaus
moglich ist, die Differenzierung altersspezifisch vorzunehmen. Bei einer
Wochenarbeitszeit von 37 Stunden ergeben sich so z.B. 17 zusitzliche
Freischichten.

Bis 1992 wird ein Anstieg der Arbeiter iiber 50 Jahre von 19% im
Jahre 1986 auf iiber 24% erwartet. Das bedeutet fiir den Gesamt-—
betriebsrat, dap das Thema "Altere Arbeitnehmer" auch in Zukunft in der
Unternehmung aktuell ist. Die Unternehmung setzt dabei auf die ver—
mehrte Bereitstellung und Schaffung von geeigneten Arbeitsplidtzen fiir
dltere und leistungsgewandelte Beschéftigte.




4.5 Unternehmung E

Die Unternehmung beschiftigt weltweit tber 300.000 Mitarbeiter. Der
Arbeitseinsatz dlterer Arbeitnehmer wurde vor dem Hintergrund techno—
logischer, organisatorischer und qualifikatorischer Umstrukturierungen fiir
die Unternehmung zunehmend problematischer. Hoheren Qualifikations —
anforderungen konnten iltere Arbeitnehmer oftmals nicht entsprechen. Das
Angebot an altersaddquaten Arbeitsplatzen war begrenzt. Eine tarifliche
Bestandssicherung garantiert umgesetzten &lteren Arbeitnehmern die Wei-
terzahlung von 90% des vor der Umsetzung erhaltenen Bruttoeinkommens.
Alteren Arbeitnehmern kann nach einer Betriebszugehdrigkeit von mind.
20 Jahren nur aus betriebsbedingten Griinden, nach einer Betriebszuge —
horigkeit von 25 Jahren iiberhaupt nicht mehr gekiindigt werden.

Die Moglichkeit, Beschéaftigten ab dem 55. LLE‘)GDSthI‘ eine Frithpen —
sionierung anzubieten, besreht schon seit Mitte der 60er Jahre. Der GUR
sollte als zusidtzliche "unblutige” MaPfnahme - verstanden als freiwillige,
sozialvertrégliche PersonalabbaumaPpnahme - zum Abbau der élteren
Belegschaftsangehorigen eingefiihrt werden.

Dariiber hinaus sollte einigen é&lteren leistungsfihigen und —willigen
Arbeitnehmern die Moglichkeit gegeben werden, zumindest iiber die
Friihpensionierungsgrenze hinaus weiter in der Unternehmung zu arbeiten.
Das Angebot des GUR richtete sich also vornehmlich an besonders qua—
lifizierte dltere Arbeitnehmer mit ganz spezifischen Detailkenntnissen.

Das Modell des GUR wurde dbUE eitet aus der Idee des Job — Sharings.
Die vom Vorstand gebilligte Model]kunzepuon des GUR wurde an ein—
zelne Unternehmungsbereiche mit dem Hinweis weitergeleitet, Qualifika—
tionspotentiale aufzubauen, um anstehende Umstrukmricrungsmaﬁnahmen
besser bewiltigen zu konnen.

Die Unternehmung ging davon aus, daB 10 - 25% der dlteren
Beschiftigten, die fiir die Frithpensionierung in Frage kamen, Interesse an
der Inanspruchnahme des GUR zeigen wiirden. Der Nutzen konnte dem
Vorstand nicht quantifiziert vorgelegt werden ("Wir sind keine Zahlenfeti —
schisten").

Nach eingehender Diskussion wurde das fertig entwickelte Modell dem
Gesamtbetriebsrat vorgestellt. Dieser wurde also erst mit dem Modell
eines GUR konfrontiert, als die konkrete Modellgestaltung durch die
Personalverantwortlichen schon ausgearbeitet war. Er akzeptierte aber vom
Grundsatz her die Einfiilhrung des GUR. Lediglich Fragen nach den
Auswirkungen des GUR auf die sozialversicherungsrechtlichen Anspriiche
der Mitarbeiter wurden vom Gesamtbetriebsrat aufgegriffen und weiter —
gehende Forderungen gestellt. Insbesondere bestand er auf der Sicherung
der Rentenzahlungen fiir die zukiinftig im GUR beschiftigten Arbeitneh -
mer. Er erreichte eine Gleichstellung der Teilzeitbeschéftigten mit den
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Vollerwerbstitigen durch Anhebung des Beitragssatzes zur Rentenversi—
cherung. Rentenkiirzungen konnten so vermieden werden.

Voraussetzung fiir die Inanspruchnahme des GUR ist die Vollendung
des 55. Lebensjahres und eine 20jdhrige Betriebszugehorigkeit, wobei in
den letzten 5 Jahren der Anspruchsberechtigte vollzeitbeschiftigt sein mup.
Die Dauer der Inanspruchnahme ist auf vier Jahre begrenzi. Nach Be -
endigung des GUR muf der Anspruchsberechtigte in den Ruhestand tre —
ten. Das Modell umfaPt eine Gleitstufe, in der die Arbeitszeit um 50%
auf 20 Wochenstunden reduziert ist. Die Lage der Arbeitszeit wird ver—
traglich vor Gleitbeginn festgesetzt. Der Entgeltausgleich betrdgt 75% der
Bruttobeziige bei Vollzeitbeschiftigung. Die Erfolgsbeteiligung und das
Weihnachtsgeld werden ebenfalls auf der Basis von 75% des letzten
Vollzeiteinkommens berechnet. Nicht reduziert werden die Beitridge zur
betrieblichen Altersversorgung, die vermogenswirksamen Leistungen, Jubi-—
ldumsurlaub und Jubildumsgeld. Durch einen Hoherversicherungsbeitrag zur
gesetzlichen Rentenversicherung wird gewihrleistet, dap der Ausgleitende
keine Einbufen in der gesetzlichen Rentenversicherung hinnehmen muf.

Der GUR wurde im September 1982 eingefiihrt. Uber ein Firmen -
rundschreiben wurden die Belegschaftsangehdrigen sowohl iiber die Frith -
pensionierungsregelung als auch iiber das Modell des GUR informiert.

Es besteht weder fiir den GUR noch fiir die Friihverrentungsregelung
ein Rechtsanspruch. Das bedeutet, daB jeweils eine Einzelfallregelung
zwischen der Unternehmung und dem betroffenen &lteren Arbeitnehmer
abgeschlossen werden muf. Voraussetzung fiir die Inanspruchnahme des
GUR ist somit, daB betriebliche Erfordernisse dem nicht entgegenstehen.

Umsetzungen sind nach Aussagen der Unternehmung durch die Inan-
spruchnahme des GUR kaum notwendig gewesen. Eine wesentlich hohere
Inanspruchnahme hitte jedoch zu arbeitsorganisatorischen Problemen
gefiihrt. Beispielhaft wurde auf den gewerblichen Bereich verwiesen, wo
oftmals eine kontinuierliche Anwesenheit die Voraussetzung fiir die Er-
fillung der Stellenanforderungen darstellt. Eine Teilung dieser Stellen
wiirde wegen der Méglichkeit einer unzureichenden Koordination zwischen
den Teilnehmern am GUR die Kontinuitit des Produktionsprozesses in
Frage stellen.

Insgesamt wurde der Kreis der Anspruchsberechtigten so definiert, daf
solche Arbeitnehmer fiir den GUR in Frage kommen, deren ganztagi
Beschiftigung nicht mehr notwendig sei, an deren teilweiser Beschftigu
aber weiterhin ein Interesse von seiten der Unternehmung besteht.

Nach Aussagen der Unternehmung ist das Interesse von Lohnempfan—
gern am GUR gering. Begriindet wird dies mit dem Hinweis, dap fiir
diese die Arbeit vorwiegend instrumentellen Charakter besitze. Hieraus
erklire sich, dap der GUR vorwiegend dort in Anspruch genommen
werde, wo Arbeitnehmer sich mit ihrer Arbeit identifizieren konnten. Der
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GUR wiirde dort weiterhin Identifikationspotentiale anbieten. Ein Status —
verlust im auPerbetrieblichen Bereich konnte so, im Gegensatz zur Friih —
pensionierung, vermieden werden.

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung nahmen etwa 10% (350 Arbeit -
nehmer) der anspruchsberechtigten Arbelmehmer den GUR wahr. Dabei
erfolgte eine Inanspruchnahme vorwiegend im Bereich der mittleren und
héheren Angestellten. Das Verhiltnis der Inanspruchnahme des GUR
zwischen Arbeiter und Angestellten betrug ungefihr 25 : 75, wobei
innerhalb der Angestellten der Anteil der héheren Angestellten iiberwog.

Der personalwirtschaftliche Nutzen der Frithpensionierung wurde von
der Unternehmung unter dem Stichwort "Verbesserung der Altersstruktur”
zusammengefaft. In diesem Zusammenhang wurde betont, daB der Kar—
rierestau abgebaut werden miisse. Der personalpohnsche Nutzen des GUR
besteht fiir die Unternehmung demgegeniiber in erster Linie darin, den
guten sozialpolitischen Ruf des Hauses trotz FrithverrentungsmaBnahmen
zu erhalten. Diese Zielsetzung wurde nach Aussagen der Unternehmung
auch erreicht: Zur Zeit der Einfiihrung des GUR verging kein Tag, an
dem nicht ein Vertreter der Medien oder Verteter anderer Imstitutionen
sich fiir diese sozialpolitische Innovation interessiert hétte.




4.6 Unternehmung F

Von 1985 bis 1986 nahm die Zahl der Beschiftigten um 8,6% zu, 1987
erhohte sie sich nochmals um 3,1% auf ca. 39.000.

Trotz der Bedeutung des Personalbereichs ist der Planungshorizont der
Personalplanung eher kurzfristig. Dies wird darauf zuriickgefiihrt, daf} die
Unternehmung sehr stark von Imponderabilien abhdngig ist (z.B. Roh-
Olpreis), die eine langfristige Personalplanung schwierig machen. In bezug
auf die demographische Entwicklung setzt die Unternehmung nach eigenen
Aussagen nicht auf eine Verldngerung der Erwerbsarbeitszeit — gerade
diese mochte sie im Fiihrungsbereich eher senken. Die Einstellungspolitik
ist darauf gerichtet, Nachwuchskrifte einzustellen, unabhéngig davon, ob
ein aktueller Personalbedarf besteht oder nicht (273).

Der Arbeitsmarkt wird nicht als eine fixe Grofe gesehen, vielmehr sieht
die Unternehmung in ihrer Attraktivitit als Arbeitgeber mit Hinblick auf
den Arbeitsmarkt einen eigenen Handlungsspielraum. Dieses Selbst—
bewuftsein beziiglich der zukiinftigten Rekrutierung von Arbeitskriften hat
seinen Grund: Einige Ausbildungsberufe existieren nur in dieser Unter—
nehmung. Andererseits gibt es Berufe, die auch auferhalb der Unter—
nehmung erlernt werden koénnen, oder werden hauptsichlich von ihr
nachgefragt (283). Die Fluktuation ist entsprechend gering. Die 59%r-—
Regelung spielte bisher insbesondere aufgrund einer stetigen Personalent—
wicklung in dieser Unternehmung keine Rolle. 1!

Die Anspruchsgrundlage fiir die Inanspruchnahme des GUR ist tarif —
vertraglich geregelt. Danach koénnen erstens Mitarbeiter, die noch im
Schichtdienst tdtig sind und eine Schichtzulage erhalten, und zweitens
ehemalige Schichtdienstmitarbeiter, die bis zum vollendeten 55. Lebensjahr
im Schichtdienst titig waren, aber wegen Schichtdienstuntauglichkeit aus
dem Schichtdienst ausscheiden muften, mit Vollendung des 60. Lebens—
jahres den GUR in Anspruch nehmen. Ein Einstieg ist auch in jedem
Monat nach Vollendung des 60. Lebensjahres moglich. Das Gleitmodell
besteht aus drei Gleitstufen. Die Arbeitszeit ist in der ersten Gleitstufe
auf 30 Wochenstunden, in der zweiten Gleitstufe auf 24 und in der drit—
ten Gleitstufe auf 20 Wochenstunden festgelegt. Ein Abweichen von der
tarifvertraglich festgesetzten Wochenstundenzahl ist nicht méglich; d.h. die
im ersten Jahr festgelegte Stundenzahl kann nicht im zweiten und dritten
Jahr beibehalten werden. Arbeitnehmer, die vom GUR Gebrauch machen,
erhalten in der ersten Gleitstufe 95% ihres Bruttoverdienstes, in der
zweiten Gleitstufe 85% und in der dritten Gleitstufe erhélt der
Anspruchsberechtigte 75% des vorherigen Bruttoverdienstes. Der sog.
Bruttovergiitungsausgleich setzt sich zusammen aus der Grundvergiitung
und der tatsdchlich zuletzt erhaltenen Schichtzulage.
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Ziel der Gewerkschaft war zu Verhandlungsbeginn nicht die Einfiihrung
des GUR, sondern die des Vorruhestandes. Dieses Ziel konnte jedoch
zundchst aus regelungstechnischen Griinden nicht verwirklicht werden, da
eine damit verbundene notwendige Anderung des Zusatzversorgungstarif —
vertrages Eum Zeitpunkt des Verhandlungsbeginns noch nicht durchgefiihrt
worden war'. Erst dieses Hemmnis machte den GUR nach Aussagen des
Betriebsrates zum tariflichen Verhandlungsgegenstand (68). Von Anfang an
bestand also das Ziel der Tarifkommission darin, den Vorruhestand ein—
zufiihren. Aufgrund des oben aufgezeigten Hemmnisses wurde der GUR
als Zwischenlosung emgebracht (71).

Der Wunsch von seiten der Gewerkschaft, den GUR einzufiihren, steht
in einer ganzen Reihe von MaPnahmen, die Arbeitssituation von Schicht —
arbeitern zu erleichtern. In der Vergangenheit wurden schon einige tarif -
vertragliche Verbesserungen fiir Beschiftigte im Schichtdienst erreicht. 1978
wurde der Urlaub fiir Nachtschichtgéinger verlangert. Jeweils nach 20
Nachtschichten hatten die Beschiftigten auf einen zusétzlichen Urlaubstag
Anspruch. 1981 wurde diese Regelung verbessert, indem erstens auch
Frith— und Spétdienstleistende in den Kreis der Anspruchsberechtigten
einbezogen wurden, und zweitens erhohte sich die Anzahl der zusétzlichen
Urlaubstage, indem alle 15 Schichten die Anspruchsberechtigten einen
zusdtzlichen Urlaubstag erhielten (42). 1982 wurde die Inanspruchnahme —
dauver der Schichtzulage von 15 auf 24 Monate fiir iiber S55jdhrige
Beschiftigte heraufgesetzt.

In Fortsetzung dieser Tradition, auf tarifpolitischem Weg eine Bela-—
stungsreduzierung fiir Schichtdienstarbeiter zu erreichen, wurde der Kreis
der Anspruchsberechugten auf Schichtdienstarbeiter begrenzt®. Zum ande —
ren wurde eine Begrenzung aus politischen Uberl egungen heraus ange —
strebt, da die Arbeitnehmerseite davon ausging, dap eine Regelung fiir alle
Beschiftigten bei den Vertretern der Unternehmungsseite auf Ablehnung
stofen wiirde(9)>.

Von seiten der Unternehmung stand in bezug auf den GUR keine
personalpolitische Uberzeugung dahinter, weil das Instrument des GUR
nach Einschitzung der Unternehmung die Ursachen spezifischer Arbeits —
belastung nicht beseitigt, sondern allenfalls eine Schadensbegrenzung vor —
nimmt.

2 Die Anderung bezog sich auf den Zeitraum, der fiir die Berechnung der Zusatz-—
versorgung mapPgeblich ist. Waren bisher fiir die Berechung die letzten drei Ar-—
beitsjahre entscheidend, so wird jetzt nach der Anderung die gesamte Beschafti—
gungszeit zur Berechnungsgrundlage.

2 Nach Angaben der Unternehmung sind ungefihr ein Drittel der Mitarbeiter im
Schichtdienst tatig.
2 Gleichzeitig mit der Forderung nach einem GUR wurde die Forderung eciner 38,5

Std. —Woche in die Tarifverhandlungen eingebracht (23).




Letztlich stimmte die Unternehmung einer Vereinbarung iiber den GUR
mehr aus einem politischen Kalkiil zu. Die dem Tarifabschluf zugrunde —
liegende tarifpolitische Maxime lautete: "Naja, es jetzt abzuschliefen
schadet nicht, wenn was dran wire schadet es nicht, sondern nachher stellt
sich heraus, daB so eine Regelung wie hier gar nicht in Anspruch
genommen wird. Es schadet eben niemanden" (362). "Und eine tarifliche
Vereinbarung, die niemanden schadet, kann der Unternehmung nur von
Nutzen sein: Sie haben tarifpolitisch ihr Problem gelost und kénnen dafiir
sagen: Dafiir konnen andere Forderungen nicht erfiillt werden" (364).

Schon bei Abschluf des Tarifvertrages iiber den GUR zeichnete sich
eine Anderung des Zusatzversorgungstarifvertrages ab.

Einem Tarifabschluf iiber den Vorruhestand, der von beiden Seiten
angestrebt wurde, stand nichts mehr im Wege®*.

Sowohl der Abschluf als auch das Scheitern der GUR — Vereinbarung
in dieser Unternehmung ist letztlich nur vor dem Hintergrund des Vor—
ruhestandstarifvertrages zu verstehen.

Einerseits stimmte die Unternehmung der Einfilhrung des GUR zu, weil
zum Zeitpunkt des Abschlusses der GUR — Vereinbarung der Abschluf
eines Vorruhestandstarifvertrages sich abzeichnete und davon dusgegangen
wurde, daB vor diesem Hintergrund keine Inanspruchnahme des GUR
erfolgen wiirde.

Andererseits scheiterte aufgrund der Moglichkeit eines baldigen
Abschlusses einer Vorruhestandsvereinbarung die Einfiithrung des GUR vor
der eigentlichen Regelungsumsetzung;:

Es fand keine Inanspruchnahme des GUR statt, weil allen Beteiligten
klar war, daP in Kiirze ein Vorruhestandstarifvertrag abgeschlossen werden
wiirde. Hier bewirkten also schon die Erwartungen an einen Tarifver—
tragsabschluf iiber eine Vorruhestandsvereinbarung, daf der GUR von
Betriebsratsseite nicht weiter forciert wurde. Den Beschiftigten wurde von
Betriebsratsseite "eindeutig signalisiert”, daP in Kiirze ein Vorruhestands —
tarifvertrag abgeschlossen wird und daB sie doch bis zu diesem Abschluf
warten sollten.

Potentiell ~Anspruchsberechtigte nahmen eine ablehnende Haltung
gegeniiber dem GUR ein. "Die haben sofort gesagt, wenn es nicht eine
Vorruhestands — Regelung geben sollte, dann lehnen wir dieses Modell
komplett ab" (74). Der Betriebsrat kennt keinen Beschiftigten, der diese
Regelung in Anspruch genommen hat. Und im Vergleich zum Vorruhe —
stand haben sich sehr wenige Beschiftigte fiir den GUR interessiert ("ein

4 Der Vorruhestandstarifvertrag ist zum 01.01.1986 in Kraft getreten. Anspruchs—
berechtigte, die eine Betriebszugehorigkeit von 20 Jahren bei Lufthansa haben,
bezichen 75% Bruttovergiitungsausgleich. Bei 10jihriger Betriebszugehorigkeit betrigt
dieser 65%.
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oder zwei sind mal gekommen und haben sich dafiir interessiert, wie groB
ihr finanzieller Verlust bei der Inanspruchnahme des GUR sein wiirde")®.

Die fehlende Imanspruchnahme des GUR ist aber dariiber hinaus auch
Ergebnis der Planungs— und Einfithrungsphase des GUR. Von Betriebs —
ratsseite wird eingerdumt, daf die #lteren Beschiftigten unzureichend in
den Dl%kus‘%lonsprozeﬂ iiber das Fiir und Wider der Einfiihrung des GUR
einbezogen wurden. "Es waren vielleicht nicht gentigend dabei, die da
mitdiskutiert haben" (86).

Und in bezug auf den Entgeltausgleich gab es von seiten der Beschif—
tigten auch Bedenken: "Sie rechnen das durch und sie fiihlen sich
gesundheitlich fit, daf sie sagen konnen: Schichtdienst, macht mir iiber —
haupt nichts aus, den sitze ich auf der linken Backe ab, wenn ich die
ganze Nacht in meinem Biiro sitze. Und so haben viele Mitarbeiter
gedacht und sind auch auf uns zu gekommen und haben gesagt: Da habt
Ihr einen schénen Scheif ausgehandelt”. Die Mitarbeiter stellten zwei
Punkte heraus: erstens den Verlust bei der Rente und zweitens die fi—
nanziellen EmbuBen bei reduzierter Arbeitszeit (269).

Einen weiteren Grund fiir das Scheitern der Einfiilhrung des GUR
vermutet die Unternehmung auf der Durchfiihrungsebene. Die Unterneh —
mung geht davon aus, dap die Personaldienste den GUR "nicht gepusht"
haben. Als Begriindung dafiir wird angegeben, daP das Offerieren des
GUR bei manchem Beschiftigten leicht als Signal mifverstanden worden
wire, daP dieser nur noch eingeschrinkt leistungsfihig sei. Aber auch aus
eher wirtschaftlichen Griinden heraus sieht die Unternehmung keine
Notwendigkeit, den GUR den Beschiftigten zu verkaufen. "Wenn man
Leistungsdezifite erkennt, dann sind wir aufgerufen etwas zu tun, aber wo
soll denn bei uns der Grund liegen da etwas zu tun, wenn die normale
Leistung vorhanden ist" (353).

Den gleichen Sachverhalt nimmt die Unternehmung auch zur Begriin —
dung dafiir, daf} die &lteren Beschiftigten von sich aus nicht verstirkt den
GUR nachgefragt haben: "Aber dap der Mitarbeiter dieses Angebot von
sich aus erst einmal wahrnimmt, das halte ich deswegen nicht fiir so
hochwahrscheinlich, weil damit aus seiner Sicht zumindest ein Gestidndnis
verbunden ist, naja ich will etwas kiirzer treten” (351). Dap die Personal —
dienste bei dem Offerieren des Vorruhestandes hingegen keine solchen
Schwierigkeiten hatten, begriindet die Unternehmung damit, da} mit dem
Vorruhestand ein beschiftigungspolitisches Ziel verbunden war, das auch
jeder Arbeitnehmer nachvollziehen konnte.

5 Das Interesse fiir den Vorruhestand ist in dieser Unternehmung besonders grof
unter den auslindischen Beschéftigten. Unter den deutschen Beschaftigten gehen ca.
80% in den Vorruhestand. Beim Betriebsrat gibt es ein Jahr vor Auslaufen des
Vorruhestandstarifvertrages vicle Anfragen nach den Moglichkeiten der Verldngerung
der Laufzeit.




Ein weiterer entscheidender Fehler dieses GUR —Modells besteht darin,
dap die Konsequenzen einer Inanspruchnahme des GUR in bezug auf die
Anspriiche aus der Zusatzversorgung nicht bedacht wurden. Denn lediglich
die letzten drei Verdienstjahre werden zur Berechnung der Zusatzversor —
gungsanspriiche herangezogen. Nach dem bestehenden WVersorgungstarif —
vertrag ist nur der Entgeltbereich zusatzversorgungsfihig, nach dem auch
tatsdchlich gearbeitet wird (99). "Dies hitte fiir die den GUR in Anspruch
nehmenden Arbeitnehmer bedeutet, daf} sie einen erheblichen Teil ihrer
Zusatzvorsorgung aufgrund ihrer Inanspruchnahme des GUR verloren
héitten". "Wir haben gar nicht daran gedacht, dap die Leute zwischen 200
und 300 DM verlieren, und ich hitte es damals auch in Anspruch nehmen
konnen und hab mir genauso durchgerechnet und hab mir gesagt, das
kann ich mir nicht erlauben, daf ich nachher, wenn ich mit 63 in Rente
gehe, daP ich dann 300 DM weniger habe" (173).

Dieser Sachverhalt war den gewerkschaftlichen Modellentwicklern
bekannt. "Aber wir haben gedacht, dap die élteren Mitarbeiter froh wéren
erstmal, da sie weniger zu arbeiten hitten".

Griinde fiir die fehlende Inanspruchnahme bei den Beschiftigten sieht
die Unternehmung dariiber hinaus darin, dap der GUR zwar ein geeig-
netes Instrument fiir die Vorbereitung auf den Ruhestand darstellt, die
Notwendigkeit, sich auf den Ruhestand vorbereiten zu miissen, bei den
Beschiftigten keine groPfe Bedeutung besitzt. "Aber es ist eben eine Sache,
die nicht in das Bewuptsein des Arbeitnehmers vorgedrungen ist, daP
ihnen so etwas drohen konnte wie ein Pensionierungstod, denn sonst
wiirden sie ja vielleicht noch auf solche Maoglichkeiten springen und es fiir
sich als akzeptable Moglichkeit in Anspruch nehmen”.

Grofere Bedeutung mift die Unternehmung den Uberlegungen der
Beschiftigten bei, die die finanziellen Konsequenzen einer bestimmten
Ruhestandsentscheidung in den Mittelpunkt stellen. Die Unternehmung
gibt ihren Eindruck wieder, dap Beschiftigte an einem frithen Ausscheiden
dann interessiert sind, wenn sie finanziell abgesichert sind: "Der Mitarbei—
ter orientiert sich an diesem Fixpunkt und sagt, je frither, desto besser,
wenn es finanziell steht, und in der Regel steht es ja finanziell, weil man
eben eine lange Berufstitigkeit hinter sich hat und die entsprechenden
Versorgungsanwartschaften gebildet hat in der Zeit" (245).

Auch wenn es in dieser Unternehmung bisher nicht zu einer prakti—
schen Umsetzung des Modells gekommen ist, wird die arbeitsorganisatori—
sche Umsetzung des GUR als unproblematisch eingeschétzt. Die Vorstel -
lung, fiir die entsprechend reduzierte Arbeitszeit zusitzliche Arbeitskrifte
einzustellen, wird vom Betriebsrat als gegeniiber der Unternehmung
durchsetzbar bewertet (167). Probleme, qualifizierte Arbeitskréfte nicht
ersetzen zu konnen, werden vom Betriebsrat nicht gesehen, da es genii—
gend qualifiziertes Personal gibt.
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Auch die Unternehmungseite wertet die Einrichtung von Teilzeit—
arbeitspldtzen als unproblematisch. Einzelne Abteilungen wurden von der
Personalabteilung aufgefordert, mehr Teilzeitarbeitsplitze zu schaffen,
soweit dies betrieblich méglich sei. Insbesondere auch Leistungsgeminder —
ten wurden bisher Teilzeitarbeitsplitze angeboten. Die Unternehmung
préferiert aber in dieser Hinsicht einzelvertragliche Lésungen.




4.7 Unternehmung G

Wihrend die Gesamtproduktion bei der Unternehmung G von 1983 bis
1986 ca. 380.000 Einheiten pro Jahr betrug, konnte sie 1987 um iiber 15%
auf ca. 440.000 Einheiten gesteigert werden.

Die Belegschaft wuchs in diesem Zeitraum von 32.000 1983 auf fast
40.000 Beschiftigte. Im gewerblichen Bereich sind 80% der Belegschafts —
angehdrigen beschiftigt. Der Facharbeiteranteil liegt bei tiber 30%.

Die Darstellung der Einfiihrung des GUR orientiert sich vorwiegend
am Prozefverlauf der Modelleinfiihrung und zeichnet die wesentlichen
personalwirtschaftlichen und personalpolitischen Entscheidungen im Ein—
fithrungsprozefd nach. Im Anschlufy daran wird eine Bewertung des darge —
stellten GUR-Modells fiir diese Unternehmung vorgenommen und
abschliefend die aktuelle Entwicklung des GUR —Modells dargestellt.

4.7.1 Einschrinkung des Entscheidungsspielraums in der Personalpolitik
durch die Beibehaltung der 59er— Regelung

1975 wurde die Unternehmung G gezwungen, in erheblichem Mafe Per—
sonal abzubauen.(3) In dieser Situation wurde die 59er —Regelung ent—
wickelt, mit der dann in grofem Umfang die Personalreduzierung vor-—
genommen werden konnte.

Die Arbeitnehmer wurden durch die Ausgleichszahlungen so gestellt, als
wenn sie bis zum 63. Lebensjahr geblieben wiren. Nicht ausgeglichen
wurde die Differenz zwischen der Rente, die Arbeitnehmer zwischen dem
60. und 63. Lebensjahr bekommen haben, und dem, was sie in diesem
Zeitraum verdient hitten.(41)

D.h. fiir den Zeitraum vom 59. bis zum 60. Lebensjahr (1 Jahr) wurde
das Arbeitslosengeld so weit aufgestockt, bis es die Hohe des letzten
Verdienstes erreicht hatte.

Der Ausfall der Betriebsrente und der gesetzlichen Rente wurde in der
Weise ausgeglichen, daf fiir den Zeitraum vom 60. bis zum 63. Lebensjahr
geschitzt wurde, was ein Arbeitnehmer in den drei Jahren rentensteigernd
erworben hitte, wenn er in dieser Zeit noch gearbeitet hitte. Diese
Summe wurde als Abfindungssumme ausgezahlt.(13)

In der Unternehmung G wird jeweils bei einer 25—, 35— oder
40jahrigen Betriebszugehorigkeit Jubildumsgeld, das entsprechend der
Betriebszugehorigkeit ein, zwei oder drei Monatsverdienste ausmacht,
gezahlt. Dieses Jubildumsgeld wurde dann innerhalb der 59er—Regelung
gezahlt, wenn ein Arbeitnehmer bis zum 63. Lebensjahr ein Jubildum
erreicht hitte.(41)

1976, in einer Situation, in der die dkonomischen Probleme iiberwunden
waren, wurde das Personalabbau—Instrument "59er—Regelung" ".. als
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schéne Besitzstandslosung ..." weiter praktiziert. "Dann hat man im Grunde
genommen aus meiner Sicht den Fehler gemacht, da man nicht diese
Personalabbaumafnahme, nachdem sie nun beendet war, auch tatsichlich
eingestellt hat ...".(11)

Fehlte mit dem Ende der ékonomischen Krisensituation nach 1976 eine
einzelwirtschaftliche Begriindung fiir die Beibehaltung der als Personal —
abbaumafnahme initilerten 59er — Regelung, so erhielt diese mit dem
Steigen der Arbeitslosenzahlen eine gesamtwirtschaftliche Legitimation fiir
ihr Weiterbestehen. "Da ging s dann langsam schon in Richtung Begriin —
dung nicht mehr Personalabbaumafnahme, sondern Entlastung des
Arbeitsmarktes. Lieber jiingere Leute reinholen und die ilteren dafiir in
Rente schicken und so eben den Arbeitsmarkt zu entlasten."(19)

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, welche Auswirkungen die
Beibehaltung der 59r—Regelung auf den Entscheidungsspielraum der
Unternehmung in der Personalpolitik hatte.

4.7.1.1 Personalabbaupolitik
Verhinderung des Aufbaus einer Personalreserve

Eine Beibehaltung der 59er —Regelung zeigte dann deutliche personal —
wirtschaftliche Nachteile, als es wirtschaftlich wieder "bergauf' ging. Die
59%er —Regelung war als PersonalabbaumaPnahme konstruiert, konzipiert
und umgesetzt worden. Personal konnte kostengiinstig, schnell und auch
sozial addquat abgebaut werden. "In dem Augenblick, als es wieder berg-—
auf ging und jede Menge Personal eingestellt wurde, hitte im Grunde
genommen die 59%r—Regelung als Personalabbaumafinahme eingemottet
werden miisen". (137)

Das personalpolitische Ziel — "Beschiftigung der mittleren Linie" -
konnte so nicht erreicht werden, denn die Beibehaltung der 59er —Rege —
lung, die zu 90% der Anspruchsberechtigten in Anspruch genommen
wurde, verhinderte eine erneute Aufstockung élterer Jahrginge. "Denn
diese Regelung als PersonalabbaumaPnahme kann nur funktionieren, wenn
nachher Jahrginge wieder aufgebaut werden."(137)

Die Unternehmung wurde zu einer Personalpolitik der unteren Linie
gezwungen. Damit verlor sie gleichzeitig einen Teil ihres Handlungsspiel —
raums, in Krisenzeiten Personalabbau iiber die Entlassung élterer Arbeit—
nehmer zu betreiben.(137)

Verhinderung eines differenzierten Personalabbaus

Die Anwendung der 59er—Regelung hatte fiir die Unternehmung, neben
dem frithen Ausscheiden der ilteren Arbeitnehmer, den Nachteil, daP




praktisch jeder Anspruchsberechtigte auch _von dieser Maglichkeit
Gebrauch machen konnte. In der Umsetzung der 59er — Regelung hatte die
Unternehmung keinen Mechanismus in der Hand, der ihr eine selektive
Pensionsierungspolitik erlaubte.

"(...) Insgesamt von der personalpolitischen Zielsetzung her isi das eine
sehr undifferenzierte Regelung. (...) Es war zwar immer das Einverstdndnis
des Vorgesetzten erforderlich. Aber de facto war’s eben so, daf jeder
Vorgesetzte zugestimmt hat." Die Vorgesetzten stellten sich auf das Aus-
trittsalter von 59 Jahren ein, indem sie in ihre personalplanerischen
Uberlegungen die 59er—Regelung als festen Austrittstermin mit einbezo —
gen.(43)

47.1.2 Einengung des finanziellen Handlungsspielraums

Gegen die Autonomie der Unternehmung gerichtet ist bisher die in Ver—
bindung mit der S59r—Regelung stehende Erstattungspflicht. Durch die
Einfiihrung der Riickzahlungsverpflichtung an die Rentenversicherung ist
der grofte Kostenanteil der 59er—Regelung gestiegen. Wihrend an das
Arbeitsamt lediglich das Arbeitslosengeld fiir ein Jahr zuriickgezahlt wer—
den muf, erstrecken sich die Riickzahlungen an die Rentenversicherung
auf drei Jahre. Auf diesen Kostenanteil hat die Unternehmung insofern
keinen Einfluf, als sie die zuséitzlich entstehenden Kosten nicht durch eine
Begrenzung der Leistungen aus der 59er — Regelung kompensieren kann.
Denn Leistungseinschrénkungen konnen nur den Anteil der Kosten redu-—
zieren, der durch die Riickerstattung des Arbeitslosengeldes an das
Arbeitsamt entstehen.(49)(226)

4.7.1.3 Verhinderung einer langerfristig giiltigen, von gesetzlichen
Anderungen unabhéngigen Altersgrenzenregelung

Die Unternehmung wurde in der Vergangenheit immer wieder durch
hiufige gesetzliche Anderungen die die Bedingungen des Eintritts in den
Ruhestand berithren, zu einer personalpolitischen Reaktion gezwungen und
damit in ihrem Handlungsspielraum eingeschrinkt.

"Denn wenn wieder an der gesetzlichen Schraube irgendwo gedreht
wird, und wir dann wieder reagieren miissen, ist das Ziel einer langfristi—
gen Konzeption wieder durchbrochen. Also kénnen wir nur dann langfristig
etwas anlegen, wenn wir eine betriebliche Regelung treffen, die auf kei-—
nerlei gesetzlichen Vorgaben aufbaut."(137)
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4.7.14 Die demographische Entwicklung wird die Personalbeschaffung
erschweren

Die starke Nachfrage von Jugendlichen nach Ausbildungsplitzen 1984/85
war ein Ereignis, das die Unternehmung fiir Fragen der demographischen
Entwicklung sensibilisierte. Im nachhinein wird zugegeben, daf das Institut
fiir Arbeitsmarkt— und Berufsforschung (IAB) frithzeitig vor der Ent-—
wicklung gewarnt hatte. "Es war ganz klar, daf} wir 84, 85 einen Riesen—
berg an Jugendlichen haben — es war alles bekannt, und trotzdem hat die
Arbeitswelt nicht rechtzeitig reagiert."(287)

"Aus diesen Fehlern" (287) will die Unternehmung lernen, indem sie
sich jetzt frithzeitig auf demographische Entwicklungen einstellt.

Schon jetzt gibt es Schwierigkeiten, Ingenieure zu finden. "Einerseits
haben wir Riesenprobleme, Ingenieure einzustellen, wir kriegen keine. Und
auf der anderen Seite lassen wir mit 58 Jahren einen erfahrenen Inge —
nieur, Konstrukteur gehen. Das paft nicht zusammen."(277)

Angesichts der jetzigen Kenntnisse iiber den zukiinftigen Verlauf der
demographischen Entwicklung ist die Unternehmung bemiiht, geeignete
Mafnahmen zu treffen, die eine Anpassung der Personalpolitik an die
verdnderte Arbeitsmarktlage erlauben. Insbesondere die Bewertung der
demographischen Entwicklung als relativ unumstopliches Faktum fiihrt
dazu, daf dieses Problem schon jetzt konkret angegangen wird. ".. Es
wire schén, wenn man iiberall solche klaren Fakten auf dem Tisch hitte,
um damit arbeiten zu kénnen."(277) "Da d#ndert sich ja nichts mehr
dran."(279) "Wenn Sie jetzt nicht die Pflocke einschlagen, dann ist der
Zug abgefahren."(291)

4.7.2. Die Abschaffung der 58er— Regelung zur Vergréferung des
personalpolitischen und personalwirtschaftlichen Entscheidungs—
spielraums

Die Begriindungen der Unternehmung fiir die Abschaffung der 58er—
Regelung (Nachfolger der 59er Regelung) fallen je nach Fristigkeit unter —
schiedlich aus. Kurzfristig stand das Ziel der Ergebnisverbesserung und
damit Kostensenkung im Vordergrund.(315) Unter langfristigen Gesichts —
punkten mufte die 58er —Regelung aufgrund der demographische Ent-—
wicklung abgeschafft werden. (317) Daf dies letztendlich auch der Redu-—
zierung zukiinftig anfallender Kosten dient, macht die Unternehmung
deutlich, wenn sie auf die dann héheren Rekrutierungskosten von qualifi—
ziertem Personal hinweist.(319)

Die beste Losung wire nach Auskunft der Unternehmung die Abschaf -
fung der 58er —Regelung gewesen.




Nach Einschitzung der Unternehmung war eine kurzfristige Abschaffung
der 58er —Regelung mit Risiken behaftet. Es muften erst die Vorausset—
zungen fiir eine allmihliche Abkehr von der S58er—Regelung geschaffen
werden.

In der Bewertung der Kosten, die bei einer kurzfristigen Streichung der
58er — Regelung anfallen wiirden, war man sich unsicher. Gegen eine
abrupte Streichung sprach das Risiko, daB sich die Fehlzeiten erhéhen
wiirden. Und zwar gab es zwei Griinde fiir diese Annahme:

Erstens konnte eine abrupte Streichung der 58er—Regelung zu Fru-—
strationen und damit zu einer Erhéhung der Fehlzeiten bei den AN fiilh—
ren, die fest mit einer eigenen Inanspruchnahme dieser Regelung gerechtet
hatten. Es muften also entsprechende personalpolitische Vorkehrungen
getroffen werden, die solche Reaktionen bei den Arbeitnehmern vermei-—
den.

Ein zweiter Grund, der die Annahme hoherer Fehlzeiten bei dem Kreis
der dlteren Arbeitnehmer nahelegte, war die Vermutung, dap durch das
Streichen der 58er—Regelung die Altersgrenze fiir viele édltere Arbeit—
nehmer so weit nach oben geschoben wird, daB deren Arbeitsfahigkeit
aufgrund der daraus resultierenden Uberforderung stark eingeschrinkt wird.

Die Unternehmung mufte also das Vorhaben der kurzfristigen
Abschaffung der 58er — Regelung sowohl unter dem personalwirtschaftlichen
Aspekt — ist die Erhoéhung der Altersgrenze nach dem Kriterium der
Leistungsfihigkeit der &lteren Arbeitnehmer realistisch? — als auch unter
dem personalpolitischen Aspekt — schriankt die ersatzlose Abschaffung der
58er —Regelung die Leistungsbereitschaft der &lteren Arbeitnehmer ein? —
priifen.

4.7.2.1 Die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen fiir eine
Abschaffung der 59%er — Regelung

Die Unternehmung mufte also aus personalwirtschaftlichen Erwdgungen zu
einer Einschitzung dariiber kommen, ob das Vorhaben, die Altersaus—
trittsgrenze nach oben zu verschieben, realistisch ist.

Die Leistungsfihigkeit der Arbeitnehmer, die in Zukunft zu den
58jdahringen und élteren Arbeitnehmern gehoren, wird hoher eingeschitzt.
Erstens, weil diese nicht mehr der Kriegsgeneration angehdren. "Diejeni —
gen, die jetzt hier 57 oder 58 Jahre alt sind, haben in der Regel schon
den Krieg im Endstadium mitgemacht, sie waren in dem Sinne nicht mehr
so belastet."(261)

Zweitens wird davon ausgegangen, daf sich die in der Vergangenheit
getitigten Investitionen in MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeitswelt
in einer groferen Leistungsfihigkeit der dlteren Arbeitnehmer nieder—
schlagen. "Diese ganzen MaPfnahmen und Investitionen in den Arbeitsplatz
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miissen sich insofern einmal auszahlen, daf} ein 58jdhriger heute an sich
gesiinder sein muf als noch vor ein paar Jahren, mit dem Ergebnis, dap
er — weil gesiinder — dann auch linger einsetzbar ist." (261)

Aus diesen beiden Vermutungen wurde geschlossen, daf die Erhdhung
der Altersgrenze realistisch ist.

Der Betriebsrat kommt in seiner Einschitzung iiber die zukiinftigen
Einsatzmdglichkeiten dlterer Beschiftigter zu einer gegenteiligen Einschét—
zung: "Man kriegt ja auch laufend mehr Probleme mit den éilteren Be—
legschaftsmitgliedern mit der Einsetzbarkeit, weil die nicht mehr so uni-—
versell einsetzbar sind, einmal vom gesundheitlichen Standpunkt her und
aber auch vom technischen Teil her. Denn ich kann einen mit 55 oder 58
nicht mehr so gut umschulen oder ihm einen anderen Arbeitsplatz geben,
das ist klar. Die paar, die es tatsdchlich schaffen, das sind Ausnahmen. Es
gibt welche, wir haben auch ein paar Beispiele da, da haben wir gesagt,
das ist sagenhaft. Die steuern heute die Anlagen, die haben mit 56 die
Umschulung gemacht. Aber das sind Ausnahmen, die kann ich nicht als
Durchschitt bezeichnen. Im Durchschitt sind die Leute angearbeitet, wenn
da einer 30 Jahre oder 35 Jahre im Betrieb ist, der ist kaputt"(343).

Nach Angaben des Betriebsrates werden sich die Probleme des
Arbeitseinsatzes dlterer Beschiftigter in Zukunft noch verschirfen (347).
Insbesondere wird die Anzahl der Arbeitspldtze fiir dltere Beschiftigte
("Leichtarbeitspldtze") verstarkt durch Rationalisierungsmafnahmen redu—
ziert (352).

4722 Die personalpolitischen Voraussetzungen fiir eine ersatzlose
Abschaffung der 59er — Regelung

Die Einfithrung der Riickzahlungsverpflichtungen

Die 59er —Regelung ist unverindert bis zu dem Zeitpunkt weiter prakti-—
ziert worden, bis die Riickzahlungsverpflichtungen eingesetzt haben.(19)
Die Einfithrung der Riickzahlungsverpflichtungen durch den Gesetzgeber
(8128) war ab 1982 fiir die Unternehmung Anlaf, jeweils die Leistungen
an die Arbeitnehmer, die die 5%9er—Regelung in Anspruch nahmen,
zuriickzuschrauben.

"Und das war dann jeweils der Anlap fiir uns gewesen mit jeder Ver-—
dnderung auch unsere 59er—Regelung zu iiberpriifen. Auf der einen Seite
haben wir Leistungen an Mitarbeiter gekiirzt,um zumindest in gewissem
Umfang die Belastungen, die durch die gesetzlichen Bestimmungen auf die
Unternehmen zugekommen sind, zu kompensieren."(19)

Die Leistungseinschrinkungen waren zundchst nicht allzu stark. Diese
bezogen sich lediglich auf den Ausgleich der Rentenzahlungen. Es wurde
eine Matrix mit den Kriterien "Hohe des Verdienstes" und "Betriebszu —




gehorigkeit" gebildet. Anhand dieser Matrix wurden dann Fixbetrige
gezahlt.(21)

Zusitzlich zu der MaPnahme der Leistungseinschrinkungen versuchte
die Unternehmung durch die Befristung der Regelung auf jeweils ein Jahr
politisch die Zeichen fiir eine Abwendung von der 59er—Regelung zu
setzen. "(...) Wir haben immer gesagt: Wir machen nur eine Jahresrege —
lung, um damit Zeichen zu setzen, daP es so nicht weitergehen kann."(43)
(45)

Eine kurzfristige, vollige Abwendung von der 59er —Regelung scheiterte
an der hohen Akzeptanz durch die dlteren Beschiftigten.

"An sich wollten wir ja véllig weg von der 59%er —Regelung, sie ersatzlos
streichen und dafiir was Neues machen, ndmlich den gleitenden Ruhe -
stand, aber das war noch nicht durchsetzbar."(220) "Wir haben schon von
83/84 an versucht, das Ganze zuriickzudrehen, (...) das ist uns mit den
Leistungen zum Teil auch gelungen, aber es ist uns eben nicht gelungen,
die Regelung vollig fallen zu lassen, weil der Wunsch noch zu stark war,
so weiterzumachen wie bisher."(45)

Der entscheidende AnstoB, letztendlich doch die Abschaffung der 59er—
Regelung einzuleiten, war deren Verteuerung durch den Gesetzgeber.

"Das primdre Motiv war Kostensenkung und es war natiirlich ein giin —
stiger Ansatz, mit der Begriindung, weil sich gesetzlich was gedndert hat
und zusitzliche Kosten auf das Unternehmen zukommen, eben die Lei-
stungen zu reduzieren. Die Zielsetzung, Kosten zu senken war die ganze
Zeit da gewesen; sie war aber ohne die gesetzliche Anderung nicht reali—
sierbar, Die Arbeitnehmer haben gesagt, es ist ja bisher so gelaufen,
warum soll’s also nicht weiter so laufen. Und im Zusammenhang mit der
Kostensteigerung, die sich durch die gesetzlichen Anderungen ergeben
hatten, hatten wir nun das Argument zu sagen: So, dann miissen wir bei
den Leistungen zuriickdrehen."(47)(51)

Das Kostenargument, in drei Varianten vorgetragen, iiberzeugte nach
Darstellung der Unternehmung den Betriebsrat, von der praktizierten
59er — Regelung Abstand zu nehmen.

Erstens wurde die grobe Rechnung aufgemacht, daB ein iiber die
59er — Regelung ausgeschiedener Mitarbeiter doppelt so teuer ist wie ein
Mitarbeiter, der noch arbeitet. "Der eine bekommt 120.000, dap er nicht
mehr arbeitet, und derjenige, der arbeitet, Leistung bringt, der bekommt
nur 60.000. Das war nun eine griffige Grofe, bei der nun auch der
Betriebsrat gesehen hat, dap es so nicht mehr weiter geht."(51)

Zweitens setzte die Unternehmung die fiir die 59er—Regelung
anspruchsberechtigten Arbeitnehmer in Relation zur Gesamtbelegschaft und
legte dem Betriebsrat vor diesem Hintergrund dar, daf fiir weniger als
zwei Prozent der Gesamtbelegschaft "zweistellige Millionenbetrdge ausge —
geben werden."(51)
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"Diese wenigen werden also bevorzugt, und X Mitarbeiter sehen im
Grunde genommen in die Rohre. Ich (ibertreibe jetzt ganz bewuft, um
Ihnen aufzuzeigen, wie langsam der gedankliche Wandel stattgefunden hat,
auch beim Betriebsrat."(53)

Die Unternehmung macht, indem sie die Haltung der jiingeren Arbeit—
nehmer zitiert, deutlich, daf der Betriebsrat unter dem Druck der jiinge —
ren Belegschaftsangehdrigen steht. ".. Also wir sehen nicht ein, daP die
dlteren hier soviel Geld bekommen und fiir uns im Grunde genommen
nichts iibrig bleibt. Eher so nach dem Motto, lieber Betriebsrat, wenn ihr
schon da so ein paar Millionen habt, dann verteilt die doch {iiber die
gesamte Belegschaft, nicht nur auf so einen kleinen Teil."(145) "Wir als
30jdhrige miissen erst warten bis wir 58 sind, wir wollen schon vorher ein
bifchen was von dem grofen Kuchen haben."(147)(313)

Der Betriebsrat bestitigt diese Einschitzung, indem er darauf hinweist,
dap die 58 —Regelung die "Sozialasymmetrie" gestort hat. "Wenn man
iiberlegt, daP fir 400 Leute rund 50, 55 Millionen Mark ausgegeben
werden, Sozialleistungen finanziert werden miissen, da muf} man sich fra—
gen, was bleibt eigentlich fiir die restlichen 39.000 oder 38.000 in dem
Fall iiber" (21). Zudem war fiir seine Entscheidung relevant, dap nur ein
Drittel der gesamten Zahlungen den tatsdchlich Betroffenen zukam, der
Rest an die Sozialversicherungstriger abgefithrt werden mufte (6).

Drittens verdeutlichte die Unternehmung dem Betriebsrat, daf die
59er —Regelung trotz Einschrinkung der Leistungen immer teurer wird.
"Denn unter'm Strich gesehen ist die Regelung immer teurer geworden,
obwohl wir Leistungen eingeschrinkt haben. Diese Entwicklung hat gliick —
licherweise dazu gefithrt, dap das Map auch aus Sicht Betriebsrat (iiber —
schritten war, weil zwar auf der einen Seite die Leistungen gekiirzt wor —
den sind, also der Mitarbeiter weniger gesehen hat, auf der anderen Seite
aber trotzdem fiir das Unternehmen die Kosten gestiegen sind."(47) Auch
wenn fiiber die Riickzahlungsverpflichtungen endgiiltig noch nicht ent-
schieden ist, muf die Unternehmung Riickstellungen bilden, die im
Ergebnis wirksam sind.(49)

Die Einwinde des Betriebsrates bezogen sich nach Darstellung der
Unternehmung insbesondere darauf, dap unter Umstidnden der § 128 und
auch die Riickzahlungsverpflichtungen an die Rentenversicherung wegfallen
und damit die S59%r—Regelung fiir die Unternehmung doch sehr billig
werden wiirde. Diesen Einwinden des Betriebsrates entgegnete die
Unternehmung mit folgenden Argumenten:

"Wir miissen im Augenblick Riickstellungen bilden, weil noch der
Paragraph gilt, auch wenn er iiberpriift wird. Und die Uberpriifung wird
nicht vor 1989/90 abgeschlossen sein, weil der Berichterstatter jetzt
gewechselt hat. Aber selbst wenn der 128 fiir verfassungswidrig erklart
wird, ist davon auszugehen, daP sich der Gesetzgeber etwas Neues einfal —




len lassen wird, um das Geld zuriickzubekommen. Denn das Geld ist
eingeplant und die &ffentlichen Kassen sind wie iiblich leer."(137) Das
Kostenargument wurde letztendlich vom Betriebsrat akzeptiert und damit
war der Weg frei, zumindest langfristig die 59er—Regelung abzuschaffen.
Kurzfristig konnte das unternehmungspolitische Ziel "Abschaffung der
59%er —Regelung" jedoch durch die Verabschiedung des Vorruhestands—
gesetzes nicht realisiert werden.

Die Einfiihrung des Vorruhestandsgesetzes

Die Anwendung des Vorruhestandsgesetzes wurde von der Unternehmung
aus Kostengriinden nicht in Erwidgung gezogen.

Jedoch hatte der Abschluf des Vorruhestandsgesetzes Auswirkungen auf
das Vorhaben der Unternehmung, die 5%r—Regelung abzuschaffen. Der
Betriebsrat konnte sich bei seinem Bemiihen, die 59er —Regelung zu ver—
langern, auf das Vorruhestandsgesetz berufen. "Der hat gesagt: Es geht
nicht. Die 59er —Regelung ist so eingefahren und jetzt gibt es auch noch
das Vorruhestandsgesetz. Wir miissen also weiterhin eine solche Regelung
machen. Und daraus ist der Kompromif entstanden, die 58er —Regelung,
aber nur befristet fiir ein Jahr."(81)(45)

Die Unternehmung konnte den Beschiftigten den Austritt aus der
Unternehmung mit Vollendung des 58. Lebensjahres, wie in den meisten
Vorruhestandsvertragen vorgesehen, nicht verwehren, da die gesamtwirt—
schaftliche Begriindung fiir ein frithes Ausscheiden d&lterer Arbeitnehmer
eher an Gewicht zunahm.

Die Verabschiedung des Vorruhestandsgesetzes hatte also fiir die Per—
sonalpolitik die Konsequenz, daP eine kurzfristige Abschaffung der 59er—
Regelung aus personalwirtschaftlichen Erwdgungen politisch nicht durch -
setzbar war. Im Gegenteil: der Betriebsrat erreichte nicht nur eine Ver-—
langerung der 59er —Regelung, sondern einen noch fritheren Austritt um
ein Jahr entsprechend dem Vorruhestandsgesetz.

".. Durch den Vorruhestandstarifvertrag war fiir die AN bzw. fiir den
BR noch ein zusitzliches Argument gekommen. Wenn man dann schon
nicht den Vorruhestandstarifvertrag nutzt, dann muff eine andere adiquate
Losung des vorzeitigen Aufhorens gefunden werden. Deshalb war zu dem
damaligen Zeitpunkt "...politisch ..." (102) nicht durchsetzbar, die Regelung
vollig fallen zu lassen und irgend etwas anderes dafiir zu machen."(45,81)

Im Gegenzug nahm der Betriebsrat Leistungseinschrankungen beziiglich
der finanziellen Ausgestaltung der S58er—Regelung in Kauf(83) 1985
wurde der Verdienstausgleich auf 65% des Bruttoentgelts eingeschrankt.
Gleichzeitig wurde eine 90%ige Nettobegrenzung eingefiihrt, weil héufig
65% brutto mehr waren, als die Arbeitnehmer vorher netto bekommen
haben.(21) Die Zahlung des Jubildumsgeldes wurde in der Weise




beschrinkt, daP jetzt nur noch Arbeitnehmer in den Genuf dieser
Zusatzleistung kamen, die bis zum 60. anstatt vorher bis zum 63. Le-
bensjahr ein Jubildum gefeiert hitten.(39)

Das Heruntersetzen des Austrittsalters um ein Jahr ist der Unterneh—
mung deshalb nicht so schwer gefallen, weil fiir den Zeitraum zwischen
dem 58. und 59. Lebensjahr keine Riickzahlungsverpflichtungen an das
Arbeitsamt bestehen.(21)

"Es waren Uberlegungen sogar im Gange, ob man eine 57er — Regelung
macht, weil auch dann gegeniiber dem Arbeitsamt keine Riickzahlungs—
verpflichtung besteht. Aber soweit sind wir dann nachher nicht gegangen.
So kam es zu dem Kompromif, das Kiirzen der Leistungen auf der einen
Seite, auf der anderen Seite Zuriickgehen auf 58."(83)

Dadurch, daB das Austrittsalter um ein Jahr gesenkt wurde, akzeptierte
die Belegschaft die Leistungseinschnitte. "Das lief sich gut verkaufen, eben
von wegen jetzt nicht mehr mit 59, sondern schon mit 58 gehen zu kén-—
nen. Gewisse Leistungseinschnitte wurden dafiir von den Mitarbeitern ohne
Rumoren hingenommen."(87) "Praktisch jeder der 58 Jahre geworden war,
hat diese Regelung in Anspruch genommen.(29) Die Differenz zu 100%
ist dadurch begriindet, daB nicht alle AN die Anspruchsvoraussetzung fiir
die Inanspruchnahme der flexiblen Altersgrenze erfiillten."(39)

Die 58er — Regelung war somit ein Kompromifi zwischen Betriebsrat und
Unternehmung, einerseits die Leistungen einzuschrénken, anderseits aber
das Austrittsalter um ein Jahr zu verringern.(83) Die Unternehmung wurde
also durch die Diskussion um den Vorruhestand daran gehindert, ihr Ziel
"Abschaffung der 59er —Regelung" zu realisieren.

1986 wurde noch einmal eine S58er —Regelung abgeschlossen, die etwa
die gleichen Konditionen hatte wie die 1985er 58er —Regelung.(41) Ins—
besondere der Betriebsrat dringte die Unternehmung, die véllige
Abschaffung der 58er —Regelung nicht durchzufiihren, und zwar im Inter —
esse derjenigen Mitarbeiter, die kurz vor dem 58. Lebensjahr standen.

Die Unternehmung stand vor der Aufgabe, eine Ubergangsregelung
inshesondere fiir denjenigen Personenkreis zu schaffen, dem kurz vor
Erreichen des 58. Lebensjahres die Moglichkeit durch die Abschaffung der
58er —Regelung genommen wurde. Dartliber hinaus sollte eine Ubergangs —
regelung erstens den Zweck erfiillen, "daB sich eben die Mannschaft
gedanklich da umstellen kann', und zweitens der Unternehmung Gelegen —
heit geben, Erfahrungen beziiglich der Durchfilhrung des GUR zu sam—
meln.

Die Leistungseinschrankungen der 58er —Regelung erwiesen sich nicht
als ein taugliches Mittel, die Mehrbelastungen durch die Gesetzesdnderung
aufzufangen. "(...) Aus Unternehmenssicht hat das, was wir da gespart
haben durch die Leistungskiirzungen in den Einzelfillen die Mehraufwen—
dungen nicht aufgewogen."(224)




"Das sind vielleicht 15 Prozent, mehr ist das nicht."(226)

Leistungseinschrinkungen konnten nicht an dem Teil der Riickzah-
lungsverpflichtungen, der an die Rentenversicherung zu zahlen ist, vorge —
nommen werden. "Die Durchschnitisrente beim Arbeiter betrdgt so 17—
1800 Mark und beim Angestellten liegt sie so ungefiahr bei 2 1/2 bis
3.000 Mark, in einem Jahr sind das also 24.000, mal drei sind 72.000
Mark. Die Sie nur der Rentenversicherung zahlen miissen, was aber in
dem Sinn der Mitarbeiter gar nicht sieht."(226)

Eine Erkenntnis bei dem WVorhaben, die Leistungen aus der 58er-—
Regelung einzuschrinken, lautete, dap nur die Einschrinkung des Teil -
nehmerkreises die finanziellen Belastungen fiir die Unternehmung spiirbar
reduzieren wiirde. "Was es nur bringt, wenn Sie eben den Berechtigten —
kreis einschrénken."(226) "Aus diesem Gedanken heraus sind in Anlehnung
an den GUR Belastungsgruppen gebildet worden."(232)

Erste Belastungsgruppe:
Schwerbehinderte und Arbeitnehmer, die Akkord und Schichtarbeit ver—
richten.

Zweite Belastungsgruppe:
Arbeitnehmer, die in Schicht — oder in Akkord arbeiten.

Dritte Belastungsgruppe:
Alle anderen Arbeitnehmer, also vor allem die tariflichen Zeitlohner.

1987 konnten alle Arbeitnehmer die 58er —Regelung in Anspruch nehmen,
die der ersten und zweiten Belastungsgruppe angehorten. Von der dritten
Belastungsgruppe konnten alle Arbeiter mit einer Betriebszugehorigkeit von
20 Jahren und alle Angestellten mit einer Betriebszugehorigkeit von 25
Jahren diese Regelung in Anspruch nehmen.(232)

Durch diese Regelung der Anspruchsberechtigung wurde der Kreis der
Teilnehmer um 20% gegeniiber der S58er—Regelung von 1986 einge -
schrinkt.(234)

1988 wird eine weitere Begrenzung insofern vorgenommen, als in die -
sem Jahr nur noch alle Akkordarbeiter die 58er—Regelung in Anspruch
nehmen konnen. D.h. alle Zeitldhner und alle Tarifangestellten, ob
Wechselschicht oder nicht in Wechselschicht, diirfen nicht gehen. Damit
werden zwei Drittel des Jahrgangs 1930 von der 58er —Regelung ausge -
schlossen.(236)

Diejenigen, die von der 58er—Regelung aufgrund dieser Konstruktion
der Anspruchsberechtigung ausgeschlossen sind, konnen den sog. be-
schleunigten Ubergang in den Ruhestand in Anspruch nehmen (238).




Wie sehen die finanziellen Konditionen fiir diese S58er —Regelungen
aus? Weiterhin werden 65 Prozent brutto fiir die zwei Jahre, also von 58
bis 60 gewihrt, aber die Nettobegrenzung betrégt nicht mehr 90 %, son—
dern 80 % netto.(220) Der Ausgleich der Betriebsrente und der gesetzli—
chen Rente ist ersatzlos gestrichen worden.(220) Auferdem wird die Rente
so berechnet, als ob der Arbeitnehmer unverfallbar ausscheidet. Die
Betriebsrente wird also jetzt nach m—ntel gekiirzt.(220)

Diese einschneidenden Kiirzungen in den Leistungen bewirken jedoch
keine mindere Inanspruchnahme dieser S8er—Regelung durch die
Anspruchsberechtigten. "(..) Obwohl die Leistungen ganz stark gekiirzt
sind, kommen praktisch alle Leute, die berechtigt sind, und wollen vor —
zeitig mit 58 ausscheiden. Also das, die Leistungen sind gar nicht das
Entscheidende offensichtlich fiir Mitarbeiter, was da riiber kommt, sondern
fiir den ist entscheidend, vorzeitig aufzuhéren."(87)

"Der Reiz' vorzeitig aufzuhoren ist eben unwahrscheinlich stark. Also
dafiir werden sogar Leistungseinschnitte hingenommen. Das sagt sogar
einer jetzt aus der Linie, die also nun hier die Vertrdge abschliefen, mit
dem ich jetzt vor kurzem gesprochen habe, man briucht nur den Leuten
im Grunde genommen gar nichts anzubieten, nur sagen: Du kannst mit 58
gehen, dann gehen sie auch."(93)(87)

4.7.3 Der GUR als Mittel zur Abschaffung der 58er— Regelung

4.7.3.1 Die personalpolitischen und personalwirtschaft —
lichen Voraussetzungen zur Einfiihrung des GUR

4.73.11 Die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen fiir die Einfithrung des GUR

Gerade die Einschitzung iiber den zukiinftigen Verlauf der demographi—
schen Entwicklung fithrt dazu, dap organisatorische Hemmnisse, die immer
wieder in der Literatur herangezogen werden, um die geringe Verbreitung
und Inanspruchnahme des GUR zu erkliren, relativiert werden.

"(..) Wenn wir das sehen, und trotzdem nichts tun, dann machen wir
doch einen Fehler. Und jetzt zu sagen, wir sehen das zwar, aber organi—
satorisch gibt das Probleme, deshalb machen wir das nicht — das ist
genauso falsch."(279)

"Wir sagen eben, wenn ich davon iiberzeugt bin, daf ich auch dltere
Mitarbeiter langer halten will, kann, muB, dann darf ich mich nicht hinter
organisatorische Griinde zuriickziehen, um das abzulehnen. Also organisa —
torische Probleme sind Probleme, die losbar sein miissen. Auch gegen
Widerstidnde oder sonst irgendwas."(277)

Als eine grundlegende Voraussetzung, den GUR erfolgreich einfithren
zu konnen, wurde erkannt, daB die organisatorische Maoglichkeit fiir




Arbeitnehmer in Teilzeitarbeit zu arbeiten, geschaffen werden miissen.
"..Wenn eben insgesamt nicht die Voraussetzungen gegeben sind, Teilzeit
zu machen, dann ist es natiirlich sehr viel schwieriger eben Altersteilzeit
oder gleitenden Ruhestand zu machen."(155)

Um den GUR, insbesondere in bezug auf die Verteilung der dann
reduzierten Arbeitszeit, in vollem Umfang anbieten zu konnen, mufte die
Zuordnung der Entlohnung zu der téglich geleisteten Arbeit abgekoppelt
werden. Dazu wurde Anfang 1987 der Monatslohn eingefiihrt. (133)

In der Vergangenheit waren fiir die Berechnung der Betriebsrente die
letzten zwolf Monate entscheidend, so daB diejenigen, die zwei Jahre vor
Rentenbeginn in Teilzeit gingen, iiberproportionale Renteneinbufen hin—
nehmen muften. Mit der Einfithrung des GUR wird diese Art der Ren—
tenberechnung abgeschafft.

Ersetzt wird diese Regelung durch eine Berechnungsmethode, die jedes
Beschiftigungsjahr beriicksichtigt. Die Jahre der Vollzeitarbeit werden dann
in Relation zu der Dauer des GUR gesetzt. Unter der Voraussetzung
einer langen Betriebszugehorigkeit verringert sich die Betriebsrente fiir
einen Arbeitnehmer aufgrund der neuen Berechnungsweise nur mini—
mal.(523)

Der Unternehmung war bekannt, dap in Unternehmungen, in denen der
GUR alternativ zu einer abrupten Verrentung angeboten wurde, die
Inanspruchnahme des GUR bisher #uferst gering ausgefallen ist.(313) Es
wurde damit gerechnet, dap die eigene Belegschaft sich nicht anders ver—
halten wird. "Wir gehn davon aus, bei unseren Mitarbeitern, die wiirden
sich nicht anders verhalten. Die wiirden also auch lieber vorzeitig
gehen."(271)(430) Dies bestitigte sich dann auch.

Unter dieser Annahme und mit den Ergebnissen der ersten Erfahrungen
wiren aber die mit der Einfiihrung des GUR verfolgten personalpoliti—
schen Ziele nicht erreichbar gewesen.(313) Denn Voraussetzung, die
jeweils gesetzten Ziele zu erreichen, ist eine hohe Inanspruchnahme des
GUR. .

"(..) Und der nichste Schritt war fiir uns eben klar, neben dem GUR
eine andere Regelung 58er— oder 59er—Reuelung. also vorzemgea Aus —
scheiden anzubieten, wiirde den GUR totmachen."(326)(311) Und damit
auch die mit dessen Einfithrung verfolgten personalpolitischen Ziele.

Nach Einschitzung der Unternehmung wird der Entscheidungspielraum
der Arbeitnehmer, oh sie vorzeitig ausscheiden oder den GUR in
Anspruch nehmen, durch die relativ “Sehr gute finanzielle Ausstattung des
vorzeitgen Ausscheidens faktisch eingeschrinkt. In diesem Sinne me die
lnampruchndhme des GUR finanziell negativ sanktioniert.

. Wenn ich die Sache so attraktiv mache dap im Grunde genommen
qnch ( .) sein Ermessensspielraum auf Null reduziert, weil es im Grunde
genommen die beste Moglichkeit ist, ‘ne S58er —Regelung, kostengiinstig,
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also viel Geld zu bekommen und trotzdem aufzuhtren nachher, ja, dann
ist ja das Ziel nicht erreicht, dap ich eben dem Mitarbeiter die Moglich —
keit gebe, selbst zu entscheiden."(137)

"... Der sagt, ich bin doch bléd, wenn ich das nicht in Anspruch nehme.
Deshalb ist eben unser Ansatz, dafj wir eben gesagt haben, also neben—
einander das ganze alternativ anzubieten, das wissen wir ganz genau, da
gehen alle vorzeitig und nicht gleitend."(311)

Bei einer Beibehaltung der Alternativen — Konstruktion wire also eine
hohere Inanspruchnahme des GUR nur iiber eine verbesserte finanzielle
Ausstattung gegeniiber der 58er —Regelung moglich gewesen. Unter Map —
gabe des Kriteriums "Kostensenkung" entschied man sich fiir die andere
Losung, die Alternative "S8er — Regelung" abzuschaffen. Neben der garan-—
tierten hohen Inanspruchnahme hatte diese Losung einen weiteren Vorteil:
Aufgrund des Fehlens einer konkurrierenden Verrentungsregelung verlor
der Mechanismus "Entgeltausgleichszahlung" zur BeeinfluPpung der Inan-—
spruchnahme vollig an Gewicht. Die Konditionen fiir den Entgeltausgleich
konnten ohne Konsequenzen firr die Inanspruchnahme verschlechtert wer—
den.

"... Wenn die Konkurrenz weg ist, kann ich ja auch die Konditionen fiir
den gleitenden Ruhestand etwas verschlechtern, weil ich ja keine Konkur—
renz mehr habe. Weil ja dann eben gilt, frip oder stirb, entweder du
nimmst den gleitenden Ruhestand in Anspruch d&lterer Mitarbeiter, oder
gar nicht. Deshalb konnte ich eben dann da zuriickdrehen."(332)

Die Abschaffung der 58er—Regelung hat aber noch einen weiteren
Vorteil: Die Unternehmung geht davon aus, daP bei einer Alternativen—
Regelung die Vorgesetzten der anspruchsberechtigten Arbeitnehmer den
Wunsch auf GUR blockieren wiirden. Denn fiir diese ist das Ersetzen von
ausgeschiedenen Arbeitnehmern relativ problemloser, als Personalersatz fiir
ausgleitende Mitarbeiter zu finden, die ihre Arbeitszeit in Stufen um 20%,
40% und 60% reduzieren.(430) Die Ersetzung des Quantums an redu—
zierter Arbeitszeit wird dabei fiir die Vorgesetzten um so schwieriger, je
kleiner die Organisationseinheiten sind und je geringer die reduzierte
Arbeitszeit ausfillt.(432)

4.7.3.12 Die personalpolitischen Voraussetzungen fiir die Einfithrung des GUR

Die Abschaffung der 58er — Regelung gestaltete sich fiir die Unternehmung
deshalb so schwierig, weil durch die Diskussion um den Vorruhestands—
tarifvertrag der politische Druck so stark war, dap die Unternehmung eine
Regelung beibehalten mufte, die es den Arbeitnehmern erlaubte, vorzeitig
in den Ruhestand zu gehen. "... Die Rahmenbedingungen (waren) so stark,
daP wir da nicht gegen an konnten."(104)(102)




Aus dieser Erfahrung heraus mufte fiir die Einfiihrung des GUR ein
Zeitpunkt gefunden werden, der, anders als bei der Abschaffung der
58er —Regelung, in einem fiir die Unternehmung giinstigen politischen
Klima lag. "Wir koénnen eben dann nur versuchen, Situationen giinstig
auszunutzen."(125)

Erstens wurde die zukiinftige gesamtwirtschaftliche Situation so ein-—
geschitzt, dap aufgrund des Andauerns der hohen Arbeitslosigkeit das

Vorruhestandsgesetz "... zumindest bis 1990 verldngert wird ..". Die spiitere
Einfiihrung des GUR - aufgrund dieser prognostizierten politischen
Rahmenbedingungen — wire erheblich erschwert worden, weil sich dann

Betriebsrat und Beschiftigte in ihrem Interesse, eine Verldngerung der
58er —Regelung zu erreichen, auf diese politischen Rahmenbeindungen
hitten berufen konnen. "Dann hitten wir groBe Probleme gehabt zu sagen,
von wegen, wir machen was anderes ...".(106)

Zweitens spielten neben den gesamtwirtschaftlichen Rahmenbedingungen
die Konzern— Rahmenbedingungen bei der Bestimmung des giinstigsten
Zeitpunkts eine Rolle. Dies bedeutete fiir die Unternehmung, daf der
Abschlup der Betriebsvereinbarung iiber den GUR zu einem Zeitpunkt
stattfinden mufte, zu dem bei der Mutter iiber die Verldngerung der dort
praktizierten ‘a8er—Regelung noch nicht entschieden war. "... Wenn eben
(die Mutter) eine 58er —Regelung abschhe[it dann hat’s unser BR sehr
schwer zu argumentieren, warum wir nicht. Aber solange (die Mutter)
noch nicht abgeschlossen hatte, konnten wir eben sagen, wir greifen an,
wir sind aktiv ...".(106)

Drittens war der Unternehmung bekannt, daf die Betriebsrite der
Branche untereinander einen guten Kontakt pflegen. Auch hier mufte eine
Situation genutzt werden, in der ein Trend in der Verrentungspraxis
innerhalb der Branche noch nicht festgeschrieben war. "Es 1dBt sich immer
schlecht argumentieren, daB es einer anders macht als die anderen."(108)

Viertens war der neue Betriebsrat noch nicht lange im Amt. "Jetzt am
Anfang, wenn gerade die (Gewerkschaft) gestirkt aus der ganzen Lage
hervorgegangen, daB am Anfang letztlich der Amtsperiode von drei Jahren
1Bt sich natiirlich noch mehr bewegen, auch unangenehme Einschnitte
machen, als kurz, wenn die neue Wahl wieder bevorsteht. So daP das ein
giinstiger Zeitpunkt gewesen ist, also groPe Projekte iliber die Biihne zu
ziehen."(67)

Fiinftens war sich die Unternehmung bewupt, dap eine in der Unter—
nehmung seit Jahren praktizierte S58er—Regelung nur sehr behutsam
abgeschafft werden konnte und damit die Einfiihrung des GUR frithzeitig
erfolgen mupte. "Aber gerade so ein diffiziles Thema wie hier, was nun
jeden der Betroffenen nun sehr stark angehen kann, ob mit 58 oder 59
oder auch erst spiter, da muf ich schon friihzeitig anfangen. Denn je
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langer (...) dann nachher sowas lduft, ja umso mehr gewdhnen sich die
Leute dran."(287)

Sechstens steht die Personalpolitik der Unternehmung unter dem Motto:
".. Da wo’s noch nicht brennt, kann man viel besser experimentieren. Und
es ist lockerer bei der ganzen Experimentiererei, als wenn ich da unter
Druck stehe, Erfolg haben zu miissen ...."(293)

Der Betriebsrat konnte von der Notwendigkeit tiberzeugt werden, daP
Teilzeitarbeit im Interesse der Unternehmung weiter ausgebaut werden
muf. Damit war fiir die Unternehmung eine entscheidende Hiirde auf
dem Weg, den GUR einzufithren, genommen.(155)

Nach Auskunft der Unternehmung wurde "lange hin und her iiber—
legt"(430), ob zum Problemkreis Pensionierungspolitik eine Mitarbeiter —
befragung durchgefiihrt werden sollte. Letztendlich wurde von einer Mit—
arbeiterbefragung Abstand genommen, die zum Ziel gehabt hétte heraus—
zufinden, ob die Beschéftigten die bis zu diesem Zenpunkt praktizierte
betriebliche 58er Regelung oder einen neu einzufithrenden GUR als
Pensionierungsoption bevorzugen.

Der Zeitpunkt einer solchen Mitarbeiterbefragung wurde als nicht giin—
stig eingeschitzt. "Wir meinen aber, daf zumindest der jetzige Zeitpunkt
falsch wire, weil das ein falsches Bild wiedergibt".(430) "Die wiirden alle
reinschreiben — die Alteren: Ich will eine 58er — Regelung!"(430)

Vor allen Dingen sah die Unternehmung in einer Mitarbeiterbefragung
die Gefahr, dap dadurch der Eindruck entstehen konnte, Mitarbeiter, die
sich fiir eine Option entscheiden wiirden, hitten letztendlich auch einen
Anspruch auf Inanspruchnahme. "..So dap dann hier auch der Eindruck in
bezug auf den GUR sich mdglicherweise verfestigen konnte, auch hier
hitte man einen Anspruch drauf. Und nicht nur grundsitzlich einen
Anspruch, dem zugestimmt werden muf."(430)

Die Entscheidung, auf eine Mitarbeiterbefragung zu verzichten, macht
deutlich, dap der GUR in dieser Unternehmung nicht als blop sozialpoli —
tische MaPnahme zu bewerten ist, vielmehr abgeleitet ist aus unterneh—
mungspolitischen Zielsetzungen. Die Durchfiihrung einer Mitarbeiterbefra —
gung hitte erstens die aus Unternehmungssicht fiir notwendig erachtete
Einfilhrung des GUR moglicherweise konterkariert. Dafiir sprach die wei—
terhin hohe Inanspruchnahme der 58er —Regelung, obwohl die finanzielle
Ausgestaltung erheblich reduziert worden ist. Zweitens wire zumindest die
unternehmungspolitische Zielsetzung in Frage gestellt worden, den GUR
selektiv, d.h. je nach Belastbarkeit und Leistunosfahlgl\elt des Arbeitneh —
mers, anzuwenden. Der durch eine Mitarbeiterbefragung hervorgerufene
Eindruck, das Ergebnis hitte dann auch bindende Wirkung, in dem Sinne,
daP jeder Arbeitnehmer anspruchsberechtigt ist, mufte vor dem Hinter—
grund dieser Zielsetzung vermieden werden.




Schon ab Herbst 1986 bestand fiir die Mitarbeiter die Moglichkeit zu

gleiten. Das zu diesem Zeitpunkt Fortbestehen der betrieblichen S8er—
Regelung hatte Auswirkungen auf die Personalpolitik des Unternehmens in
bezug auf den ab diesem Zeitpunkt geltenden GUR. Insbesondere waren
davon betroffen:
= die Anspruchsgrundlage
& die Informationspolitik
= der Gleitbeginn
= die Entgeltausgleichszahlung.
Die Unternehmung ging von der Annahme aus, dap der GUR neben der
zu diesem Zeitpunkt noch bestehenden 58er —Regelung nicht in Anspruch
genommen werde. Diese Annahme stiitzte sich insbesondere auf Erfah-
rungen aus anderen Firmen und Branchen, bei denen die jeweilige Inan-—
spruchnahme eine deutlich hohere Priferenz der Anspruchsberechtigten fiir
das vorzeitige Ausscheiden signalisierte.

Zu dlesem Zeitpunkt stand aber schon das Vorhaben fest, den GUR
als langfristiges Pensionierungsmodell einzufithren und gleichzeitig mit
dessen Einfithrung die 58er — Regelung abzuschaffen. Daraus ergab sich die
Zielsetzung, alles zu vermeiden, um den GUR als erfolglose Pensionie —
rungsdltematlve erscheinen zu lassen, denn dies hitte unter Umsténden
wieder eine Abkehr der Unternehmungsleitung vom GUR bedeutet.

Diese Bedenken beriihrien insbesondere die Anspruchsgrundlage und die
Informationspolitik der Unternehmung. Zum einen wurde diese GUR -
Vereinbarung nicht auf die Anspruchsgrundldge einer Betriebsvereinbarung
gestellt, sondern es folgte lediglich eine "Art Selbstbindung”, und zum
anderen wurde diese Regelung weder vom Gesamtbetriebsrat noch von der
Unternehmung "grof publik" gemacht.

Personalpolitisch agierte die Unternehmung unter der Voraussetzung,
dap eine Konkurrenz zum GUR in Form der Moglichkeit des abrupten
Ausscheidens nur dadurch gemildert werden konnte, indem die Bedingun —
gen des GUR in Relation zur Alternative "abruptes Ausscheiden” verbes —
sert wiirden. Die Attraktivitit des GUR wurde dadurch erhoht, daB der
Gleitbeginn ab dem 55. Lebensjahr festgesetzt wurde — also 3 Jahre vor
der Maoglichkeit, iiber die 58er —Regelung abrupt auszuscheiden. Gleich —
zeitig fiel die finanzielle Ausstattung dieser GUR — Regelung fiir die Mit—
arbelter giinstiger aus als in der dann folgenden Betriebsvereinbarung.

Fiir Ausgleitende bestand die Moglchkelt, innerhalb der Gleitdauer eine
vorzeitige Verrentung in Anspruch zu nehmen ("Umsteigebahnhof"). So
hitte ein Mitarbeiter vom 55. bis zum 58. Lebensjahr gleiten und
anschlie[}end unter Anrechnung des Hilftelungsprinzips die 58er — Regelung
in Anspruch nehmen kdnnen.

Diejenigen, die vom GUR ausgeschlossen waren, hitten mit dem 62.
Lebensjahr die Unternehmung verlassen konnen. Bis zum Rentenbeginn
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mit 63 Jahren hitte die Unternehmung das Entgelt zu 100% weitergezahlt.
Damit wiren keine Kosten in Form von Riickzahlung der Rente entstan—
den. Lediglich Riickzahlungen an das Arbeitsamt wdren angefallen.

Nach Aussagen der Unternchmung hat kein Mitarbeiter diese GUR -
Regelung in Anspruch genommen. "Die waren alle auf 58 eingestellt ..".

Denjenigen Arbeitnehmern, die nun aufgrund der Einschriankungen des
Teilnehmerkreises die 58er—Regelung nicht mehr in Ampruch nehmen
konnen, bietet die Unternehmung den sog. "beschleunigten" GUR an. "Die
Mitarbeiter, die aus betrieblichen Griinden nicht ausscheiden kénnen oder
nicht zum Kreis der Anspruchsberechtigten gehoren kénnen in den "be —
schleunigten" Gleitenden Ruhestand eintreten." Der beschleunigte GUR
trat am 01.09.1987 in Kraft.

Der beschleunigte Ubergang in den Ruhestand umfaBt lediglich 2
Gleitstufen, und zwar im 58. Lebensjahr wird die Arbeitszeit auf 60%
reduziert und im 59. Lebensjahr betrdgt die Arbeitszeit lediglich 409% der
durchschnittlichen tariflichen Arbeitszeit.

Wie bei dem eigentlichen GUR besteht auch hier durch das Erreichen
der 40% —Stufe mit Vollendung des 59. Lebensjahres die Moglichkeit fiir
den Arbeitnehmer, sich arbeitslos zu melden. Kann ihm das Arbeitsamt
keine Stelle vermitteln, so kann dieser Arbeitnehmer ebenso wie bei
Inanspruchnahme der 58er — Regelung mit Vollendung des 60. Lebensjahres
den Rentenantrag stellen.

Ein wesentlicher Punkt dieser Gleit—Regelung betrifft die Anspruchs -
berechtigung. Im Gegensatz zum eigentlichen GUR ist beim beschleunig —
ten GUR die Unternehmung verpflichtet, alle anspruchsberechtigten
Arbeitnehmer auch gleiten zu lassen.

Die Gruppe von Arbeitnehmern, die im Jahr 1988 die dann noch lau—
fende 58er—Regelung ("Ubergangsregelung") in Anspruch nehmen diirfen,
sind gleichzeitig fiir den beschleunigten GUR anspruchsberechtigt. Die
Unternehmung ist vor diesem Hintergrund der Ansicht, daB der be-
schleunigte GUR von dieser Arbeitnehmer — Gruppe nicht in Anspruch
genommen wird. "Der (Arbeitnehmer, d. Verf) geht jetzt nicht fir ein
halbes Jahr jetzt auf 80% runter, um dann ganz auszuscheiden. Die
arbeiten bis dahin durch, um dann ganz aufzuhdren. So daf aus dem
Grunde im Augenblick noch gar keiner kommen kann oder kommen
wird."

4732 Das Modell des GUR
Gegen den GUR sprach zunichst die zusitzliche Kostenbelastung, insbe —

sondere verursacht durch den teilweisen Entgeltausgleich. Andererseits
erhoffte sich die Unternehmung aufgrund der Teilzeitarbeit einen effi—




zienteren Einsatz der Beschiftigten und damit eine teilweise Kompensie —
rung dieser Kosten.

"Das ist ja auch mit ein Ziel, Belastung zu verringern dadurch, daf
eben nur noch Teilzeit gearbeitet wird, damit eben die Leistungsfahigkeit
zu erhohen und damit im Grunde genommen, was ich zwar auf der einen
Seite direkt als Kosten bezahle, die zehn Prozent, aber irgendwo auf der
anderen Seite, da gibt es gewisse Einsparungen durch eine Leistungsver—
besserung dieses Mitarbeiters zu erzielen."(319)(317)

Im Folgenden werden die einzelnen Komponenten des GUR vorgestellt.

Anspruchsberechtigte

Der Gesichtspunkt der Belastung am Arbeitsplatz war ein Leitgedanke bei
der Einteilung der ilteren Arbeitnehmer in verschiedene Gruppen von
Anspruchsberechtigten.

Drei Gruppen von Anspruchsberechtigten, abgestuft nach dem Grad
ihrer Belastung, wurden gebildet:

1. Gruppe: Arbeitnehmer, die schwerbehindert sind, und Arbeitnehmer, die
Schicht— und Akkordarbeit leisten. Diese Gruppe kann ihre Arbeitszeit
mit Vollendung des 57. Lebensjahres auf 80% reduzieren.

2. Gruppe: Arbeitnehmer, die entweder Schicht— oder Akkordarbeit lei-
sten. Die Arbeitszeitreduzierung auf 80% erfolgt hier mit Vollendung des
58. Lebensjahres.

3. Gruppe: Alle anderen Arbeitnehmer, also Zeitlohner und Tarifange —
stellte, die keine Schicht— und Akkordarbeit leisten. Diese Gruppe kann
ab dem 59. Lebensjahr ihre Arbeitszeit auf 80% reduzieren.

Entscheidend fiir die Zugehorigkeit zu einer dieser Gruppen ist die
Titigkeit, die ein Arbeitnehmer bis zum 54. Lebensjahr ausgeiibt hat. Eine
bestimmte Betriebszugehorigkeitsdaner als Vordussuzung fir die Inan-
spruchnahme gibt es nicht. Das liegt zum einen daran, daP nur wenige
Mitarbeiter zum Zeitpunkt des Ausscheidens weniger als 20 Jahre
Betriebszugehorigkeit besitzen, und zum anderen macht sich eine geringere
Betriebszugehorigkeit bei der Entgeltfestsetzung bemerkbar: "Der kriegt
eben dann niedrigeres Weihnachtsgeld .. und da wird ihm direkt beim
GUR auch weniger, weil er nur Prozente von dem verringerten Weih —
nachtsgeld bekommt. Also das fang ich iber diese Geschichten wieder
auf."(450)
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Nicht — Anspruchsberechtigte

Arbeitnehmer, die schon in Teilzeit tétig sind, gehdren nicht zum Kreis
der Anspruchsberechtigten. Die "Know —How —Triger" der Unternehmung
zu behalten, war ein weiterer Leitgedanke, die Gruppe der anspruchs—
berechtigten Arbeitnehmer zu bestimmen. Die Unternehmung faft darun—
ter, neben den AT — Fiihrungskriften, die grundsitzlich vom GUR ausge —
schlossen sind, insbesondere Meister und Tarifangestellte. Know —how —
Triger bestimmen sich aber weniger iiber ihre Qualifikation, als vielmehr
dadurch, ob besonders hohe Wiederbeschaffungskosten bei der Ersetzung
dieser Qualifikationen anfallen. Dariiber hinaus besteht ein organisatori—
sches Problem. Denn die graduelle Ersetzung von Arbeitskriften ist dort
relativ schwer mdglich, wo es sich um Arbeitskriifte mit hohen Qualifika —
tionen handelt. Hier stellt der Arbeitsmarkt nach Aussagen der Unter —
nehmung kaum Arbeitskrifte zur Verfiigung, die bereit sind, begrenzt,
lediglich auf Teilzeitbasis qualifizierte Tétigkeiten auszuiiben.

"Wir gehen eben nicht mehr davon aus, dap eben alle, nur weil sie 58
oder 59 Jahre alt sind, nix mehr leisten konnen."(257) Alle diejenigen
Arbeitnehmer, die nach Meinung der Unternehmung zur Gruppe der
‘Know — How —Tréger" gehoren, erhalten dementsprechend nicht die
Berechtigung, den GUR in Anspruch zu nehmen.

Entsprechend dieser Regelung miifiten Leistungstrdger bis zum Errei—
chen der flexiblen Altersgrenze weiterarbeiten. Die Unternehmung geht
aber noch einen Schritt weiter: Durch materielle Anreize sollen Arbeit—
nehmer dazu motiviert werden, die flexible Altersgrenze nicht in Anspruch
zu nehmen und erst mit Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze ab 65 aus
der Unternehmung auszuscheiden. "Und jetzt sagen wir, so diejenigen, die
wir jetzt schon nicht haben gleiten lassen als Leistungstrdger, die wiirden
wir im Grunde genommen mdoglichst lange halten in Richtung Riick —
besinnung Regelaltersgrenze 65...."(384) "Denn mit 63 kann er schon seine
Rente bekommen, und wir miissen ihn im Grunde genommen davon
abhalten, dap er den Rentenantrag stellt, indem wir das attraktiv
machen."(384)

Zu zwei Zeitpunkten miissen also Leistungstrigern Anreize angeboten
werden. Zum einen als Ausgleich fiir die Nicht —Berechtigung zum Gleiten
und zum anderen als Motivation, die flexible Altersgrenze nicht in
Anspruch zu nehmen, sondern bis zur Vollendung des 65. Lebensjahres
der Unternehmung anzugehdéren.

Als Ausgleich fiir die Nicht-Berechtigung zum Gleiten sieht die
Regelung bezahlte Freistellungen von ein bis drei Wochen je nach
Lebensalter vor.

Die Motivation zur Weiterarbeit iiber die flexible Altersgrenze hinaus,
soll erstens iiber die Zahlung zusitzlicher Monatsverdienste beim Aus—




scheiden aus der Unternehmung erfolgen. So bekommt ein Arbeitnehmer,
der bis zum 64. Lebensjahr weiterarbeitet zusitzlich ein Monatsgehalt, bei
Weiterarbeit bis zum 65. Lebensjahr entsprechend zwei Monatsgehilter. Da
Arbeitnehmer bei Ausscheiden aus der Unternehmung bereits drei
Monatsgehilter obligatorisch erhalten, ergibt sich insgesamt ein Betrag von
vier bzw. fiinf Monatsgehiltern.

Zweitens erhalten iiber die flexible Altersgrenze hinaus arbeitende
Mitarbeiter fiir die Weiterarbeit bis zum 64. Lebensjahr 8.000 DM, bis
zum 65. Lebensjahr arbeitende 10.000 DM ausgezahlt. Grundgedanke die—
ses Anreizes ist es, den linger arbeitenden Mitarbeiter in der Weise zu
entlohnen, dap ihm iiber einen gewissen Zeitraum die Rente erhéht wird.
Die Zielsetzung, dieser Anreizpolitik erstmal einen voriibergehenden Cha—
rakter zu geben, bewirkte, das Vorhaben mdglichst autonom von gesetz—
lichen Bestimmungen — insbesondere in bezug auf das Betriebsrenten —
gesetz — durchzufiihren.

Die Abwicklung sieht so aus, daB der ausscheidende 65jihrige Arbeit—
nehmer zunichst 10.000 DM ausgezahlt bekommt. Nachdem dieser den
Betrag versteuert hat, zahlt er den Nettobetrag als Darlehen wieder an die
Unternehmung zuriick. Der Arbeitnehmer gibt der Unternehmung quasi
ein Arbeitnehmer — Darlehen, das die Unternehmung dann anschliefend
verzinst in 100 DM —Raten so lange zuriickbezahlt, bis der "Topf" leer ist.
Der Arbeitnehmer hat somit iiber einen Zeitraum von sechs bis sieben
Jahren eine um 100 DM erhohte Rente. Die Unternehmung wiéhlte diesen
Weg, weil dieser Anreiz insbesondere die Funktion einer Zusatzversorgung
iibernehmen soll. Diese Zielsetzung ist nach Auffassung der Unternehmung
bei einer Auszahlung zu einem Zeitpunkt gefihrdet, weil eine solche
Summe dann "gerne den Kindern nachher gegeben (wird)".(388)

Schaut man sich die Modellkonstruktion an, so signalisiert diese
zumindest, dap die Unternehmung bei den Arbeitnehmer— Gruppen die
Beibehaltung von Vollzeitstellen anstrebt, die von der Unternehmung als
sogenannte "Know How" - Triger bezeichnet werden. Sicherlich diirfte der
Unternehmung daran gelegen sein, den Kreis der fir den GUR
Anspruchsberechtigten einzuschranken, gerade auch vor dem Hintergrund,
dap die Kostenbelastungen durch die teilweisen Entgeltausgleichszahlungen
in Grenzen gehalten werden miissen. Trotzdem diirfte hierbei der Aspekt
eine nicht unwesentliche Rolle spielen, Arbeitnehmer mit hoher Qualifi —
kation auf Vollzeitstellen zu beschiftigen, um auch hier die Humankapi-
talamortisation qualifizierter Arbeitnehmer zu gewahrleisten. Somit kann
die Modellkonstruktion zumindest als Indiz dafiir verstanden werden, dap
die Einrichtung von Teilzeitstellen auf qualifizierteren Stellen in dieser
Unternehmung nicht geférdert wird.

Unterstellt man, dap der GUR in dieser Unternehmung bereits 10
Jahre praktiziert wird, so ist vorstellbar, dap nur in den Bereichen, in
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denen der GUR in dieser Zeitspanne vorwiegend praktiziert wurde, eine
relativ hohe Teilzeitquote existiert. Vor diesem Hintergrund kann sich
demnach eine weitere Segmentierung der Belegschaft abzeichnen. Diese
konnte dann so aussehen, daP sich die Kernbelegschaft spaltet in einen
qualifizierten vollzeitarbeitenden Teil und in einen Teil der Belegschaft,
der vorwiegend in Teilzeitarbeit in arbeitsintensiven oder von der Quali-
fikation her anspruchsloseren Bereichen titig ist.

Antragsverfahren
Insgesamt gibt es drei Gruppen von ilteren Mitarbeitern:

1. Altere Arbeitnehmer, die einen Antrag auf den GUR gestellt haben
und die auch gleiten diirfen.

2. Altere Arbeitnehmer, die einen Antrag auf den GUR gestellt haben,
aber aus betrieblichen Griinden nicht gleiten diirfen.

3. Altere Arbeitnehmer, die nicht gleiten wollen.

Ist ein Arbeitnehmer am GUR interessiert, so muf er sich an die
zustidndige Personalabteilung wenden. Diese entscheidet dann iiber den
Antrag in Riicksprache mit dem direkten Vorgesetzten. ;

Die Unternehmung legt Wert darauf, dap sich die am GUR interes—
sierten Mitarbeiter nicht direkt an ihren Vorgesetzten wenden. Der Grund
hierfiir liegt in der potentiellen MiBbrauchsmdglichkeit durch die Arbeit—
nehmer, die gerne in den Genuf der Vergiinstigungen kommen wollen,
die abgelehnte Bewerber um den GUR erhalten, obwohl sie prinzipiell
nicht am GUR interessiert sind.

"Wir wollen auch damit verhindern, (..) daP so eine Mauschelei statt—
findet: Vorgesetzter — Mitarbeiter. Daf} jemand meinetwegen an sich
weiterarbeiten will (..) aber trotzdem diese ganzen Vergiinstigungen wie
bezahlte Freistellung usw. kassieren will. Dafp er eben sagt, ok, wir
machen das mal so, ich tu so, also ob ich will — gleiten — in der
Hoffnung, daf} es abgelehnt wird." "(...) Der Mitarbeiter muf dann Gefahr
laufen, dap dem Antrag auf GUR tatsichlich stattgegeben wird, und dann
ist er ja drin, dann kann er nicht mehr zuriick."(400)

Die Unternehmung will diese MiBbrauchsmdglichkeit dadurch verhin—
dern, daB sie die jeweiligen Personalabteilungen vor Ort als Ansprech—
partner fiir interessierte Arbeitnehmer beauftragt. Diese sollen dann den
entsprechenden Vorgesetzten konsultieren.

Die Personalabteilung soll — neben der Verhinderung wvon
Mipbrauchsmaoglichkeiten — ihre Servicefunktion in zweierlei Hinsicht




erfiillen. Erstens die interessierten Arbeitnehmer beraten und damit die
direkten Vorgesetzen entlasten, und zweitens die organisatorischen Vor-—
aussetzungen schaffen, falls ein Arbeitnehmer zum Gleiten berechtigt ist.

Daf die Personalabteilung der erste Ansprechpartner im Antragsver—
fahren ist, wird dariiber hinaus damit begriindet, dap diese durch ent—
sprechende Umsetzungen ein zunichst aus der Perspektive des Vorgesetz —
ten mnicht durchfithrbares Gleitverfahren doch noch méglich machen kann.
"Dann wiren es praktisch zwei Vorgénge - eine Versetzung mit Eintritt
in den GUR."(485)

"Das ist ja praktisch das gleiche wie bei Teilzeit auch. Ich gehe auf den
Vorgesetzten zu: mochte ganz gerne Teilzeit machen! Der sagt: Geht
nicht, kann ich nicht machen! Dann muf ich an sich weiterarbeiten, es sei
denn, ich kann irgendwie im Unternehmen umgesetzt werden. Das ist eine
ganz normale Teilzeit — Geschichte. Deshalb bin ich an sich ja auch guter
Dinge, auf der einen Seite, wie gesagt, dap das keine allzu groPen Pro-—
bleme macht, die Einfithrung des GUR, weil ich eben — das versuche ich
immer wieder riiberzubringen — das ist nichts anderes als Teilzeit. Mit
Teilzeit, liebe Vorgesetzte, habt ihr immerhin schon gelernt umzugehen,
und diejenigen, die sich bisher gewehrt haben, die werden es jetzt lernen.
Die miissen es lernen!"(486)

Alle mit Umsetzungen anstehenden Fragen sind fiir die Unternehmung
"business as usual’. Vor allem auch deshalb, weil viele Probleme, die mit
der Umsetzung des GUR verbunden sind, griptenteils denen der Umset -
zung der Teilzeit dhnlich sind.

So hat ein Arbeitnehmer, der den GUR in Anspruch nehmen mdchte,
wie bei anderen Umsetzungen auch die Moglichkeit, innerhalb von drei
Monaten wieder an seinen alten Arbeitsplatz zuriickzukehren. "Nur muf er
natiirlich eben dann wieder dort Vollzeit arbeiten, auf der alten Stelle, wo
sein GUR abgelehnt wurde."

Méchte der Arbeitnehmer von sich aus auf einen Arbeitsplatz versetzt
werden, der eine Lohnstufe niedriger bezahlt wird, dann muf er auch
damit einverstanden sein, daP er eine Lohngruppe niedriger bezahlt wird.
Erfolgt hingegen eine Umsetzung aus betrieblichen Griinden, so greift die
tarifliche Verdienstsicherung ab \/ollendunB des 54. Lebensjahres

Hat ein Arbeitnehmer einen Antrag fiir Eintritt in den GUR gestellt,
dem von Unternehmungsseite auch stattgegeben wurde, so kann die Ent—
scheidung im nachhinein nur in beiderseitigem Einvernehmen zwischen
Unternehmung und Vorgesetzten revidiert werden.

Auch die Rolle des Betriebsrates im Antragsverfahren ist business as
usual. Der fiir den Eintritt in den GUR notwendlge arbeitsvertragliche
Zusatzvertrag wird in der Personalkommission wie jedes normale Gebchdft
der Mitbestimmung verhandelt. "(...) so wie jemand, wenn er von Vollzeit
auf Teilzeit geht oder umgekehrt das in der Personalkommission, die
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paritétisch besetzt ist, besprochen und entschieden wird, so wird das dann
hier auch gemacht. Es gibt auch keine Quotenregelung oder sonst
irgendwas...." (119)

Wird einem Antrag auf GUR stattgegeben, so kann der Arbeitnehmer
friihestens zu Beginn des Monats seine Arbeitszeit auf 80% verringern, in
dem er das notwendige Alter erreicht hat. Die Unternehmung geht davon
aus, daf interessierte Arbeitnehmer ein halbes Jahr vor Gleitbeginn ihren
Antrag fiir den GUR einreichen. Fiir die Unternehmung ist die Maoglich —
keit denkbar, "daf} eben meinetwegen der Vorgesetzte sagt, so, in diesem
Jahr kann ich dich noch nicht gleiten lassen, aber im nichsten Jahr. Dann
wiére er eben erst mal noch ein Nichtgleiter, ein abgelehnter Gleiter, der
ja eine Woche bezahlte Freistellung bekommt, und kann meinetwegen im
niichsten Jahr in den GUR eintreten."(487)

Entgeltausgleich

In dieser Unternehmung gilt das sogenannte "Hélftelungsprinzip”, d.h.,
findet eine Arbeitszeitverkiirzung um 80% statt, so tragen Arbeitnehmer
und Unternehmung je zur Hilfte den Lohnausfall aufgrund der geringeren
Arbeitszeit von nur noch 80%. In diesem Fall erhilt der Arbeitnehmer
90% seines urspriinglichen Entgelts; bei einer Reduzierung auf 60% erhilt
er 80% und bei einer Arbeitszeit von lediglich 40% erhilt der Arbeit—
nehmer nur noch 70% seines normalen Entgelts; das entspricht etwa 75%
des urspriinglichen Netto—Entgelts. Alle Lohnbestandteile gehen jeweils
anteilig in die Berechnung ein.

Altersversorgung

In der Vergangenheit hatte fiir die Berechnung der Altersversorgung eine
Regelung Giiltigkeit, die immer die letzten 12 Monate des Verdienstes zur
Grundlage hatte, so daf diejenigen Arbeitnehmer iiberproportional an
Rente verloren, die in Teilzeit gegangen sind. In die neue Berechnung
wird jedes Beitragsjahr mit einbezogen, so daf die Arbeitszeitverkiirzung
in den letzten Beitragsjahren nur "minimale Einbufen” bei der Rente zur
Folge hat. Da das Hailftelungsprinzip auch fiir den Arbeitgeberanteil gilt
— z.B. bei 409% Arbeitszeit 70% Entlohnung —, sind auch die Einbufen
bei der gesetzlichen Rentenversicherung minimal.

Gleitbeginn, Gleitstufen, Gleitende
Ab welchem Alter ein Arbeitnehmer den GUR in Anspruch nehmen

kann, hingt von der Zugehorigkeit zu einer der drei Belastungsgruppen
ab.




Arbeitnehmer der ersten Belastungsgruppe (Schwerbehinderte und
Schicht— und Akkordarbeiter) beginnen den GUR mit Vollendung des 57.
Lebensjahres. Damit umfaft die Gleitdauer fiir diesen Personenkreis —
bei einer Weiterarbeit bis zum 65. Lebensjahr — maximal 9 Jahre.

Jeweils um ein Jahr verzogert beginnt die zweite und dritte Bela-
stungsgruppe, also Schicht— oder Akkordarbeiter mit 58 und fiir alle
tibrigen berechtigten Arbeitnehmer mit 59 Jahren.

Bei allen drei Belastungsgruppen umfaBt das Gleitmodell mit den
Arbeitszeitverkiirzungen auf jeweils 80%, 60% und 40% der normalen
Arbeitszeit drei Gleitstufen. Die Dauer der ersten und zweiten Gleitstufe
ist mit zwei Jahren fiir die erste und mit einem Jahr fiir die zweite
Gleitstufe gleich lang. Die Dauer der dritten Gleitstufe betrégt sechs Jahre
fiir die erste, fiinf Jahre fiir die zweite und vier Jahre fiir die dritte
Belastungsgruppe.

Ein wesentlicher Punkt der Modellgestaltung war fiir den Betriebsrat,
dap Mitarbeiter, die den GUR in Anspruch nehmen wollen, zu Beginn
des GUR sich nicht auf alle moglichen Arbeitszeitreduzierungsstufen fest —
legen miissen. Begriindet wird dies mit dem Hinweis, dap Beschaftigte die
finanziellen Konsequenzen einer Inanspruchnahme der 60%igen oder
40%igen Gleitstufe schlecht abschitzen konnen. Beschiftige miissen dem —
nach die im Modell folgenden Gleitstufen nicht in Anspruch nehmen,
sondern konnen iiber den gesamten Gleitzeitraum eine 80%ige Arbeits—
zeitreduzierung beibehalten (248). "Wenn da ein gewisser Automatismus
vorgegeben wire, ein Zwang, die einzelnen Stufen durchzumachen, hiefe
das ja, wir wiirden einen Arbeitnehmer zwingen, die letzten acht Jahre
seines Beruflebens von vornherein zu planen, das ist unverantwort—
lich"(253).

In bezug auf die Modellumsetzung ist fiir den Betriebsrat wichtig, dap
es mit der Einfiihrung des GUR nicht zu Arbeitsverdichtungen kommen
wird. Dieses Problem sieht der Betriebsrat vor allem im Verwaltungs-—
bereich. Fiir den Produktionsbereich hilt er dies fiir ausgeschlossen, da
hier aufgrund von Vorgabezeiten Verdnderungen des Personalvolumens
besser iiberpriift werden konnen (55). Ein wesentliches Motiv fiir den
Betriebsrat ist hierbei, iiber die Vermeidung von Arbeitsverdichtungen die
Beschiftigungswirksamkeit des GUR zu garantieren (63).

Die Unternehmung geht von dem Grundsatz aus, daf der Arbeitsvertrag
mit Vollendung des 65. Lebensjahres endet. In einer Mitteilung fiir alle
Vorgesetzten heift es:

"Der Riickgang der Bevolkerung in der Bundesrepublik verbunden mit
einem spiirbaren Anstieg des Fachkriftemangels erfordert eine Riick—
besinnung darauf, dap die Regelaltersgrenze nach Gesetz, der betrieblichen
Alters — und Hinterbliebenenversorgung sowie dem Arbeitsvertrag (...) béi
65 Jahren liegt. Die Inanspruchnahme der flexiblen Altersgrenze von 60
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oder 63 Jahren ist die Ausnahme von dieser Regelaltersgrenze und nur
bei Vorliegen besonderer Voraussetzungen mdglich (Geschlecht, Schwer —
behinderteneigenschaft, Erfiillung von Wartezeiten und einer bestimmten
Zahl von Pflichtbeitrdgen)."

Die Unternehmung hat die Erwartung, daf die Beschiftigten von der
flexiblen Altersgrenze weiterhin Gebrauch machen.

Verteilung der Arbeitszeit

In bezug auf die Verteilung der Arbeitszeit sieht das Modell keine Ein-
schrinkung vor. Nach Aussage der Unternehmung ist der GUR ein Bau -
stein einer umfassenden Arbeitszeitflexibilisierung. "Wir wollen Arbeits —
zeitflexibilisierung und schaffen flexible Instrumente dazu. Dann miissen
wir auch flexibel sein. Wenn ich gleich wieder eine Beschrankung rein—
mache, dann ist es ja im Grunde genommen ein Widerspruch in sich."
(478)

Je nach Belastung der Mitarbeiter soll jedoch die Verteilung der
Arbeitszeit unterschiedlich ausgestaltet werden. Und zwar dort, wo Bela—
stungen anfallen, soll die Arbeitszeit "im direkten Zusammenhang' abge —
baut werden. Hier wird insbesondere auf den Produktionsbereich verwiesen
und fiir diesen Bereich ein Beispiel genannt, bei dem ein Arbeitnehmer,
der die Arbeitszeit auf 809 verkiirzt hat, vier Tage arbeitet und sich dann
anschliefend drei Tage ausruhen kann, "um dann wieder vier Tage besser
dabei zu sein."(384)

Fiir "Kopfarbeiter" soll hingegen die Arbeitszeit so gestaltet werden, dap
langere, zusammenhidngende Zeitrdume entstehen. Die Unternehmung ist
der Amnsicht, daB in diesem Bereich Arbeitnehmer "... sicherlich fiir einen
langeren Zeitraum verstirkt belastet werden (konnen)', diese auf der
anderen Seite auch mal einen lidngeren Zeitraum zur Entspannung beno —
tigen. "Und da ist es sicherlich dann eben gescheiter, irgendwo mal einen
langeren, zusammenhingenden Zeitraum der Entspannung zu geben dann
nachher, um da wieder Krifte, Kreativitit und pipapo zu sammeln...".(384)

Die konkreten Umsetzungen der jeweiligen Arbeitszeitverkiirzungen fiir
einzelne Arbeitnehmer auf 80%, 60% und 40% wird arbeitsvertraglich
verbindlich fiir Vorgesetzte und Arbeitnehmer festgelegt. Durch diese
vertragliche Vereinbarung soll eine kapazititsorientierte Verteilung der
Arbeitszeit nach Aussage der Unternehmung verhindert werden.

Besteht eine Differenz zwischen personlicher und betrieblicher Arbeits —
zeit, dann wird diese in Form von Freizeit im Rahmen des normalen
Freischichtensystems ausgeglichen. Die Freischicht kann der Mitarbeiter
dann in Abstimmung mit dem Vorgesetzten wihlen. "Also das, was die
rein personliche Arbeitszeit iiberschreitet, wird in Form des Freizeitaus —
gleichs, wie sie der Tarifvertrag vorsieht, ausgeglichen."(480) Ab 1. April




1988 wurde der Zeitraum, innerhalb dessen ein Ausgleich stattfinden mup,
von zwei auf sechs Monate erweitert.

Information

Nach Auskunft des Betriebsrates ist auf der Betriebsversammlung die
Ankiindigung der Einfiihrung ohne Reaktion aufgenommen worden. "Das
ist einmal zur Kenntnis genommen worden. Vielleicht ein bifchen un—
gliubig, daP sie gesagt haben, das kann doch nicht wahr sein. Ich glaub
der Ernst der Lage ist gar micht so aufgefaPt worden, wie das ist" (326).

Was die Information der Arbeitnehmer wihrend der Laufzeit des GUR
anbelangt, so mochte die Unternehmung auf direkte Anschreiben von
Anspruchsberechtigten verzichten, vielmehr wird davon ausgegangen, dap
der GUR schnell bekannt sein wird. "Der mup kommen, der will ja glei—
ten. Wir bieten nur generell an."(472) Derjenige Arbeitnehmer, der gleiten
will, soll sich zunichst fiir ein Beratungsgesprich in die Personalabteilung
begeben.

4733 Die personalwirtschaftlichen Vorteile des GUR

Der GUR als Instrument zur selektiven Schaffung eines flexiblen Personal -
bestandes

Der GUR wird von der Unternehmung als ein Instrument verstanden, mit
dem der verlorene personalpolitische Handlungsspielraum fiir den Perso—
nalabbau wieder zuriickgewonnen werden kann.

Dadurch, dap seit 1974/75 Personal iiber eine vorzeitige Verrentungs—
regelung - zunicht S59r—Regelung, spiter S58er—Regelung reduziert
wurde — verfiigt die Unternehmung kaum iiber Arbeitnehmer, die dlter
als 58 Jahre sind. Damit ist ihr Spielraum stark reduziert, mit Hilfe der
vorzeitiger Verrentung Personal abzubauen. "Denn diese Regelung als
PersonalabbaumaPnahme kann ja nur funktionieren, wenn ich auch nachher
Jahrgiinge wieder aufbaue. Ich muf dann wieder bis 63 aufbauen..."(139)

Uber ein Jahrzehnt lang traten Arbeitnehmer in der Regel mit Voll -
endung des 58. Lebensjahres aus der Unternehmung aus. Die Einschitzung
der Leistungsbereitschaft der #lteren Arbeitnehmer iiber das 58. Lebens —
jahr hinaus war Voraussetzung, um einen Anhaltspunkt fiir die Bestim —
mung des Verhiltnisses der Arbeitnehmer, die den GUR in Anspruch
nehmen diirfen, und denjenigen, deren Teilnahmewunsch abgelehnt wird
bzw. denjenigen, die den GUR nicht in Anspruch nehmen wollen, zu
finden.

Je groper die Anzahl der Arbeitnehmer ist, deren Wunsch auf Eintritt
in den GUR abgelehnt wird, desto flexibler kann die Modellkomponente
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"Teilnehmer" gehandhabt werden. Und hier ist die Einschétzung der ver —
bliebenen Leistungsfahigkeit der &lteren Arbeitnehmer, neben ihrer Quali—
fikation, ein gewichtiger Einfluffaktor.

Stellt sich heraus, daP der iiberwiegende Teil der 57 bis 59 Jahre alten
Arbeitnehmer leistungsgemindert ist und folglich deren Wunsch auf Teil —
nahme am GUR nicht abgelehnt werden kann, so biift die Modellkon—
struktion bei der Modellkomponente "Teilnehmer” erheblich an Flexibilitéit
ein. Eng verkniipft mit dem flexiblen Umgang mit der Modellkomponente
‘Teilnehmer” sind die Kosten des gesamten Modells, da diese sich im
wesentlichen aus der Anzahl der Teilnehmer bestimmen. Verliert also die
Modellkomponente "Teilnehmer" an Flexibilitit, so ist eine kostenentspre —

chende Anpassung des Modells — durch entsprechendes Variieren der
Teilnehmerzahl — an die Ertragslage der Unternehmung nur eingeschrinkt
moglich.

Die Moglichkeit der flexiblen Handhabung der Modellkomponente
"Teilnehmer" wird positiv bewertet. Eine kostenentsprechende Anpassung
des Modells wird damit als realistisch angesehen.

Diejenigen Arbeitnehmer, die durch ihre Arbeit besonderen Belastungen
unterliegen, gehéren zum potentiellen Kreis der Anspruchsberechtigten fiir
den GUR.

"Die gehen eben in den gleitenden Ruhestand, die sind dann eben nicht
mehr voll an Bord, sondern die marschieren eben langsam raus. Und sind
aber trotzdem irgendwo noch weiterhin mit dabei."(263)

Damit dient der GUR der Unternehmung bei der Verfolgung des per—
sonalpolitischen Ziels "Personalaufbau fiir den potentiellen Personalabbau"
als zusdtzliches Mittel, dieses Ziel auch zu erreichen. Denn er ist eine
Absicherung dafiir, auch iltere Arbeitnehmer fiir den Personalaufbau vor —
zusehen.

"Und jetzt haben wir eben die Chance mit dem GUR, weil' s eben
keine 58er—, 59er —Regelung mehr gibt, eben dieses Reservoir so unge —
fahr aufzubauen und das, wenn s eben eines Tages mal schlecht geht, eine
58er—, 59er-—Regelung aus der Schublade rauszuholen und sagen: ok,
jetzt bieten wir allen denjenigen, die im GUR sind (..), die nachher 60,
61, 62 Jahr alt sind, bieten wir eben eine S58er—, S5%r —Regelung als
Personalabbaumafnahme an."(137)

Der GUR dient also als MaPnahme zum Aufbau einer Personalreserve
in Form von dlteren Arbeitnehmern, die in Krisenzeiten zur Personalan—
passung genutzt werden kann. Das so aufgebaute Personal kann mit Hilfe
der 58er—Regelung abgebaut werden. Dieser Personalabbau ist dann "re —
lativ preiswert".




Der GUR als Instrument zum selektiven Abbau von Personal

Die Umsetzung der Anforderung, in Krisenzeiten notwendig werdende
Entlassungen durchzufiihren, aber gleichzeitig nicht nach der "Rasen-—
mihermethode" vorgehen zu miissen, bedeutete fiir die Konstruktion der
entsprechenden GUR - Modellkomponenten, die Differenzierungen so
vorzunehmen, dap Entlassungen differenziert durchgefiihrt werden konnten.

Wie wurde diese Anforderung in der Konstruktion der einzelnen
GUR - Modellkomponenten umgesetzt?

Ansatzpunkt dafiir, Massenentlassungen differenziert vornehmen zu
konnen, war die differenzierte Gestaltung folgender Modellkomponenten:

- Teilnehmer/Anspruchsberechtigte (Anspruchsvoraussetzungen)

- Gleitintensitét

= Anordnung der Gleitschritte

Fiir die Umsetzung dieser Anforderung auf die Konstruktion der Modell —
komponente "Teilnehmer" bedeutete dies, die Differenzierung nach dem
Grad der jeweils noch verbliebenen Leistungsfahigkeit der &lteren Arbeit —
nehmer vorzunehmen. Zum Mapstab fiir deren Bestimmung wurde die
Belastung der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz gewihlt. Ergebnis war die
Einteilung der Beschiftigten unterhalb der AT - Fiihrungskrifte — Ebene in
drei Gruppen von Teilnehmern, abgestuft nach dem Grad ihrer Belastung.

Die Modellkomponente "Gleitintensitit' wurde so ausgestaltet, daB die
verbleibende Arbeitszeit bei Inanspruchnahme der dritten Gleitstufe mit
40% der normalen Arbeitszeit unter die Geringfiigigkeitsgrenze der So-—
zialversicherung fillt. Damit wurde die Voraussetzung geschaffen, dap
Arbeitnehmer sich arbeitslos melden konnen, obwohl sie noch Angehorige
der Unternehmung sind.

Eine differenzierte Zuordnung des dritten, 40%igen Gleitschrittes zu
den drei Belastungsgruppen war nun die entscheidende Voraussetzung, die
oben skizzierte personalpolitische Anforderung auf die GUR —Modellkon -
struktion umzusetzen.

Untersucht man diese Modellkomponenten unter der Fragestellung, ob
sich durch die entsprechende Plazierung der 40% Stufe eine friihzeitigere
Austrittsméglichkeit als durch die flexible Altersgrenze ergibt, so kommt
man zu folgendem Ergebnis: Schwerbehinderte erhalten erst mit Voll -
endung des 60. Lebensjahres die Maglichkeit, die 40% — Stufe in Anspruch
zu nehmen. Da diese unter dieser Voraussetzung die flexible Altersgrenze
in Anspruch nehmen konnen, ergibt sich bei dieser Arbeitnehmer — Gruppe
kein potentiell fritherer Austrittszeitpunkt.

Anders sieht es jedoch bei Arbeitnehmern aus, die Schicht— und
Akkordarbeit leisten. Da auch bei dieser Arbeitnehmer—Gruppe die
40% — Stufe mit Vollendung des 60. Lebensjahres erreicht wird, die flexible
Altersgrenze bei minnlichen Arbeitnehmern aber erst beim 63. Lebensjahr




liegt, ergibt sich hier ein um zwei Jahre fritherer potentieller Austritts —
zeitpunkt. Arbeitnehmer, die Schicht oder Akkord arbeiten, verfiigen iiber
einen um ein Jahr fritheren potentiellen Austrittstermin, da hier die
40% — Stufe erst mit Vollendung des 61. Lebensjahres erreicht wird. Bei
der Gruppe der Arbeitnehmer, die weder Schicht— noch Akkordarbeit
leisten, ergibt sich kein potentiell fritherer Austrittszeitpunkt, da die
40% — Stufe erst mit der Vollendung des 62. Lebensjahres erreicht wird.

Unter der Voraussetzung, daff das Arbeitsamt einer solchen Regelung
des frithzeitigen Ausscheidens zustimmt, zeigt sich, dap diese Unterneh—
mung auch bei der Propagierung des Ziels "Weiterarbeit bis 65" immer
noch eine Hintertiir offengelassen hat, Personal iiber die Verringerung des
Anteils dlterer Mitarbeiter zu reduzieren.

Das Entscheidende in diesem Zusammenhang ist aber, dap durch die
Einteilung in drei Arbeitnehmer —Gruppen mit unterschiedlicher Anord —
nung der Gleitstufen im Gegensatz zur 58er — Regelung eine Differenzie —
rung der mdglichen Austrittszeitpunkte stattgefunden hat. Damit ist es der
Unternehmung gelungen, die Voraussetzung zu schaffen, in Krisenzeiten
Personal nicht mehr nach der "Rasenmihermethode” iiber eine einheitliche
Altersgrenze abbauen zu miissen, sondern differenziert nach potentiellen
Belastungen und Leistungseinschrankungen der Arbeitnehmer.

So kann beispielsweise die Unternehmung zuerst die potentiell am
meisten belasteten Arbeitnehmer zwei Jahre frither in den Ruhestand
schicken. Reicht dieser Personalabbau noch nicht aus, kénnen immer noch
Arbeitnehmer, die Schicht— oder Akkordarbeit leisten, ein Jahr vorzeitig
in den Ruhestand entlassen werden.

Das Beispiel macht deutlich, da durch eine solche Modellkonstruktion
noch potentiell leistungsfahige &ltere Arbeitnehmer aus dem Angestellten —
bereich und aus dem weniger belasteten Arbeiterbereich von solchen
Personalabbaumafnahmen zunichst nicht in gleicher Weise betroffen wer —
den. Gleichzeitig wird die Priferenz der Unternehmung ersichtlich, pot—
entiell leistungsfahigere altere Arbeitnehmer von Personalabbaumafnahmen
zu verschonen.

Erhohung des finanziellen Handlungsspielraums

Die Beschiftigung der ilteren Arbeitnehmer innerhalb des GUR bei einer
Arbeitszeit von 409% der normalen Arbeitszeit bedeutet fiir die Unter —
nehmung, daPp im Fall einer vorzeitigen "freiwilligen” Verrentung keine
Erstattungspflicht mehr eintritt. Die vorzeitige Verrentung hat damit keine
finanziellen Konsequenzen fiir die Unternehmung und engt somit den
finanziellen Handlungsspielraum der Personalpolitik weniger ein. "Wenn
der eben sagt, ok, er meldet sich arbeitslos und beantragt nachher Rente,
ist das nicht unser Thema, wir haben ihn ja weiter beschiftigt gemip




GUR. Wenn er eben dann ausscheidet, in Rente geht, ist das nicht unser
Thema. Miissen wir eben auf ihn verzichten."(362)

Die Moglichkeit fiir Beschiftigte, sich im Zuge einer 40%igen Redu—
zierung der Arbeitszeit arbeitslos zu melden, und auf diesem Wege den—
noch vorzeitig aus der Unternehmung auszuscheiden, lag ebenfalls im
Interesse des Betriebsrates (238).

Der GUR als Voraussetzung fiir den gleitenden Berufseinstieg

Durch die Arbeitszeitreduktion dlterer Mitarbeiter, die den GUR in
Anspruch nehmen, ergibt sich die Mdoglichkeit, Auszubildende und

Arbeitslose auf die teilweise frei werdenden Stellen einzustellen. Besonders
bei der Inanspruchnahme des dritten Gleitschrittes durch einen dlteren

Arbeitnehmer — die Arbeitszeit betrdigt hier noch 40% der normalen
Arbeitszeit — besteht eine gute Voraussetzung fiir einen gleitenden

Berufseinstieg eines jiingeren Arbeitslosen. Damit wird auch der arbeits —
marktpolitische Aspekt des Modells deutlich.

"DaB wir eben sagen, ok, wir stellen einen von aufen ein, praktisch
einen Arbeitslosen weniger, 60 Prozent Tétigkeit, der kriegt auch 60 Pro-—
zent natiirlich nur bezahlt, da hat praktisch das gleiche Geld wie vorher
Arbeitslosengeld, steht sich also nicht schlechter, hat aber schon mal einen
Arbeitsplatz, wo er was tun kann, er rostet nicht ein undundund, und hat
natiirlich vor allem eine Anwartschaft drauf, wenn der éltere Mitarbeiter
geht, dap er eben auf die 100 Prozent hoch marschiert dann nachher.
Und dann kénnen wir den ja eben praktisch ein gleitender Ubergang nicht
nur fiir den ilteren, sondern auch fiir den jiingeren dann nachher."(214)

4.7.34 Die personalpolitischen Vorteile des GUR

Der GUR als eine von gesetzlichen Regelungen relativ unabhiingige Pen—
sionierungsform

Ein wesentliches unternehmungsstrategisches Ziel dieser Unternehmung ist
die systematische Einfilhrung der Arbeitszeitflexibilisierung. "Wir sehen ja
das Ganze - um iiberhaupt mal einen Uberblick zu geben - diese
ganzen Systeme, wie jetzt auch GUR, nicht isoliert, sondern alles immer
unter dem Aspekt Arbeitszeitflexibilisierung."(133) Der GUR ist dabei nur
ein Baustein. Dazu gehoren die Teilzeitarbeit, neue Schichtmodelle, Aus-—
weitung der Gleitzeit in den verschiedensten Varianten bis zu Uberlegun -
gen, die Kernzeit wegfallen zu lassen. Ausschlaggebend, die Arbeitszeit als
flexiblen Kostenfaktor zu sehen, war die Tarifrunde ~84.

Als Bedingung fiir die Konstruktion des "Gesamtpakets” Arbeitszeit —
flexibilisierung wurde die Unabhingigkeit von gesetzlichen Regelungen
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genannt. Insbesondere eine Regelung "Eintritt in den Ruhestand" sollte
diesem Erfordernis gerecht werden. Die Unternehmung wurde in der
Vergangenheit immer wieder durch hiufige gesetzliche Anderungen, die
die Bedingungen des Eintritts in den Ruhestand beriihren, zu einer per—
sonalpolitischen Reaktion gezwungen und damit in ihrem Handlungsspiel -
raum eingeschridnkt. Die Einfilhrung eines langfristigen umfassenden
Arbeitszeitflexibilisierungskonzepts, in den als Baustein auch eine Regelung
zum Eintritt in den Ruhestand integriert ist, kann jedoch nur dann ohne
groPe Schwierigkeiten realisiert werden, wenn die stindige Anderung ein—
zelner Komponenten mdglichst ausgeschlossen wird.

"Denn wenn da wieder an der gesetzlichen Schraube irgendwo gedreht
wird, und wir miissen dann wieder reagieren hier, ist das Ziel, langfristig
was laufen zu haben, ja wieder durchbrochen. Also kénnen wir das lang—
fristig nur umsetzen, wenn wir eben tatsdchlich die ganzen gesetzlichen
Dinger rauslassen und sagen, wir machen eine betriebliche Regelung, die
auf keinerlei gesetzlichen Vorgaben aufbaut."(137)

Der GUR als Instrument zur Erhohung der Teilzeitplitze

Die Interviews machen deutlich, dap es bisher von seiten der Vorgesetzten
betréchtliche Widerstinde bei der Einfilhrung von Teilzeitarbeitsplitzen
gab und daP diese mit der Einfiilhrung des GUR iiberwunden werden
sollen. ".. Das erfordert (...) auch jede Menge organisatorische Vorausset—
zungen, um Teilzeit zu machen (..)". "Und es erfordert ja ein Riesen-—
umdenken auch bei den Fiihrungskriften, (...) sich etwas einfallen zu las—
sen. Und jede Verdnderung stopt erstmal auf Widerstand."(159)

Es wird deutlich, dap mit der Einfihrung des GUR gleichzeitig das
Ziel verfolgt wird, die Zahl der Teilzeitstellen zu erhéhen. Die
Unternehmung hofft insbesondere dadurch, daP Arbeitnehmer zundchst
einmal - im Gegensatz zur Teilzeitarbeit — ein "verbrieftes Recht" zur
Inanspruchnahme des GUR haben, die Hiirde, die bisher fiir die
Ablehnung der Teilzeit niedrig war, nun fiir die Vorgesetzten zu erhéhen.

Die Ausfithrungen machen deutlich, dap es bisher von seiten der Vor—
gesetzten betrichtliche Widerstinde bei der Einfilhrung von Teilzeit—
arbeitspldtzen gab und daB diese mit der Einfithrung des GUR iiberwun —
den werden sollen.

"Und das ist, sagen wir mal, sowieso das Hinterhiltige, was ich mit dem
gleitenden Ruhestand auch verfolge beim Vorgesetzten, jetzt mal wieder
bei denen, daP die Widerstinde, die im Augenblick noch hinsichtlich der
Teilzeit bestehen, ich jetzt hier ganz schén, na sagen wir mal, runter-—
driicken kann, diese Widerstinde beim Vorgesetzten, weil da ist ja nun
der Druck der &lteren Mitarbeiter, den gleitenden Ruhestand machen zu
wollen, Teilzeit machen zu wollen sehr viel grofer ist, und es schwieriger




sein wird fiir den Vorgesetzten, diesem Druck zu widerstehen, Teilzeit,
d.h. also gleitenden Ruhestand abzulehnen, als so, wenn irgendwie ein
Teilzeitmitarbeiter kommt."(440)

Der GUR soll jedoch nicht als Brechstange fiir die Einfithrung der
Teilzeitarbeit dienen, vielmehr ist die Unternehmung der Auffassung, daf
die Vorgesetzten durch die Einfiihrung des GUR an der Einrichtung von
Teilzeitarbeitsplidtzen Geschmack finden sollen.

"Ja also, ich werde hier mit dem gleitenden Ruhestand die Fiihrungs—
krifte viel mehr auf die Schiene Teilzeit bringen. Einmal direkt durch den
gleitenden Ruhestand, weil ich ja damit mehr Teilzeitleute bekomme, aber
auch indirekt insofern, wie der Chef meinetwegen gezwungen ist, sich jetzt
Gedanken zu machen, ob er nicht lieber eine Teilzeitkraft einstellt, um
den gleitenden Ruhestands —Teil aufzufangen, und daB er plotzlich merkt,
Mensch, das ist ja ein wunderbar flexibles Instrument, die Teilzeit, denn
so ist es meinetwegen, der ist zwar ein bifchen weniger da, aber dafiir
die ganze Zeit, und wenn jemand mal krank ist, hab ich da auch noch
jemanden, ja usw. DaP er dann plétzlich mal lernt, mit der Teilzeit
umzugehen."(485)

Innerhalb eines Jahres haben sich die Rahmenbedingungen fiir das
Modell des GUR in dieser Unternehmung entscheidend geéndert. Vor
allem aufgrund von Anderungen in der Unternchmungszielsetzung und
Absatzriickgdngen im Auslandsgeschift wurden PersonalabbaumaPnahmen
unvermeidlich. Die Unternehmung vereinbarte daraufhin mit dem
Betriebsrat einen Interessenausgleich und einen Sozialplan. Diese beinhal -
ten eine Priorititenrangfolge der personalpolitischen AnpassungsmaBnah —
men. Der Sozialplan greift dann ein, wenn die im Interessenausgleich
genannten MaBnahmen (Nichtersetzen der Fluktuation, Versetzungen,
strengere Kriterien fiir Kiindigungen) sich als nicht ausreichend erweisen.

Im Sozialplan sind weitergehende  Personalanpassungsmafnahmen
genannt:

n Umsetzungen
2. Betriebliche Umschulungen
3 Unterstiitzung von externen Schulungen (z.B. zum Meister) Dabei

ermoglicht die Unternehmung Arbeitskriften eine zweijéhrige
Freistellung mit einer Wiedereinstellungszusage
4. Gleitender Ubergang in den Ruhestand
3. Kiindigungen.
Beziiglich der Dienstaufhebungsvertrige wurde betont, daf sie sich insofern
von der alten 58er—Regelung unterscheiden, als sie sich auf alle Mit—
arbeiter beziehen. Die Abfindungssumme wird iiber ein bestimmtes Raster
ermittelt. Kriterien sind hierbei Betriebszugehdrigkeit, Alter, Familienstand
und Steuerklasse. Orientierte sich bisher die Abfindungssumme am Alter
und an der Betriebszugehorigkeit, so fiihrt die Unternehmung jetzt mit
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dem Wiederbeschiftigungsrisiko eine neue Orientierungsmarke fiir die
Bestimmung der Hohe der Abfindungssumme ein. Der Zeitraum zwischen
Ausscheiden und Wiedereinstieg in das Erwerbsleben soll mit Hilfe dieser
Abfindungssumme {iberbriickt werden. Abgeleitet aus dem Gedanken des
Wiederbeschiftigungsrisikos, erhalten jiingere und dltere Mitarbeiter die
geringste Abfindungssumme. Junge besitzen eine relativ groffe Chance, eine
alternative Beschiftigungsméglichkeit zu finden, altere haben die Alterna—
tive des Ruhestands. Beschiftigte zwischen Mitte 40 und Mitte 50 besitzen
nach Einschdtzung der Unternehmung das grofite Wiederbeschéftigungs —
risiko und erhalten somit die hdochste Abfindungssumme. Quantifiziert
wurde diese Regelung in der Weise, daf das Lebensalter der jiingeren als
auch der relativ alten Mitarbeiter mit zum Beispiel 0,5 Punkten bewertet
wurde, wihrend das Lebensalter der Mitte Vierzig— bis Mitte Fiinfzig—
jahrigen mit z.B. zwei Punkten bewertet wurde.

Wihrend in einem Werk der Sozialplan in Anspruch genommen werden
mufte, da relativ kurzfristic eine erhebliche Anzahl von Arbeitskriften
abgebaut wurde, konnte in einem anderen Werk die Belegschaft iiber den
Interessenausgleich reduziert werden. Wéhrend im ersten Werk lediglich
zwei Arbeitskréifte den GUR in Anspruch nehmen konnten, lag die Inan—
spruchnahmequote im Werk ohne Sozialplanregelung bei 25% (28
Beschiiftigte).

Die aufgezeigte Entwicklung in dieser Unternehmung verdeutlicht, daf
der GUR dann als PersonalabbaumaPnahme ungeeignet ist, wenn relativ
kurzfristig eine erhebliche Anzahl von Personal abgebaut werden muf.




4.8 Zusammenfassung

In keiner der von uns untersuchten Unternehmungen standen beschdfti—
gungspolitische Erwigungen fiir die Einfihrung des GUR im Vordergrund.
Der Ausschlup von beschiftigungspolitischen Wirkungen war in einer
Unternehmung (B) sogar Voraussetzung fiir die Modellimplementation.

In den Unternehmungen, in denen die Einfilhrung des GUR von
Betriebsratsseite initiiert worden ist (D und F), stand der Entlastungsaspekt
des GUR als Einfiilhrungsmotiv im Vordergrund. Beschiftigte auf
Arbeitspldtzen mit einer besonders hohen gesundheitlichen Beeintrichti—
gung gehdren hier zum Kreis der Anspruchsberechtigten. Von Betriebs -
ratsseite initiierte Modelle sehen damit lediglich Schichtarbeiter als
Anspruchsberechtigte vor.

In drei der insgesamt fiinf von Unternehmungsseite initiierten Modellen
(Unternehmungen C, E und G) war das Motiv, dltere Beschiftigte als
Triger von wichtigen betrieblichen Qualifikationen zu behalten, ausschlag—
gebend fiir die Modelleinfiihrung.

Dabei ist der Sachverhalt interessant, da einerseits in einer Unter—
nehmung (G) sogenannte "Know—How —Trager" von der Regelung des
GUR ausgeschlossen sind. Damit bestimmt sich der Kreis der Anspruchs—
berechtigten des GUR aus Beschiftigten, deren Qualifikationen fiir die
Unternehmung gerade nicht von grofem Interesse ist. In diesem Fall zeigt
sich, dap der GUR auch hier vorwiegend unter dem Gesichtspunkt der
Entlastung besonders gesundheitlich belasteter Beschiftigter eingefiihrt
wurde.

Der GUR als Instrument zur Erhaltung von qualifizierten Beschéftigten
macht nur dort einen Sinn, wo betriebliche 5%er—/ 58er —Regelungen
oder Vorruhestandsregelungen der Unternehmung nicht die Maoglichkeit
einer selektiven Altersaustrittspolitik erméglichen (Unternehmung C und
E}.
Im Falle der Unternehmmung C -~ wo als wichtigster Grund fiir die
Modelleinfiihrung die Erhaltung von qualifizierten Beschiftigten genannt
wurde, weil man den Wirkungen des Vorruhestandes etwas entgegensetzen
wollte — zeigte sich aber an der geringen Inanspruchnahme, daf der
GUR fiir diese Beschiftigten keine Alternative fir den Vorruhestand
darstellt. Das Ziel der Qualifaktionserhaltung wurde mit der Installierung
des betrieblichen GUR nicht erreicht.

Eine Unternehmung (G) ging schon bei der Modellkonzeption davon
aus, dap die Abschaffung einer bestehenden Friihverrentungsmoglichkeit
die Vorraussetzung fiir eine erfolgreiche Einfiihrung des GUR darstellt.
Die Einfiilhrung des GUR als Alternative zu einer Frithverrentung wurde
aufgrund der Priferenzen der Arbeitnehmer fiir ein vorzeitiges Ausschei—
den iiberaus skeptisch bewertet.




Es stellt sich somit die Frage, warum Unternehmungen unter dem
Gesichtspunkt der Qualifikationserhaltung das Instrument des GUR ein—
filhren sollten. Warum sollen Unternehmungen an der Nutzung von fiir sie
wichtigem Humankapital nur noch zeitlich eingeschrinkt — also in der
Form der Teilzeitarbeit — interessiert sein? Gerade der Fall G zeigt, daf
Unternehmungen daran interessiert sind, qualifizierte Beschiftigte auf der
Grundlage eines Vollzeitbeschéftigungsverhiltnisses weiter zu beschéftigen.
Qualifizierte Beschiftigte werden also hier gerade von der Inanspruch-
nahme des GUR ausgeschlossen.

Es wird deutlich, dap fiir die Definition des Kreises der Anspruchs—
berechtigten immer der Gesichtspunkt des Entlastungsaspektes dazu
kommen muf. Allein aus dem Motiv der Qualifikationserhaltung instal —
lierte Modelle des GUR machen wohl dkonomisch wenig Sinn. Die Frage
beziiglich der Definition des Kreises der Anspruchsberechtigten lautet also:
Welche Beschiftigten, deren Qualifikation fiir die Unternehmung als
wichtig angesehen werden, sind nicht mehr in der Lage, diese der Unter —
nehmung auf der Grundlage eines Normalarbeitsverhiltnisses anzubieten?

Die Untersuchungen verdeutlichen aber auch, daP eine Beurteilung des
GUR nur unter Hinzunahme alternativer betrieblicher und gesetzlicher
Verrentungsmoglichkeiten mdoglich ist. Gerade die Modellimplementation
und auch die Praxis der Unternehmung G zeigt, daP dieser Sachverhalt
Eingang in die grundsitzlichen Voriiberlegungen der Personalverantwortli—
chen gefunden hat und daraus entsprechende Konsequenzen gezogen
wurden.

Alternative Verrentungsregelungen — insbesondere auch der Vorruhestand
— hatten in jeder Unternehmung Einfluf auf die Modelldurchfithrung
oder auf die Modellgestaltung (Unternehmung G). Das Spektrum reicht
hierbei von der durch die alternative Verrentungsmoglichkeit weitgehend
verhinderten Inanspruchname (Unternehmungen C, D, F und G L
Gleitmodell) und damit zu einem weitgehenden Scheitern des GUR bis
hin zu einer durch die Existenz alternativer Regelungen initiierten Ein—
fithrung des GUR (Unternehmung G). In den beiden Unternehmungen (A
und B), in denen der Vorruhestand fiir die fehlende Inanspruchnahme des
GUR verantwortlich war, bewirkte ein durch eine 6konomische Krisen—
situation erzwungener Personalabbau die Nicht—Inanspruchnahme des
GUR. Die Unternehmung B verfiigte zum Zeitpunkt der Untersuchung
liber keine Beschiftigten, die die Lebensaltervoraussetzung von 55 Jahren
erfiillten. In der Unternehmung A bestand Einvernehmen zwischen Per—
sonalleitung, Betriebsrat und Beschiftigten, dap die Inanspruchnahme der
Regelung ausgeschlossen ist. y

In der Unternehmung F ist der GUR deshalb nicht in Anspruch
genommen worden, weil zum Zeltpunkt des Abschlusses des Taritvertrdges
iiber den GUR schon feststand, daB ein Vorruhestandstarifvertrag in naher




Zukunft abgeschlossen werden kann. Hier verhinderte also schon die
Erwartung auf Abschlup eines Vorruhestandstarifvertrages die Inanspruch -
nahme des GUR.

Sowohl die Unternehmung A als auch die Unternehmung C gehoren zu
Tarifbereichen, in denen nach der Einfiilhrung des betrieblichen GUR eine
tarifliche Altersfreizeit vereinbart wurde. Die jeweils unterschiedliche
okonomische Situation dieser beiden Unternehmungen - die Unterneh—
mung A mufte Personal abbauen, wihrend der Beschaftigungsstand bei C
seit Jahren relativ konstant blieb — fiihrte zu entgegengesetzten Reaktion
auf die Einfihrung der Altersteilzeitarbeit. Bei der Unternehmung A hatte
die Einfilhrung der Altersfreizeit eine schriftliche Vereinbarung zur Kon-—
sequenz, die Beschiftigte, welche die tarifliche Altersfreizeitregelung in
Anspruch nahmen, von der betrieblichen GUR - Regelung ausschlossen.
Demgegeniiber bewirkte die Einfiihrung der tariflichen Altersteilzeitarbeit
bei der Unternehmung C eine Verbesserung der Entgeltausgleichszahlun—
gen im Falle der Inanspruchnahme des betrieblichen GUR.

In der Unternehmung C fiihrten zusitzliche tarifliche Vereinbarungen
nicht nur zu einer Verbesserung der Entgeltkomponente des betrieblichen
GUR, sondern auch zu einer weiteren Verbreitung der Altersaustritts —
moglichkeiten. Neben der betrieblichen Gleitregelung bestand fiir die
Beschiftigten dieser Unternehmung die Mdglichkeit, die Vorruhestands—
vereinbarung der chemischen Industrie in Anspruch zu nehmen. Wihrend
die Unternehmung C den durch den betrieblichen GUR bewirkten
Beschiftigungseffekt "als nicht nennenswert bezeichnete” konnte dieser
jedoch durch die Vorruhestandsvereinbarung erreicht werden. Von 35
Anspruchsberechtigten beantragten 12 den Vorruhestand. Alle Arbeitsplitze
sollen wiederbesetzt worden sein.

Sowohl bei der Unternehmung A als auch bei der Unternehmung C
ergaben sich in der Umsetzungsphase Schwierigkeiten mit den jeweiligen
Vorgesetzten:

Die Umsetzung des GUR in die betriebliche Praxis stief in einigen
Unternehmungen (A, B und C) nicht auf die Gegenliebe der Vorgesetzten
der antragstellenden Mitarbeiter. Vorgesetzte hatten die Befiirchtung, lan-
gerfristig einen Teil ihres zugeordneten Personals zu verlieren. Zudem
sperrten sich die Vorgesetzten einer Unternehmung (E) gegen die
Durchfiihrung des GUR, da die damit verbundenen Ausgleichszahlungen
eine zusitzliche Belastung ihrer Kostenstelle verursachten. Vor jeder
Inanspruchnahme des GUR mupten vertrauliche Gespriche mit direkten
Vorgesetzten gefithrt werden, in denen die arbeitsorganisatorischen Pro—
bleme erdrtert wurden. In diesen Unternehmungen mufte also zusétzliche
Arbeit geleistet werden, um Vorgesetzte fiir die Umsetzung des GUR zu
gewinnen.
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Sowohl bei der Unternehmung A als auch bei der Unternehmung C
wurde darauf verwiesen, daf die Durchfithrung des GUR bei termin-—
gebundener Arbeit zu arbeitsorganisatorischen Problemen fiihrt. Wéhrend
bei der Unternehmung A in diesen Fillen eine Umsetzung nicht mdglich
war, konnte man sich bei der Unternehmung C beziiglich der Umsetzung
der Arbeitszeitverkiirzung arrangieren. In Bereichen mit termingebundener
Arbeit wurde der GUR in der Weise umgesetzt, daB die freie Woche in
weniger belastende Zeitrdume, z.B. in die Monatsmitte, verlegt wurde.

Bei der Unternehmung A bestanden die Hemmnisse nicht nur in der
Haltung der Vorgesetzten. Auch innerhalb des Kreises der Anspruchs—
berechtigten gab es gegeniiber dem .GUR Vorbehalte, deren Beseitigung
wiederum fiir die Promotoren des GUR zusitzliche Arbeit bedeutete.

Es zeigte sich, daP unterschiedliche Mafstibe fiir die Abschdtzung der
Kosten der Regelung existieren. Wihrend bei der Unternehmung A jeweils
nur die Kosten der Umsetzung mapgeblich waren, hier insbesondere die
Kosten des Entgeltausgleichs, standen bei der Unternehmung G als Maf —
stab in erster Linie die Kosten der zu ersetzenden Regelung im Vorder -
grund.

Ein Argument, den GUR auch fiir das Management interessant zu
machen, besteht darin, die Produktivitdtsvorteile der Teilzeitarbeit her —
vorzuheben, denn die Leistung pro Zeiteinheit bei Teilzeitarbeit sei hoher
als bei Vollzeitarbeit. Aus unserer Untersuchung geht hervor, daff oftmals
eine tégliche Arbeitszeitverkiirzung nicht im Interesse der Beschiftigten
liegt. Bei den Uberlegungen der Beschiftigten wird dabei hdufig auf das
dann entstehende Mifverhéltnis zwischen dem tdglichen Aufwand fiir den
Weg zur Arbeit und der tatsdchlichen tiglichen Arbeitszeit hingewiesen.

In der Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung kommen die unterschied —
lichen Interessen von Unternehmung und Beschiftigten zum Ausdruck. Die
Modelleinfithrung bei der Unternehmung B und die urspriingliche Absicht
der Arbeitszeitgestaltung bei der Unternehmung C zeigen die Préferenzen
der Unternehmung fiir eine tégliche Verkiirzung der Arbeitszeit. Wihrend
bei der Unternehmung B auf einer solchen Arbeitszeitgestaltung beharrt
wurde, flossen in die Arbeitszeitgestaltung bei der Unternehmung A auch
die Wiinsche der Beschiftigten mit ein, indem auch Regelungen zugelassen
wurden, die eine wochenweise Verkiirzung der Arbeistzeit zulassen.

Interessant ist, dap sowohl bei den Unternehmungen A, B und auch bei
der Unternehmung C zwar eine zweite Gleitstufe im Modell vorgesehen
ist, eine Inanspruchnahmen durch die Beschiftigten bisher jedoch nicht
erfolgte.

Das Interesse der Unternehmungen an der Einfiihrung von Modellen
des GUR kommt erstens in der Gestaltung der einzelnen Modellkompo —
nenten zum Ausdruck. Ein geringes Interesse zeigt sich daran, daf




(a) der Kreis der anspruchsberechtigten Beschiftigten mdglichst klein
gehalten wird. Differenzierungen der Beschiftigten stellen
Ankniipfungspunkte fiir die Unternehmung dar, Beschiftigungs—
gruppen von der Inanspruchnahme des GUR duszuschheﬁen (Un—
ternehmungen D, F und G);

(b) potentiell anspruchsberechtigten élteren Arbeitnehmern kein recht -
licher Anspruch auf die Inanspruchnahme des GUR zugesichert
wird;

(c) die Verteilung der reduzierten Arbeitszeit restriktiv gehandhabt

wird. Mogliche Arbeitszeitvarianten werden schon im vorhinein
entweder ausgeschlossen bzw. es werden nur ganz bestimmte
Varianten zugelassen;

(d) der Gleitbeginn so festgelegt wird, daB einzelne Beschiftigten—
gruppen aufgrund von alternativen Verrentungsmoglichkeiten (z.B.
vorgezogene Altersgrenze fiir Frauen und Schwerbehinderte mit
Vollendung des 60. Lebensjahres) kaum an einer Inanspruchnahme
imeressiert sind.

Zweitens zeigt sich ein geringes Interesse an der Durchfithrung des
GUR daran, dap organisatorische Hemmnisse, die mit einer Einfithrung
dieser Arbeitszeitvariante verbunden sind, nicht beseitigt werden.

Drittens kann der Grad der Beteiligung des Betriebsrates und der
Beschéftigten sowie deren umfassende Informanon als Indiz fiir das Inter —
esse der Unternehmungen an der erfolgreichen Einfiihrung des GUR
gewertet werden.

Der GUR bietet ein Lehrstiick dafiir, wie eine personalpolitische Maf—
nahme, angeblich zum Nutzen der Arbeitnehmer entwickelt, von den Akteuren
des Systems der Arbeitsheziechungen, Staat, Arbeitsverwaltung, Arbeitgeber,
Management, Gewerkschaften, Betriebsrite fiir ihre jeweiligen aktuellen Inter—
essen instrumentalisiert wird,

Im letzten Kapitel gilt es zu untersuchen, ob der GUR tatséichlich im
Interesse der élteren Mitarbeiter liegt.







5 Der GUR im Interesse der Arbeitnehmer/innen

3.1 Der GUR als Beitrag zur Losung spezifischer Problemlagen dlterer
Arbeitnehmer/innen

Nachdem in den vorhergehenden Kapiteln der GUR aus einer mehr
betrieblichen und iiberbetrieblichen Sicht thematisiert wurde, gilt es numn,
diese Pensionierungsform als Beitrag zur Losung besonderer Problemlagen
ilterer Arbeitnehmer zu erortern.

Die Thematisierung der spezifischen Problemfelder geschieht dabei vor
dem Hintergrund, daB die individuelle Entscheidung fiir oder gegen ein
bestimmtes Verrentungsmodell Ergebnis eines mehr oder minder differen—
zierten Abwidgungs— und sozialen Aushandlungsprozesses ist. Im Indivi—
duum liegende Griinde spielen dabei ebenso eine Rolle wie der sozial -
institutionelle Kontext, in dem der (die) é&ltere Arbeitnehmer/in jeweils
eingebettet ist. Nicht nur die unterschiedlichen betrieblichen Problemlagen,
auch die individuellen Arbeits— und Lebensbiographien bewirken nicht
durchgéngig #hnliche oder gar identische Problemlagen. Von daher ist
auch der Grad individueller Betroffenheit von diesen recht unterschiedlich.
Die Konsequenz ist, daPp nicht vorab, allein auf der Ebene objektiver
Bedingungen, hier der betrieblich strukturierten Rahmendaten, die konkret
individuelle Verrentungsentscheidung rekonstruiert sowie die individuelle
Betroffenheit ermittelt werden kann, "sondern erst durch die Art und
Weise der Wahrnehmung, Verarbeitung und interessenbezogenen Ausein-—
andersetzung mit der betrieblich —beruflichen Situation im Kontext ihrer
jeweiligen subjektiv — biographischen Bedingungen."*

Im konkreten Fall werden nicht nur unterschiedliche Problemkonstella -
tionen subjektiv relevant, auch quasi gleichen Problemfeldern werden
unterschiedliche Bedeutungen und unterschiedliche Gewichte beigemessen;
subjektiv — biographische Momente eroffnen dem einzelnen Arbeitnehmer
dabei unterschiedliche Madglichkeiten und Spielrdume im Umgang mit
diesen Problemlagen. Von daher kann individuelles Verrentungs— bzw.
Arbeitsverhalten auch nicht monokausal erklirt werden. Arbeits— bzw.
Verrentungsverhalten ist vielmehr als Beitrag zur Losung verschiedenster
Problemlagen geeignet, unterliegt also einem ganzen Biindel von Einfluf -
und Motivationsfaktoren. Die einzelnen Problemfelder als Einflupfaktoren

+ Preif, Ch. (1984), S.179. Vgl. auch Wolf, J. (1988, S. 105): "Die Bedingungen (Fir
oder gegen eine bestimmte Verrentungsalternative bzw. Weiterarbeit, d.Verf)) in den
Personen zu suchen, wire ebenso verkiirzt wie eine Beschrinkung auf die institu -
tionellen Regeln. Es kommt vielmehr auf den Umgang der beteiligten Akteure mit
den Spielraumen der Regelungen an."
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wirken dabei sehr differenziert zusammen und sich nicht immer
eindeutig voneinander trennen.

Die folgende getrennte Darstellung unterschiedlicher Problemfelder ist
daher auch eher als analytische Unterscheidung zu verstehen.

In einem weiteren Arbeitsschritt nehmen wir dann unter der Fragestel -
lung: "Der GUR als Beitrag zur Ldsung spezifischer Problemlagen dlterer
Arbeitnehmer?" eine Auswertung der von uns durchgefithrien Interviews

mit élteren Arbeitnehmer(innne)n im GUR vor.

lassen

511 Zum Begriff "dltere Arbeitnehmer/innen"

Wie im einleitenden Kapitel bereits dargelegt, wirft eine Definition des
Begriffs "dltere Arbeitnehmer/innen" erhebliche Probleme auf. Einigkeit
besteht jedoch in Theorie und in Praxis dariiber, daf} das kalendarische
Alter nur 4uferst bedingt als Abgrenzungskriterium geeignet ist?. Trotzdem
haben sich in der betrieblichen Praxis gewisse "kritische” Altersgrenzen
herausgebildet, ab denen z.B. Einstellungen nicht mehr oder nur noch in
besonderen Ausnahmefillen vorgenommen® oder Schulungs— und Wei—
terbildungsmaPnahmen kaum mehr in Betracht gezogen werden; auch
haben sich in bezug auf Aufstiegs— und Karrierechancen gewisse infor—
melle Altersgrenzen herausgebildet, die — zB. stark beeinfluft von der
jeweiligen Branche, der Betriebsgréfe, dem individuellen Ausbildungs—
und Qualifikationsniveau, dem beruflichen Status und der Position in der
Betriebshierarchie, der gesundheitlichen Konstitution, der psychisch—phy —
sischen Leistungsfihigkeit, dem Geschlecht, nicht zuletzt aber auch von der
konkreten Lage auf dem Arbeitsmarkt bestimmt — heute etwa zwischen
dem 45. und 55. Lebensjahr liegen®.

Auch wenn wir uns der im konkreten Einzelfall moglichen, ungerecht —
fertigten Zuordnung eines Arbeitnehmers zu den "Alteren” und den damit
verbundenen negativen Assoziationen bewuft sind, wird hier der Auffas-
sung von Friedrich® gefolgt, dessen Fazit aus der Analyse verschiedener

2 Vgl. z.B. Friedrich, W. 1986, S.20ff.

3 Vgl z.B. zur Existenz  von "Altersgrenzen bei Neueinstellungen”
Blume,O./Plum,W. /Naegele,G. (1979), S.438.

4 Vgl. zB. Naegele, G. (1983), $.99; Schalla, K.—H. (1984), S. 3-10; Friedrich, W.
(1986), S. 20-27.

5 Friedrich, W. (1986), S. 26—27. Vgl. auch Naegele, G. (1985). Auch die Altersfor—
scherin Margret Dieck schreibt bzgl. dieser Altersgrenze:'Ab etwa dem 50. Lebens —
jahr gewinnen gerade im Rahmen von Entscheidungen bezogen auf dic Weiterarbeit
oder die Nutzung frither Ruhestandsmoglichkeiten die verbleibenden Maoglichkeiten
der Lebensausfiillung einen neuen Stellenwert, der es angemessen erscheinen 1aBt, ab

diesem Alter von einer neuen Qualitit der Zeitplanung zu sprechen. Die Zeitper —




Studien iiber iltere Arbeitnehmer/innen lautet: "Objektive Faktoren wie
auch subjektive Einschitzungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmerver —
tretern legen nahe, das kalendarische Alter, ab dem ein Arbeitnehmer zur
Gruppe der ’Alteren’ zu rechnen ist, (heute, d. Verf.) etwa auf das 50.
Lebensjahr zu legen".

Auch wenn fiir viele Arbennehrner/mnen heute ab dem 36. Lebensjahr
die Karrierechancen geringer werden und ab dem 40. Lebensjahr die
Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen zuriickgeht, wird diese Gruppe
von Arbeitnehmern hier deshalb nicht zu den "Alteren" gerechnet, weil fiir
diese Personen die Verrentung weder betrieblich noch individuell akut
reflektiert wird. Eine Eingrenzung auf die Beschiftigten ab Vollendung des
50. Lebensjahres erscheint uns von daher insbesondere deshalb sinnvoll,
weil zur Zeit erst ab dieser Altersgrenze Verrentungsiiberlegungen
betriebliche und individuelle Relevanz gewinnen; zudem wird durch diese
Eingrenzung der zu betrachtende Personenkreis nicht unnétig ausgeweitet.

51.2 Die Stellung dlterer Arbeitnehmer/innen im Erwerbsleben

Die "Stellung élterer Arbeitnehmer im Erwerbsleben" wird im Folgenden
sowohl aus arbeitsmarktpolitischer als auch arbeitsplatzspezifischer Sicht
analysiert. Hierbei sind wir uns der vielfiltigen Interdependenzen zwischen
beiden Bereichen sehr wohl bewuft, insbesondere was die Erfahrung
anbelangt, daP vielfach erst die betrieblichen und arbeitsspezifischen
Bedingungen die arbeitsmarktpolitischen Probleme dlterer Arbeitnehmer
bewirkt haben®.

s121 Problemfeld: Arbeitsmarktsituation

Die bundesrepublikanische Arbeitsmarktsituation ist seit den 80er Jahren
durch eine anhaltend hohe Arbeitslosigkeit gekennzeichnet. Auch wenn
heute der gropte Teil der Arbeiter und Angestellten ab dem vollendeten
50. bzw. 55. Lebensjahr (und einer bestimmten Anzahl von Betriebszuge —
horigkeitsjahren) einem besonderen — gesetzlichen und/oder tarifvertrag—
lichen — Kiindigungsschutz unterliegen, ist die Arbeitslosigkeit insgesamt
durch eine altersspezifische Unglemhverte;lung in dem Sinne Bel\ennzezch—
net, dap Altere eine iiberproportional hohe Arbem}osenquote aufweisen’.
Die darin sichtbaren besonderen Arbeitsmarktrisiken dlterer Arbeit —
nehmer sind jedoch — wie Analysen der Dauer der Arbeitslosigkeit zeigen

spektive wird geschlossener, die Endlichkeit der eigenen Existenz bewupter."(Dieck,
M. (1988), S.51)

6 Vgl. auch Naegele, G. (1983), S.87.

7 Vgl. zB. Tews, H.—P. (1979), S. 198; Backer, G. (1981), S. 2ff; Vollmer, Ch.
(1981), 8.1
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— nicht so sehr in einer geringen Arbeitsplatzsicherheit zu sehen als
vielmehr in den schlechten Wiedereingliederungschancen Alterer. In
Anlehnung an Schmid® kann gesagt werden, daP die "Selektivitdt des
Heuerns” stirker auf die Altersstrukturierung der Arbeitslosigkeit einwirkt
als die "Selektivitdt des Feuerns".

Im hier interessierenden Kontext ist von entscheidender Bedeutung,
"inwieweit die besondere Risikosituation dlterer Arbeitnehmer auf dem
inner— und auperbetrieblichen Arbeitsmarkt, die sich im wesentlichen
durch die Asymmetrie von geringem Entlassungsrisiko bei gleichzeitiger
latenter  Ausgliederungsgefahr, eingeschrinkten = Mdoglichkeiten — zum
Betriebswechsel und hoher Umsetzungs — bzw. beruflicher Herabsetzungs —
gefahr einerseits und schlechten Wiedereingliederungschancen andererseits
kennzeichnen 14ft, antizipiert wird und auch auf das Berufsaustrittsverhal —
ten einwirkt"!®.

Analysen von Einschitzungen der Arbeitsmarktsituation &lterer Arbeit—
nehmer machen dabei deutlich, dap das Kriterium "chronologisches Alter"
allein zur Kennzeichnung der arbeitsmarktpolitischen Problemgruppe nicht
ausreicht. Die subjektiven Einschitzungen der Arbeitsmarktsituation erfol —
gen vielmehr vor dem Hintergrund konkreter betrieblicher und branchen —
spezifischer Bedingungen (Gewinnsituation, Gréfe der Unternehmung,
Technologie, Personalstruktur, Situation des Personalaufbaus oder —abbaus
usw.) und damit zusammenhiingenden Personalstrategien (z.B. Erfahrungen
bei Personalabbau, z.B. keine Entlassungen, Ausniitzen der natiirlichen
Fluktuation, Sozialpline etc.) sowie subjektiver Einschdtzungen der indivi—
duellen Qualifikation, Leistungsfihigkeit, Gesundheit usw. Es iiberrascht
von daher auch nicht, dap vor allem gering qualifizierte und gesundheitlich
beeintrichtigte Arbeitnehmer, zumal wenn sie in Krisenbranchen/ —unter —
nehmen oder auf "unsicheren" Arbeitsplitzen tdtig sind, eine besonders

8 Vgl. Backer, G. (1981), S. 96. Vgl. auch Tews, H.—P. (1979), S. 199; Friedmann,
P./Weimer, St. (1982), S. 19— 25; Dohse, K./Jiirgens, U./Russig, H. (1982).

& Ob zur Verbesserung der Wettbewerbsfihigkeit und damit zur Reintegration alterer
Arbeitsloser Eingliederungsbeihilfen (vgl. Schmidt, G./Semlinger, K. (1980), $.39) im
Sinne von Lohnzuschiissen (vgl. Weis, P. (1983), S. 255), wic mit der jiingsten, zum
1.1.1988 in Kraft tretenden Anderung des Arbeitsforderungsgesetzes beschlossen,
ausreicht, bleibt abzuwarten (Unternehmen, die &ltere, langfristig Arbeitslose ein—
stellen, konkret Erwerbslose, die iiber 50 Jahre alt und seit mindestens 18 Monaten
beim Arbeitsamt als Arbeitslose registriert sind, konnen bis zu 8 Jahre lang einen
Lohnkostenzuschuf von 75% erhalten).

10 Fricdmann, P./Weimer, St. (1982), Blume u.a. (1979, $.92) schen den wesentlichen

Grund fiir den hohen Stellenwert der Sicherheit des Arbeitsplatzes bei dlteren

Arbeitnechmern entsprechend in den "objektiv geringen Wiedereingliederungschancen

nach vorausgegangener Arbeitslosigkeit."




negative inner— und auperbetriebliche Arbeitsmarktsituation antizipieren'';
zudem 14Bt sich diese Personengruppe durch ein relativ grofes Interesse
daran kennzeichnen, méglichst friihzeitig vollstindig aus dem Berufsleben
auszuscheiden®?.

Der Riickzug in die sozial legitimierte und gesellschaftlich akzeptierte
Alternativrolle "Rentner" fillt dabei umso leichter, je eher er auch finan-—
ziell ertragbar erscheint (Antizipation der finanziellen Situation im Ruhe -
stand).

Gerade in Zeiten anhaltend hoher Arbeitslosigkeit fordert die latente
Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes die Bereitschaft zur Inan-—
spruchnahme frithzeitiger Verrentungsalternativen, ja der Ruhestand wird
von vielen ilteren Arbeitnehmern als einzige Moglichkeit angesehen, mit
der Angst vor méglichen, negativ assoziierten (technologischen und/oder
arbeitsorganisatorischen) Veridnderungen am Arbeitsplatz, der Angst vor
einem eventuell erforderlichen Arbeitsplatzwechsel oder gar mit der Angst
um den eigenen Arbeitsplatz und dem damit zusammenhdngenden "So-—
zialstref" fertig zu werden. "Die Antizipation der schlechten Arbeits—
marktchancen férdert also die Bereitschaft, jene Argumentationsmuster zu
iibernehmen, mit denen id.R. sowohl gesellschaftlich als auch in der
konkreten betrieblichen Situation eine arbeitsmarktpolitisch motivierte
vorzeitige Ausgliederung &lterer Arbeitnehmer gerechtfertigt wird. Die
grofere Bereitschaft der Arbeitnehmer, die ihre Arbeitsmarktsituation
pessimistisch einschdtzen, sich dieser Meinung anzuschliefen, héngt sicher
auch mit der individuellen Funktion solcher Argumentationsmuster
zusammen, "den angesichts der Beschiftigungssituation eher resignativ
erfolgten Riickzug aus dem Arbeitsleben zu legitimieren, indem ihm
soziale Motive unterlegt werden."?

Auch wenn nach einer Prognos—Umfrage'* Personalleiter und auch
Betriebsrite die Giiltigkeit des altruistischen Motivs, man habe ja fir
Jiingere einen Arbeitsplatz freigemacht, stark bezweifeln und diesem
Argument lediglich dort eine gewisse Relevanz zusprechen, wo sich die
Jiingeren vorwiegend aus Mitarbeiterkindern rekrutieren, "kann ...davon
ausgegangen werden, daP bei umfangreichen personalpolitischen Verdnde -
rungsmafnahmen ein gewisser Solidardruck bei den Betroffenen entsteht,
der vorzeitigen Pensionierung (mit Absicherung durch Arbeitslosengeld,
Vorruhestandsgeld oder Frithrente, d. Verf.) vor dem Hintergrund eines

11 Vgl. Friedmann, P./ Weimer, St. (1982), S. 203 —210.
12 Vgl. ebd., §.288.

13 Friedmann, P./Weimer, St. (1982), S.288.

14 Vgl. Prognos AG. (1986), S.84.
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stellen Naegele und Voges allerdings fest: "Dieser ... Solidaritétsbeitrag der
Alteren ist Jedoch nicht aus‘;chlaggebend fur die mdmduelle Emscheldung

fiir eine aus naheliegenderen personlichen Griinden erfo]gtc Entscheidung
hinsichtlich der Nutzung der Vorruhestandsregelung.

Inwieweit sich der Druck des Arbeitsmarktes bzw. der Ausgliederungs—
und Solidardruck in der Entscheidung einzelner tatsdchlich auswirkt und
ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben fiir den betroffenen
dlteren Arbeitnehmer den Charakter einer Zwangsausgliederung annimmt,
ldft sich empirisch nicht exakt feststellen. Sicher ist jedoch, "daB im
Bewuptsein der meisten Betroffenen der personliche Arbeitsmarktbeitrag
prasent war"'’ und dies als Beleg dafiir gewertet werden kann, daP das

"Alternativrollenkonzept' — unabhiingig von seiner tatsdchlichen Verfiig—
barkeit und individuellen Wiinschbarkeit — ein weit verbreitetes und
sozial akzeptiertes Deutungsmuster darstellt'®.

Sl 242 Problemfeld: Arbeitsplatzsituation

Wenn — wie Schmachtenberg und Ruthenberg in ihrer BP —Untersuchung
herausstellen — "die Arbeitssituation, insbesondere diejenige in den letzten
Jahren vor dem Berufsaustritt, entscheidend ist fiir den Entschluf zur
Pensionierung, fiir die Wahl der Austrittsart sowie fiir den Ubergang in
den Ruhestand und den Verlauf des Ruhestandes bzw. die Anpassung an
den Ruhestand"'®, dann gilt es, die Arbeitsplatzsituation als spezifische
Problemsituation dlterer Arbeitnehmer zu erdrtern.

hohen Arbeitslosenstandes aus einer sozialen Verantwortung heraus zuzu—
stimmen

nis

ihrer Untersuchung zur Inanspruchnahme der Vorruhestandsregelung

"ie

15

16
17

18

Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.—J. (1983), S.20. Vgl. auch Naegele, G. (1983)
$327, der festhilt, dap diese sozialen Druckmechanismen insbesondere von den
Unternchmensleitungen und den Betriebs — /Personalriten ausgehen. Jiirgen Wolf
(1986, S.197), konstatiert konkreter:"Es kommt dabei offensichtlich selten zu direkten
Einflupnahmen auf die Entscheidung der Berechtigten, vielmehr wirkt einerseits der
Selbstselektionsprozep der Arbeitnehmer, die mit dem Hinweis auf drohende Ent-
lassungen jiingerer Kollegen in die Pflicht genommen werden, andererseits kommt es
zu betriebsklimatischen Verinderungen." Zum "Ausgliederungsdruck” vgl. z.B. auch
Friedmann, P./Weimer, St. (1982), S.414; Flohr, B.(1984), S.396f.

Naegele, G./Voges, W. (1988) S.19.

Vgl. ebd.; vgl. auch Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.—1J. (1983), 8.225.

Vgl. Dohse, K. (1982), 8. 11; Flohr, B. (1984), S. 396f.

Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.-J.(1983), S.54.




Im Sinne der Dualen Arbeitssituationsanalyse®® bietet es sich dabei an,
die mehr "objektive" Arbeitssituation von der subjektiv wahrgenommenen
Arbeitssituation zu unterscheiden. Unter ersterer verstehen wir auferhalb
der Individuen liegende, unabhingig von ihnen gesetzte und von ihnen nur
begrenzt beeinflufbare Bedingungen und Anforderungen, wie Anforde—
rungsprofil des Arbeitsplatzes, Arbeitstempo, Arbeitsumgebung (Hitze,
Feuchtigkeit, Kilte, Larm etc.), Koérperhaltung usw.

Da Menschen aber nicht aufgrund "objektiver' Gegebenheiten "an sich"
handeln, sondern die individuell —kognitive Reprisentanz von "objektiven”
Gegebenheiten, hier die subjektiv wahrgenommene und entsprechend
empfundene Arbeits(platz)situation, als entscheidend fiir konkretes (Ver—
rentungs — )Verhalten gesehen wird??, gilt es, diese kognitiven Reprdsen—
tanzen, ausgestaltet z.B. in bestimmten Selbstbildern (Altersbildern), Ein-
stellungen zu Arbeit (und Ruhestand), Belastungsempfindungen, Lei-
stungsfahigkeitseinschrinkungen,  Alters — Rollenerwartungen  etc.,  zur
Erklidrung individuellen Verrentungsverhaltens (mit) heranzuziehen??.

51221 Belastungen am Arbeitsplatz und Gesundheitszustand alterer Arbeitnehmer

Wie aus einer Vielzahl von Untersuchungen hervorgeht, sind die subjektiv
empfundene Arbeitsbelastung und damit verbundene Gesundheitsrisiken ein
wesentliches Motiv fiir die Entscheidung, friihzeitig aus dem Berufsleben
auszuscheiden. Naegele und Voges konstatieren, dap die individuelle Ent—
scheidung, die Vorruhestandsregelung in Anspruch zu nehmen, auf dem
"Abwigen zwischen einer anziehenden Wirkung der antizipierten Lebens—
situation im Vorruhestand (Pull — Effekt) und der ’abstofenden’ Wirkung

£3 Elias, H.-J./Gottschalk, B./Stachle, W.H. (1982, 1985); Karg, P.W./Stachle, W.H.
(1982); Sydow, J. (1985). S.63-77.

21 Thomae, H. (1971)

£2 Damit ist nicht gesagt, daP iber die subjektiven Interpretationen "objektive” Bedin ~
gungen vernachlissigt werden diirften. Im Gegenteil: Der Wissenschaftler sollte auch
versuchen, die Situation in Abstraktion von individuellen Interpretationen und
Wahrnehmungen zu erfassen und zu beschreiben. Er 'muf ..nicht nur auf jeder
inhaltlichen Dimension offen sein fir Wahrnehmungen und Urteile der Einzelnen
und Kollektive, sondern auch fiir die strukturell gesetzten Rahmenbedingungen sub—
jektiver Sichtweisen und Urteile. (Er) muf Vorkehrungen treffen, um Einflissen der
materiellen Lebensbedingungen und Bedingungen im Betrieb, Einflissen biographi—
scher Erfahrungen wie ideologischer Deutungsangebote — die ja alle nicht als
Storvariablen, sondern als wesentliche Konstituanten subjektiver Situationen zu
begreifen sind — auf die Spur zu kommen.'(Marstedt, G./Mergner, U. 1986, 5.310).
Vgl. auch Binkelmann, P. (1985), der in seiner Analyse von subjektiven Arbeits -
belastungswahrnehmungen auch das Problem der Nicht — Artikulation und Relativie —
rung von "objektiv" vorhandenen Belastungen erdrtert(z.B. S.150ff).
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der aktuellen, moglicherweise mit zunehmendem Alter als Belastung
empfundenen Erwerbstitigkeit (Push — Effekt) (basiert, d. Verf.), wobei
zumindest fiir die Anfangsphase, d.h. fiir die erste Nutzergeneration der
Druck durch die Belastungen des Arbeitslebens (in Relation zu der per—
sonlichen Belastbarkeit) von groperer Bedeutung war als der Zug, der von
der gewonnenen freien Zeit ausgeht"?>.

Neumann kommt zu dem Ergebnis, dap dort, wo koérperlich anstren—
gende Arbeiten, Schicht—, Nacht— und/oder Akkordarbeiten zu verrichten
und belastende Umgebungseinfliisse (Ldrm, Hitze, Kilte etc.) kennzeich—
nend sind, sich besonders hdufig "harte” Griinde fiir das Ausscheiden
ergeben:

"(V)ornehmlich ’harte’ Griinde (waren) fiir den Ubergang in den Vor-—
ruhestand mapgeblich: man war gesundheitlich angeschlagen, fiihlte sich
nach jahrzehntelanger harter Arbeit unter belastenden Bedingungen (...)
ausgelaugt, wollte sich fiir die letzten Jahre seiner Arbeitstéitigkeit nicht
mehr den Anforderungen technischer Neuerungen oder organisatorischer
Verdnderungen aussetzen u.a."?*.

Speziell von Frauen wird immer wieder betont, daP sie unter der teil -
weise jahrzehntelangen Doppelbelastung durch Erwerbs— und Hausarbeit
stark leiden und von daher der "dringende 'Wunsch nach mehr Ruhe’ und
das Bediirfnis, ’sich endlich einmal ausruhen zu konnen’ entsprechend grof
(ist)."2®

Frauen nehmen - sofern sie die entsprechenden rentenversicherungs—
rechtlichen Voraussetzungen erfiillen?® — auch iiberwiegend den frii—
hestmoglichen Verrentungszeitpunkt bzw. die vorgezogene Altersgrenze von
60 Jahren in Anspruch. Naegele kommt gar zu dem Ergebnis, daP eine
deutliche Mehrheit der Frauen noch frither in Rente gegangen wire, wenn
die Maoglichkeit hierzu bestanden und die finanzielle Ausgestaltung der
Regelung es zugelassen hitte?’.

Wenn nun im Rahmen der tarifvertraglichen Umsetzung des Vorruhe —
standsgesetzes Tarifvertrige wie z.B. in der chemischen Industrie abge —
schlossen werden, die eine Vorruhestandsregelung im Sinne der vollstdn —
digen Freistellung erst mit Vollendung des 60. Lebensjahres vorsehen, so

23 Naegele, G./Voges, W. (1988), S. 16.

24 Naegele, W./Neumann, K.—H. (1987), S.84.
23 Naegele, G./Voges, W. (1988), S. 17. Vgl. auch Naegele,G. (1987) 5.95 und Naegele,

G./Neumann, K.—H. (1987), S.128.

28 Um die fiir Frauen geltende vorgezogene Altersgrenze von 60 Jahren in Anspruch
nehmen zu konnen, miissen in den letzten 20 Jahren iiberwiegend, d.h. fiir minde —
stens 121 Monate, Pflichtbetrige entrichtet und eine Wartezeit, d-h. Zeiten mit Bei—
trags— und Ersatzzeiten, Ausfallzeiten und ev. Kindererzichungszeiten, von 180
Monaten erfiillt sein (vgl. Deters, J. 1987, S.8-9).

Vgl. Naegele, G. (1985), S.23. Vgl. auch Gather, C./Schiirkmann, M. (1987), S.5.




bedeutet dies fiir Frauen (ebenso wie in diesem Fall auch fiir Schwer -
behinderte), daP fiir sie praktisch nur ein Anspruch auf Altersteilzeit ab
Vollendung des 58. Lebensjahres besteht.

Claudia Gather und Martina Schiirkmann kommen bei ihrer Befragung
von ilteren Arbeitnehmerinnen, die die Altersteilzeitarbeit (in der chemi-—
schen Industrie) in Anspruch nehmen, aber zu dem Ergebnis, da diese
Frauen es iiberwiegend vorziehen wiirden, direkt in den Vorruhestand zu
gehen, als mit der Alters — Teilzeitarbeit vorliebnehmen zu miissen. Den—
noch wird auch von diesen Frauen die Altersteilzeitarbeit unter dem
Aspekt der Entlastung, der Reduzierung von Arbeitsbelastungen betrachtet,
die Altersteilzeitarbeit als partiellen Ruhestand vorwiegend durch die
"Befreiung von der Belastung durch die Arbeit definiert."*®

Neben dem Wunsch, den als zu anstrengend und zu belastend emp—
fundenen Arbeitsbedingungen zu "entflichen", werden sehr hiufig gesund —
heitliche Beeintrichtigungen und Behinderungen genannt. Der Gesund -
heitsverschleif dlterer Arbeitnehmer ist dabei im wesentlichen als Ergebnis
von Belastungsintensitdit und Belastungsdauver wihrend des gesamten
Erwerbslebens zu betrachten. Entsprechend zeigt sich, daB bei Arbeitern
bzw. gewerblichen Arbeitnehmern, die harte korperliche Arbeit, Schicht—,
Nacht— oder Akkordarbeit oft jahrzehntelang zu leisten hatten, héufiger
und frither gesundheitliche Beeintrichtigungen festzustellen sind als bei
Arbeitnehmern, die, wie zB. Angestellte, nicht so harten korperlichen
Arbeitsbedingungen unterworfen waren®®.

"Hier zeigt sich, dap man nicht von der (Gesundheits—, d. Verf.) Pro-
blematik ’des’ dlteren Arbeitnehmers allgemein sprechen kann, sondern
dap hier erhebliche Differenzierungen in Abhingigkeit von den Arbeits—
bedingungen notwendig sind"*°.

Zu dem gleichen Ergebnis kommen Schmachtenberg und Ruthenberg,
wenn sie schreiben, "daB das kalendarische Alter als Einflufgrope fiir den
Gesundheitszustand nicht unbedingt bestimmend ist, vielmehr die spezifi-

2B Gather, C./Schiirkmann, M. (1987), 8.10—11. Vgl. auch Wolf, J. (1986), S$.198-199;
Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.—J. (1983), S.218.

a8 Vgl. Bicker, G. (1981), S.54-55; Friedmann, P./Weimer, St. (1982), 8.27;
Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.—1J. (1983), S.91ff.

30 Friedmann, P./Weimer, St. (1982), $.27. Auch wenn die Arbeitswelt als der zentrale
Verursachungsbereich von gesundheitlichen Problemlagen dlterer  Arbeitnehmer
gesehen werden mup, so sind die Gesundheitsprobleme doch iiberwiegend multi—
faktoriellen Ursprungs. D.h., neben in der Arbeitswelt liegenden Ursachen kommen
verschiarfend Ursachen aus der Sphire der privaten Lebensbiographie hinzu (z.B.
Kriegsicilnahme, Erndhrungs— und Gesundheitsverhalten, Wohnverhiltnisse etc.).
Eine Trennung der einzelnen Verursachungsbereiche ist jedoch aufgrund der viel -

faltigen Interdependenzen nur bedingt moglich. Vgl. Fassmann, H. ua. (1985);

Miiller, R. (1985); Specht, K.~ G. (1977)
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sche Arbeitssituation, die Dauer und die Art der Belastungen am Ar—
beitsplatz ausschlaggebende Rollen spielen"®?.

Folgen dieser Belastungen schlagen sich im Krankenstand (éltere
Arbeitnehmer sind i.d.R. nicht so hdufig krank wie jlingere, jedoch weisen
sie — als Folge der sich dndernden Krankheitstypen, insbesondere der
Zunahme chronisch —degenerativer ~ Erkrankungen, pro Krankheitsfall
wesentlich mehr Fehltage auf*?) und in der Frithinvaliditit als "der durch
Krankheit oder Behinderung vorzeitig erzwungene Ubergang vom
Erwerbsleben in die Rente"** nieder.

Unter Frihinvaliditdt werden "alle Fille der vor dem Erreichen der
‘normalen’ Altersgrenze eintretenden Berufs— und Erwerbsunfahigkeit”**
zusammengefaPt. Hilt man sich dabei vor Augen, daf die Berufs— und
Erwerbsunfihigkeitsrenten am Rentenzugang der Jahre 1980-1985 in der
Arbeiterrentenversicherung der Minner bei etwa 50% liegen und in der
Angestelltenversicherung bei etwa 30%3°, so deutet dies — trotz der
"konkreten" Betrachtungsweise durch das Bundessozialgericht®® und der
verschirften Anspruchsvoraussetzung nach dem Haushaltsbegleitgesetz von
1984°7 auf den schlechten Gesundheitszustand insbesondere der dlteren
Arbeiter hin.

Dabei ist auf ein Auseinanderklaffen zwischen "objektiven" medizinischen
Befunden und subjektiv empfundenem Gesundheitszustand hinzuweisen,
demzufolge sich Altere hiufiger gesiinder einschitzen als sie es nach
drztlichen Befunden sind?®.

"Problemsituationen im hoéheren Erwachsenenalter ergeben sich .. fiir
viele Personen auch im Hinblick auf die Verinderung des gesundheitlichen
Wohlbefindens, wenngleich immer wieder betont werden muf, dafj Altern
heutzutage nicht notwendigerweise mit Krankheit gleichzusetzen ist."*®

Dennoch: Der Gesundheitszustand stellt fiir iltere Arbeitnehmer eine
wichtige Entscheidungssituation dar, sich fiir oder gegen die friihzeitige
Vollverrentung oder den GUR zu entscheiden. Dabei gibt es jedoch kei-
nen eindeutigen Zusammenhang zwischen Gesundheitszustand und Ent-—
scheidungsrichtung. "Ist man krank, hat man Grund zu gehen, ist man

o Schmachtenberg, W./Ruthenberg, H.—-J. (1983), S.18 und S.94.

a2 Vgl. z.B. Backer, G.(1981), S.38.

33 Schlee, D. (1984), S.7.

34 Bicker, G. (1981), S.41.

a5 Vgl. z.B. Kaltenbach, H. (1986); Schile, U. (1987), S. 15ff.

38 Vgl. Ludwig, K. (1981); Braun, R./Knoedel, P. (1983).

37 Vgl zB. Ludwig, K. (1984); Knoedel, P. (1985).

24 Vgl. Blume, O./Plum, W./Naegele, G. (1979), S.56; Lehr, U. (1984), S.277ff;
(1987a).

Lehr, U. (1984), S.272.




gesund, hat man ebensoviel Grund, da die Gesundheit erhalten und der
(Vor—) Ruhestand in gesundem Zustand erlebt werden soll"*°.

51222 Berufliche Leistungsfihigkeit und Qualifikation

Die in den letzten Jahren erkennbare Zunahme der vorzeitigen Pensio—
nierungen, ob per Sozialplan, Vorruhestand, 59r—Regelung oder
BU/EU - Rente, deuten darauf hin, daB insbesondere in 6konomischen
Krisensituationen dltere, gesundheitlich angeschlagene und leistungsgemin —
derte Arbeitnehmer zum bevorzugten Objekt von Personalabbaumapnah ~
men werden®’.

Dabei reichen jedoch nach Ansicht vieler Gerontologen die Statistiken
und quantitativen Daten iiber Krankheit, Arbeitslosigkeit, Friithinvaliditat
oder Friihverrentung als Indikatoren fiir die nachlassende Leistungsfihigkeit
dlterer Arbeitnehmer nicht aus®2.

Insbesondere der "Bonner Schule” um Lehr und Thomae ist nidmlich der
Nachweis gelungen, dap der biologische Alternsprozefp und damit das
kalendarische Alter lediglich eine unter mehreren Variablen darstellt, die
die Leistungsfihigkeit Alterer beeinflussen, daP jedoch von einem gene —
rellen Abbau der Leistungsfihigkeit mit zunehmendem Alter nicht die
Rede sein kann®*®.

Um Verdnderungen der individuellen Leistungsfihigkeiten angemessen
beurteilen zu konnen, miissen sie jeweils im Zusammenhang mit einer zu
erfilllenden Aufgabe oder Titigkeit betrachtet werden. Dabei zeigt sich,
"daP dltere Beschiftigte, bei Titigkeiten, die unter ausgeprigtem 'Zeit—
druck’ ausgefiihrt werden miissen (also z.B. im Rahmen der Akkordarbeit
oder bei Arbeiten mit vorgeschricbhenem Arbeitstempo), bei komplexer
Aufgabenstellung oder unbekannten Situationen, die ein schnelles Reagie —
ren erfordern, und bei Titigkeiten unter extrem schwierigen Umgebungs —
einflissen wie Lérm, Hitzebelastung, ungeniigende Beleuchtung, unregel —
mifige Arbeitszeit usw. eher Schwierigkeiten aufzuweisen haben als jiin —
gere Beschiftigte."

Hinzu kommen Leistungs - und Fihigkeitsdefizite, die sich — gerade in
Zuge der technologischen Umstrukturierungen — aus verinderten Quali—
fikationsanforderungen ergeben. Mit den neuen Technologien sind nicht
nur gestiegene Anforderungen an die Flexibilitit und Umstellungsbereit —
schaft der Arbeitnehmer und eine Beschleunigung der Arbeitsprozesse und

40 Kohli, u.a. (1988), S. 103.

41 vgl. zB. Pohl, H.-J. (1976)

a2 Vgl. zB. Behrend, Ch. (1983), $.87; Lehr, U. (1984), S.163.

43 Vgl. Lehr, U. (1984), S.163ff. Diesem Tatbestand gibt der Volksmund dadurch
Ausdruck, daP er von "“jugendlichen Greisen" oder "jungen Alten” und 'greisen
Jiinglingen " oder "alten Jungen" spricht.
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Aufgabenerledigung (Arbeitsintensivierung) einschlieflich der Folgen wie
Hektik, Zeit— und Termindruck, StreB usw., verbunden, die Schnelligkeit
des technologischen Wandels fiihrt auch dazu, dap einmal erlerntes Wissen
schnell veraltet und "lebenslanges Lernen” notwendig wird. Was das be —
rufliche Lernen anbelangt, so sind iltere Arbeitnehmer gegeniiber jiingeren
zur Zeit stark benachteiligt®*:

Der Anteil élterer Arbeitnehmer (iiber 45 Jahre), die iiber keine (for—
male) berufliche (Ausgangs—)Qualifikation bzw. Ausbildung verfiigen, ist
doppelt so hoch wie bei jiingeren Arbeitnehmern.

Das Wissen und Konnen dieser alteren Arbeitnehmer umfaft iiberwie —
gend betriebsspezifische Qualifikationen, ist also im wesentlichen von ihren
im Berufsleben erworbenen Erfahrungen und Kenntnissen bestimmt. Die
Bedeutung der den dlteren Arbeitnehmern zugeschriebenen extrafunktio —
nalen Qualifikationen wie Erfahrung, Zuverlissigkeit, Pflichtgefiihl, Ver—
antwortungsbewuftsein, Genauigkeit, Piinktlichkeit, Loyalitit, Integrations—
kraft usw. wird unterschiedlich beurteilt. Wihrend z.B. Hohn/Windolf
(1982) diesen Qualifikationen zunehmende Bedeutung bei der internen und
externen Personalauswahl zuschreiben, =zeigt die iiberwiegende Praxis
jedoch, daP diese (sozialen) Qualifikationsmerkmale nicht ausreichen, um
die dlteren Arbeitnehmer gegeniiber den jiingeren konkurrenzfihig zu
machen. Den élteren Arbeitnehmern fehlen nidmlich héufig nicht nur
funktionale Grundqualifikationen wie technisches Wissen, sondern es ist
auch kein Qualifikationspotential, keine Wissensbasis vorhanden, auf der
eine (technische) Fort— und Weiterbildung aufbauen kénnte.

Altere Arbeitnehmer haben oftmals auch ein entsprechend negatives
Selbstbild, was ihre eigene Leistungs— und Lernfihigkeit anbelangt. Sie
fihlen sich "zu alt" zur beruflichen Weiterbildung, folglich fehlt auch
hdufig das Interesse, der Wunsch und die Motivation dazu, sie "wollen
nicht mehr". Zum einen bedeuten zusitzliche Qualifizierungsstunden neben
der Arbeitszeit eine weitere und damit héhere Belastung. Zum anderen
bedeutet die Beherrschung einer neuen "Technik”, eines neuen Verfahrens
etc. hédufig einen flexibleren Arbeitseinsatz und neue Verantwortlichkei—
ten*®. Zudem reduziert die Perspektive, in absehbarer Zeit aus dem
Arbeitsleben auszuscheiden, die Bereitschaft, sich weiterbilden zu lassen.
Die Folge ist dann, daB die &lteren Arbeitnehmer sich im Arbeitsprozep
kaum noch als entwicklungs—, leistungs~ und damit konkurrenzfihige
Arbeitskraft darstellen kénnen*®, wodurch ein Teufelskreis der Abqualifi—
zierung in Gang gesetzt wird. Beachtenswert sind in diesem Zusammen —
hang auch betriebswirtschaftliche Uberlegungen zur Weiterqualifizierung.

44 Vgl. z.B. Friedmann, P./Weimer, St. (1982), S.29ff und 187f.
45 Vgl Kohli, na. (1988), S.55.
46 Vgl Preip, Ch. (1984), S.194f.
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Eine Investition in einen dlteren Arbeitnehmer und damit in Humankapital
ist ndmlich aus betrieblicher Sicht nur dann sinnvoll, wenn der Arbeit—
nehmer dem Betrieb voraussichtlich noch ldngere Zeit zur Verfiigung
steht. Dies ist die Bedingung dafiir, daf sich die Investition auch lohnt,
also das Kosten —Nutzen — Verhéltnis stimmt. Ist die Amortisationszeit aber
zu lang, so geht das Interesse und damit die Bereitschaft, in einen &lteren
Arbeitnehmer zu investieren, zuriick.

Die praktische Konsequenz ist: Altere Arbeitnehmer sind in Fort— und
Weiterbildungsveranstaltungen unterreprasentiert. Mit dem 40. Lebensjahr
nimmt die Teilnahme an MaBnahmen zur beruflichen Qualifizierung sig—
nifikant ab. Dies gilt insbesondere fiir Angehorige unterer und mittlerer
Statusgruppen im Betrieb.

Ein Aufbrechen dieses Teufelskreises der Abqualifizierung hat sich die
"Bonner Schule" zum Ziel gesetzt. Sie mochte aufriumen mit dem nega-—
tiven und stereotypen Altersbild von der generell abnehmenden Lern-—
und Leistungsfdhigkeit. Aus diesem Grunde spricht Lehr auch nicht von
Leistungsminderungen, sondern von einem Leistungswandel, dem jedoch in
der betrieblichen und sozialpolitischen Praxis zu selten Rechnung getragen
werde?’.

In Verkennung des eigentlichen — wenn auch gewandelten — Lern-—
und Leistungspotentials48 wiirden altere Arbeitnehmer nicht nur unge —
rechtfertigterweise umgesetzt, von Weiterbildungsmafnahmen ausgeschlossen
oder gar "freigesetzt”, es werden auf diese Weise auch bestehende Vorur—
teile und Stereotypen iiber dltere Arbeitnehmer reproduziert und verfestigt.

"Erwartete Eigenschaften wie abnehmende Leistungsfihigkeit und damit
verbunden geringere Leistungszumutungen beeinflussen auch das Selbstbild
und das Verhalten der alternden Arbeitskrifte. Die Folge wird sein, dap
eine geringere Leistungszumutung tatséchlich geringere Leistungsfdhigkeit
hervorruft. Die Betroffenen werden Zweifel an ihrer Funktionsfihigkeit
hegen, bei Arbeitsplatzwechsel Zweifel an ihrer eigenen Umstellungs —
fiahigkeit haben, bei SchulungsmaPnahmen bei sich selbst eine geringere
Lernféhigkeit erwarten, mit ihrer eigenen Entlassung einverstanden sein,
sofern die Moglichkeit eines Rentenbezuges besteht, und bei der Arbeits —
suche Unsicherheit oder gar Resignation zeigen. Das verdnderte Selbstbild
und das daraus resultierende verinderte Verhalten fiihren wiederum zu

- A Vgl. Lehr, U. (1979), S.142. Vgl. auch Schmadeke, R./Olbrich, E. (1985).

4% So konnten altere Arbeitnehmer Leistungsdefizite durch reichhaltiges Wissen, Er—
fahrung, Routine etc. relativ leicht kompensieren. AuPerdem miifte beriicksichtigt
werden, dap Altere anders lernen als Jiingere (Vgl. zB. Benda, H.v./Staufer, M.
(1987) und die dort verarbeitete Literatur, z.B. Belbin, R.M.(1967); Belbin,
R.M./Geffen, L.v.(1972); Lehr, U./Olbrich, E./ Schmideke, R. (1979); Feile, G.
(1981).
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einer Bestitigung und Festigung des bestehenden Fremdbildes. Auf diese
Weise bestitigen sich negative Zuschreibungen gleichsam von selbst"*.

Damit soll nicht gesagt werden, daf die Problemlage "Leistungsabbau
im Alter" alleinige Folge eines vorurteilsbehafteten negativen Alternsbildes
ist, es gibt auch — bezogen auf bestimmte Titigkeiten und Leistungs—
merkmale — ‘objektiv' feststellbare Leistungsdefizite, die vor allem Folge
lebenslang wirkender Einfliisse in der Arbeitswelt,” in der Umwelt und in
den Lebensverhiltnissen sind®°.

Ob nun durch internalisierte Stereotypen oder durch die Arbeits— und
Lebensbedingungen bedingt — wobei eine genaue Attribution der Ursa—
chen fiir Lern— und Leistungsdefizite nur sehr schwer méglich erscheint
—, Tatsache ist, daP ein groPer Teil der ilteren Arbeitnehmer subjektiv
ein Nachlassen ihrer Leistungsfahigkeiten wahrnehmen und sich den
Anforderungen und dem Druck der Arbeitswelt leistungsmipig nicht mehr
voll gewachsen fiihlen®!. Bicker meint u.a. deshalb®?, dap es sich -
trotz der Individualitit von Alternsprozessen — um eine verallgemei-—
nernde, kollektive Problemlage dlterer Arbeitnehmer handelt, auf die nicht
nur individualisierte Problemldsungsstrategien, sondern sozialstrukturell
angelegte, kollektiv wirkende sozial - und arbeitsmarktpolitische Antworten
gegeben werden miissen, die mit einer betrieblichen Personal— und So-—
zialpolitik,  Politik der Gesundheits—, Leistungs— und Qualifikations —
erhaltung zu koppeln sind®>.

513 Problemfeld: Individuell — biographische Zeitperspektiven

Wenn im Folgenden die individuellen Zeitperspektiven als Problemfeld
dlterer Arbeitnehmer thematisiert werden, so wollen wir uns weitgehend
auf deren Zukunfts — Variante, die "Zukunfts — Zeit", beschrinken®*.

Erscheint die "Zukunfts - Zeit" in der Jugend noch als unerschépfliche
Ressource, so wird Zeit "um so wertvoller, je mehr wir uns dem Abschlup
unseres irdischen Daseins ndhern"®®,

49 Pohl, H.-J. (1976), S.124 - 125.

50 Vgl. zB. Bicker, G. (1981) S.49

51 Vgl. zB. Schmachtenberg, W./ Ruthenberg, H.—J. (1983), S.16; Naegele, G. (1983),
S.134ff.

52 Vgl. Bécker, G. (1981), S.38, wobei Bicker als weitere Indikatoren fiir die nachlas—
sende Leistungsfahigkeit die lange Krankheitsdauer, die Arbeitslosigkeit, Invaliditit
und Friihverrentung ilterer Arbeitnehmer anfiihrt. Vgl. auch Ockenga, E. (1986).

58 Vgl. auch Ockenga, E. (1986); Staudacher, E. u.a. (1986); Mathey, F.J. (1987), S.79.

54 Vgl. zum Problem "Zeitperspektive" auch Tismer, K.—G.(1985).

53 Borschberg, E. (1983), $.292; Stiick (1986, S.69ff) spricht bzgl. der Jiingeren (hier

bis 45 Jahre) von einer "offenen Zeitperspektive" und von einer "geschlossenen

Zcitperspektive" fiir iber 50 —jahrige. Vegl. auch Niederfranke (1987).




"Zukunfts — Zeit" ist ein knappes, kostbares Gut, das eingeteilt und iiber
dessen alternative Verwendungsmoglichkeiten entschieden werden muf.
"Die Zeitachse eroffnet Mdoglichkeiten, zwischen denen eine Auswahl
getroffen werden muf; es ist zu entscheiden, was in kiinftiger Gegenwart
wirklich werden soll. Zeit muf strukturiert werden. Im Entscheiden und
Handeln ist also stets ein Zeitbegriff vorausgesetzt">°®.

Die Erwartungen an die Zukunft, die Pline, Wiinsche und Hoffnungen,
aber auch die Befiirchtungen und Angste, werden dabei sehr wesentlich
durch die Erfahrungen der "Vergangenheits—Zeit", dem Erleben der
"Gegenwarts — Zeit" und den damit zusammenhiingenden sozio — biographi —
schen Bedingungsfaktoren beeinfluft; sie sind "also nicht als unmittelbares
Resultat der Wirkung ‘duferer’ Bedingungen zu verstehen, sondern
(handlungstheoretisch) als Resultat der Interaktion biographischer Erfah-
rungen und Deutungen" mit sozio—strukturellen Bedingungen (z.B.
Arbeitsbedingungen Verrentungsalternativen, finanzielle Situation etc.).

"Erwartungen sind Bestandteile komplexer Selbstdeutungsstrukturen; sie
sind geleitet von subjektiven Relevanzen, die selbst Teil eines sozial kon—
stituierten Wissensvorrats iiber die Wirklichkeit sind"®’; gleichzeitig geben
sie eine Relevanz— und Bedeutungsordnung vor.

Die Empfindungen und Erwartungen gegeniiber der Pensionierung und
dem Ruhestand kénnen durch zwei Extrempunkte gekennzeichnet werden:
a) einer dufPerst negativen Sicht, die mit Befiirchtungen des Uber—

fliissig — Seins, des Nicht mehrgebrauchtwerdens, mit Angsten vor
Krankheit, Hilfsbediirftigkeit, Armut, Einsamkeit, Tod etc. verbun—

den 1ist, und

b) einer #uferst positiven Sicht, die umschrieben werden kann als
"endliches Erreichen eines Ziels, auf das man jahrelang hingear —
beitet hat."

Die individuellen Einstellungen und Erwartungen bzgl. Pensionierung und
Ruhestand werden nicht nur durch das individuell internalisierte Selbst—
bzw. Altersbild geprigt, sie sind auch und insbesondere Resultat der sub -
jektiven Bewertung von Arbeit und Freizeit; sie sind "aber auch durch die
Informiertheit des Individuums iiber den Ruhestand, seine voraussichtlichen
Moglichkeiten im Ruhestand in bezug auf seine Lebensgestaltung und
seiner momentanen Lebenssituation im privaten Bereich gepragt"®.

Was den Stellenwert der Arbeit in unserer Gesellschaft angeht, so gibt
es quer durch alle Arbeitnehmer— und Altersgruppen "einen unverkenn —
baren Trend in Richtung einer relativen Minderbewertung der Arbeit im
Verhiltnis zu anderen Lebensbereichen und Tétigkeiten (des  privaten

58 Heinemann, K./Ludes, P. (1978), S.227.
S Wolf, J./Kohli, M./Rosenow, J. (1985), S.128 und 129 —130.
=i Schonholzer, G. (1979), S.75.
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Lebensausschnittes)"*®; "Arbeitnehmer sind zunehmend weniger bereit, die
Erwerbsarbeit in den Mittelpunkt ihres Lebens zu stellen und ihr andere
Lebensbereiche bedingungslos unterzuordnen. Sie tendieren zunehmend
dazu, Arbeitsverpflichtungen und auf die Privatsphire gerichtete Lebens—
wiinsche gegeneinander auszutarieren, abzuwidgen und in ein subjektiv
empfundenes Gleichgewicht zu bringen"®®.

Beziiglich der mit diesem "Wertewandel" verbundenen Arbeitszeitprife —
renzen kommen die verschiedensten Arbeitszeitstudien zu stark differie —
renden und zum Teil widerspriichlichen Ergebnissen; dies ist nicht nur
darauf zuriickzufiihren, da die Untersuchungen zu unterschiedlichen
Zeitpunkten stattgefunden haben, es wurden auch unterschiedliche Perso—
nengruppen mit verschiedenem Alter, differierenden Arbeits—, Einkom —
mens —, Familien —, Gesundheits — etc. —bedingungen befragt.

Als Grundorientierung 1dpt sich jedoch feststellen, daP gegeniiber der
Jahres— und Wochenarbeitszeitverkiirzung die Priferenzen mehrheitlich
auf der Lebensarbeitszeitverkiirzung liegen. "Eindeutig die meisten Voten
entfallen auf eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit durch Herabsetzung
der Altersgrenze (..). Die Differenzen zwischen den prozentualen Hiufig—
keiten sind allerdings gering, so daB alle drei Varianten eine ansehnliche
Gruppe von Befiirwortern auf sich vereinen konnen. Jede dieser drei
Optionen verfiigt iiber eine starke Anhingerschaft, keine Form dominiert
eindeutig"®*. Frau Landenberger kommt in ihrer Auswertung von Ar-—
beitszeituntersuchungen zu dem Ergebnis, "daB starre Altersgrenzenrege —
lungen mit den Priferenzen idlterer Menschen nicht iibereinstimmen. Hier
besteht ein ungedeckter Flexibilisierungsbedarf nach oben und nach
unten"°2.

Aufgrund zunehmender Wertedifferenzierungen und damit zusammen —
hdngender Verdnderungen der Lebenspraxen, der Pluralitit von Lebens—
stilen und des weiteren Vordringens unregelmifiger Erwerbskarrieren ist
damit zu rechnen, daPB der Wunsch nach flexiblen, eigenbestimmten
Arbeitszeiten und individuellen Entscheidungsspielrdumen weiter zunehmen
und eine grofere Variabilitdt der Verrentungsmodi erforderlich wird.

Die von den befragten Arbeitnehmern gewiinschte und von der geron-—
tologischen Forschung geforderte Kompatibilitit von individueller Bediirf -
nisstruktur und Altersentwicklung mit dem jeweiligen Ruhestandsmodell
kann nun individuell unterschiedliche Priferenzen und Entscheidungsstra —
tegien bewirken.

Was die drei Maoglichkeiten, volle Weiterarbeit, gleitender Ruhestand
oder volles frithzeitiges Ausscheiden (z.B. Vorruhestand, 59er — Regelung,

58 Dieck, M. (1988), S.46.
80 cbenda, S.49, jeweils mit Bezug auf Noelle — Neumann, E./Striimpel, B. (1984)
o1 Landenberger, M. (1986), S.143.
62 Landenberger, M. (1986), S.154.




Sozialpline) anbelangt, so dominiert heute eindeutig der Wunsch, das
friihzeitige, volle Ausscheiden in Anspruch zu nehmen.

"Eine nach eigenen Zielsetzungen und Mbglichkeiten positive Nutzung
der verbleibenden Lebenszeit steht, wie verschiedene Befragungen zeigen,
hinter dem Wunsch bzw. Beschluf einer moglichst frithen Verrentung bei
jenen, die diese Option freiwillig nutzen"®3.

Dahinter steht héufig das Ziel, noch moglichst lange etwas vom Ruhe —
stand haben zu wollen, noch mdglichst lange in den Genuf der eigenen,
"sauer verdienten" Rente zu kommen. Insbesondere wenn eine subjektive
Angst vor Krankheit, Hilfsbediirftigkeit und allgemeiner Hinfilligkeit im
spidteren Ruhestand vorhanden ist oder aufgrund berufsspezifischer
Lebenserwartungen sogar ein relativ frither Tod antizipiert wird, ist die
Begrenzung der verfiigbaren "Zukunfis — Zeit" offenkundig und der Wunsch
nach einem frithen Ruhestand nur zu verstidndlich®*.

Spricht Amann (1987) im Zusammenhang mit der Friihverrentungsent —
scheidung von "Balance — Arbeit", in der es abzuwigen gilt "zwischen ver -
schiedenen Lebensordnungen: dem hochgradig Eingebundensein in ein
Verpflichtungsgefiige,... in formalisierten Beziehungsstrukturen wund
Orientierungsvorgaben (und) der Einbettung in frei gewihlte soziale
Beziehungen"®, so deutet der Wunsch, noch méglichst lange etwas vom
Ruhestand haben zu wollen, den Verdienstcharakter des Ruhestandes an,
"den gesellschaftlich legitimierten Anspruch, den Ruhestand in Relation zur
dafiir erbrachten Lebensarbeitsleistung ausreichend lange geniefen zu
kénnen"®®,

In genau diese Richtung geht auch das Erklirungsmodell fiir Arbeits—
bzw. Ruhestandsentscheidungen von Martin Kohli, das Konzept der Bi-
lanzierung. Bisherige Arbeitstitigkeiten erhalten danach den Charakter
einer Investition, iiber die einmal Bilanz gezogen werden muf. In diese
Bilanzierung flieBen dabei auch die Chancen der Nutzung der "Zukunfts —
Zeit" als Erwartungen ein®’. Martin Kohli und Jiirgen Wolf interpretieren
den Wunsch nach frithzeitigem Ruhestand als einen "Ausdruck der
Selbstbehauptung auf der Grundlage von Gerechtigkeitskonzepten, die
unmittelbar auf die alltigliche und dauerhafte Erfahrung der Arbeit
bezogen sind. Zu den zentralen Aktivposten in der lebenszeitlichen Bilanz
gehort es, im Kernbereich der gesellschaftlichen Reproduktion mit dem
Einsatz der eigenen Arbeitskraft den gesellschaftlichen Reichtum direkt
mitgeschaffen zu haben. Daraus leitet sich der wohlverdiente Anspruch auf
die Rente ab. Aufgrund der Machtasymmetrie in den Arbeitsbeziehungen,

63 Dieck, M. (1988), S.51.

64 vgl. ebenda, §.50-51.

65 Dieck, M. (1988), S.51 mit Bezug auf einen Vortrag von Anton Amann (1987).
68 Friedmann, P./Weimer, St. (1982), S.263.

67 Vgl Kohli, M. (1986), 5.133; Dieck, M. (1988), S.51.
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der alltdglichen Arbeitserfahrungen am eigenen Leib (die Arbeit ‘geht auf
die Knochen’, produziert ’Strep’) und der wahrgenommenen Ungleich—
gewichte im Verhéltnis von erbrachter Leistung und erhaltenen Gegenlei—
stungen entsteht gewissermaflen ein Rest an legitimen, nicht eingeldsten
Anspriichen, ein nicht klar artikuliertes ’'Gefithl der Ungerechtigkeit’
(Moore 1982), das sich im Lebenslauf kumuliert. Der Ubergang in den
Ruhestand hat in der Konsequenz daraus den Charakter eines lebenszeit —
lichen Tausches, einer ’'Wiedergutmachungsleistung’, deren normative
Grundlage in ... lebenzeitlichen Reziprozititserwartungen zu sehen ist"®®,

Die dem einzelnen Arbeitnehmer angebotenen Austrittsmoglichkeiten
aus dem Berufsleben gewinnen vor diesem Hintergrund ihre individuell —
biographische Bedeutung nicht nur fiir die Erfiilllung der Reziprozitits—
erwartungen, sondern auch fiir die Moglichkeit der Nutzung der
"Zukunfts — Zeit".

Die Altersforscherin Margret Dieck sieht im "Konzept der Bilanzierung"
ein Erklarungsmodell fiir Arbeits— und/oder Ruhestandsentscheidungen,
das — ganz im Sinne okonomischer Verhaltenserklirung — am Modell
der individuellen Wohlfahrtsoptimierung orientiert ist; entsprechend inter —
pretiert sie Ruhestandsentscheidungen als "Entscheidungen unter Bedin-—
gungen der subjektiven Gewifheit der Begrenzung verbleibender, positiv zu
nutzender Zeit"®®.

Die individuelle Interpretation, wie die "Zukunfts—Zeit" am besten
genutzt werden kann, geschieht — wie angedeutet — nicht nur vor dem
Hintergrund der Erwartungen an den Ruhestand, sondern auch im Lichte
der subjektiven Sicht von Arbeit und der Erwartungen an diese.

Wird Arbeit z.B. aufgefaft als eine "Pflicht", der man bis zur "norma—
len" Altersgrenze nachkommt, wird mit ihr so etwas verbunden wie "Aktiv
sein" oder zu den "Produktiven", "Schaffenden” zu gehéren; bietet sie
Autonomie, Kreativitits— und Entwicklungsspielrdume, ja evtl. subjektiv
die einzige Moglichkeit zur Selbstentfaltung und - entwicklung, zum
Geldverdienen, zum Prestige und zur Lebensfreude insgesamt, so wird sie
sicherlich anders bewertet, als wenn mit ihr Anstrengung, Krankheit,
Unterordnung, Stref usw. verbunden wird. Wenn zudem die aktuelle
Berufssituation negativ akzentuiert wird als Ende der Karriere und als
hochstmogliche Stellung im Berufsleben, wenn sie evtl. gar als "Abstell -
gleis” bilanziert wird, so hat dies gravierende Auswirkungen auf die Ver-—
rentungsentscheidung, hier konkret der Wahl zwischen Alters—Teilzeit—
arbeit, voller Weiterarbeit oder voller Verrentung.

88 Kohli, M./Wolf, J. (1986), S.18—19.
69  Dieck, M. (1988), S,51.
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5.14. Problemfeld: Altersnormen, Alterszwinge und Selbstbilder dlterer
Arbeitnehmer

Wie Forschungsergebnisse insbesondere aus dem Bereich der kognitiven
Psychologie zeigen, vermag das Bild, das sich Altere von sich selbst
machen, einen selbstindigen Beitrag zur Erkldrung ihres Verhaltens und
Erlebens zu leisten’®.

Die "Selbstkonzepte" setzen — wie kognitive Verhaltenstheorien generell
— nicht am objektiv Vorfindbaren an, sondern an den von den Individuen
konstruierten bzw. wahrgenommenen Realititen: Was er iiber sich selbst
denkt und berichtet, welche Attribute, Merkmale, Eigenschaften, Fihig—
keiten usw. er sich selbst zuschreibt, wie er sich selbst innerhalb eines
sozial bedingten Bezugssystems wahrnimmt’?; in diesen Selbstbildern
schlagt sich nieder, wie man selbst Alter, alte Menschen, Alt—Sein usw.
erlebt und wahrnimmt.

Selbstkonzepte sind dabei in erheblichem Mafe Reflex gesellschaftlich
angebotener Deutungsmuster, sie stellen quasi Abbilder, Spiegelhllder des
Altersbildes der jeweiligen Gesellschaft dar’2.

Das Altersbild ist in unserer auf Jugendlichkeit und Leistung hin
orientierten Gesellschaft auch heute noch weitgehend negativ akzentuiert:
Man verbindet Alterwerden mit einem Ausschluf aus der Gemeinschaft
der Aktiven und Leistungsfihigen, mit einem Verlust an seelisch —geistigen
Féhigkeiten, mit Nachlassen der korperlichen Krifte, mit Gebrechlichkeit
und Krankheit, mit Hilfsbediirftigkeit und Pflegebediirftigkeit, mit Isolation
und Vereinsamung, mit Vergeflichkeit und Starrsinn, mit Unzurechnungs —
fahigkeit und "Uberfliissig — Sein" etc. Diese negative Sicht von Alter und
Altersverdnderungen, die sich zudem mit der aktuellen Diskussion um die
"Rentenlast”, "Pflegelast” etc. verbindet, herrscht auch heute noch eindeutig
vor’® und fiilhrt zu Angst, Angst vor dem Altwerden, der Pensionierung
und dem Alt—Sein. Was die ilteren Arbeitnehmer/innen betrifft, so wer —
den ihnen von Kollegen und Vorgesetzten zwar einige positive Eigen—
schaften und soziale Qualifikationen wie Zuverldssigkeit, Erfahrung,
Gewissenhaftigkeit, Betriebstrene und Loyalitidt, Piinktlichkeit, Verantwor —
tungsbewuftsein, Ausgeglichenheit, Integrationsfihigkeit u.a. zugeordnet, es
iiberwiegen jedoch die negativen Zuschreibungen wie verringerte Lei—
stungsfihigkeit und Belastbarkeit, geringe Anpassungs— und Umstellungs —
fahigkeit, geringe Wendigkeit und Mobilitit, erhohte Krankheitsanfilligkeit,

70 Vgl. zB. Ewert, O.M. (1978).

71 Vgl zB. Filipp, S. H. (1978), S. 112; Lehr, U. (1984), S. 135.

72 Vgl. zB. Theissen, Ch. (1970); Filipp, S.—H. (1978), S§.126; Tews, H.—P. (1979),
$.16; Lehr, U. (1984), 5.252.

73 Lehr, U. (1984), S.250.
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geringe Weiterbildungs— und Umschulungsbereitschaft, verringerte Risi—
kobereitschaft u.a.”®.

DaP es sich hierbei sehr hiufig um an der Realitdt vorbeigehende und
daher nicht zuldssige Verallgemeinerungen, um Vorurteile, Stereotypen und
damit verbundene Stigmatisierungen &lterer Menschen handelt, konnte in
vielen Untersuchungen nachgewiesen werden’®; zudem zeigte sich, daf die
beruflichen Mindereinschidtzungen é&lterer Menschen sehr stark von
arbeitsmarktpolitischen Uberlegungen geprdgt sind. Die dlteren Arbeit—
nehmer werden als Mandvriermasse des Arbeitsmarktes betrachtet, "die bei
Arbeitskriftemangel moglichst eingegliedert und bei Arbeitskréfteiiberschuf
moglichst ausgegliedert wird."”®

Zu bestimmten Zeiten gesellschaftlich angebotene Deutungsmuster von
Alter und damit verbundenen Zuschreibungen haben immer auch den
Charakter von Erwartungen und damit implizit von Anweisungen’’

"Der iltere Mensch lernt, sich so zu sehen und zu interpretieren, wie
ihn die Umwelt definiert, und entsprechend sein Verhalten an den
Erwartungen der anderen zu orientieren. Alter ist eine gelernte soziale
Rolle"’®. Ganz im Sinne einer sich—selbst—erfiillenden Prophezeihung
folgen die Alteren einem gesellschaftlich vorgegebenen normativen Muster,
sie passen sich den Verhaltenserwartungen der Gesellschaft an, {iberneh—
men damit das negative Stereotyp, integrieren es in ihr Selbstkonzept und
verhalten sich diesem entsprechend. Dies fithrt nun dazu, daf man als
"Alterer" sich vielfach seinen Verhaltensspielraum beschrinkt und sich
selbst damit vorhandene Entwicklungsmoglichkeiten nimmt, "vielfach Dinge
nicht mehr tut, die man an sich noch gut konnte und die einem auch
Spap machen — nur, weil das ’dumm’ aussehen konnte, weil andere dar—
iiber licheln!""®.

Alterwerden, Verrentung und Leben im Ruhestand stellen fiir den ein—
zelnen oft nur deshalb ein Problem dar, weil "die Gesellschaft bestimmte
Verhaltenserwartungen an einen stellt — Verhaltenserwartungen, die haufig
nicht an der Realitdit und auch nicht immer an den gesundheitlichen
Notwendlgkelten, sondern an traditionellen, oft stereotypen Vorstellungen
orientiert sind und gerade dadurch eine Anpassung des Alterwerdens
erschweren"®°.

g% Vgl. Pohl, H.-J. (1978), S.77; Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver —
binde (1983), $.272-285.

13 Vgl. hierzu insb. die Untersuchungen von Ursula Lehr und Hans Thomae (vgl. z.B.
Lehr, U., 1984, und Thomae, H./Lehr, U., 1973).

e Pohl, H.-1J. (1978), S.87. Vgl. auch Dohse, K./Jirgens, U./Russig, H. (1982), S.27.

i Vgl. z.B. Neugarten, B./Moore, J.W./Lowe, J.C. 1978).

78 Hohmeier, I. (1978), S.19.

79 Lehr, U. (1984), S.252.

Lehr, U. (1984), S.252.




Daf es aber zu erheblichen Diskrepanzen zwischen dem gesellschaftlich
angebotenen Altersfremdbild und dem individuellen Selbstbild kommen
kann, hat schon Theissen (1970) mit dem Hinweis auf die haufig indivi-
duell viel positivere und differenziertere Sichtweise vom (eigenen) Alters—
(Selbstbild) angedeutet. .

Fiir die heutige Zeit 14Bt sich feststellen, daPp in unserer Gesellschaft
zunehmend ein differenzierteres und damit auch positiveres Bild vom
ilteren Menschen gezeichnet wird. Die Ursachen dafiir liegen nicht nur im
"verbale(n) Krieg der Gerontologie gegen das negative Altenbild"®!, ins-
besondere sozial —strukturelle Verdnderungen wie die Herabsetzung der
Verrentungsgrenze, die Einfilhrung einer Vielzahl von Frithverrentungs—
moglichkeiten (Sozialpldne, 59er — Regelung, Vorruhestand), die gestiegene
Lebenserwartung, die quantitative Zunahme #lterer Menschen iiberhaupt,
die verbesserte soziale Absicherung im Alter und mit diesen Verdnderun-
gen zusammenhingend die zunehmende Bedeutung der Alteren als Kon-
sumentengruppe®2, als Wihlergruppe®® usw. haben dazu beigetragen, dafp
Alter ' in unserer Gesellschaft heute weitaus differenzierter und positiver
gesehen wird. Nicht zuletzt aber auch die aktive Auseinandersetzung der
immer jiinger werdenden "Alten" mit den gesellschaftlich angebotenen
Alterszuschreibungen, Rollenzuordnungen und Verhaltenserwartungen, das
Erkennen, dap das Alter durchaus auch neue Maoglichkeiten, Freiheiten
und Chancen bieten kann, kurzum das Sichwehren gegen Altersnormen
und Alterszwinge hat dazu gefithrt, daf Alter, Alt—Sein und damit auch
Verrentung heute in einem durchaus positiveren Licht gesehen werden®*.

Diese zunehmend differenziert positivere Sicht vom Alter ist auf der
theoretischen Ebene nicht nur mit einer zunehmenden Relativierung des
Disengagements®®, durch die Aktivititstheorie®® verbunden, sie ist zudem
begleitet von einer Kritik am lange Jahre vorherrschenden Defizitmodell
des Alterns. Nach diesem Defizitmodell stellt sich der Lebensverlauf eines
Menschen in seinen korperlich —sinnlichen und kognitiv — geistigen Di—
mensionen zundchst als aufsteigende Linie dar, die abfillt, wenn der
Hohepunkt in den mittleren Jahren iiberschritten ist. Die "defizitdren"
Erscheinungen an Korper und Geist und die damit zusammenhéingenden
Negativzuschreibungen élterer Menschen - insbesondere sichtbar an
beruflichen Abwertungs— und Ausgliederungsprozessen — erscheinen als
unausweichliches, biologisch programmiertes Schicksal des Menschen, als

L Tews, H.P. (1987), $.869.

82 Vgl zB. O.V. (1987d), Schauer, R. (1988); Stelzer, J. (1988)

83 Vgl. z.B. Zundel,-R. (1988)

84 Vgl. auch Tews, H.P. (1987)

£a Zur Theorie des Disengagement vgl. zB. Tews, HP. (1979), S.108ff; Krohn, M.
(1978), §.58—63.

a6 Zur Aktivititstheorie vgl. z.B. Krohn, M. (1978), §.55-58




Folge ‘'natiirlicher" Alternsprozesse und damit als nicht veréinderbares
Faktum menschlicher Existenz. Diese "Naturgesetzlichkeit" der Abbau -
und Verfallserscheinungen wird dabei gleichermafen auf alle Dimensionen
beruflicher Fihigkeiten iibertragen, d.h. sowohl auf die physische, geistige
und psycho — motorische Leistungsfihigkeit als auch auf die Lernfihigkeit.
"Allen ilteren Menschen werden bruchlos Leistungsschwédchen und Funk —
tionsverdnderungen zugeordnet'®’. Durch diesen auch im Alltagsbewuftsein
weit verbreiteten Erklarungsansatz werden viele Problemlagen dlterer
Arbeitnehmer im Sinne einer Individualisierung auf die Person des
Betroffenen selbst oder auf ’Naturgesetzlichkeiten' verlagert und dadurch
jedweder Betrachtung der gesellschaftlich — historischen, sozialstrukturellen
Verursachungszusammenhénge entzogen, besonders solchen der Arbeits—
welt®®. Es ist insbesondere der Verdienst der "Bonner Schule" der sozialen
Gerontologie, vor allem vertreten durch die Psychologen Hans Thomae
und Ursula Lehr, nachhaltige Kritik am biologischen Defizit —Modell
geleistet zu haben. In einer Vielzahl von Untersuchungen konnte dabei
gezeigt werden, daB das Defizit —Modell nicht generelle Giiltigkeit bean—
spruchen kann. Altere Arbeitnehmer — so eine der Kernaussagen — seien
nicht weniger, sondern allenfalls anders leistungsfihig als jiingere Arbeit—
nehmer. Das kalendarische Alter sei allenfalls einer unter mehreren Ein-
flupfaktoren auf die individuelle Leistungsfihigkeit, entscheidender seien
aber soziale Faktoren wie Gesundheit, sozio— dkonomischer Status, fami-—
lifre Situation, Bildung, Ubung und Training von Fihigkeiten, Anregung
durch die Umwelt, subjektive Einstellung zur Arbeit, die Arbeitszufrie —
denheit und das subjektive Erleben der Berufssituation, ja der berufs—
und lebensbiographische Hintergrund eines Menschen insgesamt. Eine dif —
ferenzierte Betrachtung des Alters und #lterer Arbeitnehmer sei zwingend
geboten®®.

Die "Bonner Schule" betont von daher auch, dap jegliche generelle
Aussage zur beruflichen Leistungsfihigkeit zu verwerfen und stattdessen
die Individualitit von Arbeitnehmern und ihrer beruflichen Leistungs—
fahigkeit hervorzuheben sei. In der Konsequenz eines solchen, die Indivi—
dualitit von Altersprozessen betonenden Ansatzes wird auch jede generelle
altersbezogene Regelung verworfen.

Dieser Sichtweise wird jedoch heftigste Kritik entgegengebracht. Indem
ndmlich vorherrschende Problemlagen dlterer Arbeitnehmer auf gesell —
schaftliche Zuschreibungs— und Etikettierungsprozesse reduziert, indem
"gesetzmifige" Zusammenhinge zwischen individueller Altersentwicklung
und gesellschaftlichen Entwicklungsbedingungen vernachlédssigt, indem
objektiv—reale Grundlagen fiir vorherrschende Altersstereotypen und

87 Backer , G. (1981), S.28.
88 Backer, G., S.28.
89 Vgl. Thomae, H./Lehr, U. (1973), S.76 - 79.
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tatsdchliche, nachweisbare Leistungsminderungen und Krankheiten quasi
negiert wiirden, finde nicht nur eine (sozialpolitische) Entproblematisierung
der spezifischen (Arbeits— und Lebens—) Situation vieler ilterer Arbeit—
nehmer statt, es wiirde auch einer Psychologisierung und Individualisierung
von Problemlagen und Problemlosungsstrategien (z.B. Einstellungs — Ver—
haltensappelle an Arbeitgeber, Behorden etc., ihre Vorurteile gegeniiber
dlteren Arbeitnehmern abzubauen; Schaffung von dem individuellen Al-
tersprozef addquaten Arbeitsplitzen)®® Vorschub geleistet.

"So gerit vollig aus dem Blickfeld, daB unter den gegenwirtigen sozia-—
len und oOkonomischen Rahmenbedingungen der Prozef des Alterns
tatsdchlich mit nachweisbaren Leistungsminderungen einhergeht und daP
dies kein individueller, sondern ein kollektiver, breite Teile der Arbeit—
nehmer ergreifender Vorgang ist"s’.

Im Kern lduft diese aus polit—o6konomischer Richtung kommende
Argumentation gegen die "Bomner Schule” darauf hinaus, daf} sowohl das
Management einer Unternehmung als auch die betroffenen dlteren
Arbeitnehmer selbst durchaus nicht einem vorherrschenden Stereotyp vom
Alter aufsdfen, sondern da — bedingt durch polit — 6konomische Bedin—
gungen - objektiv—reale Griinde wie z.B. die tatsdchlichen Anforderun-—
gen und Belastungsbedingungen am Arbeitsplatz, gesundheitliche Ein-
schrinkungen, Unterordnung der menschlichen Arbeitskraft unter das
okonomische Kalkiil ete. fir die beruflichen Problemlagen alterer Men—
schen verantwortlich seien und sowohl Arbeitgeber als auch Adltere
Arbeitnehmer eine realistische Vorstellung davon hitten, wann jemand fiir
eine konkrete Arbeit "zu alt" sei®?. Die 4lteren Arbeitnehmer als Pro-—
blemgruppe seien somit nicht so sehr durch die Internalisierung von
gesellschaftlichen Stereotypen entstanden, was sich dann — ganz im Sinne
der '"self —fulfilling — prophecy" — in tatsichlichen Leistungs— und Pro-—
duktivitdtseinschrankungen auswirke — wobei noch speziell zu priifen sei,
welchen gesellschaftlichen Gruppen die Definitions— und Stigmatisie —
rungsmacht gegeniiber den Alteren zukommt®® -, iltere Arbeitnehmer als
Problemgruppe seien auch und insbesondere Produkt der (ruindsen)
Arbeits — und Arbeitsmarktbedingungen.

Das Selbstbild dlterer Arbeitnehmer, beruht es nun auf objektiv gege —
benen Problemlagen wie tatsichlich vorhandenen Qualifikationsdefiziten,
Leistungseinschrankungen, Gesundheitsbeeintrichtigungen etc. oder auf
internalisierten, "verordneten" Altersstereotypen, entscheidend ist, welche
Selbstkonzept — Komponenten von ilteren Arbeitnehmern selbst ins Spiel

80 Vgl. zB. Backer, G. (1981), S.32ff; Dohse, K./Jiirgens, U./Russig, H. (1982), 5.14 -
27

91 Bicker, G. (1981), S.37.

2 Vgl. Dohse, K./Jirgens, U./Russig, H. (1982), S.26.

83 Vgl. Bicker, G. (1981), S.37.




gebracht werden. Diese Selbst—Schemata haben Einfluf darauf, welche
Problemlésungsstrategien von einzelnen gewidhlt bzw. akzeptiert werden,
hier konkret, iiber welche Verrentungsalternative ein dlterer Arbeitnehmer
aus dem Berufsleben ausscheidet®”.

Helss Problemfeld: Auperbetriebliche soziale Situation

Ein weiteres Problemfeld, das mit der Entscheidung fiir eine bestimmte
Verrentungsalternative bzw. fiir eine konkrete Problemlosungsstrategie
(bezogen auf die schon erwihnten Problemfelder) in einem interdepen—
denten Verhiltnis steht, ist die gegenwirtige und antizipierte soziale Situ—
ation des élteren Arbeitnehmers.

Was den finanziell - materiellen Aspekt dieser Situation angeht, so
konnen Okonomische Erwigungen eine so {iiberragende Bedeutung
bekommen, daB z.B. trotz individueller Gesundheits—, Qualifikations—
und Leistungseinbufen eine Frithverrentung als Problemldsungsstrategie fiir
dltere Arbeitnehmer nicht in Frage kommt. Nicht nur, dap weiterhin ein
volles Einkommen zur Erfiillung finanzieller Verpflichtungen (wie z.B.
finanzielle Unterstiitzung von Kindern, hohe Mieten, Abtragen von Hypo—
thekenschulden) notwendig ist, Friihverrentungen oder Altersteilzeitarbeit
i.d.R. aber mit (Ruhestands—)Einkommenseinbufen verbunden sind, auch
das Nicht —Erfiillen der zur Verrentung erforderlichen Anzahl von Versi-
cherungsjahren oder der — wie z.B. beim Vorruhestand — erforderlichen
Betriebszugehorigkeitsdauer konnen die Wahl einer konkreten Problem —
losungsstrategie (ob z.B. Vorruhestand, Altersteilzeitarbeit oder volle Wei—
terarbeit) maPgeblich beeinflussen. Auch wenn dabei die bei der Friih—
verrentung oder Altersteilzeitarbeit antizipierten finanziellen Einbufen in
der subjektiven Bewertung mit anderen Motiven bzw. Problemlagen
gewichtet und bei sehr groPem "Arbeitsleid" etwa oder stark angegriffener
Gesundheit auch erhebliche finanzielle Einbufen noch in Kauf genommen
werden, nur um zB. friihzeitig in den Ruhestand treten zu konnen®®,
kommt es vor, dap "der Vorruhestand entweder einfach nicht leistbar oder
finanziell so unattraktiv (ist), daf andere Motive, die fiir den Vorruhestand

84 Was die Wahl einer konkreten Verrentungsalternative anbelangt, so kann nicht
davon ausgegangen werden, daP der einzelne Arbeitnehmer es allein in der Hand
hat, sich nach eigenen Kalkillen zu entscheiden. Abgesechen davon, daff sich der
Arbeitnehmer in einem Feld sozialer Macht — und Einflupbezichungen bewegl, seine
"freie” Wahl wird zudem durch ein Feld vorgegebener Verrentungsalternativen ein—
geschrankt.

93 Vgl. Prognos AG. (1986), S.0.5. Vgl. auch Kohli, M. (1987),: "Licber hundert Mark

weniger, aber dafiir eine etwas bessere Gesundheit."




sprachen, dahinter zuriickstehen"®®. Martin Kohli hat in Untersuchungen
zum Vorruhestand in der chemischen Industrie sogar festgestellt: "Wer den
Vorruhestand nicht in Anspruch nimmt, tut dies fast ausschlieBlich aus
finanziellen Griinden"®’.

Gestiitzt wird die iiberragende Bedeutung der finanziellen Situation als
aktuelle und antizipierte Problemsituation élterer Arbeitnehmer auch durch
die Prognos—Studie zum Vorruhestand; darin wird festgestellt, daj gerade
in unteren Einkommensbereichen durch eine Inanspruchnahme der Vor-—
ruhestandsregelung leicht Einkommenseinbufen von 30 und mehr Prozent
moglich sind. Bedenkt man zudem, daP mit massiven Renteneinbufien zu
rechnen ist, stellt dies ein wahrscheinlich starkes Argument gegen eine
frithzeitige "Vollverrentung" bzw. gegen eine vollige Freistellung von der
Erwerbsarbeit dar.

Untersuchungen in Unternehmungen der Zigarettenindustrie haben
erganzend gezeigt, dap sich die Wahrnehmung und Bewertung der antizi—
pierten materiellen Einbufen (z.B. durch Inanspruchnahme der vollen
Freistellung) sehr stark an der subjektiven Bedeutung und Relevanz der
Arbeit orientiert. Entsprechend der subjektiven Bedeutung und Wichtigkeit
der Arbeit wird die Einkommenssituation instrumentalisiert, bei der Wahl
der vollen Freistellung durch die Argumentation: "Der Gedanke lief darauf
hinaus — 75% bekomm’ ich, wenn ich zu Hause bleibe, sowieso. Also
geh’ ich ja nur fiir 25% arbeiten. Ja, dann verdien’ ich dann die Stunde
~ drei Mark fiinfzig, vier Mark. Na und - dafiir geb’ ich meine
Arbeitskraft aber nicht her"®®.

Bei der Wahl der teilweisen Freistellung léduft die Argumentation quasi
genau umgekehrt, ndmlich, "nur noch die Hilfte arbeiten miissen, dafiir
aber noch das volle Geld zu verdienen"®”.

Nach Ansicht von Jirgen Wolf ist der Einkommensaspekt bei der Wahl
der teilweisen Freistellung (GUR) zwar ein wichtiges Argument, "aber es
handelt sich dabei um eine verstirkende Bedingung fiir andere Motive.
Wer nicht den dringenden Wunsch verspiirt, die Erwerbsarbeit vorzeitig zu
verlassen, fiir den ist die Einkommenseinbufe durch die volle Freistellung
der entscheidende Ablehnungsgrund, auch wenn er sie sich ’leisten’

98 Prognos AG. (1986), S.80. Dies gilt insbesondere fiir Arbeitnehmer aus den unteren
Lohngruppen, insb. aber fiir Frauen (oder auch Auslinder), die hiufiger geringe
Gesamtbeschiftigungszeiten mit entsprechend niedrigen Rentenanspriichen (auch bzgl.
der betrieblichen Altersversorgung) haben. Renteneinbufen ergaben sich zudem
dadurch, dap die Rentenversicherungsbeitrige wihrend der Vorruhestandszeit bzw.
Altersteilzeitarbeit auf der Basis des jeweiligen (niedrigeren) Vorruhestandgeldes
bzw. Altersteilzeitentgeldes bezahlt werden (Vgl. ebd., 5.81).

g7 Kohli, M. (1987)

8o Zit. n. Wolf, J. (1988), S. 107.

2 ebenda.
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konnte"*°°. Das Anfiihren finanzieller Griinde, seien sie fiir einen
AuPenstehenden auch noch so weit hergeholt, liegt jedoch im wesentlichen
darin begriindet, dap finanziell — 6konomische Argumentationsmuster in
unserer Gesellschaft eine hohe Plausibilitit und Akzeptanz geniefen. Die
Wahl der teilweisen Freistellung, weil man die Arbeit — wenn auch unter
weniger belastenden Bedingungen — noch "braucht', wiirde jedoch gerade
in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit und des Personalabbaus auf grofes
Unverstindnis stofen, insbesondere bei der Personalleitung, dem Be-—
triebsrat und den Kollegen. Der Wunsch nach Weiterarbeit wird entspre —
chend nicht nur als mangelnde "Solidaritdt’ und als Zeichen finanzieller
Not, als Ausdruck eines sich "Nicht —leisten —konnens" angesehen, er wird
auch mit dem Makel der mangelnden (Freizeit-)Kompetenz und der
Einschrinkung der Handlungsfihigkeit auf die Erwerbsarbeit belegt: "Wis —
sen Sie, das sind Leute, die nur arbeiten gelernt haben. Die sind unter
den Nazis aufgewachsen und haben nichts anderes mitgekriegt!, so ein
Personalleiter aus der Zigarettenindustrie’®!. Dap die individuelle Prife —
renz fiir die teilweise Freistellung (GUR) somit aktuell einem starken
Legitimationsdruck unterliegt, diirfte auf der Hand liegen. "In einer Situa—
tion, in der die teilweise Freistellung als Blockierung von dringend bend —
tigten Arbeitspldtzen bewertet wird, verbleibt insbesondere fiir die geringer
Qualifizierten die finanzielle Einbufe als der einzige legitime Grund gegen
die volle Freistellung. Insgesamt ist es aber eine entwiirdigende Prozedur;
die Arbeitnehmer sind gezwungen, ihre privaten Finanzverhiltnisse auszu—
breiten und es wird ihnen ’ganz genau vorgerechnet’.., welche Auswir—
kungen die finanzielle Einbufe tatsidchlich haben wiirde. Kann ihnen
nachgewiesen werden, daPB sie sich diese ’leisten’ konnen, wird der einzige
Grund fir die Teilzeitpriaferenz hinféllig und eventuell vorliegende Griinde
kénnen dann nur noch schwer 'nachgeschoben’ werden"*°2.

Weitere Problemfelder tun sich im sozialen Umfeld &lterer Arbeitneh—
mer auf, z.B. im personlich — familidren Bereich. Da kann es z.B. sein, daf
Ehe — oder Lebenspartner an einer Synchronisation der Verrentungszeit—
punkte interessiert sind, dies aber aus betrieblichen Griinden nicht moglich
ist'®3, dap der (die) eine Partner/in noch berufstitig bleiben mochte, der
(die) andere aber bereits jetzt an einer Verrentung interessiert ist, daf
gesamtfamilidre Belastungen befiirchtet werden (z.B. der Frau den ganzen
Tag im Wege zu stehen, ihr in die Arbeit hineinzureden, "man hockt sich

100 ebenda, S. 106.

101 Zit. n. Wolf, J. (1988), S. 68; vgl. auch ebenda, S. 108.
102 Wolf, J. (1988), S. 69.

193 Vgl. z.B. Kohli, M. (1987), der bzgl. des Wunsches nach Synchronisation der Ver—
rentungszeitpunkte schreibi: "Die Minner wollen schon deshalb nicht vor ihren
Ehefrauen in den Vorruhestand gehen, um nicht Gefahr zu laufen, dann die Haus-—
arbeit iibernehmen zu miissen.” Vgl. auch Naegele, G./Voges, W. (1988), S.17.




auf der Pelle”), dap man héuslichen und/oder familidren Verpfichtungen
nachkommen muf} (z.B. Pflege kranker Familienangehoriger) usw. Auch
wenn die familidre bzw. eheliche Situation einen wichtigen Stellenwert bei
der konkreten Verrentungsentscheidung einnimmt (Zustimmung bzw. Rat
des/der Lebenspartners/in einholen), sie ist i.d.R. nicht das Hauptmotiv
bei Verrentungsentscheidungen'®*.

Insbesondere wenn die Arbeit quasi der einzige Lebensinhalt ist, die
einzige Quelle der Anerkennung, des Prestiges und der Identitdtsfindung,
der sozialen Kommunikation und Kontakte, ja vielleicht der Selbstver —
wirklichung {iberhaupt, besteht hiufig ein gewisses Unbehagen, eine
Skepsis, teilweise sogar eine Angst vor dem Ruhestand und dem damit
verbundenen Abschiednehmen von der Arbeit, dem Chef, den Kollegen
usw. Gerade fiir dltere Arbeitnehmer, die praktisch nur fiir ihre Arbeit
gelebt haben und kaum Zeit fiir Freizeitaktivititen, Hobbys, Familie,
Freunde etc. hatten, entsteht durch den Ruhestand ein "Druck zur
Erschliefung neuer Aktivitdtsmuster"!°®.

Aus Untersuchungen zur "Freizeit im Alter" weif man, daB ilteren
Menschen aber hiufig der Mut, die Beweglichkeit und Initiative fehlen,
etwas Neues zu lernen und zu entdecken, daB kaum neue Handlungs -
muster, Freizeitaktivititen und —interessen erschlossen und entwickelt
werden, sondern eher schon vor der Pensionierung vorhandene Interessen
gepflegt und schon vorhandene Beschiftigungen quantitativ und qualitativ
ausgeweitet werden'©®,

Zudem ergibt sich aus Forschungen zur "Sozialisation durch Arbeit",
'dap der Grad an Freirdumen, Gestaltungsmoglichkeiten und Entfaltung
von Fihigkeiten, den die Arbeitstitigkeiten erlauben, langfristige Wirkun —
gen auf die Arbeitenden hat und auch ihre Handlungsméglichkeiten im
Ruhestand beeinfluBt"'®’. Von daher wird verstindlich, daP gerade iiber —
wiegend ‘"arbeitsorientierte" &ltere Arbeitnehmer Angst vor mangelnden
Gestaltungsmdglichkeiten der freien Zeit, vor Langeweile, Untatigkeit,
fehlenden Sozialkontakten, fehlender Anerkennung usw. im Ruhestand
haben.

04 Vgl. auch Kohli, M. u.a. (1988), S. 109.

105 Kohli, M./Wolf, J. (1986), §.23.

£ob Vgl. Schalla, K. —H. (1984), S.219; Kohli, M./Wolf, J. (1986); S.23.

107 Kohli, M. wa. (1988), S. 5; vgl. auch Abraham, E./ Hoefelmayr— Fischer, K.E.
(1982).
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5.2 Der GUR aus der Sicht der Betroffenen

BT Konzeption von Befragung und Auswertung

Auf Grundlage der biographischen Methode (vgl. Kap. 2.3.2) fithrten wir

sechs qualitative Interviews mit &lteren Arbeitnehmern eines chemischen

Gropbetriebes durch.! Die Interviews, die jeweils zwischen 90 und 120

Minuten dauerten, waren an einem chronologisch aufgebauten Interview —

leitfaden (siehe Anhang) orientiert, der folgende Phasen umfafte:

1. Situation vor dem GUR

2 Entscheidungssituation

;) Situation im GUR

4. Antizipation des Ruhestandes

5 Rickblick/Bilanzierung

Jede dieser Phasen wurde nach folgenden sechs Kriterien, die sich bei der

Auswertung bisheriger Untersuchungen (vgl. Kap. 5.1) als wesentliche

EinfluBfaktoren auf die Verrentungsentscheidung herauskristallisierten,

untergliedert:

a) Arbeitssituation (Arbeitsinhalt, Verhiltnis zu Vorgesetzten bzw.
Kollegen, Entgeltgestaltung, Arbeitszufriedenheit etc.)

b) Gesundheit

c) Familie

d) Soziale Kontakte

e) Freizeit

f) Selbstbild /Altersprozesse

Diese Kriterien stellten fiir uns ein "grobes Raster" bzw. eine Leitlinie bei
der Durchfithrung und Auswertung der Interviews dar, ohne jedoch den
Verlauf der Interviews vollkommen zu determinieren. G

Bei der folgenden Auswertung wurden aus Griinden der Ubersichtlich —
keit jeweils zwei Phasen zusammengefaft:

Die Zeit vor dem GUR (Phase 1) war fiir uns vor allem relevant, um
die Entscheidungsfindung (Phase 2) besser verstehen zu kénnen. Aus die —
sem Grund kann daraus fiir die Auswertung eine einzige Phase gebildet
werden. Analog dazu lassen sich auch die Phasen 3 und 4 zusammenfas —
sen. Die Phase 5 (Riickblick/Bilanzierung) spielte in unseren Interviews
nur eine untergeordnete Rolle, weshalb wir sie ebenfalls unter diesen

! Zum Zeitpunkt der Untersuchung befanden sich in dieser Unternehmung insgesamt
32 Arbeitnehmer (19 Minner, 13 Frauen) im GUR; eine relativ geringe Zahl ange -
sichts der Tatsache, daP ca. 2000 altere Arbeitnehmer anspruchsberechtigt waren.
Zur genauen Darstellung des Verhiltnisses zwischen Anspruchsberechtigten und

Inanspruchnahme des GUR in der chemischen Industrie siche Kap. 3.2.2.2.




zweiten Teil subsumieren. So besteht unsere Auswertung aus zwei 'grofen'
zeitlichen Phasen:

I Die Situation vor dem GUR, verbunden mit der Entscheidungs—
findung des &lteren Arbeitnehmers bzw. dessen Antizipation des
GUR.

IL Die aktuelle Situation im GUR, die Antizipation des Ruhestandes

sowie der Riickblick bzw. die Bilanzierung.
522 Unsere Interviewpartner

Zunichst werden unsere sechs Interviewpartner anhand einiger individuel -
ler Daten vorgestellt, um ihre konkrete Arbeitssituation in Verbindung mit
dem jeweils individuellen Lebenszusammenhang nachvollziehbar zu machen.
Ziel ist es hierbei, dem Leser ein Bild unserer sechs Interviewpartner zu
vermitteln, auf dessen Grundlage anschlieBend die Entscheidungssituation
sowie das Leben im GUR verstindlich werden soll.

Frau Adam (A)?

Der berufliche Werdegang von Frau Adam (59 Jahre) ist sehr eng mit der
Unternehmung und mit ihrem direkten Vorgesetzten verbunden. Sie trat
1950 - also mit 22 Jahren - in die Unternehmung ein und ist seit 1957
als Vorzimmer — Sekretérin (Kaufmdnnische Angeszellre’) tatig. Seit 1952
arbeitet sie in der gleichen Abteilung wie ihr Chef, mit dem sie ein sehr
enges Arbeitsverhdltnis verbindet. Frau Adam ist fiir simtliche Biirotiitig —
keiten zustindig (z.B. Telefonieren, Post, Schreibarbeiten, Protokolle, Sit—
zungen und Reisen vorbereiten etc.). Frau Adam ist unverheiratet bzw.
"absolut alleinstehend"(A42)°. Seit dem 01.05.1986 befindet sie sich im
GUR.

Herr Becker (B)

Herr Becker (62 Jahre) wurde auf der Halbinsel Krim geboren. 1942
wurde er nach Deutschland verschleppt, lief sich daraufhin in X —Stadt
nieder und arbeitete zunichst bei einem "Kettner"(B18), danach bis 1952
bei einem Dreschmaschinenbesitzer. Die folgenden sieben Jahre war Herr
Becker im Lebensmitteleinzelhandel titig. 1959 wechselte er zu der
Unternehmung, zunéchst als ungelerner Arbeiter. Nach kurzer Zeit bildete
er sich durch Abendkurse zum Laborfachwerker fort. Herr Becker arbeitet

: Die Namen der Befragten wurden aus Griinden des Datenschutzes gedndert.
3 Die Kennzeichnung (A42) bedeutet: Interview mit Frau Adam, AuBerung Nr. 42 des
Originalinterviews.




seither am selben Arbeitsplatz, d.h. er analysiert Proben (Leim, Haartoni—
kum etc.), stellt Losungen her oder iiberpriift Produkte z.B. auf ihre
Reinheit. Herr Becker ist zum zweiten Mal verheiratet und hat aus erster
Ehe zwei Kinder. Seit dem 01.11.1985 befindet er sich im GUR.

Herr Carstens (C)

Herr Carstens (58 Jahre) ist 1948 von Ostpreufen nach X —Stadt iiber —
gesiedelt. Er hatte aufgrund des Krieges "kaum Gelegenheit, noch einen
Beruf zu erlernen'(C9) und begann 1948 als ungelernter Arbeiter bei der
Unternehmung. Herr Carstens war zwei Jahre in der Produktionsabteilung
und drei Jahre als Laborgehilfe in der Firberei titig. Nach 2 1/2 Jahren
Abendkursen absolvierte er seine Fachwerker— und nach weiteren 2 1/2
Jahren seine Chemielaboranten —Priifung. An demselben Arbeitsplatz
arbeitet Herr Carstens nun seit iiber 35 Jahren, sein Tatigkeitsgebiet hat
sich allerdings durch die Ubernahme von Laborleitungsrollen erweitert
sowie durch die Entwicklung neuer Produktionsmethoden im Laufe der
Jahre sehr stark verdndert. Herr Carstens war verheiratet (seine Frau ist
1982 gestorben) und hat aus dieser Ehe zwei Sohne. Seit dem 01.01.1988
befindet er sich im GUR.

Herr David (D)

Herr David (61 Jahre) ist Auslinder, 1967 ist er "leihweise"(D51) als
Montageinspekteur in die Bundesrepublik gekommen. 1969 trat er als
Technischer Angestellter in die Unternehmung ein und war fiir die techni-
sche Planung von Neuanlagen zustdndig. Im Jahre 1973 nahm Herr David
das Angebot an, in die Abteilung Statistische Datenverarbeitung zu wech —
seln; seither trigt er verschiedene Daten zusammen und wertet sie
anschliefend in Form von Statistiken aus. Anfangs hat er die fiir die
Auswertung notwendigen Computer — Programme selbst entwickelt, danach
— und bis heute — bestand seine Aufgabe hauptsdchlich in der Daten—
eingabe. Herr David war zweimal verheiratet. Von seiner ersten Frau —
aus dieser Ehe hat er zwei Kinder — lief er sich scheiden, seine zweite
Frau ist 1986 gestorben. Seit dem 01.01.1986 befindet er sich im GUR.

Herr Ebert (E)

Herr Ebert (59 Jahre) ist seit 1953 in der Unternehmung als Agrar—
Ingenieur in der Pflanzenschutzmittel — Forschung tatig, d.h. er plant und
praktiziert hierzu Versuche, bei denen die Wirkung eines Insektizides
sowohl auf die damit getrinkte Erde als auch auf die dort lebenden Tiere
untersucht wird. Von 1953 bis 1973 fiihrte Herr Ebert "Freilandversu -




che"(E182) durch, bei einer innerbetrieblichen Reorganisation hat er sich
dann fiir Laborversuche entschieden.

Herr Ebert hat aus seiner ersten Ehe einen Sohn (32, verheiratet),
seine Frau ist gestorben. Aus seiner zweiten Ehe hat er eine 15— jihrige
Tochter. Seit dem 01.09.1986 befindet er sich im GUR.

Herr Fink (F)

Herr Fink (62 Jahre) ist seit 1966 als Mechaniker in der Produktions—
abteilung beschiftigt, er war bis 1985 zustindig fiir die Wartung und
Instandhaltung von Fliefbdndern, mit Hilfe derer Tabletten, Tropfen u.d.
verpackt werden. Herr Fink ist verheiratet und hat fiinf Kinder. Seit dem
01.10.1985 befindet er sich im GUR.

5.2.3 Situation vor dem GUR und Entscheidung

Die Arbeits— und Lebenssituation vor dem GUR soll im Folgenden in
ihrer Bedeutung fiir die Entscheidungsfindung, d.h. fiir die individuelle
Bewertung der verschiedenen Verrentungsalternativen, dargestellt werden.
Zunichst stellt sich damit — analog zu Kap. 5.1 — die Frage nach den
Problemlagen der &lteren Arbeitnehmer: Welche Schwierigkeiten hatten die
Alteren, die sie durch die Inanspruchnahme des GUR lésen wollten?
Welche Motive waren ausschlaggebend dafiir, dap sich diese Menschen fiir
den GUR entschieden haben und mit welchen Argumenten lehnten sie die
Vorruhestands — Regelung ab?

Finanzielle Argumente werden von den dlteren Arbeitnehmern fast
immer als eines ihrer primiren Motive fiir den GUR angefiihrt. Es wer -
den hierbei verschiedene Begriindungen genannt, die entweder das aktuelle
Entgelt, die zukiinftige Rentenhéhe oder auch eingegangene Verpflichtun—
gen wie Schulden, 624 — DM - Gesetz u.4. betreffen. Interessant ist, welcher
finanzielle Mafstab von den Alteren jeweils gewéhlt wird, um die eigene
Entscheidung zu begriinden: Zum einen wird die finanzielle Ausgestaltung
des GUR mit der Vollzeitarbeit verglichen und daraufhin positiv Dewertet:
"Leute, wenn ich fiir das bifchen mehr Geld doppelt so viel arbeiten soll,
dann ist das fiir mich iiberhaupt keine Frage, — ich greife zu!"(A106).
Zum anderen werden aber auch finanzielle Argumente gegen den Vor-—
ruhestand angefiihrt: "Da muf man mit rechnen, da} man nochmal 10,
15% noch weniger, das sind dann praktisch 30% weniger. Nicht, und 10—
15% sind fiir mich noch zu verkraften, aber 30% wiirde ich sagen
nee"(C95). Doch nicht nur das aktuelle Entgelt widre im Vorruhestand
geringer, sondern es wiirden auch Sonderleistungen der Unternehmung
wegfallen, wie z.B. die Jahresprimie; zusitzlich wiirde sich auch die spé—
tere Rentenhthe durch den Vorruhestand verringern. Herr Fink nennt

o
Lh
wn




noch einen weiteren finanziellen Aspekt, der sowohl fiir volles Weiter —
arbeiten, als auch fir den GUR spricht: "Wenn man arbeitet, dann
braucht man weniger Geld; also geht man weniger Geld ausgeben, nicht?
Denn hier lebt man billig, hier kann man in der Kantine essen, bekommt
seine Arbeitskleidung, und man ist ja gewissermafen versorgt den Tag
iber"(F324).

Auf den ersten Blick scheint diese finanzielle Argumentation sehr
logisch und konsequent, doch legt eine nihere Betrachtung dieses
Begriindungsmusters in fast allen Fillen die Vermutung nahe, dap es sich
dabei vorwiegend um Rationalisierungen der dlteren Arbeitnehmer handelt.
So wiirde die finanzielle Differenz zwischen dem GUR und dem Vor-
ruhestand z.B. bei Herrn Becker lediglich 9 DM im Monat betragen, d.h.
fir monatlich 9 DM arbeitet Herr Becker noch 20 Wochenstunden! Bei
einer Analyse der Auferungen wird deutlich, dap diese finanzielle
Begriindung von den Alteren vor allem zur Legitimation ihrer Entschei—
dung gegeniiber sich selbst, ihrem Vorgesetzten, ihren Kollegen etc. ein—
gesetzt wird, da diese Argumentation in unserer Gesellschaft allgemein
anerkannt und im Gegensatz zu mehr personlichen, "menschlichen” Moti—
ven iiber jeden Zweifel erhaben ist. AuBer bei Herrn David, der seine
ausldndische Rente erst mit 65 Jahren erhalten wird und deshalb durch
den Vorruhestand grofere finanzielle Einbufen in Kauf nehmen miifte,
stellen sich die finanziellen Erwigungen als vordergriindige Argumenta—
tionsslinie heraus, die die eigentlichen Entscheidungsmotive — auf die im
Folgenden eingegangen wird — verschleiern. Dies ist jedoch keinesfalls so
zu verstehen, da,B dieses Argument von den Alteren bewupt eingesetzt
wird, um die "wirklichen" Griinde zu verheimlichen, vielmehr handelt es
sich hierbei um komplexe psychische Vorgidnge, die den Beteiligten selbst
nicht voll bewuft sind.

Sehr haufig stellt die berufliche Belastung bzw. die Antizipation einer
Entlastung ein Entscheidungsmotiv fir den GUR dar. Die Alteren erleben
einen subjektiven Abbauprozef, der sich vor allem in einem Nachlassen
ihrer fritheren Fahigkeiten und Energien, sowie in einer geringeren psy—
chischen Belastbarkeit ausdriickt: "Also wenn man zum Beispiel eine
Telefonnummer, die man 20 Jahre lang im Kopf hat, (..) wenn man da
plotzlich sagt, wie, was? Na ja, man muf nachschauen. Oder man merkt,
dap man sich Zahlen nicht mehr so schnell einprigt wie frither"(A36),
"man merkt doch, dap man alter wird. Der Korper wird dlter. Der Geist
muf ja nicht dlter werden, aber der Korper wird &lter. Die Verschleiff —
erscheinungen sind da. Da ist ja nichts dran zu riitteln"(D514). Dieser
Abbauprozef wird hdufig in Verbindung mit dem kalendarischen Alter
gesehen: "Ich mup sagen, in dem Moment, wo ich 50 geworden bin, von
da an ist es mir etwas schwieriger gefallen, rein gesundheitlich; es wurde
ein bifchen miihsamer, ich habe doch ziemlich deutlich gemerkt, daf




man nicht mehr ganz so leistungsfihig, sagen wir ruhig leistungsfihig ist,
wie in jungen Jahren"(A8), und "wenn man das Alter erreicht, dann ist
man doch froh, dap man doch nicht so belastet wird, man soll, wie soll
ich das erkliren: Wenn man immer unter Druck steht, und man wird
dlter, ist es doch irgendwie eine seelische Belastung'(B262), und "wenn
man in die 40er kommt, in die 50er kommt, dann ist da ein Wehwehchen
und da ein Wehwehchen"(E240). Es wird deutlich, daf vor allem die
psychische Belastbarkeit mit dem Alter nachldpt, "mehr eben das Nervli-
che, daf man in einen Stref hineinkam"(C43). Das bedeutet, daf dem
GUR von den Alteren in der Entscheidungsphase eine deutliche Entla—-
stungsfunktion zugeschrieben wurde.

Die Bedeutung dieses Entlastungsaspektes ist auch deshalb bemerkens —
wert, da keiner unserer Interviewpartner aus rein gesundheitlichen Griinden
den GUR gewihlt hat. Es werden zwar vereinzelt kleinere Krankheiten
(Arthrose, Kreislauf, Augen etc.) genannt, doch stellen diese Beschwerden
in keinem Fall das ausschlaggebende Entscheidungsmotiv dar, sie fiigen
sich vielmehr ein in die Reihe der iibrigen Argumente fiir den GUR. Es
ist zu vermuten, daP diejenigen dlteren Arbeitnehmer mit einem schlech—
ten gesundheitlichen Zustand eher den Vorruhestand gewdhlt und sich nur
die relativ "gesunden" Arbeitnehmer fiir den GUR entschieden haben (vgl.
Kap. 5.1).

Gleich nach den finanziellen Argumenten und dem Aspekt der Entla—
stung durch den GUR wurde in den Interviews hiufig ein sehr personli—
ches Motiv genannt, ndmlich das eigene Bediirfnis, "noch dazu zu gehdren
bzw. die Angst vor dem endgﬁirigen Ausscheiden: "Wissen Sie, wenn man
den Drang, wenn man gewohnt ist, jeden Morgen aus dem Haus, und
momentan muft net, gut, wenn man Urlaub hat, das ist was anderes. Das
heifit, ich hab vier Wochen Urlaub und dann muf ich doch wieder ar-
beiten gehen; aber das ist wieder was ganz anderes. Und ich will nicht
sagen, dap wir schon zum alten Eisen gehoren, aber in dem Moment,
geht doch manches durch den Kopf'(B131). "Ich will auch nicht momentan
zu Hause, wollen wir sagen, momentan zum alten Eisen gehoren. Ich bin
immer noch, ich bin immer noch, wie soll ich Ihnen sagen, ich bin noch
da"(B169). Diese Auferungen machen deutlich, daf fiir Herrn Becker
Ruhestand gleichbedeutend war mit "altem Eisen’, zu dem er aber absolut
noch nicht gehéren wollte, der Ruhestand stellte zu diesem Zeitpunkt eine
echte Bedrohung fiir ihn dar. Herr Fink fiihrt ebenfalls diese "rein
menschliche"(C95) Seite an: "Ich wollte einfach noch nicht ganz ausschei-—
den. Also, da hab ich mich noch zu jung, zu fit gefiihlt"(F144). Die Inte —
gration in den Arbeitsprozep bzw. der Wunsch, noch zu den "Schaffenden
Menschen"(C87) zu gehoren, stellte somit ein ganz zentrales Motiv der
Alteren bei ihrer Entscheidung gegen den Vorruhestand dar.
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Dieser Aspekt wird verstirkt durch ihr Bediirfnis nach sozialen Kontak—
ten, die u.a. durch die Arbeit ermoglicht werden. Auffallend ist, daf
samtliche Interviewpartner auferhalb der Unternehmung kaum Bekannte
haben, sie sind keine Vereinsmitglieder und arbeiten auch in keinen poli—
tisch oder kulturell tdtigen Gremien o.4. mit. Ihre vorwiegenden Bezugs—
personen sind somit ihre Familienangehorigen und ihre Arbeitskollegen; zu
letzteren haben sie jedoch meist kein sehr enges Verhiltnis. Obwohl fast
alle Befragten eher Einzelarbeiter sind, bedeutet fiir sie zu arbeiten auch
eine "Abwechslung" (E723), denn am Arbeitsplatz ist — im Gegensatz zur
Familie — téglich etwas Neues zu erfahren. "Die Moglichkeit mit Leuten
zusammen sein, mit anderen zusammen sein, mit anderen zu kommuni—
zieren, die man als Mitarbeiter in irgend einem Betrieb hat; die hat man
zu Hause nicht so ohne weiteres. Und das sollte man auch beriicksichti —
gen"(E362).

Ein weiteres Motiv betrifft die Antizipation des Ruhestandes, die durch
den GUR erméglicht wird. "Es ist vielleicht eine recht gute Vorbereitung
zum endgiiltigen Schritt nachher (..) gar nicht mehr herlaufen zu dirfen,
denn 38 Jahre, tagaus, tagein — das gibt ja doch einen recht einschnei—
denden Schritt dann. Und da habe ich das eben als eine sehr gute Vor-—
bereitungszeit empfunden'(A147). Arbeiten zu "diirfen" wird von den
Befragten offensichtlich als eine Gunst — und keineswegs als eine not—
wendige, doch "leidige" Pflicht — erlebt. Sie sind froh dariiber, dap sie
noch nicht zu Hause bleiben miissen. Den Vorruhestand hétten die Alte —
ren eher als einen Bruch erlebt, denn "wenn man fast 30 Jahre dieselbe
Arbeit tut und momentan nehmen sie sie einem weg, ist doch irgendwie,
ich weif mnet, doch ganz anderes Gefilhl — also: Jetzt darf ich
nicht"(B135). Diese Vorbereitung auf den Ruhestand benétigen jedoch
nicht nur die alteren Arbeitnehmer selbst, sondern auch deren Familien—
angehdrige: "Fiir eine Frau ist ja das auch nicht so leicht, wenn ein Mann,
der eben, wenn Sie, wenn ein Mann auf die Arbeit geht, dann kann sie
alleine entscheiden, was sie macht, wie sie sich die Arbeit einteilt. Ist der
Mann daheim, da wird, da sagt er mal des, was (..) es ist ja immer doch
mal was, was ihr nicht so paPt, wo sie vorher selber. Und nu hat der
Mann immer seinen Senf dazugegeben'(F154). Das bedeutet, daf} der
GUR als eine Art Ubergangszeit eingesetzt wird, als eine Zeit, in der sich
alle Beteiligten langsam — also gleitend — auf die kommende Lebens-—
situation im vollen Ruhestand einstellen konnen.

Aus vorwiegend familidren Griinden hat sich lediglich Herr Becker fir
den GUR entschieden, da es ihm nur so mdglich ist, unabhédngig von
fremder Hilfe seinen Haushalt und die Versorgung seines noch schul -
pflichtigen Sohnes zu bewerkstelligen. Von den anderen Interviewpartnern
wurden die potentiell positiven Auswirkungen auf die familidre Situation
zwar erkannt, doch stellen sie nur selten ein echtes Entscheidungsmotiv




dar; vielmehr werden sie haufig als angenehmer Begleiteffekt - als
zusitzliches Argument — eingestuft. Die Alteren hoffen, durch den GUR
mehr freie Zeit mit ihrem Partner bzw. ihren Kindern verbringen bzw.
den Partner etwas entlasten zu konnen. Interessant ist, daf alle Befragten
diese Entscheidung mit ihrem Lebenspartner abgestimmt haben, dem dabei
teilweise ein recht groPer Einflup zugestanden wird, denn "ohne Einver—
stdndnis meiner Frau hitte ich das nicht gemacht"(E677).

Diese familidren Griinde sind auch eng mit der vermehrten Freizeif, die
von fast allen Befragten als ein weiteres Entscheidungsmotiv genannt wird,
verbunden. Auffallend ist dabei, daB sich die Alteren durch den GUR vor
allem mehr Zeit fir Haus, Garten und Familie erhoffen. Mehr Zeit fiir
personliche Hobbies (genannt werden =z.B. Spazierengehen, Radfahren,
Fotografieren, Computer, Reisen) zu geniefen, die wihrend des Arbeits—
lebens immer zu kurz gekommen sind, dies taucht nur sehr am Rande
auf; vom Entdecken neuer Freizeitbetiitigungen gar ist an keiner Stelle die
Rede. Statt dessen mochten die Alteren in ihrer Freizeit "alles in Ruhe
erledigen’(F130), d.h. ihre bisherigen Besorgungen vor allem zeitlich aus—
dehnen. Vom Aufbau neuer Sozialkontakte im GUR spricht lediglich Herr
Carstens, der eine neue Partnerin finden méchte: "Ich bréiuchte auch einen
Lebenskamerad, wenn man élter wird ist doch schéner, wenn man jemand
das teilen kann, Freud und Leid und so, was da alles kommen wird weif}
man ja nicht, aber ich darf jetzt mit ganzer Gelassenheit mich daraufhin
zuwenden"(C149).

Herr Ebert fiihrt zusétzlich ein sehr altruistisches Entscheidungsmotiv an,
er mochte damit zusammen mit seinem Kollegen einen Arbeitsplatz fiir
eine junge Frau freimachen, die ansonsten nicht von der Unternehmung
iibernommen werden kénnte. Auch Herr Becker #uPert: "Jetzt ist meine
Zeit rum, wir haben unsere Milch gegeben, (...) jetzt soll der Jugend auch
was zukommen'(B352). Diese Begriindung der eigenen Entscheidung durch
die schlechte Arbeitsmarktsituation — "wir haben so viele Arbeits—
lose"(B436), da "muP man Platz machen fiir die jungen Krifte, die
nachriicken miissen und ihre Plitze einnehmen"(C229) - wird zwar von
einigen Alteren genannt, stellt sich jedoch bei ndherer Analyse meist vor
allem als ein angenehmer — und gesellschaftlich anerkannter — Begleit —
effekt, denn als echter Beweggrund heraus — zumal die Wahl des Vor—
ruhestandes aus solch einem Motiv folgerichtiger gewesen wire.

Aus obigen Ausfithrungen sind die sehr unterschiedlichen Argumente,
mit denen die &alteren Arbeitnehmer ihre Entscheidung fiir den GUR
begriinden, deutlich geworden. Zu kldren bleibt allerdings noch, warum
sich diese Menschen nicht fiir eine der beiden anderen Ruhestandsalter —
nativen — Vorruhestand oder volles Weiterarbeiten bis zur flexiblen
Altersgrenze — entschieden haben. Zu dieser Frage gibt es sehr wider—
spriichliche Aussagen. So werden von den Befragten einerseits Argumente
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genannt, die die Frage aufwerfen: Warum arbeitet er/sie nicht voll weiter?
Andererseits filhren sie auch Motive an, die klar die Inanspruchnahme des
Vorruhestands nahelegen.

Fiir volles Weiterarbeiten spricht z.B. das hohe Pflichtbewuftsein der
Arbeit bzw. dem Vorgesetzten gegeniiber. So lehnte Frau Adam den
Vorruhestand von Anfang an total ab: "Das hitte ich nie gemacht. Diese
Alternative hat es fiir mich nie gegeben, und zwar einfach aus dem
Grund, weil ich meinen Chef niemals von heute auf morgen im Stich
gelassen hitte, denn das wire mit einem im Stich lassen gleichgekom —
men"(A96). Dariiber hinaus macht allen befragten Arbeitnehmern die
Arbeit noch immer groPen Spap, sie ermoglicht ihnen Erfolgserlebnisse und
stellt auch eine persénliche Bestitigung dar. Die Angst vor dem vollen
Ruhestand kann einerseits ein Argument gegen den Vorruhestand darstel -
len, falls sie bewuft erlebt wird, aber auch ein Motiv fiir den GUR -
und damit gegen volles Weiterarbeiten - sein. Lediglich fiir Herrn Car -
stens ist das Verhiltnis zwischen den Generationen ein Argument gegen
den Vorruhestand, denn er befiirchtet, dap dadurch eine zu groPe Distanz
zwischen ihm und seinem noch schulpflichtigen Sohn entstehen kdnnte:
"Nicht daBp ich den (Jungen, d. Verf) morgens verabschiede, 7 bis 8
Stunden Schule und sag: Nun sei aber schon fleifig. Der denkt: Du Alter,
Du hast gut reden, Du hockst jetzt hin oder legst Dich ins Nest"(C89).
Herr Carstens hat Angst, dap ihn sein Sohn im vollen Ruhestand nicht
mehr als Vorbild und Autoritit akzeptieren wiirde.

Doch auch fiir den Vorruhestand werden einige Argumente genannt. Vor
allem Herr David betont, daP er so schnell wie méglich von der fremd -
bestimmten Arbeit "befreit" sein méchte, um geniigend Zeit fiir "freiwil —
lige" Titigkeiten zu haben. Das oben angefithrte Motiv, den eigenen
Arbeitsplatz fiir die jiingere Generation frei zu machen, wiirde ebenfalls
fiir den Vorruhestand sprechen, denn durch den GUR wird lediglich eine
halbe Stelle sofort vakant.

Es gibt somit eine Vielzahl von unterschiedlichen Argumenten fiir und
wider jede Verrentungsmoglichkeit, die fiir jeden der Befragten in unter—
schiedlicher Stirke bedeutend sind. Wichtig war hierbei, daf die jeweiligen
Denkweisen der Alteren deutlich wurden, mit denen sie ihre eigene Ent—
scheidung fiir den GUR begriinden, die immer auch gleichzeitig eine
Entscheidung gegen den Vorruhestand und gegen die volle Weiterarbeit
darstellt.

An einem Beispiel — Herr Becker — soll exemplarisch gezeigt werden,
warum sich dieser &ltere Arbeitnehmer eine Losung seiner Probleme durch
den GUR erhofft: Gegen den Vorruhestand entschied sich Herr Becker
zum einen wegen seiner Schulden bzw. dem 624 — DM —Gesetz (obwohl
die Differenz zwischen GUR und Vorruhestand lediglich 9 DM monatlich
betrug), vor allem jedoch aufgrund seiner Angst vor dem vollen Aus-—




scheiden: "Ich kann aber nicht, es liegt mir irgendwie (..), also ich bin
noch mobil, ich kann noch (..) warum soll ich denn daheim sitzen und
nichts tun"(B6). Er hat ein Unbehagen vor der Unmenge an freier Zeit
im Ruhestand und der dadurch drohenden Langeweile, da er sich durch-—
aus noch gesund und leistungsfahig fiihlt. Die Vorstellung eines abrupten
Endes war fiir ihn mit Angst besetzt, denn "wenn man fast 30 Jahre die -
selbe Arbeit tut und momentan nehmen sie sie einem weg, ist doch
irgendwie, ich weif net, doch ganz anderes Gefiihl — also: Jetzt darf ich
nicht"(B135). Er hitte den Vorruhestand also als "Wegnehmen", als "zum
alten Eisen gehoren', d.h. als etwas Negatives, eine Liicke, quasi ein Loch,
und nicht als freie Entscheidung fiir die vermehrte Freizeit empfunden.
Voll weiterarbeiten bis zu seinem 63. Lebensjahr wollte er jedoch auch
nicht: "Wissen Sie warum? Wenn man so ein Hiusle hat, das schon ein
paar Jahre steht, ist es immer Arbeit da zu Hause"(B104). Dariiber hinaus
wiinschte er sich auch mehr freie Zeit fiir seine — héufig kranke -
Ehefrau, die ihn schon immer erwartet. In dieser Situation stellt der GUR
fiir ithn einen optimalen Kompromif dar zwischen dem vollen Weiter —
arbeiten — d.h. den ganzen Tag nicht zu Hause sein, jedoch noch nicht
zum "alten Eisen" gehéren — und dem Vorruhestand — d.h. den ganzen
Tag zu Hause sein, jedoch verbunden mit der Gefahr des "Versauerns':
‘Da hab ich gesagt: Prima, ich war so jetzt in der Arbeit drin und es hat
mir so SpaP gemacht, und ich hab gebaut und hatte Schulden und hab
gesagt, es ist mir lieber, wenn ich noch arbeite, ich mach jetzt noch drei
Jahre voll"(B104). Durch den GUR ist es Herrn Becker nun moglich,
sowohl die berufliche Anerkennung zu erhalten als auch seine Frau un-—
terstiitzen zu koénnen und gleichzeitig mehr Freizeit (z.B. fiir sein Haus)
zu haben — dies alles ohne gewaltige finanzielle Einbufen.

Dieses Beispiel verdeutlicht, wie die verschiedenen — oben angefiihrten
— Motive im Einzelfall zusammenspielen und welche Bilanzierung von pro
und contra der jeweiligen Verrentungsalternative im Individuum - mehr
oder weniger bewufit — stattfindet.

Nachdem nun also sowohl die verschiedenen Problemlagen der alteren
Arbeitnehmer als auch das dem GUR zugeschriebene Problemlosungs—
potential herausgearbeitet wurden, soll jetzt gekldrt werden, wie die Alte -
ren iiberhaupt von dem GUR —Modell erfahren haben. Wer hat sie iiber
ihre drei Wahlmoglichkeiten informiert? Gab es Schwierigkeiten bei der
Beantragung bzw. bei der Genehmigung durch den Vorgesetzten?

Beziiglich der Informationsphase 14ft sich bei den von uns Befragten
keine einheitliche Struktur feststellen; teilweise erfuhren die Alteren durch
die offiziellen Medien, z.T. auch durch betriebsinterne Informationsmittei —
lungen von den verschiedenen Ruhestandsalternativen. Nur Herr Becker
wurde personlich angesprochen, indem ihn ein Vertrauensmann der
Gewerkschaft auf seine Wahlmoglichkeiten aufmerksam machte. In der
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Folge nahmen einige der Befragten Kontakt zur Personalabteilung auf und
besorgten sich weitere Informationen. Die Arbeitnehmer erhielten dort als
Entscheidungshilfe eine Aufstellung iiber die finanziellen Konsequenzen bei
Inanspruchnahme des Vorruhestands oder des GUR —Modells. Bei allen
Arbeitnehmern wurde der Antrag von dem jeweiligen Vorgesetzten
genehmigt. Nach Aussage von Herrn Carstens hat sein Vorgesetzter damit
auch offen die Vorteile fiir die Unternehmung angesprochen: "Sie wiirden
ja sowieso iiber kurz oder lang aussteigen und dann ist das sogar ganz
giinstig, daf man dann so nach und nach diesen Platz mit anderen Leuten
auffiillt (...), weil es eben auch viel Erfahrung bedarf, dap man da eben
andere Leute daneben schon heranziehen kann"(C105). In den meisten
Fillen paPte der Wunsch nach dem GUR in die betrieblichen Gegeben —
heiten (siehe hierzu auch Kap. 5.2.4). Eine Ausnahme stellt allerdings
Herr David dar, der zunichst auf Ablehnung bei seinem Chef stie. Nach
Aussage von Herrn David reagierte sein Vorgesetzter mit den Worten:
"Nein, Herr David. Das paft mir nicht so. Warum nehmen Sie nicht den
Vorruhestand mit 58?"(D184). Herr David konnte seinen Vorgesetzten
jedoch mit der Offenlegung seiner spezifischen finanziellen Situation als
Auslinder iiberzeugen: "Ja, wenn das so ist, dann kann ich ja kein 'Nein’
sagen"(D186). Wiederum wird deutlich, dap die finanzielle Ebene sofort
als Argument akzeptiert wird, wogegen andere Motive (wie z.B. die Angst
vor dem Ruhestand) wohl eher auf Unverstindnis treffen wiirden.

Nach Aussage von Herrn Becker verlangte sein Vorgesetzter eine
andere Arbeitszeit —Regelung (1 Woche Arbeit, 1 Woche frei), als er
urspriinglich beantragt hatte (1 Monat Arbeit, 1 Monat frei). Dariiber
hinaus mufite er zustimmen, daf "wenn im Betrieb mal Not am Mann ist
(...) wird angerufen und ich bin da"(B276). Herr Carstens mufite — nach
seiner eigenen Darstellung — sogar einen Passus im Vertrag dulden, der
regelt, dafp "wenn es die Firma, der Betrieb erfordert, daf ich bereit sein
muf, auch wieder ganztags arbeiten zu gehen'(C262)‘. Damit wird die
rechtliche Stellung der dlteren Arbeitnehmer deutlich, die den GUR
gewihlt haben; sie haben keinen Anspruch auf den GUR®, sondern "das
ist eine Gunst, die mir gewdhrt wird"(C270), und "wenn unsere Abteilung
da eines Tages sagt, Herr Carstens, das geht nicht mehr so weiter, da
bleibt zu Vieles auf der Strecke, Sie miissen ab dem und dem, z.B. ab
1.7. wieder ganztags herkommen, dann hab ich kein, rechtlich keine
Handhabe dagegen mich zu wehren und zu sagen: Nein, ich mach das

Anmerkung; Diese AuPerung steht nicht in Ubereinstimmung mit der tarifvertragli—
chen Regelung.

3 Die Alteren konnen laut Tarifvertrag das GUR —Modell verlangen; wird dieser
Antrag abgelehnt, so hat der Arbeitnechmer ein Recht auf den Vorruhestand (vgl.
hierzu auch Kap. 3.2.2).




nicht, ich protestiere. Dann konnten die mich glatt rausschmeifen®"(C270).
Auch Frau Adam richtete sich voll an den betrieblichen Gegebenheiten
aus, indem sie ihrem Chef versprochen hat: "Also wenn Sie mich brau-—
chen, bin ich da, und das steht ganz oben, ich werde das so einrichten,
dap Thnen hier nichts abgeht"(A109). Fiir alle Befragten war der Abschluf
des GUR - Vertrages somit eine - mehr oder weniger direkte -
Zustimmung zu einer flexiblen Handhabung ihrer Arbeitszeit je nach
betrieblichen Erfordernissen.

Es wurde somit deutlich, wie sich diese ilteren Arbeitnehmer in bezug
auf ihre Verrentungsentscheidung verhalten haben. Offen blieb allerdings
bisher die Frage nach den Gemeinsamkeiten bzw. Unterschieden bei den
Befragten selbst: Was ist den Menschen gemeinsam, die sich fiir den
GUR entschieden haben? Welche Bedingungen miissen somit erfiillt sein,
damit sich ein dlterer Arbeitnehmer fiir dieses Modell entscheidet? Lassen
sch daraus Schliisse ziehen, die die allgemein geringe Inanspruchnahme
erkldren konnten?

Im Folgenden sollen die Ergebnisse unserer Amnalyse der I. Phase
interpretiert werden. Auffallend ist dabei, daP alle Befragten eine starke
Identifikation sowohl mit ihrer Arbeit als auch mit der Unternehmung
aufweisen. Dies ldft sich daraus schliefen, daB sie meist begeistert von
ihrer Tétigkeit, ihren Vorgesetzten, ihren Kollegen oder auch wvon der
Unternehmung erzihlen. Auf ihre lange Betriebszugehorigkeit sind sie
stolz, Herr Becker trdgt als Zeichen dafiir seine silberne Jubildumsnadel
sogar zum Interview. Diese Identifikation ist dabei gekoppelt an eine hohe
Arbeitszufriedenheit, den Alteren macht ihre Titigkeit auch nach langen
Jahren noch SpaP und keiner der Befragten jammert oder klagt gar iiber
seine Titigkeit bzw. die Unternehmung. "Es ist also so, daP ich hier eine
Titigkeit hatte, die mich voll ausgefiillt hat, es hat auch bei aller Wie—
derholung, die sich da immer wieder ergibt, doch auch immer noch
geniigend Spielraum und Reiz da war, um sich selber einbringen zu koén—
nen und auch zu miissen’(C27). Diese hohe Arbeitszufriedenheit 1dBt sich
sicherlich auch dadurch erkldren, dap alle eine relativ autonome und weit—
gehend selbstbestimmte Arbeit ausfithren, die ihnen geniigend Freiraum zur
eigenen Gestaltung 14Bt. Weder im Biiro (Frau Adam, Herr David), noch
im Labor (Herr Becker, Herr Carstens) oder in der Werkstatt (Herr Fink)
und schon gar nicht in der Forschung (Herr Ebert) ist der Arbeitsablauf
exakt determiniert, vielmehr besteht ein gewisser Entscheidungs— und
Handlungsspielraum, der nach eigenen Vorstellungen und Ideen gefiillt
werden kann. Solch eine Titigkeit bendtigt natiirlich eine entsprechende

6 Mit "rausschmeifen” ist hier nicht die Kiindigung, sondern die Verpflichtung zur
Inanspruchnahme des Vorruhestands, falls der GUR abgelehnt wird, gemeint. Der
Ubergang vom GUR zum Vorruhestand ist tarifvertraglich zwar nicht vorgesehen,
aber durch betriebsinterne Regelungen durchaus moglich.




Qualifikation; so haben alle Befragten einen Beruf erlernt, kein einziger ist
un— oder angelernter Arbeiter.

Auch in der eigenen Arbeitshaltung lassen sich Parallelen ausmachen:
Alle Befragten sind sehr pflichtbewupt und verhalten sich duferst verant-—
wortungsvoll. Diese Arbeitsnormen und —werte sind jedoch keine Beson-—
derheit der von uns Befragten, sie werden den dlteren Arbeitnehmern
generell — als sog. extrafunktionale Féhigkeiten - zugeschrieben. Auf-
fallend ist jedoch, dap fast alle (auPer Herrn Becker) mehr oder weniger
Einzelarbeiter sind, die ihre Arbeit relativ unabhingig und ohne viel
Koordination mit Kollegen ausfilhren: "Ich arbeite, ehrlich gesagt, lieber
allein, weil ich genau weif, was ich getan habe und weif, wenn ein Feh—
ler drin sein sollte, wo der herkommen kann. Den kann ich finden. Wenn
ich aber mit mehreren arbeite, ist das schwieriger"(E146). Sie ziehen ihre
Bestditigung somit weniger aus der sozialen Eingebundenheit in einen festen
Arbeitszusammenhang, sondern vielmehr aus ihrem Arbeitsinhalt bzw. ihrer
Tétigkeit an sich. Auch in ihrer Freizeit bleiben sie eher unter sich und
treffen sich kaum mit anderen Menschen. Statt dessen beschiftigen sie
sich vorwiegend mit handwerklichen Titigkeiten in Haus und Garten,
sportliche und kulturelle Freizeitbetdtigungen haben fiir sie fast keine
Bedeutung.

Diese Gemeinsamkeiten zeigen, daﬁ es sich bei den Arbeitnehmern, die
sich fiir den GUR entscheiden, um eine relativ homogene Gruppe handelt.
Bei jedem FEinzelnen stehen zwar jeweils unterschiedliche Beweggriinde im
Vordergrund, doch zeigt ein Vergleich der Ausgangsbedingungen, da sich
durchaus Gemeinsamkeiten in ihrem Arbeits— und Lebenszusammenhang
ausmachen lassen. Daraus 1dBt sich schliefen, daB der GUR nicht fir
jeden Arbeitnehmer das optimale Verrentungsmodell und somit kein "All -
heilmittel" darstellt, das generell den Bediirfnissen der Alteren gerecht
wird. Vielmehr ermoglicht es offensichtlich einer bestimmten Gruppe von
Arbeitnehmermn — die zwar nicht mehr voll weiterarbeiten mdochten, sich
andererseits aber auch noch nicht von ihrer Arbeit trennen kénnen -
eine Abstimmung ihrer unterschiedlichen Wiinsche. Dieses Ergebnis zieht
die Forderung nach einer freien Wahlmdglichkeit zwischen verschiedenen
Verrentungsalternativen nach sich, da die Bediirfnisse der Alteren sehr
unterschiedlich sind und somit kein Modell als "Patentrezept" den Wiin—
schen aller gerecht werden kann.

_ Einige Auerungen legen allerdings die Vermutung nahe, daP sich die
Alteren schon allein durch das Angebot von verschiedenen Verrentungs—
alternativen aufgefordert fiihlen, eines dieser Modelle auch tatséchlich in
Anspruch zu nehmen. Man kénnte dies als eine Art "Sonderangebots —
Mentalitdt" beschreiben: "Ich habe gedacht, das wire ja Unsinn, wenn du
das alles, diese Vorteile, was das bringt fiir dich, nun nicht ausniitzt und
nicht machst"(F102), das wire ja "ein bifchen kindlich, wenn man noch




voll arbeiten wiirde, und man kriegt ja 509% der Arbeitsleistung, 85%
ausbezahlt. Das wére beinahe naiv'(E312).

524 Situation im GUR und Antizipation des Ruhestandes

Im Folgenden steht die aktuelle Situation im GUR - deren positiven und
negativen Aspekte — im Mittelpunkt der Auswertung. Wie wird der GUR
von den Befragten erlebt? Wie wurde das Modell betrieblich umgesetzt?
Welche Verdnderungen haben sich durch die Inanspruchnahme des GUR
fir den élteren Arbeitnehmer — sowohl beruflich als auch privat —
ergeben? Welchen Einfluf iibte der GUR auf die Vorbereitung auf den
vollen Ruhestand aus? Und wie bewerten sie riickblickend ihre Entschei-
dung fiir den GUR?

Beziiglich der Modellkomponente Arbeitszeit 14t sich festhalten, dap die
Befragten drei unterschiedliche Regelungen gewihlt haben: Frau Adam
und Herr Carstens arbeiten tdglich 4 Std.; bei Herrn Becker, Herrn Ebert
und Herrn Fink findet ein wdchentlicher Wechsel zwischen Arbeit und
Freizeit statt; und Herr David hat sich dafiir entschieden, in der einen
Woche Montag und Dienstag, und in der darauffolgenden Woche Montag,
Dienstag und Mittwoch zu arbeiten. Interessant ist nun zu sehen, wie die
jeweils priferierte Arbeitszeitregelung von den Alteren begriindet wird.

Eine tégliche Arbeitszeit von 4 Std. entspricht noch am meisten dem
bisherigen Arbeitsthythmus, denn auch der Altere ist dadurch gezwungen,
weiterhin jeden Tag zur Arbeit zu gehen. Vom gesamten betrieblichen
Geschehen ist er dadurch relativ wenig abgeschnitten, obwohl es auch hier
zu Informationsdefiziten kommt, "das kommt schon daher, dap Sie eben
doch nur die Hilfte der Dinge wirklich mitbekommen"(A161). Diese
Regelung gewahrleistet weiterhin die Aufrechterhaltung einer tiglichen
Zeitordnung, denn die Einteilung in einen tiglichen Arbeits— und Frei-—
zeitpart bleibt weiterhin bestehen. Frau Adam hat diese Regelung gewihlt,
um die téglich im Biiro anfallenden Arbeiten (z.B. Post beantworten)
weiterhin ausfithren und dabei gleichzeitig ihre Nachfolgerin einarbeiten zu
konnen. Herrn Carstens ist es durch diese Arbeitszeitregelung moglich,
neben der Arbeit noch geniigend Zeit fiir seine familiiren Angelegenhei—
ten zu haben: "Dann kann ich meine Einkdufe noch tidtigen in X — Stadt,
und treff’ mich dann (mit dem Sohn, d. Verf.)) nach Schulschluf und fahr
zur Kantine und kann mein Mittag einnehmen mit ihm zusammen schon,
und wir haben dann den Nachmittag fiir uns. Das ist also ganz
ideal"(C77). Von den anderen Arbeitnehmern wird diese Einteilung z.B.
mit folgender Begriindung abgelehnt: "Ich muf mit dem Auto hierher oder
mit der Bahn und wenn ich mit der Bahn fahr, dann muf ich eine
Monatskarte nehmen, und eine Monatskarte ist voll. Fiir vier Stunden gibt
es nicht"(B249), "das ist doch witzlos. Ich muf jeden Tag zur selben Zeit
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aufstehen (..) wie sonst auch. Ich brauche mittags bis ich nach Hause
komme, dauert das ja schon lange, bis ich mich mit meiner Frau einen
Moment unterhalte, dann ist der Tag vorbei"(E745) und "eh man sich
dann wieder auf zu Hause umgestellt hat, dann sind schon wieder viel -
leicht ein paar Stunden vergangen. Irgendwie braucht man doch ‘ne Phase,
wo man von Arbeit auf privat wieder umschaltet'(F214). Der Aufwand
steht fiir diese Arbeitnehmer in keinem angemessenen Verhiltnis zur
Entlastung.

Als Alternative zur traditionellen Teilzeitarbeit bietet sich ein wdchent—
licher Wechsel der Arbeitszeit an, "wollen wir korrekt sagen: fiinf Tage
arbeiten und neun Tag zu Hause, wegen dem Wochenende"(B215). Herr
Ebert préferiert diese Einteilung, "weil man erstens mal acht Tage sich
oder eine Woche sich erholen kann. Und auf der anderen Seite denn
doch acht Tage oder eine Woche zusammenhingend hat fiir die Versu—
che"(E520). Der Wechsel zwischen einer vollen Arbeitswoche und einer
"Urlaubswoche" wird als angenehm empfunden: "Ich habe mich, wie gesagt,
auf zu Hause gefreut, und ich habe mich auch wieder gefreut, daP ich
wieder arbeiten konnte in acht Tagen. Das war eine Abwechslung'(E603).
Der wochentliche Wechsel ermoglicht es, dap sich die Alteren auf die
jeweilige Phase einstellen konnen - d.h. in der Arbeitswoche intensiv zu
arbeiten und in ihrer freien Woche auch tatsdchlich "abzuschalten". Diese
Regelung hat Herr David dagegen aus folgenden arbeitsorganisatorischen
Griinden abgelehnt: "Das mochte ich nicht machen. Ich mochte jede
Woche hier sein. Dann kann ich die Arbeit, die anfillt, wenigstens
regelméPig wegarbeiten. Und wenn ich eine Woche daheim bin, dann
stapelt sich die Arbeit"(D344). Er hat sich daraufhin fiir folgende Losung
entschieden: "Ich gehe dann lieber jede Woche hin, so zwei und drei
Tage. Die Arbeit, die dann anfillt, die kann man schén wegschaffen und
dann geht man heim und dann sagt man so: 'Das ist erledigt’. (..) Erstens
mal bleibt die Regelmdpigkeit drin. Ich wiirde zum Beispiel nie — was
wir auch machen konnen - einen Monat frei machen und einen Monat
arbeiten. Das ist ein Wahnsinn. Ich habe mich einen Monat an Freizeit
gewohnt und muB dann wieder den ganzen Monat arbeiten. Das ist viel
einfacher, Dich an ein Wochenende von vier bis fiinf Tagen zu gewdéhnen
und dann wieder zwei, drei Tage arbeiten. Das sind ganz kurze Unter—
brechungen, und dann hast Du wieder frei. Und die Unterbrechungen sind
immer kiirzer wie die Tage, die man frei hat. Die RegelmiPigkeit ist
angenehmer. Oder zwei Monate frei. Stellen Sie sich mal vor, Sie machen
zwei Monate frei. Zwei Monate Urlaub und miissen dann wieder an die
Arbeit, zwei Monate lang. Was das fiir eine Zeit ist"(D346). Trotz dieser
unterschiedlichen Arbeitszeit — Regelung genieft auch er den Wechsel: "Ich
mache es jetzt noch gern, aber bin auch froh, wenn die zwei Tage um
sind"(D312). Herr Carstens begriindet seine Wahl so: "Ich hatte ja auch




die Méglichkeit, dap ich eine Woche arbeite und eine Woche frei hab.
Das wollte ich ja gar nicht, ich méchte jeden Tag meine Arbeit haben
und auch nachkommen, aber eben daf ich dann einfach auch Zeit genug
habe, nachmittags fiir das andere"(C143).

Dies macht deutlich, dap sich die Alteren ausfithrlich Gedanken iiber
die Lage ihrer Arbeitszeit machen und die jeweiligen Vor— und Nachteile
genau abwigen. Diese vereinbarte Arbeitszeit bildet bei allen Befragten
jedoch lediglich die grobe Richtlinie, die je nach betrieblichen - oder
auch privaten — Belangen geindert werden kann. "Es ist derartig flexibel
gelaufen, weil ich mich nur nach den Bediirfnissen im Biiro gerichtet
habe, wann werde ich gebraucht'(A333). Alle Alteren zeigen eine groPe
Flexibilitiit, wenn es darum geht, die Arbeitszeit wegen &uferer Belange
kurzfrlstlg zu verdndern. Dieses Verhalten steht auch damit in Einkiané,,
dap sie — wie in Kap. 3.3 gezeigt wurde — den GUR als eine "Gunst"
erleben, die ihnen von der Unternehmung gewihrt wird.

Das bedeutet zusammengefaBt, daP eine generelle Arbeitszeitregelung fiir
alle dlteren Arbeitnehmer im GUR wenig Sinn ergibt; vielmehr hingt die
optimale Zeiteinteilung zum einen von den jeweiligen arbeitsorganisatori—
schen Gegebenheiten und zum anderen von den personlichen Wiinschen
der Alteren ab.

Was hat sich durch den GUR an der Arbeitstitigkeit und an dem
Verhiltnis zu Vorgesetzten und Kollegen gedndert? An welchen Punkten
gab es Schwierigkeiten? Wurde ein neuer Mitarbeiter fiir die "verlorene”
Zeit eingestellt?

Die weitreichendsten Auswirkungen des GUR haben sich fiir Herrn
Ebert und Herrn Fink ergeben, denn sie wurden - bedingt durch den
GUR - auf einen anderen Arbeitsplatz versetzt. Dies war besonders fiir
Herrn Ebert sehr schmerzlich, da ein Entscheidungsmotiv von ihm
(gememsam mit seinem Kollegen) die Schaffung eines Arbeitsplatzes fiir
eine junge Auszubildende war. Es war ihm vorher nicht bekannt, daf
diese Frau daraufhin seinen eigenen Arbeitsplatz einnehmen und er das
Labor wechseln sollte. Bei dieser Entscheidung wurde ihm auch keinerlei
Mitspracherecht eingerdumt. Begriindet Wurde diese Umsetzung mit
arbeitsorganisatorischen Notwendigkeiten, doch Herr Ebert sieht eine ganz
andere Ursache: "Ja, Gott. Der ist nur noch halbtags da, der ist nicht
mehr so wichtig. Den schieben wir mal ein bifchen ab"(E551). Die Inan-
spruchnahme des GUR bedeutet fiir ihn somit einen Abstieg, Herr Ebert
hat "so ein bifchen das Gefiihl, man ist auf dem Abstellgleis. Das hat
man zweifellos"(ES77). Eine solche Degradierung des dlteren Arbeitneh —
mers im GUR kann dariiber hinaus bewirken, daf die jiingeren Kollegen
dieses Modell als nicht nachahmenswert, quasi als "Negativ—Beispiel’,
einschdtzen. Auch Herr Fink mufte seinen Arbeitsplatz wechseln, "denn an
der Maschine miissen ja immer ein oder zwei Mann da sein, und wenn
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ich ja denn eine Woche nicht da bin, dann war der eine sicher zu
wenig'(F146). Er wurde kurzerhand zum "Médchen fiir alles" ernannt, was
fiir ihn ebenfalls eine Abqual:ﬁzzerung bedeutet. Die Stellung des Arbeit—
nehmers im GUR hingt somit sehr stark von der betrieblichen Umsetzung
des Modells bzw. den jeweiligen organisatorischen Rahmenbedingungen ab.

Bei den anderen vier Befragten hatte der GUR keine gravierenden
Auswirkungen, sie arbeiten weiterhin an ihrem vertrauten Arbeitsplatz.
Doch auch fiir sie bleibt die zeitweise Abwesenheit nicht ohne Konse —
quenzen: So klagen fast alle Befragten iiber ein Informationsdefizit, das
darin begriindet ist, "daP} sie eben doch nur die Hilfte der Dinge wirklich
mitbekommen, denn in der anderen halben Zeit geht der Beruf ja
weiter"(A161) und "wenn man mal zwei, drei Tage nicht da ist, geht so
einiges an Dir vorbei. Klar, was da in den drei Tagen lduft, das fehlt. Da
bin ich ja nicht dabei. Das bekomme ich auch nicht erzdhlt. Das ist
immer Zufall, wenn man das mal mitkriegt. Und daran merkt man, daP
man dann nicht mehr da ist'(D358), denn "man kann sich nicht in acht
Tagen, wenn man voll arbeiten soll, dann kann man sich nicht die
Informationen so nebenbei noch holen. Das lduft etwas vorbei"(E563).
Dieser Informationsnachteil durch den GUR hat jedoch auch einen posi-
tiven Aspekt, denn er zwingt den Alteren andererseits, sich langsam vom
Betrieb zu losen.

Fiir diese Arbeitnehmer, die durch den GUR nicht versetzt wurden,
gibt es allerdings eine andere Schwierigkeit, nédmlich die Einarbeitung
des/der neuen Mitarbeiters/in. Im Fall von Frau Adam wurde ein "junges
Midel" ganztags, bei Herrn Becker eine junge Frau halbtags eingestellt.
Die "verlorene" halbe Stelle von Herrn Carstens ist bisher noch nicht
wieder besetzt (]edoch geplant), und bei Herrn David fand - verbunden
mit dem GUR - eine Reorganisation bzw. Rationalisierung statt, "und
damit ist ein grofer Teil — sagen wir mal, die Hilfte von meiner Arbeit
ist weggefallen — und was jetzt noch steht, kann ich schén in den zwei-—
einhalb Tagen in der Woche verkraften"(D274), so daP seine bisherige
volle Stelle in eine Teilzeit - Stelle umgewandelt wurde. Die Einarbeitung
der neuen Mitarbeiterin stellt fiir alle Befragten eine "heikle" Situation
dar, denn dadurch werden sie direkt mit ihrer eigenen Ersetzbarkeit kon—
frontiert. Sie sollen die Nachfolgerin so gut einarbeiten, daP diese ihre
Tiétigkeiten genauso gut ausfiihren kann wie sie es die ganzen Jahre getan
haben. Doch damit werden sie gleichzeitig ihrer "Einmaligkeit” beraubt,
denn ab sofort sind sie austauschbar durch eine neue Kraft, die sogar
noch besser sein kann als sie selbst! Und sobald die Nachfolgerin einge —
arbeitet ist, wird ihre Hilfe nicht mehr gebraucht, sie sind nun vollkom —
men iiberfliissig. Es ist natiirlich klar, daB solche Uberlegungen von den
Alteren nicht bewuft angestellt werden, doch spielen sie sicherlich eine
Rolle im Verhiltnis zwischen dem "Alten" und dem "Neuen'. Dariiber




hinaus zeichneten sich (vgl. Kap. 5.2.3) alle Befragten auch durch eine
hohe Arbeitsmotivation aus, die u.a. bewirkt, dap sich die Alteren nur
sehr schwer von ihrer Arbeit trennen kénnen und ihr Wissen evt. ungern
an eine/n Nachfolger/in weitergeben.

Die neue Situation spiegelt sich auch im Verhiltnis zu den anderen
Kollegen wider, denn der Arbeitnehmer im GUR ist kein ganz "normaler”
Mitarbeiter mehr, vielmehr nimmt er eine Sonderstellung ein. So wird er
z.B. begriift mit den Worten: "Unser Rentner ist wieder da"(F268) oder
"ach, da ist ja unsere Urlauberin"(A173) bzw. "ach, guten Morgen Herr B,
sind Sie wieder da? Wann bleiben Sie, wieviele Tage, wielange arbeiten
Sie noch?"(B282). Obwohl diese Auferungen von den Kollegen keineswegs
bose gemeint sind, verdeutlichen sie doch die besondere Stellung des
Arbeitnehmers im GUR.

Diese Sonderstellung mup von den Alteren auch in bezug auf ihre
eigene Anspruchshaltung erst gelernt werden. Fiir Herrn Ebert stellt es ein
echtes Problem dar, da er in der halben Zeit nicht das gleiche Pensum
wie vorher erledigen kann, d.h. der GUR verlangt auch eine Reduzierung
des eigenen Anspruchs. Bei Herrn Ebert hatte dies deutlich negative
Konsequenzen, denn nach ein paar Wochen im GUR kam es bei ihm,
bedingt durch den zusétzlichen Strep aufgrund einer Arbeitsintensivierung’,
zu einem Horsturz. Herr Carstens loste dieses Problem dagegen besser:
"Ich delegiere mehr. Ich kann nicht mehr vieles selber machen, ich kann
nur das Wichtigste machen und das andere muf ich dann eben, wo ich
weiP, der oder die hat schon so viel Erfahrung, der kann ich das jetzt
zumuten, und dann geb ich das an der ab oder an die"(C191). Trotzdem
fiihrt der GUR auch bei ihm zu einer Arbeitsintensivierung: "Sicherlich
komprimiert sich einiges an Arbeit jetzt auf 4 Std. statt auf 8 Std."(C101),
dies vor allem, da die andere Hilfte seiner Stelle noch nicht wiederbesetzt
ist. Somit hingt es sehr stark von den arbeitsorganisatorischen Rahmen—
bedingungen bei der Umsetzung des GUR ab, ob es in der Folgezeit zu
der gewiinschten Entlastung oder — im Extremfall — zu einer zusitzli—
chen Belastung kommt.

Obwohl es durch den GUR teilweise zu einer Arbeitsverdichtung
kommen kann, betonen die Alteren doch mehrheitlich den Entlastungs—
effekt. Sie fithlen sich allgemein ruhiger und ausgeglichener und ihr
Wohlbefinden hat sich seit dem GUR merklich gebessert. Herr Carstens
berichtet von deutlich positiven Auswirkungen auf seine Gesundheit: "Ich
kann das heute schon sagen, dap auch von der Gesundheit da mir Ruhe
gut tut"(C143) und "von daher bin ich sehr froh, daP es diese Regelung
gibt, dap (..) ich da eben auch vom Medikament wegkomme"(C147). Auch

i Der Kollege von Herrn Ebert ist schon ein halbes Jahr zuvor in den GUR einge -
treten; fiir ihn kam es dadurch zu ciner starken Zusatzbelastung, da er nun auch
dessen Arbeit erledigen mufte.
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Herr Ebert fiihlt sich allgemein ausgeglichener, der GUR hat "zum hohe —
ren Wohlbefinden vom seelischen, vom psychischen her, das ja, zweifel -
los"(E655) beigetragen. Damit ist die in Phase I erhoffte Entlastung durch
den GUR fiir fast alle Befragten tatsichlich eingetroffen: "Ich habe es
eben als Erleichterung empfunden, nicht immer dieses voll angebunden
mit Uberstunden und allem. Und dann abends noch abgehetzt mal schnell
was besorgt. Ich habe das als echte Erleichterung empfunden'(A141) und
"gesundheitlich ist man stabiler, mécht ich meinen. Man hat mehr Zeit ja,
sich wieder zu erholen"(F332), "jedenfalls fithl ich mich so im Gesamten
doch besser in der Zeit"(F338). Dies geht sogar so weit, dap Herr David
betont: "Frither ist man gelebt worden, und jetzt lebt man selbst"(D490).
Die jetzt vermehrt vorhandene Freizeit wird allerdings nicht von allen
intensiv genutzt, vielmehr kommt es bei manchen zu einer Art Zeitzerfall:
"Jetzt habe ich mehr Zeit dazu, obwohl die Zeit jetzt auch im Flug ver—
fliegt und man fragt sich: Wo hat man vorher — Sie wissen ja, Sie ken-—
nen das ja von Pensiondren — wo hat man vorher die Zeit hergenommen
zum Arbeiten. Das ist jetzt auch nicht anders"(E643) bzw. "ich habe
zweieinhalb Tage mehr Zeit wie normal und habe trotzdem keine
Zeit"(D324), denn "wenn man Zeit hat, schiebt noch leichter was vor sich
her, weil man sagt: Och, das mache ich nichste oder iibernichste Woche
mal. Aber iibernichste Woche kann es auch schlechtes Wetter sein, und
dann steht man wieder da und dann bleiben wir daheim"(D538). Die

Alteren geniefen es, ihre bisherigen Besorgungen nun in Ruhe — "ohne
Zwang'(B262) - erledigen zu koénnen, doch neue Freizeitbeschiftigungen
erschliefen sie nicht, vielmehr beschiftigen sie sich weiterhin — jetzt
etwas intensiver — mit Haus, Garten und Familie.

Doch nicht die vermehrte Freizeit macht den eigentlichen Reiz des
GUR aus, sondern der Wechsel zwischen Arbeit und Freizeit ist das
Interessante: "Ich habe mich (..) auf zu Hause gefreut, und ich habe mich
auch wieder gefreut, daP ich wieder arbeiten konnte in acht Tagen. Das
war eine Abwechslung"(E603) und "nach einer freien Woche ist man froh,
dap man wieder kann ins Werk gehen. Ja. Da sieht man die Kollegen
wieder und hat wieder seine Pflichten'(F312).

Diese vermehrte Freizeit wirkt sich auch positiv auf die Funktion des
GUR zur Antizipation des vollen Ruhestands aus. "Ich muf sagen, das ist
eine hervorragende Vorbereitungszeit. Ich hitte selber nie geglaubt, daP
man sich so gut doch l6sen kann. Das sehe ich also sehr, sehr posi—
tiv'(A153). Auch Herr Becker wollte vor drei Jahren, als die Entscheidung
zwischen Vorruhestand und GUR anstand, auf keinen Fall ganz zu Hause
bleiben. Mittlerweile hat er dazu eine etwas andere Haltung: "Drei Jahre
sind schon fast rum, da fren ich mich wieder, wenn ich dann ganz zu
Hause bleibe. Jetzt ist meine Zeit rum, wir haben unsere Milch gegeben,
wollen wir sagen, jetzt soll der Jugend auch was zukommen'(B352). Auch




Herr Fink sieht den GUR als eine gute Vorbereitungszeit fiir das "Rent—
nerleben, - dasein"(F302), "weil man sieht noch wie's Arbeiten ist und
wie eben dann das unbeschwerte Zu-—Hause—Sein ist'(F304), man
bekommt einen "Vorgeschmack"(F308). "Das wird fiir mich natiirlich schon
ein Abschied sein, aber der ist ja schon lingst dann vorher schon
irgendwo innerlich vollzogen, dieser Strich und da seh ich den nicht mehr
als irgendwo ein groPer Einschnitt oder als schmerzlich(C181).

So positiv sich diese AuPerungen auch anhéren, so bleibt dennoch bei
einigen ein Rest von Angst vor dem endgiiltigen Abschied von der Arbeit
bzw. der Unternehmung zuriick. Der GUR kann den Ubergang in den
Ruhestand zwar erleichtern, doch auch er kann ihm nicht alle Spitzen
nehmen: "Vor dem Tag hatte ich immer Angst und vor dem Tag habe ich
auch h..., na was heift Angst, aber ein gewisses Unbehagen'(A151) bzw.
"wenn man erst mal daheim ist, dann es wird fiir mich am Anfang wohl
noch ein bifchen komisch sein'(F354) und "je ndher der Punkt kommt,
immer mehr lernt man das schitzen, da man eigentlich auch, daP das
auch ein Geschenk ist, dap man arbeiten kann und dap man dabei sein
kann und noch zu den Schaffenden gehort und voll da mittun darf, das ist
auch nicht selbstverstandlich"(C241). Allerdings ist dabei zu beachten, daf
sich — wie in Kap. 3.3 gezeigt wurde — gerade diejenigen Arbeitnehmer
fir den GUR entscheiden, denen der Abschied von der Arbeit besonders
schwer fillt, da sie sich sehr mit ihrer Titigkeit bzw. der Unternehmung
identifizieren. Frau Adam plant schon aus diesem Grund, die "Tren-
nung"(A249) nicht vollstéindig durchzufithren: "Ich werde den Kontakt zu
meinem Chef ganz bestimmt nicht verlieren, ganz bestimmt nicht, denn
wir haben schon, ich habe auch mit der Familie sehr guten Kontakt, und
ich habe ihm auch gesagt: Wenn irgendetwas ist, wenn er privat was zu
schreiben — es gibt ja immer Dinge, die er nun dem jungen Midel viel -
leicht doch net so geben mochte — ich bin immer da, ich schreib auch
fiir ihn privat, wenn er was hat; also der Kontakt reift bestimmt nicht
ab"(A293).

In Phase I stellte die finanzielle Ausgestaltung des Modells ein héufig

genanntes Entscheidungsmotiv — vor allem in der Begriindung gegen den
Vorruhestand — dar. Die finanziellen Einbufen durch den GUR - "das

ist etwas weniger Geld so bar, das man zur Verfiigung hat"(E665) -
losen jedoch keine zusitzliche Belastung aus. "Da reden wir nicht driiber.
Die DM 10,— — in der Woche, das sind vier Pils. Da kénnen wir drauf
verzichten"(D182). Nur bei Herrn Carstens ziehen sie insofern Konse -
quenzen nach sich, als er nun seinen Sohn auffordert: "Lieber Freund,
jetzt wo Du voll verdienst, dann muft Du wenigstens einen Teil fiir
Zimmer und Kost und Logis abgeben'(C123). Er ist deshalb zwar nicht
direkt unzufrieden, "aber grundsitzlich mufte ich natiirlich jetzt damit
mich abfinden, daB da jetzt kein Mehr dazukommt, sondern daff da im




Gegenteil ist eben weniger in dem was am Ende iibrig bleibt, aber man
schrénkt sich eben doch ein bifchen ein und sagt, das ist es mir wert, der
Nachmittag"(C77).

So gelangen doch alle Befragten trotz der auch negativen Aspekte zu
einer insgesamt positiven Bewertung des GUR: "Man ist nicht ganz raus,
aber man hat noch eine Menge Luft, man merkt das einfach, man ist
nicht nur ein Packesel, sondern man darf auch aufrichtig noch so an dem
Arbeitsprozep teilnehmen und man sieht sich nicht nur als ein Sklave der
Arbeit, sondern man erfreut sich richtig der Arbeit. Und das ist einfach
ein schones Gefiihl"(C244). Herr Carstens schwirmt richtig von dieser
Zeit: "Aber im Moment genief ich erst mal diesen Zustand, der ist so
wunderschén, daf ich sag, ich bin noch mittendrin und doch hab ich
einen ganz anderen Abstand schon, ich komm mir vor wie ein freier
Mitarbeiter, ich komme und geh und hab 30 Urlaubstage auch und hab
soviele Vorziige hier als noch ein Mitarbeiter von X und ist auch ein
schones Gefiihl"(C161). Auch Herr Fink sieht diese Zeit p(m’ti\' ‘DigtiZeit
ist sehr schnell rumgegangen. Also, bereu’ ich’s nicht, daf} ich da noch
ldnger gemacht habe"(F350).

Allerdings ist hierbei zu beachten, da der GUR an sich noch keinen
Erfolg garantiert, vielmehr hingen die Auswirkungen sehr stark von der
bemebhchen Umsetzung des Modells ab. Denn wie gezeigt wurde, birgt der
GUR durchaus die Gefahr in sich, dap der iltere Arbeitnehmer dadurch
zu einem "Arbeitnehmer 2. Klasse" degradiert wird — sowohl in seiner
eigenen Sichtweise, in den Augen seiner Vorgesetzten und Kollegen, in
bezug auf seinen Arbeitsinhalt und auch im Hinblick auf seine rechtliche
Stellung. Bei der Bewertung des Modells ist es deshalb notwendig, diese
"Schwachstelle" mit grofer Sorgfalt zu untersuchen, damit sich die positi—
ven Ansdtze des GUR nicht in ihr Gegenteil verkehren und damit negativ
auf den Alteren auswirken kénnen. ’

Angesprochen auf Verbesserungsvorschidge bzgl. des GUR —Modells
betonen die Befragten einstimmig eine Verwirklichung der freien Wahl
zwischen unterschiedlichen Verrentungsmoglichkeiten. Sie ziehen eine
stdrkere [Individualisierung dieser Entscheidung einer generellen Regelung
deutlich vor. Sowohl ein friiherer Beginn des GUR (55 Jahre fiir Minner,
50 Jahre fiir Frauen) als auch ein evtl. spiteres Ende (Verldngerung der
Lebensarbeitszeit) sollte nach ihren Vorstellungen voll in der Entschei-—
dungsbefugnis des Alteren selbst liegen und nicht von aufen bestimmt
werden: "Wenn jemand ladnger schaffen will, muf er das wissen. Aber man
soll jemandem die Freiheit geben, mit 63 in den Ruhestand zu gehen und
nicht sagen, er muf} bis 67 arbeiten. Da wiirde ich aber heutzutage auf
die Barrikaden gehen"(D508). Somit gibt es keine eindeutige Aussage bzgl.
der Ausgestaltung der Modellkomponenten, sondern vielmehr eine Auf-—
forderung zu einer flexiblen, individuellen Regelung.




Gegen eine Verlingerung der Lebensarbeitszeit spricht allerdings, daP
es in den Vorstellungen der Alteren auch eine Art "Schallgrenze" gibt, bei
der alle das endgiiltige Ende des eigenen Arbeitslebens ansetzen: "Man
hat ja sein Leben drauf eingerichtet, dafp man bis 63 arbeitet. Also,
reguldr sogar bis 65", aber "dann ist doch Schluf, mit 63 sollte man doch
Schlup machen'(F174), bzw. "ich habe mich schon lange genug darauf
vorbereitet oder damit beschdftigt (..) mit 63 in Ruhestand zu
gehen'(D458).

Eine bessere rechtliche Verankerung wird von den Befragten zwar nicht
ausdriicklich gefordert, doch scheint dies die Grundbedingung fiir ein
"gutes" Modell zu sein.

Somit 14Bt sich abschlieBend festhalten, da3 das GUR — Modell in sei—
nen Grundgedanken den Wiinschen einer bestimmten Gruppe von dlteren
Arbeitnehmern (mit hoher Arbeitsmotivation und - zufriedenheit, starker
Identifikation mit der Arbeit und der Unternehmung, autonomer Titigkeit,
hoher Qualifikation, starkem Pflichtbewuptsein, Einzelarbeiter — siehe
Kap. 523) optimal entgegenkommt. Bei seiner Realisierung bestehen
allerdings noch einige "Schwachstellen”, die die Gefahr der Degradierung
des Alteren Arbeitnehmers in sich bergen. Ohne Zweifel kommt der GUR
den Vorstellungen von einem "humanen' Ausscheiden aus dem Arbeits —
leben deutlich nidher als die bisher iibliche abrupte Verrentung.
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Interviewleitfaden

Vor— GUR

LI Arbeitssituation

Schildern Sie uns bitte, wie in Ihrer letzten Tétigkeit vor Eintritt in den
GUR ein normaler Arbeitstag aussah. Was hat Ihnen an Ihrer Arbeit
vor dem GUR am besten, was gar nicht gefallen?

- Erzihlen Sie doch mal, wie Sie mit den (korperlichen und psychischen)
Belastungen zurecht gekommen sind, bevor Sie ins Gleitmodell kamen.
Wie haben sich technologische Entwicklungen auf Ihren Arbeitsplatz
ausgewirkt, haben sich dadurch Probleme fiir Sie ergeben (z.B. Angst
vor Arbeitslosigkeit)?

Wenn Sie sich nochmals an die letzten Arbeitsjahre vor Eintritt in den
GUR erinnern, wie kamen Sie damals insgesamt mit Ihrer Arbeit
zurecht?

Antizipation/Entscheidung GUR

21 Entscheidungsfindung

Erzdhlen Sie doch einfach mal, wie Sie zu Ihrer Entscheidung fiir den

GUR gekommen sind:

— Wie haben Sie von diesem Modell erfahren?

— Von wem ging die Initiative aus?

—  Welche Rolle spielten Thre Kollegen/Familie/Freunde dabei?

—  Warum, glauben Sie, hat man Thnen das GUR — Modell nahegelegt,
sehen Sie dies als Makel oder als Auszeichnung? |

- Hatten Sie die Mboglichkeit, auf die konkrete Gestaltung des GUR

Einflufp zu nehmen? .

Welche Bedeutung hatte die finanzielle Ausstattung des GUR fiir Sie

bei Ihrer Entscheidung?

Welche Erwartungen/Befiirchtungen hatten Sie vor Eintritt in den

GUR? Wie ist das jetzt?




3. GUR (aktuell)

3. GUR und Arbeitssituation

. Was hat sich durch den GUR an Ihrer Arbeitssituation geéndert? Er—
zéhlen Sie doch einfach mal!

. Wie kommen Sie mit Ihrer Situation im GUR klar? (Welche Schwie—
rigkeiten sind eventuell aufgetaucht? Verhiltnis zu Vorgesetzten, Kolle —
gen, Teilzeit—Partner; Uberstunden, Informationsiibermittlung, Aner—
kennung usw.)

3 GUR und aktuelle Lebenssituation

. Was hat sich in Ihrem Leben durch den GUR verindert? (Familie,
Freunde, Tagesablauf, Zeit, Gesundheit etc.)

3:3. GUR und Gesundheit

. Wie wiirden Sie selbst Ihren heutigen Gesundheitszustand beschreiben,
was hat sich da im Laufe der Jahre verdndert?
Wie ist das mit der Arbeit — macht sie Thnen in den letzten Jahren
mehr zu schaffen als frither (kdrperlich und psychisch), wodurch? (Wird
Thnen manchmal alles zuviel?)

3.4. Soziale Kontakte

Wie ist/war das Verhiltnis von Familie und Beruf bei Ihnen? (Was
stand im Mittelpunkt, wo gab es Konflikte?)

- Was meint Ihre Familie dazu, dap Sie den GUR gewihlt haben?

. Wie hiufig bzw. bei welchen Gelegenheiten treffen Sie sich mit Ihren
Freunden/Bekannten?

) Freizeit

. Schildern Sie mir doch einfach mal einen gewdhnlichen Feierabend:
Womit verbringen Sie Ihre Zeit, wenn Sie abends nach Hause kom—
men?

. Wie verbringen Sie IThre Wochenenden, Ihren Urlaub? (z.B. letztes
Wochenende/letzter Urlaub)
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6.

Antizipation Ruhestand

Wenn Sie so allgemein an die Zeit im Ruhestand denken, was fillt
Ihnen dazu ein (Erwartungen, Wiinsche, Plidne, Befiirchtungen)?

Haben Sie sich schon Gedanken gemacht iiber Ihre spitere Zeit, im
hoheren Alter (Altersheim, Leben bei den Kindern etc.)?

Viele Rentner berichten von ihren Anpassungsschwierigkeiten an die
neue Situation im Ruhestand. Was glauben Sie, wie das fiir Sie sein
wird? (durch GUR leichter?)

Was hilt Thre Familie davon, daf Sie nun bald im Ruhestand sein
werden?

Riickblick/Bilanzierung

Wenn Sie Ihr bisheriges Leben insgesamt nochmal betrachten, mit was
sind Sie da im Nachhinein zufrieden, mit was unzufrieden? (Was wiir—
den Sie heute anders machen als damals? Haben Sie in Threm Ar-—
beitsleben das erreicht, was Sie sich selbst als Ziel gesetzt hatten?)

Schiup

o.1. Selbstbild/Altersprozesse
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Jedes Alter hat seine positiven und negativen Seiten: Welches sind fiir
Sie die angenehmen, welches die weniger angenehmen Seiten, wenn Sie
an Thr jetziges Alter denken?

Ab welchem Alter wiirden Sie jemanden als élter bzw. alt bezeichnen?
Von was ist das abhingig? 4

Wenn Sie Vorschlige machen kénnten zur Umgestaltung des GUR, was
wiirden Sie dndern wollen?

6.2. Allgemeine Einschdtzung

Halten Sie den GUR insgesamt fiir eine gute Entwicklung?

Welche Auswirkungen hat der GUR Ihres Erachtens insgesamt (fiir
Arbeitnehmer allgemein, z.B. Kollegen, Unternehmungen, Arbeitsmarkt)?
Und nun zum Schluf die Frage: Wenn Sie nochmal entscheiden koénn-—
ten, wiirden Sie wieder den GUR wihlen?

Gibt es jetzt noch irgend etwas, das Sie uns mit auf den Weg geben
mochten, also irgendwas, von dem Sie meinen, wir sollten es in unsere
Untersuchung einbeziehen, das wir aber noch nicht angesprochen
haben?
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Harald Bielenski - Burkhard Striimpel
Eingeschrinkte Erwerbsarbeit bei Frauen und Mdnnern Bd. 15
Fakten — Wiinsche — Realisierungschancen

Die Lebensstile und —ziele jiingerer Erwachsener sind im Flup. Frauen wollen heraus aus
der Vollzeitarbeit, zB. weil Kinder zu versorgen sind oder weil mehr eigene Zeit
gewiinscht wird. Umgekehrt wiinschen die meisten Hausfrauen eine Erwerbsarbeit weit
unterhalb der Vollzeittitigkeit. Stellt man die unerfiillten Erwerbswiinsche der ungewiinscht
geleisteten Arbeitszeit gegeniiber, so ergibt sich zweierlei: Erstens entspricht die Uber—
beschiftigung quantitativ der Unterbeschiftigung. Zweitens sind Manner — was Erwerbs —
arbeit angelangt — per saldo iiber—, Frauen unterbeschaftigt. Die Erfiillung von Erwerbs —
und Arbeitszeitwiinschen in beiden Richtungen wiirde also einen Beitrag zur Gleichstellung
von Minnern und Frauen leisten. Allerdings weist die Studie anhand einer reprasentativen
Lingsschnittuntersuchung 1980 -85 auch nach, daf es nur einer Minderheit gelingt, ihre
Wiinsche im Hinblick auf Umfang und Zeitpunkt ihrer Erwerbstitigkeit zu realisieren.

1988 128 S. ISBN 3—924859—-96—-5 DM 22,80

Burkhard Striimpel - Wolfgang Prenzel - Joachim Scholz - Andreas Hoff
Tetlzeitarbeitende Minner und Hausmdnner Bd. 16
Motive und Konsequenzen einer eingeschrinkten Erwerbstdtigkeit von Mdnnern

Mit diesem Buch legen die Verfasser die gegenwirtig umfassendste empirisch fundierte
Analyse von minnlichen "Zeitpionieren” vor, das heipt von jiingeren Hausméannern oder
teilzeiterwerbstitigen Minnern. Eingeschrinkte Erwerbsarbeit von Minnern in der Mitte
ihres Berufslebens ist von betrachtlichem Interesse: Die Gleichstellung der Frauen im
Erwerbsleben ist ohne ein stirkeres Engagement der Minner in der Familie, dieses
wiederum ohne Optionen fiir eingeschrankte Erwerbsarbeit nicht denkbar.

Die Erfahrungen von teilzeitbeschiftigten und Haus — Ménnern werden von verschiedenen
Seiten beleuchtet: Herkunft und Bildung, Motive fiir Partnerschaft und Selbstentfaltung,
Erfahrungen am Arbeitsplatz, in der Familic und Parinerschaft. Hausménncr sind — so
erfihrt man — oft enttiuscht von ihren Erfahrungen. Dagegen ist die Teilzeitarbeit von
Miinnern in der Praxis erfolgreich. Zwar mup sie sich gegen massive Widerstinde durch -
setzen; doch wird sie durch dic Intensivierung des Verhiltnisses zu Partnerin und Kindern
belohnt. Sic konnte ein Modell fiir familien— und arbeitsmarkipolitische Reformen werden.
1988/2. Aufl. 1989 228 8. ISBN 3-924859-95-7 DM 29,80

Christoph Nitschke
Autonomie in der Erwerbsarbeit Bd 17

Diese Arbeit handelt von der Freiheit und Selbstbestimmung des Individuums in der
Erfahrungswelt am Arbeitsplatz, also unterhalb der Ebene der betricblich institutionalisier —
ten Mitbestimmungsregelungen. Vor dem Hintergrund wachsender Selbtentfaltungsanspriiche
an die Arbeit und veranderter Produktionskonzepte tut sich hier ein alltagliches Span-—
nungsfeld zwischen der Personlichkeit des Arbeitnchmers und den an ihn gestellten

(Fortsetzung auf der ndchsten Seite)




Anforderungen auf. Das anspruchsvolle theoretische und empirische Konzept umfaPt sowohl
die Genese der erlebten Autonomie im Zusammenspiel von Person und Situation wic auch
die Untersuchung ihrer Auswirkungen auf Wohlbefinden, Motivation, Bewufitsein, Solidaritit
und Ressentiments. Der "interaktionistische” Ansatz integriert Perspektiven der Organisa—
tions— bzw. Industriesoziologie (Situationsorienticrung) und der Psychologie (Personen—
orientierung). In diesem Rahmen erweist sich Autonomie als Kernvariable der Arbeits—
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