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Einleitung

EINLEITUNG

Ziel dieser Arbeit ist es, internationale Beispiele fur Arbeitszeitpolitik in Unternehmen
der Post und der Telekommunikation zu beschreiben. Im einzelnen geht es dabei um
Vereinbarungen zwischen Unternehmen und Gewerkschaften Uber die Verkirzung,
Flexibilisierung oder Umverteilung der Arbeitszeit. Daftr wurden in folgenden Landern
Recherchen durchgeftihrt: Belgien, Dénemark, Frankreich, Italien und Niederlande.
Dabei handelt es sich um digenigen Lander, die im FORBA-Forschungsprojekt tber
Arbeitszeitpolitik fur das Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit behandelt
werden. Es wurden jene Mitgliedstaaten der EU ausgewéhlt, in denen es interessante
arbeitszeitpolitische Initiativen auf der Ebene der Regierungspolitik und Gesetzgebung
gibt.

In der Recherche fur die GPF gingen wir davon aus und anaysierten vor dem
Hintergrund der Arbeitszeitpolitik im jeweiligen Land Vereinbarungen und Mal3nahmen
in den Unternehmen der Post und der Telekommunikation. Zum Teil wurden diese
Recherchen von uns selbst durchgefihrt. In Belgien und in Danemark Ubernahmen unter
anderem aus sprachlichen Griinden Forscherlnnen aus Partnerinstituten von FORBA die
unmittelbare Recherche. Sie fuhrten Interviews durch und fafdten schriftliche Unterlagen
zusammen. Unser besonderer Dank gilt in diesem Zusammenhang Karin Mathiesen von
CASA, Dénemark, und Tom van der Steene von HIVA, Belgien.

Im folgenden Bericht werden die Vereinbarungen bzw. Mal3nahmen kurz zusammenge-
faldt dargestellt. Der Bogen wird gespannt von Kollektivvertrdgen Uber die Verkirzung
und Flexibilisierung der Arbeitszeit bis hin zu Friihpensionen und Berufsunterbrechun-
gen. Im einzelnen handelt es sich um

» Frihpensionen und 4-Tage-Woche bel der belgischen Post
Fruhpensionen und Berufsunterbrechungen (unbezahlter Urlaub) bei Belgacom

= Job Rotation®, d.h. Karenzierung bzw. Weiterbildung und Ersatz durch Arbeitslose
bei der danischen Post

» Rahmenvertrag zur Einfihrung der 35-Stunden-Woche und Vertrag zur Verkirzung
und Neuorganisation der Arbeitszeit der leitenden Angestellten bel der Post in
Frankreich

= Nationaler Kollektivvertrag fur den Telekommunikationssektor vom 28. Juni 2000
inltalien

»  Verkirzung der Arbeitszeit zur Beschéftigungssicherung bei der Post in den Nieder-
landen

Die Vereinbarungen und Mal3nahmen sind freilich nicht ohne weiteres auf die
Osterreichische Situation Ubertragbar. Ganz abgesehen von den organisatorischen
Unterschieden bei den Unternehmen und den kollektiven Arbeitsbeziehungen handelt es
sich in der Regel um Mal3nahmen, die auf der jeweiligen Arbeitszeit- und Arbeitsmarkt-
politik der Regierungen und Kollektivvertragsparteien aufbauen und nur vor diesem



Einleitung

Hintergrund zu verstehen sind. So weit wie mdglich gehen wir im folgenden Bericht auf
die Hintergriinde in der Gesetzgebung oder in der Arbeitsmarktpolitik ein.

Die Vereinbarungen konnen trotz dieser nationalen Besonderheiten wichtige
Anregungen fir die osterreichische Gewerkschaft liefern, well sie ja Situationen und
Vorgangsweisen in vergleichbaren Unternehmen in Europa aufzeigen. Dies betrifft die
Mal3nahmen in ihrer Gesamtheit, also die Arbeitszeitverkirzungen oder die Umver-
tellung von Arbeit, aber auch die Details von Regelungen bis hin zu Bestimmungen Uber
Arbeitspausen. In diesem Sinne hoffen wir, dald dieser Bericht die Erwartungen des
Auftraggebers erfllt und die Arbeit der GPF unterstiitzt.



1. BELGIEN

(TOM VAN DER STEENE, HIVA)

1.1. Post Belgien!

1.1.1. Beschéftigung

Wie in den folgenden Aufstellungen ersichtlich wird, baute auch die belgische Post dem
internationalen Trend folgend Arbeitsplétze ab. Ebenfalls dem internationalen Trend
folgend erhalten neue Beschéftigte nur noch einen Angestelltenvertrag anstelle der
Beschéftigung als Beamte. Seit 1991 ist das moglich. Urspringlich als Ausnahmerege-
lung gedacht, hat das Management die Ausnahme zur Regel gemacht. Trotzdem ist das
Verhdltnis Beamte zu Angestellten immer noch 80 zu 20.

Tabelle: Anzahl der Beschéftigten und Anzahl der Stunden Vollzeit/Teilzeit

Vollzeit

Teilzeit

Insgesamt (in
Vollzeitdquivalenten)

Insgesamt (Vollzeit&qui-
valente) im Vorjahr

Zahl der Beschaftigten

39.581

7.216

43.036

47.729

Zahl der Arbeitsstunden

77.708.161

7.655.291

85.363.452

86.465.743

1 Die belgische Post wurde Ende der 90er Jahre in ein , autonomes 6ffentliches Unternehmen* umge-

wandelt (vgl. EIROnline Dez. 1999).



Tabelle: Anzahl der Beschaftigten nach Art des Vertrages, der Beschéftigung und nach
Geschlecht

Vollzeit Teilzeit Insgesamt in Vollzeitdquivalenten

1. Art des Vertrages

Unbegrenzt 37.440 6.718 42.548
Zeitvertrag 462 1.078 672
Zeitlich limitierter Ersetzungsvertrag 1.380 236 1.282

2. Art der Beschaftigung

Management 527 37 546
Angestellter 37.890 4,138 39.855
Arbeiter 865 2.543 2.147

3. Geschlecht

Manner 29.835 1.360 30.465
Frauen 9.447 5.358 12.083
Tabelle: Zahl der Beschaftigten, die die Post verlieRen, nach Griinden und

Vollzeit/Teilzeit

Vollzeit | Teilzeit | Insgesamt in Vollzeitdquivalenten
Pensionierung 829 0 829
Friihpensionierung 645 0 645
Entlassungen 478 0 478
andere 1.098 245 1.184
Insgesamt 3.050 245 3.136

1.1.2. Arbeitszeit

Die Standardarbeitszeit betragt 38 Wochenstunden, die im Rahmen einer 5-Tage-Woche
geleistet werden. Es existieren drei Arbeitszeitsysteme - je nach Art der Tétigkeit:

Postzusteller

Sie arbeiten von 5 Uhr (5.30 Uhr, in Stadten 6 Uhr) bis 14 Uhr (14.30, in Stadten 15
Uhr). Darin enthalten ist eine Pause. Am Samstag werden Zeitungen zugestellt.

Postsortierer

Beschéftigte in den Postéamtern (Sortierer etc.) arbeiten in drei Schichten: Frihschicht,
Spétschicht und Nachtschicht. Mit Ausnahme der Sonntagnachtschicht wird am



Wochenende nicht gearbeitet. Beschéftigte, die Sonntag Nacht arbeiten, haben innerhab
der folgenden sechs Tage Anspruch auf einen Freizeitausgleich.

Administration und Management

Administration und Management arbeiten mit Flexi-Zeit, d.h. dal3 sie unter Beachtung
bestimmter Anwesenheitspflichten Arbeitsbeginn und -ende selber wahlen kdnnen.

Samstagsarbeit

Die Post stellt in Belgien am Samstag Zeitungen zu. Zusteller arbeiten jeden zweiten
Samstag. In den Postdmtern wird samstags mit der halben Belegschaft gearbeitet. 1997
wurde fUr jene Beschéftigten, die regelméaldig samstags arbeiten, eine Verkirzung der
Arbeitszeit auf 36 Wochenstunden vereinbart. Die zusétzliche Freizeit soll in Form von
zusétzlichen arbeitsfreien Tagen in Anspruch genommen werden. Dabei gibt es aber
haufig Schwierigkeiten, weil die Beschéftigten oft aus familidren Griinden an den selben
Tagen frel haben mdchten. Oft konnen die Abteilungen aufgrund der knappen
Personaldecke die Beschéftigten nicht entbehren, die an bestimmten Tagen frei haben
wollen.

Uberstunden

Insgesamt hat der Beschaftigungsabbau der vergangenen Jahre dazu gefuhrt, dal3 die
effektive Arbeitszeit deutlich Uber den kollektivvertraglich vereinbarten 38 Wochen-
stunden liegt. 90% der Beschéftigten arbeiten mindestens 40 Stunden in der Woche,
manche bis zu 43 Wochenstunden (in den vergangenen Jahren haben sich 2 Mio.
Uberstunden angesammelt). Trotzdem will das Management weiter Personal einsparen.
Es gibt Plane, das Problem der Samstagsarbeit so zu l6sen, dal3 die Zeitungen am
Samstag von Studenten zugestellt werden. Im September wurde ein entsprechendes
Pilotprojekt durchgefihrt.

1.1.3.  MaBnahmen zur Verkiirzung und Umverteilung der Arbeitszeit

Umverteilung der Arbeit durch Frihpensionierungen

Hintergrund: Fruhpensionierungen stellen in Belgien ein Arbeitsmarktinstrument mit
grof3er Tradition dar. Seit Mitte der 70er Jahre wird die steigende Arbeitslosenrate durch
Frihpensionierungen bekdmpft. 1990 erreichte die Zahl der Frihpensionierungen einen
Hochststand von 140.699 Personen. Seither sinkt die Zahl kontinuierlich, betrug 1999
aber immer noch 119.326. In der Privatwirtschaft erhalten die Beschéftigten, die in
Frihpension gehen, bis zum Eintritt in die endgiltige Pension Arbeitslosengeld plus
einen Beitrag der Unternehmen (die Halfte der Differenz zwischen Arbeitslosengeld und
Nettolohn).

Seit 1993 stellen Frihpensionierungen eine der acht Mal3nahmen der ,, betrieblichen
Plane zur Umverteilung der Arbeit” (plans d’ entreprise de redistribution du travail) dar



(as Tell des plan global) dar.2 Wenn ein Unternehmen eine oder mehrere der acht
Mal3nahmen ergreift und dadurch Beschéftigung schafft, erhdlt es eine Forderung in
Form einer Reduzierung der Arbeitgeberbeitrage fur die zusétzlichen Beschéftigten. Die
Post als offentliches Unternehmen fallt unter das Gesetz vom 10. April 1995 Uber die
Verteilung von Arbeit im offentlichen Sektor. Das Unternehmen muf3 demnach fur die
zusétzlichen Ersatzarbeitskréfte nur 5,93% anstatt der tblichen 33,9% Arbeitgeberbei-
trage leisten.

Die Fruhpensionierungen wurden in einem Kollektivvertrag geregelt. Das Frihpen-
sionsalter betragt 57 Jahre und gilt fur Beschaftigte mit mindestens 30 Dienstjahren. Mit
60 Jahren geht die Frihpension automatisch in eine normale Alterspension tber. In der
Frihpension erhalten die Beschéftigte 70% der Lohne. Im Gegensatz zur Privatwirt-
schaft, wo die Frihpensionisten hauptsachlich Zahlungen aus der Arbeitslosenversiche-
rung erhalten, stammt der Betrag zur Ganze von der Post (bei den Frihpensionisten
handelt es sich ausschliefdlich um Beamte). Circa 80% der in Frage kommenden
Beschéftigten, machen von der Moglichkeit der Frihpensionierung Gebrauch. Bel den
meisten handelt es sich um Postverteiler. 1998 belief sich die Zahl der Frihpensionie-
rungen auf 378, 1999 waren es 632.

Im Rahmen des , betrieblichen Planes zur Umverteilung der Arbeit® wurden 1.898
Beschéftigte oder 1.656 V ollzeitbeschéftigte aufgenommen.

Vier-Tage-Woche

Diefreiwillige Vier-Tage-Woche im offentlichen Sektor beruht auf dem Gesetz vom 10.
April 1995. Demnach haben Beschéftigte im offentlichen Sektor die Mdglichkeit, auf
eigenen Wunsch ihre Arbeitszeit auf vier Tage pro Woche zu reduzieren. Der
Beschéftigte verliert dadurch 20% des Lohnes, der Lohnverlust wird aber teilweise
durch Forderungen kompensiert. Von den 80.000 Beschéftigten im offentlichen Sektor
in Belgien machen etwa 10% von dieser Regelung Gebrauch. Die Regelung gilt auch fir
die Beschéftigten der Post. Allerdingsist die Inanspruchnahme bei der Post wesentlicher
geringer als im Gesamtdurchschnitt. Bei der Post haben nur 4% der Beschéftigten die
freiwillige Vier-Tage-Woche gewé&hlt. Die geringe Inanspruchnahme hat im wesentli-
chen zwei Griinde:

» Lohnverlust: Fir Postzusteller ist die freiwillige Vier-Tage-Woche mit einem
Lohnverlust in Hohe von 9,4% verbunden, fir Senior-Postzusteller sogar mit 17,9%
(Postverteiler 9% und 18,7%).

» Vesetzung: Das Management kann zwar den Wunsch des Beschéftigten, die
Arbeitszeit zu verklrzen, nicht ablehnen, es hat aber die Mdglichkeit, den Betref-
fenden zu versetzen. In der Praxis erfolgt die Versetzung in grof3ere Abteilungen in

2 Die anderen MaRnahmen sind: Freiwillige Teilzeitarbeit mit Aufteilung der Beschaftigung;
Verkiirzung der Arbeitszeit; Begrenzung von Uberstunden; Karriereunterbrechungen auf Voll- und
Teilzeitbasis; Flexible Arbeitszeiten; Teamarbeit; 4-Tage-Woche.



den Stadten, wo eine Aufteilung der Arbeit leichter moglich ist. Viele Beschéftigte
wollen aber an ihrem Arbeitsplatz bleiben.

Freiwillige Teilzeit

Eine weitere Form von Arbeitszeitverkirzung (AZV) ist der freiwillige Wechsel in
Tellzeit. Die Anzahl der Beschéftigten, die ihre Arbeitszeit freiwillig um die Hélfte
verkirzen, ist aber noch geringer, as jene welche die freiwillige Vier-Tage-Woche
wéhlen. Die Griinde dafir sind die selben wie bei der freiwilligen Vier-Tage-Woche.

1.2. BELGACOM?

1.2.1. Beschéftigung

Auch bei der belgischen Telekommunikationsgesellschaft Belgacom sinkt die Beschéf-
tigung, wie folgende Ubersichten zeigen.

Tabelle: Anzahl der Beschaftigten und Anzahl der Stunden Vollzeit/Teilzeit
Vollzeit Teilzeit Insgesamt in Insgesamt in Vollzeit-
Vollzeitdquivalenten aquivalenten im Vorjahr
Zahl der Beschaftigten 19.557 839 20.122,3 22.460,4
Zahl der Arbeitsstunden 35.671.968 | 1.031.107 36.703.075 40.967.770

3 Die Belgacom wurde Ende der 90er Jahre in ein , autonomes ffentliches Unternehmen® umgewandelt
(vgl. EIROnline Dez. 1999).



Tabelle: Anzahl der Beschaftigten nach Art des Vertrages, der Beschéftigung und nach
Geschlecht
Vollzeit Teilzeit Insgesamt in Vollzeitaquivalenten
1. Art des Vertrages
Unbegrenzt 17.572 718 18.053,3
Zeitvertrag 1.649 75 1.708,0
Zeitlich limitierter Ersetzungsvertrag 195 22 208,0
2. Art der Beschaftigung
Management 99 1 99,8
Angestellter 13.671 521 14.013,7
Arbeiter 5.119 292 5.328,3
Andere 527 1 5275
3. Geschlecht
Ménner 14.454 112 14.532,0
Frauen 4.962 703 5.437,3
Tabelle: Zahl der Beschaftigten, die Belgacom verlieRen (nach Griinden und
Vollzeit/Teilzeit)
Vollzeit Teilzeit Insgesamt oder in Vollzeitaquivalenten
Pensionierung 226 5 229,1
Frihpensionierung 27 11 343
Entlassungen 17 2 18,5
andere 3.188 907 3.888,1
Insgesamt 3.458 925 4.170,0
Tabelle: Zahl der Beamten und Privatangestellten nach Vollzeit/Teilzeit
Vollzeit Teilzeit Insgesamt in Vollzeitaquivalenten
Zahl der Beamten 14.053 447 14.337,7
Zahl der Privatangestellten 3.519 271 3.715,6

1.2.2. Arbeitszeit

Die Standardarbeitszeit betragt 38 Wochenstunden. Die Beschéftigten arbeiten 5 mal 8
Stunden pro Woche und haben dafiir einen zusétzlichen freien Tag pro Monat. Die
Arbeitszeit dauert von 8 bis 12 Uhr und von 12.30 bis 16.30 Uhr. Das Management
besitzt Flexi-Zeit und in den 24-Stunden-Diensten (z.B. Callzentren) wird in dre



Schichten a acht Stunden gearbeitet. Manche Abteilungen (Callzentren und Telefon-
shops) arbeiten auch am Wochenende. Beschéftigte, die am Wochenende arbeiten,
haben Anspruch auf Zeitausgleich in der darauf folgenden Arbeitswoche.

Uberstunden

Uberstunden werden mit einem 50prozentigen bzw. 100prozentigen Zuschlag entlohnt.
Uberstunden sind relativ haufig und kommen z.B. dadurch zustande, da3 von einem
Bautrupp erwartet wird, dal3 er an einem Tag eine gewisse Anzahl von Auftrégen
erledigt, die aber in der normalen Arbeitszeit nicht zu schaffen sind.

1.2.3.  MaBnahmen zur Verkiirzung und Umverteilung der Arbeitszeit

Frihpensionierungen

Wie bei der Post beschrieben, stellen Friihpensionierungen in Belgien ein traditionelles
Arbeitsmarktinstrument dar. Belgacom besitzt eine eigene Frihpensionsregelung, die
nicht unter das staatliche Forderungssystem fallt. Die Frihpensionsregelung galt vom 1.
Juli 1997 bis 1. Janner 1999. Zum Eintritt in die Frihpension berechtigt waren
Beschéftigte tber 50 Jahre. Die Regelung sah eine Pramie von sechs Bruttomonats-
gehdltern und die Zahlung von 75% des Bruttogehaltes bis zur endgtltigen Pensionie-
rung mit 60 Jahren vor. Die Frihpensionisten behielten ihre gesamten Senioritédtsrechte.
Von 6.411 Berechtigten gingen 6.295 in Frihpension - d.h. dal3 weniger as zwei
Prozent weiter arbeiteten.

Vollzeit- und Teilzeitkarriereunterbrechungen

Die Mdglichkeit zu Karriereunterbrechungen wurde mit dem Gesetz vom 22. Janner
1985 eingefiihrt. Wie bei den Friihpensionierungen handelt es sich aber um eine
firmenspezifische Regelung. Beamte besitzen einen Anspruch auf Vollzeitkarriereunter-
brechungen, Teilzeitkarriereunterbrechungen muissen dagegen mit den Interessen der
jeweiligen Abteilung koordiniert werden (auf3er der oder die Betreffende ist dlter als 50
Jahre oder hat Kindererziehungspflichten). Fur die Inanspruchnahme der Karriereunter-
brechung muf ein Grund angegeben werden. Im Fall von sozialen Grinden (Pflege-
oder Kindererziehungspflichten) behalten die Karriereunterbrecher die Senioritétsrechte,
ansonsten ist eine Karriereunterbrechung mit einem Verlust der Senioritdtsrechte
verbunden. Es gibt keine zahlenmal3ige Begrenzung von Karriereunterbrechungen. Eine
Karriereunterbrechung kann maximal bis zu finf Jahre dauern. Im offentlichen Sektor,
wozu die Belgacom zahlt, erhalten Karriereunterbrecher wesentlich weniger as die in
der Privatwirtschaft Gblichen 20.000 BEF Unterbrechungsgeld pro Monat.

Ende 1999 befanden sich 268 Beschéftigte auf Vollzeitkarriereunterbrechung. Sie
wurden zu 100% durch Arbeitsose ersetzt. 1998 nahmen 28 Beschéftigte die
Moglichkeit einer Teilzeitkarriereunterbrechung in Anspruch - davon waren 26 Frauen.
Es gibt keine Daten, Uber die durchschnittliche Lange der Karriereunterbrechungen.



Unbezahlte Unterbrechungen

Beschéftigte kbnnen bis zu 45 Tage pro Jahr aus personlichen, familidren oder sozialen
Grunden eine unbezahlte Unterbrechung ihrer Erwerbstétigkeit in Anspruch nehmen.
Diese Unterbrechungen muissen aber mit den Interessen der jeweiligen Abteilung
koordiniert werden. Die durchschnittliche Dauer der unbezahlten Unterbrechungen
betragt 27,9 Tage.
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Déanemark

2. JOB ROTATION BEI DER POST DANEMARK
(KARIN MATHIESEN, CASA)

2.1. Job Rotation in der dénischen Arbeitsmarktpolitik

Job Rotation stellt in Verbindung mit den bezahlten Freistellungen das Juwel der
danischen Arbeitsmarktpolitik dar. Der Grund dafir ist, dal3 mit der Job Rotation
mehrere Ziele gleichzeitig erreicht werden konnen: 1. die Beschéftigten werden
qualifiziert; 2. Arbeitsose erhalten einen Job; 3. Unternehmen erhaten Zugriff auf
mogliche neue Mitarbeiter. Auch wenn Job Rotation in quantitativer Hinsicht in
Déanemark nicht zu einer signifikanten Senkung der Arbeitslosenrate gefihrt hat - dafUr
ist die Zahl der beteiligten Arbeitslosen zu gering -, stellt sie nach Angaben von
danischen Arbeitsmarktberatern eine der effektivsten Mal3nahme zur Vermittlung von
Arbeitslosen dar. 60% bis 80% der Arbeitdosen, die an einem Job Rotation-Projekt
teilnehmen, werden nach Abschluld des Projektes in ein reguldres Arbeitsverhdtnis
ubernommen.

Das Prinzip von Job Rotation ist einfach: Beschéftigte lassen sich freistellen - in den
meisten Fallen zur Weiterbildung, aber auch zur Kinderbetreuung oder fir en
Sabbatical - und werden in ihrer Abwesenheit durch Arbeitslose ersetzt. Der Arbeitge-
ber zahlt den Lohn fir die Ersatzarbeitskréfte, wéhrend die freigestellten Personen
Freistellungsgeld in Hohe von 60% bis 100% ihres Arbeitslosenanspruches erhalten.
Die Kosten fur die Weiterbildung Gibernimmt in der Regel der Staat, bzw. werden diese
aus dem staatlichen Arbeitsmarktfonds finanziert (DTI 1997:8ff).

Die Ziele von Job Rotation-Projekten sind:

=  Waeiterbildung/Qualifizierung von Beschéftigten

»  Waeiterbildung/Qualifizierung und Jobtraining fur Arbeitslose; Integration von
Arbeitsosen in den Arbeitsmarkt

= Die Unternehmen konnen ihre Beschéftigten weiterbilden/qualifizieren und gleich-
zeitig potentielle neue Mitarbeiter testen (DTI 1997:7)

Das Prinzip der Job Rotation wird in Dénemark seit 1987 praktiziert. Seit 1994 ist die
Zahl der Job Rotation-Projekte im Zusammenhang einer umfassenden Arbeitsmarktre-
form stark angestiegen: Wahrend 1992 noch rund 8000 Personen an Job Rotation-
Projekten tellnahmen, hat sich die Zahl bis 1995 mehr als verdreifacht (ebenda, DTI
1997:13; Schmid 1999).
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Tabelle: Entwicklung der Zahl der Teilnehmer an Job Rotation-Projekten
1995 1996 1997 1998
Privater Sektor 22.524 26.439 13.413 21.348
Beschaftigte 16.596 22.796 11.456 17.632
Arbeitslose 5.928 3.670 1.957 3.716
Offentlicher Sektor 6.479 9.992 5.667 5.190
Beschaftigte 4.419 7.859 4.148 3.703
Arbeitslose 2.060 2.133 1519 1.487
Insgesamt 29.003 36.431 19.080 26.538
Beschaftigte 21.015 30.628 15.604 21.335
Arbeitslose 7.988 5.803 3.476 5.203

Quelle:  Arbejdsmarkedsystyrelsen, zusammengestellt nach Knudsen/Lind/Sorensen 1999

Wie aus der obigen Aufstellung ersichtlich, erreichte die Zahl der Teilnehmer an Job
Rotation-Projekten 1996 einen Hohepunkt. Der darauf folgende Ruckgang héangt zum
einen mit einem erschwerten Zugang zu bezahlten Freistellungen und zum anderen mit
der sinkenden Arbeitdosigkeit zusammen (zwischen 1993 und 1998 wurde die
Arbeitsosenrate in Danemark halbiert).

Angeregt durch die danischen Erfolge wurden Malhahmen der Job-Rotation auch in
vielen anderen Landern durchgefiihrt. Auch in Osterreich ist die Forderung von
Karenzierungen durch das AMS bel der Einstellung von Ersatzarbeitskréften
vorgesehen.

2.2. Job Rotation bei der Post Danemark?

Die Post Danemark beschéftigt rund 30.000 Mitarbeiter. Die gréfdte Gruppe stellen die
Postzusteller dar, gefolgt von Mitarbeitern in den Postzentren. Dazu kommen die
Beschéftigten in den Tochtergesellschaften und das administrative Personal.

Geographisch ist die Post Danemark in 28 Postregionen und 10 Postzentren aufgeteilt.
Wahrend die Regionen der Organisation der Zustellung dienen, wird in den Postzentren
die Post sortiert.

Job Rotation bei der Post Dénemark begann 1994, nachdem eine Gesetzesanderung die
Leistungen der algemeinen Erwachsenenfortbildung AMU (Adult Vocational Training
System) auf die Beschéftigten im offentlichen Sektor ausweitete. AMU ist Tell des
danischen Fortbildungssystems, das eine Grundbildung fir Erwachsene anbietet, die
nicht mehr als die siebenjdhrige Grundschulausbildung genossen haben, und dariber

4 Die Post Danemark wurde in den 90er Jahren zwar aus der staatlichen Verwaltung ausgegliedert,
verblieb jedoch in staatlichem Besitz (vgl. EIROnline Dez. 1999).
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hinaus jobspezifische Fortbildungskurse. Letztere werden hauptséchlich von den 24
AMU-Zentren und von technischen Schulen angeboten. Diese Gesetzesanderung war
deshalb von grof3er Bedeutung, weil die Post dadurch die Mdglichkeit erhielt, Gber das
AMU ihre Beschéftigten fortzubilden. Vor 1994 war Fortbildung in der Post kein
Thema.

Zwischen 1994 und 2000 fanden drei grof3e landesweite und rund 30 kleinere lokale Job
Rotation-Projekte bei der Post Dénemark statt. Das dritte nationale Projekt ist noch
nicht abgeschlossen.

2.2.1. Nationale Projekte

Produktionsgruppenentwicklung

Dieses Projekt fand 1996 statt. Es haben 12.000 Beschéftigte, hauptsachlich Postvertei-
ler, und rund 450 Arbeitsose daran teilgenommen. Hintergrund war eine Neuorganisa-
tion der Zustellung. Die Zusteller arbeiteten nicht mehr individuell, sondern wurden in
Zustellgruppen zusammengefaldt. Die Zusteller besuchten einen dreitégigen Kurs mit
dem Thema ,, Produktionsgruppen, durchgefiihrt von AMU, und einen zweitagigen
Kurs zum Thema ,Das System der Produktionsgruppen®, durchgeftihrt von der Post
selbst.

Qualitdtsmanagement

Dieses Projekt fand zwischen 1998 und 1999 statt. Es haben 23.000 Beschéftigte daran
teilgenommen, Postzusteller sowie Mitarbeiter der Postzentren und von Tochtergesell-
schaften. Hintergrund: Das Unternehmen wurde 1998 nach den Prinzipien des Total
Quality Management neu organisiert. Der Prozel3 wurde ,, Total Involvement in Quality*
genannt. Die Beschéftigten besuchten einen zweitégigen AMU-Kurs ,,Quality among
us‘.

Technischer Wandel und Postlogistik

Dieses Projekt findet im Moment statt. Es nehmen 4.500 Beschéftigte daran teil. Der
Kurs dauert finf Tage und ist fur jene Mitarbeiter, die in den Postamtern in Projekte
einbezogen sind, obligatorisch.

Laut der Human Resource Abteilung der Post sind ale drel Projekte mit einem
generellen Wandel der Organisation verbunden. Den Hintergrund bildet der Wandel von
einer staatlichen Einrichtung zu einem Dienstleistungsunternehmen. Der Prozef3 wurde
vom Management eingeleitet. Die nationalen Job Rotation-Projekte wurden von der
Human Resource Abteilung initiiert und kontrolliert. Laut Hans J. Hansen, Bildungs-
sekretér der Postgewerkschaft, fuhlten sich dtere Beschéftigte mit langer Betriebszuge-
horigkeit und niedriger Formalqualifikation im Veranderungsprozef3 Ubergangen und
reagierten mit Widerstand, unbetelligter Haltung oder Krankenstand. Das erste Ziel der
Job-Rotation-Projekte war also, dieser Gruppe von Beschéftigten allgemeine, soziale
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und fachliche Qualifikationen zu vermitteln. Dies traf insbesondere auf die lokalen
Projekte zu, die im folgenden beschrieben werden.

Tabelle: Teilnehmerzahlen der nationalen Job Rotation-Projekte bei der dénischen Post
1) 1996 1) 1998-1999 | 1Il) 2000 Insgesamt
Beschaftigte 12.000 23.000 4.500 39.500
Arbeitslose 450 685 - 1.335
Insgesamt 12.450 23.685 4.500 40.835

2.2.2. Lokale Projekte

Seit 1994 wurden rund 30 kleinere, lokale Job Rotation-Projekte durchgefuhrt. Sie
bezogen sich auf ein Postzentrum oder eine Postregion. Manche Einheiten haben
mehrere Job Rotation-Projekte durchgefihrt, andere keine.

In der Regel nahmen an den Projekten zwischen 17 und 19 Beschéftigte teil. Wéahrend
der Fortbildung wurden sie durch eine ungeféhr gleich grof3e Zahl von Beschéftigten
ersetzt. Die Ersetzungsguote ist deshalb héher als bei den nationalen Projekten, weil es
sich im Fall der lokalen Projekte um langere Qualifizierungsmalinahmen handelte. Die
Kurse beinhalteten sowohl die Vermittlung von Allgemeinbildung wie Dénisch (z.B. fir
Migranten oder Flchtlinge), Englisch, Mathematik etc., sowie spezifische Qualifikatio-
nen wie technische Fahigkeiten oder Autofahrtechniken. Die Dauer der Kurse betrug im
Durchschnitt zwei bis vier Monate.

Die Initiative fur lokale Job Rotation-Projekte liegt bei den lokalen Organisationsein-
heiten. Sie kann auch von den ortlichen Gewerkschaftsvertreterinnen kommen.
Postregionen und Postzentren sind fir die Entwicklung und Weiterbildung ihrer
Beschéftigten selbst verantwortlich. Die Initiative geht entweder von Management, von
den Gewerkschaften oder von den Beschéftigten aus. Die Human Resource Abteilung
und die danische Postarbeitergewerkschaft spielen eine unterstiitzende Rolle. Die
Projekte missen in jedem Fall vom Betriebsrat genehmigt werden.

2.3. Organisation von Job Rotation-Projekten

Die tellnehmenden Organisationen an einem Job Rotation-Projekt sind das Unterneh-
men, das Arbeitsmarktservice und eine oder mehrere Weiterbildungsinstitutionen. Die
Aufgabe des Arbeitsmarktservice ist es, die geeigneten Arbeitslosen zu finden. Bevor
ein Arbeitdoser eine Stelle als Ersatzarbeitskraft antritt, wird er speziell qualifiziert.
Ersatzarbeitskréfte absolvieren eine Kombination aus AMU-Kursen und einem
Basistraining bei der Post. Die Themen der Kurse lauten ,, personliche Entwicklung und
Bildung“, ,Qualitéat im offentlichen Dienst” und , Postdienst Grundausbildung®. Das
Training der Ersatzarbeitskréfte dauert zwel Monate. Nach dem Training missen
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Ersatzarbeitskréfte mindestens zwischen sechs und neun Monate im Unternehmen
beschéftigt werden.

Im Fall der nationalen Projekte, wo eine kleine Anzahl von Arbeitslosen eine grof3e
Anzahl von Postzustellern ersetzte, deren Kurse nur wenige Tage dauerten, wurden
sogenannte ,, fliegende Einheiten” mit erfahrenen Postzustellern eingerichtet, die flexibel
eingesetzt werden konnten, wahrend die Ersatzarbeitskréfte kontinuierlich an einer
Zustellroute arbeiteten, um nicht den Uberblick zu verlieren.

Aufgrund der sinkenden Arbeitsosigkeit ist es immer schwieriger, geeignete
Ersatzarbeitskrafte zu finden. Das ist auch der Grund dafir, daf3 beim gerade laufenden
nationalen Projekte keine neuen Arbeitsosen mehr involviert sind, sondern die
Ersatzarbeitskrafte vom letzten Projekt weiter beschaftigt werden.

Die Weliterbildung der Beschéftigten erfolgt in der Regel in AMU-Zentren oder in
technischen Schulen. Zum Tell erarbeiten die Kursleiter mit Vertretern der Post
spezifische Kursinhalte und Kursmaterialien (insbesondere in den landesweiten
Projekten, in denen ale Tellnehmer die selben Informationen erhalten sollen).

Nachdem der Wunsch nach einem Job Rotation-Projekt geduf3ert wurde, wird ein
Treffen zwischen Vertretern des Unternehmens, des Arbeitsmarktservice (regional oder
lokal) und einer lokalen Weliterbildungsinstitution organisiert. Die Vertreter erhalten
schon vor dem Treffen Vorausinformationen. Ziel des ersten Treffens ist es, die
Vertreter der verschiedenen Ingtitutionen fur das jeweilige Job Rotation-Projekt zu
gewinnen. Wird das Projekt akzeptiert, werden die Details in Vertrégen zwischen der
Post und dem Arbeitsmarktservice, zwischen dem Arbeitsmarktservice und den
Weiterbildungsinstitutionen und schliefdlich zwischen der Post und den Weiterbil-
dungsinstitutionen fixiert. Im Fall von landesweiten Projekten erfolgt die Organisation
nach dem selben Prinzip auf nationaler Ebene.

2.4. Finanzierung

» Der Arbeitdose erhdit in der Einschulungsperiode Arbeitslosengeld oder Sozia-
unterstiitzung. Nach dem Training erhalt die Ersatzarbeitskraft den tblichen Lohn.

» Die Beschéftigten erhalten Weiterbildungsgeld in Hohe ihres Arbeitslosengeld-
anspruches. In der Regel erhaten die Beschéftigten wahrend der Weiterbildung
weiterhin den normalen Lohn, wahrend das Weiterbildungsgeld an das Unternehmen
Uberwiesen wird. Ublicherweise Ubernimmt das Unternehmen die Differenz
zwischen Lohn und Weiterbildungsgeld.

» Fir die Unternehmen fallen als Kosten (neben den Kosten fir die Organisation des
Projektes) die Differenz zwischen Lohnen und Weiterbildungsgeld sowie die L6hne
der Ersatzarbeitskréfte an (sie sparen sich aber gleichzeitig die Lohne der Weiter-
bildungsteilnehmer). Dazu kommen mdgliche Kosten fir sehr spezifische Weiter-
bildungsmal3nahmen.
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» Die Kosten fur die Weiterbildung Ubernimmt der Staat. Sie werden aus dem
Arbeitsmarktfonds bezahlt. Alle Beschéftigten in Danemark zahlen eine spezifische
Arbeitsmarktsteuer.

2.5. Bezahlte Freistellungen

In der Arbeitsmarktreform 1994 wurden die Mdglichkeiten flr bezahlte Freistellungen
ausgeweitet. Beschéftigte (und Arbeitsose) kénnen sich bis zu einem Jahr freistellen
lassen und erhalten wahrend dessen zwischen 60 und 100% ihres Arbeitslosengeld-
anspruches. Bezahlte Freistellungen gibt es 1) zur Weiterbildung, I1) zur Kinderbetreu-
ung und 111) als Sabbaticals. Wahrend urspringlich die Freistellungen zur Kinderbetreu-
ung den hochsten Zuspruch fand, fihren inzwischen die Freistellungen zur Weiterbil-
dung (woflr man 100% des Arbeitslosenanspruches erhélt).

Tabelle: Entwicklung der Freistellungen nach der Anzahl von Personen
Weiterbildung Kinderbetreuung Sabbatical Insgesamt
1993 2.400* 13.800* 16.200*
1994 47.129 80.788 13.108 141.026
1995 80.436 52.598 2.900 135.933
1996 72.200 46.900 1.500 121.000
Quelle:  Madsen 1998, *Natti 1999

In zahlreichen Fdlen wurden bezahlte Freistellungen fir Weiterbildung mit Job
Rotation-Projekten kombiniert. Die Beschéftigten erhaten fir die Dauer ihrer
Welterbildung Freistellungsgeld und werden durch Arbeitslose ersetzt. Im Fall der Post
wurden bezahlte Freistellungen dann als Finanzierungsquelle herangezogen, wenn die
Teilnahme an einem spezifischen Kurs nicht zu Forderungen aus dem Arbeitsmarki-
fonds berechtigte. Im allgemeinen erhielten die Teillnehmer aber Weiterbildungsgeld aus
dem Arbeitsmarktfonds. Bezahlte Freistellungen spielten deshalb in den Job Rotation-
Projekten der Post nur eine marginale Rolle.

2.6. Erfahrungen und Effekte

Laut der Human Resource Abteilung der Post sind die Erfahrungen mit den Job
Rotation-Projekten durchaus positiv. Einerseits wurde eine grof3e Anzahl der
Beschéftigten weiterqualifiziert, was einen wichtigen Teil der Qualitétsoffensive des
Management darstellt; andererseits wurden 70% der Arbeitslosen, die as Ersatzarbeits-
kraften an den Projekten teilnahmen, in ein reguléres Arbeitsverhdltnis Ubernommen.
Angesichts der niedrigen Arbeitslosenrate wird es in Zukunft schwieriger werden,
geeignete Arbeitslose zu finden. Die Human Resource Abteilung denkt deshalb tber die
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Bildung eines internen Pool an Ersatzarbeitskréften nach, die im Fall eines neuen
Qualifizierungsprojektes die vakanten Arbeitsplatze ausfllen kénnten.
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3. DIE ARBEITSZEITVERKURZUNG IN FRANKREICH

3.1 Die Einflihrung der 35-Stunden-Woche

Mit dem Gesetz zur Arbeitszeitverkirzung im Jahr 1998, genannt loi Aubry I, wurden
Betriebe durch finanzielle Anreize dazu angeregt, die Wochenarbeitszeit bis zum Jahr
2000 zu verkirzen und damit Beschéftigung zu schaffen. Unternehmen, die die
Arbeitszeit um mindestens 10% verkurzten und dadurch die Beschéftigung um
mindestens 6% ausweiteten, erhielten eine Ermaliigung bel den Arbeitgeberbeitragen
zur Soziaversicherung. Damit beteiligte sich der Staat an den Kosten der Arbeitszeit-
verkirzung, die fur die Unternehmen aus Grinden des internationalen Wettbewerbs
kostenneutral ausfallen sollte. Der Beitrag des Staates soll — so die Planungen — etwa ein
Drittel der Kosten decken, wahrend die unmittelbar zu erwartenden Produktivitétssteige-
rungen einerseits und die Lohnzurlckhaltung der Beschéftigten andererseits den
Hauptteil der Kosten ausgleichen sollen (Cette 1999). Mit dem 2. Aubry-Gesetz, das
unter Berticksichtigung der Erfahrungen in der ersten Phase formuliert wurde und
Anfang 2000 in Kraft trat, wurde die gesetzliche wdochentliche Arbeitszeit von 39
Stunden auf 35 Stunden pro Woche herabgesetzt. Es sind weiterhin Forderungen fur die
Unternehmen vorgesehen, welche die langfristigen Mehrkosten ausgleichen sollen.

Der Alleingang der franzosischen Regierung innerhalb der Europdischen Union (in
Italien blieb esjabel der Ankiindigung der 35-Stunden-Woche) wird verstandlich, wenn
man den spezifischen sozialen und politischen Hintergrund einbezieht. Zum einen hatte
die hohe Arbeitsosigkeit — sie lag 1996 bei Uber 12% — die Regierungen in den 90er
Jahren unter erheblichen Druck gesetzt, Mal3nahmen dagegen zu ergreifen. Zum anderen
bestand Arbeitszeitpolitik in Frankreich mangels Vereinbarungen zwischen den
Kollektivvertragsparteien zumeist in staatlichen Initiativen (Lehndorff 2000:54,
Freyssinet 1998). Nicht nur sozialdemokratische Regierungen betrieben eine solche
Politik: Bereits unter einer konservativ-liberalen Regierung wurde in den Jahren 1993
und 1996 das Prinzip des Anreizes fir Arbeitszeitverkirzung in Form staatlicher
Forderungen eingefuhrt bzw. ausgebaut. Neu am Aubry-Gesetz war auch nicht der
Tausch Arbeitszeitverkirzung gegen —flexibilisierung, denn auch dieser wurde schon
durch frihere, wenn auch weniger erfolgreiche legistische Mal3nahmen ermdglicht.
Diesmal wurde aber zum Zuckerbrot der Forderungen die , Peitsche” der gesetzlichen
Verkirzung auf 35 Stunden bzw. der Verteuerung der tber dieses Mal3 hinausgehenden
Arbeitszeit hinzugefugt (Lehndorff 2000).

Mit einer spurbaren Verkirzung der Arbeitszeit und mit der Mdglichkeit der
Flexibilisierung, die Unternehmen auch eher in Anspruch nehmen, wenn sie den
Nachteil der Verkirzung schon in Kauf nehmen mussen, wird nicht nur auf die zeitliche
Dimension der Betriebs- und Arbeitsorganisation Einfluld genommen. Es ist ebenfalls
ein deklariertes Ziel, dal’3 dadurch eine Modernisierung der Betriebsablaufe angeregt
werden soll (Charpentier 2000). Eine ,,Belebung des sozialen Dialogs*, wird von der
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Tatsache erwartet, dal3 die finanziellen Forderungen den Abschlul einer Vereinbarung
zwischen Unternehmensleitung und Gewerkschaft zur Voraussetzung haben. Bei einem
Grofdteil der Unternehmen, in denen Vereinbarungen geschlossen wurden, stellten diese
in der Tat die ersten kollektiven Abkommen Uberhaupt dar. So wurden beispielsweisein
der Halfte der Vereinbarungen variable Arbeitszeiten geregelt und in einem Viertel die
Qualifikation der Beschéftigten neu definiert (DARES 2000:17). Die Besonderheit der
franzosischen Situation liegt freilich darin, dald3 die Beschéftigten nur in weniger
Betrieben gewerkschaftlich organisiert sind und keine gesetzliche Vertretung der
Arbeitnehmerinnen (Betriebsrat) existiert. Die Vereinbarungen konnten daher von
einzelnen Arbeitnehmerinnen unterschrieben werden, die mit dem Mandat einer
Gewerkschaft ausgestattet waren. Diesen Vereinbarungen blieb die Festlegung so
wichtiger Aspekte wie das Ausmald der Flexibiliserung oder der Umfang des
Lohnverzichts vorbehalten.

Vor diesem Hintergrund sind auch die im folgenden dargestellten Vereinbarungen bei
der franztsischen Post und bei der France Télécom zu verstehen.

3.2. Der Rahmenvertrag zur Einfihrung der 35-Wochenstunde bei der
franzosischen Post vom 17. Februar 19995

Gultigkeit

Der Vertrag wurde fir die Jahre 1999 und 2000 abgeschlossen und gilt bis zum
31. Dezember 2000.

Effektive Arbeitszeit

Die effektive Arbeitszeit der franzésischen Post betrgt ab dem 1. Janner 2000 wie im
Gesetz vom 13. Juni 1998 (loi Aubry I) vorgeschrieben, im Durchschnitt 35 Stunden pro
Woche. Im Fall von Beschéftigten, die in der Nacht arbeiten, 32 Wochenstunden.
Pausen zdhlen mit Ausnahme der 45mindtigen Mittagspause zur Arbeitszeit. Zum
Zeitpunkt der Vertragsunterzeichnung arbeiteten 62% der 307.000 Postbeschéftigten 39
Wochenstunden (die bis zum 1. Janner 2000 glltige gesetzliche Regelarbeitszeit), 9%
arbeiteten weniger as 35 Wochenstunden (EIRR 304 Mai 1999). Fur die Cadres
(Ieitende Angestellte) bestehen Ausnahme- bzw. Ubergangsregel ungen.

Implementierung

Uber die Verteilung der Arbeitszeit enthalt der Vertrag keine genaueren Bestimmungen.
Allgemein ist festgehalten, dald die Arbeitszeit Uber einen bestimmten Wochenzyklus
durchgerechnet werden soll. Die konkrete Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung (AZV)
und damit auch das Ausmal3 der Flexibilisierung soll in den einzelnen Postamtern bzw.

5 Accord cadre sur le dispositif d’ application de I’ amenagement et de la reduction du temps de travail
ala poste.
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Unternehmensstandorten ausgehandelt und in eigenen Standortvereinbarungen geregelt
werden. Damit soll (der Intention der Aubry-Gesetze folgend) ein mdglichst grof3er
Verhandlungsspielraum fir dezentrale Losungen gewdhrleistet werden, um die
spezifischen lokalen Interessen und Zwange (die Postdirektion hat bspw. angekindigt,
die Offnungszeit der Postamter auf Samstag nachmittag ausweiten zu wollen) besser
abstimmen zu kénnen. Diese Strategie enthélt allerdings ein betréachtliches Risikopoten-
tia (wie die Aubry-Gesetze insgesamt), denn bekanntermal3en ,spiefldt* es sich im
Detail. Tatséchlich kam es seit Oktober 1999 bei lokalen Verhandlungen zur Umsetzung
der 35-Stunden-Woche in den 17.000 Poststandorten zu zahlreichen Arbeitskonflikten,
die nicht selten in Arbeitsniederlegungen mindeten (EIROnline Feb. 2000). Erschwert
wird die konkrete Umsetzung dadurch, dal3 die beiden grofdten Gewerkschaftsorganisa-
tionen innerhalb der Post, die kommunistische CGT und die unabhangige SUD, die bei
den letzten Abstimmung 34,7% bzw. 14,4% der Stimmen erhielten, den Rahmenvertrag
zur EinfUhrung der 35-Stunden-Woche nicht unterzeichnet haben (EIROnline Feb.
1999). Den Vertrag unterzeichnet haben CDFT, CFE-CGC und CGT-FO (ebenda)®.

Die Verzogerungen, welche die Dezentralisierung der Verhandlungen mit sich brachten,
hatten zur Folge, dal3 am 1. Janner 2000 keineswegs alle Post-Beschéftigten 35 Stunden
pro Woche arbeiteten. Im Vertrag ist aber festgehalten, dal3 jene Beschéftigte, die nach
dem 1. Janner 2000 noch mehr as 35 Stunden pro Woche arbeiten, die Mehrstunden als
Uberstunden abgegolten erhalten (wie im Gesetz vorgeschrieben). Im Februar 2000
sollen nur 10% der Beschéftigten den Ubergang zur 35-Stunden-Woche vollzogen
haben. Nach Angaben des Management waren weitere 220.000 Beschéftigte gerade
dabel, in das neue Arbeitszeitregime Uberzuwechseln (EIROnline Feb. 2000).

Cadres (leitende Angestellte, Experten)

Das Management erklért sich grundsétzlich dazu bereit, die 35-Stunden-Woche so weit
wie moglich auch auf die Cadres auszuweiten. Die Mdglichkeiten sollen im Einzelfall
geklart und verhandelt werden. Im 2. Aubry Gesetz werden drel Arten von Cadres
eingefuhrt, fur die unterschiedliche Arbeitszeitregelungen gelten: 1. Spitzenfuhrungs-
krafte (Direktoren), fur die keine Arbeitszeitregelung gilt; 2. leitende Angestellte, diein
den Arbeitszeitrhythmus ihrer Abteilungen eingebunden sind (z.B. Produktionsmanager)
- fur die die 35-Stunden-Woche gilt; und 3. leitende Angestellte mit einer weitgehend
individuellen Zeiteinteilung (z.B. Manager in Entwicklungsabteilungen) - in ihrem Fall
betragt die Arbeitszeit 217 Arbeitstage pro Jahr. Im Rahmenvertrag zur Einfuhrung der
35-Stunden-Woche bei der Post ist eine Ubergangsregelung fur 1999 und 2000

6 In Frankreich gibt es keine einheitliche, mit dem OGB vergleichbare, Gewerkschaftsorganisation,
sondern verschiedene, miteinander konkurrierende Gewerkschaften. Die Gewerkschaften unterschei-
den sich durch verschiedene ideologische Ausrichtungen (mit Ausnahme der Angestelltengewerk-
schaft) und sind mit den dsterreichischen Richtungsgewerkschaften vor 1934 vergleichbar. Kollektiv-
vertrége kénnen auch dann Gliltigkeit erlangen, wenn sie von einer oder mehreren Minderheitenge-
werkschaften unterzeichnet werden. Voraussetzung ist, dald die Gewerkschaft den Status einer
reprasentativen Gewerkschaft besitzt. Als représentative Gewerkschaften gelten CGT, CDFT, CGT-
FO, CTFTC, CFE-CGC. Die Vereinbarungen werden normal erweise vom Arbeitsministerium auf den
gesamten Sektor (Branche) ausgeweitet.
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vorgesehen: ,,Cadres® und kaufmannische Angestellte (commerciaux) haben in der
Ubergangsperiode einen Anspruch auf elf zusitzliche arbeitsfreie Tage, Teamleiter
(chefs d’ équipe) sechs Tage.

Uberstunden

Durch die Einfuhrung der 35-Stunden-Woche und die damit verbundene Reorganisation
der Arbeitszeit in den einzelnen Betriebseinheiten soll die Summe der Uberstunden um
mindestens 10% reduziert werden.

Personalaufstockung

Der wichtigste Punkte neben der Verkirzung der Arbeitszeit, ist die Aufstockung des
Personals. Das Management verpflichtet sich dazu, innerhalb der néchsten beiden Jahre
20.000 Vollzetarbeitspldtze zu schaffen. Damit soll der Beschaftigungsstand vom
Jahresende 1997 wieder hergestellt werden. Seit 1992 wird die Beschéftigungszahl bei
der franzosischen Post kontinuierlich um mehrere tausend Beschéftigte pro Jahr
reduziert - hauptsachlich durch , nattrliche Abgénge® in Form von Pensionierungen
(EIROnline Feb. 1999). In der Zahl der zu schaffenden Arbeitsplétze enthalten sind
6000 Stellen fur Beamte und 2000 Arbeitsplatze fur Jugendliche. Ziel der Aufstockung
ist in erster Linie die Ubernahme von Personen aus bestehenden befristeten Dienstver-
héltnissen und Teilzeitvertragen - also prekdren Beschaftigungsverhdtnissen - in
unbefristete Vollzeitarbeitsverhél tnisse.

Konkret wurde dazu im Vertrag festgehalten:

= Mindestens 50% der Teilzeitbeschéftigten erhalten die Mdoglichkeit, in ene
V ollzeitbeschéftigung von 35 Stunden pro Woche zu wechseln.

= Bis zu 20% der Beschéftigten mit zeitlich begrenzten Arbeitsvertréagen, erhalten
unbefristete Arbeitsvertrége.

= Tellzeitbeschéftigte haben einen Anspruch auf eine Beschéftigung von mindestens
800 Stunden pro Jahr (das entspricht der Halfte einer Vollzeitbeschaftigung zu 35
Wochenstunden). Zwischen zwel Arbeitseinheiten am selben Tag darf im Fall einer
Teilzeittétigkeit hochstens eine zweistiindige Pause liegen.

Die neuen Arbeitsplétze sollen in erster Linie im direkten Kundendienst, also in den
Bereichen Zustellung und Schalterdienst, geschaffen werden.

Lohnausgleich

Im Bezug auf die Beamten gibt es im Vertrag keine Angaben hinsichtlich der
Beibehaltung des Lohnniveaus. Die Frage der Lohnkompensation fir Beamte wird im
Rahmen der Lohnverhandlungen der Beamten geregelt. Im Fall der V ertragsbediensteten
wird im Vertrag festgehalten, dal3 trotz der Verkirzung auf 35 Wochenstunden die Hohe
des Mindestlohnes beibehalten wird und sich der Verdienst pro Stunde entsprechend
erhoht.
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Fortbildung/Aufstieg

Das Management verpflichtet sich dazu, 30 Mio. FFr in die Qualifikation von
Mitarbeiterinnen zu investieren. Gleichzeitig sollen 5500 Mitarbeiter im Bezug auf ihre
Funktion innerhalb des Unternehmens aufsteigen kénnen.

Kontrolle

Die Einhaltung des Vertrages wird von einer nationalen Kommission Uberwacht, die aus
Vertretern des Unternehmens und der unterzeichnenden Gewerkschaften besteht. Die
Kommission muf3 mindestens zweimal pro Jahr oder auf Wunsch von mindestens zwei
Gewerkschaften zusammentreten. Ende 2000 wird von der Kommission eine Bilanz
Uber die Einflhrung der 35-Stunden-Woche vorgelegt.

Der Vertrag wurde von CGT und SUD nicht unterzeichnet, weil ihnen die vom
Management zugesicherte Schaffung von 20.000 Jobs als zu gering erschien. Dadurch
wird nur der bestehende Personal abgang kompensiert, nicht aber die zusétzliche Arbeit,
welche die Postbediensteten aufgrund des Wirtschaftswachstums und anderer Faktoren
zu bewaéltigen haben (EIROnline Feb. 1999, Libération 3. Februar 1999).

3.3. Vertrag Uber die Verkirzung und Neuorganisation der Arbeitszeit der
leitenden Angestellten (Cadres) bei der franzdsischen Post vom
4. April 2000

Von der Arbeitnehmerseite wurde der Vertrag von der FO und der CFDT-PTT
unterzeichnet. Die Mehrheitsgewerkschaften CGT und SUD haben den Vertrag,
genauso wie jenen zur Umsetzung der 35-Stunden-Woche vom 17. Februar 1999,
abgelehnt.

Der Vertrag baut sowohl auf der Regelung der AZV fur Cadres im 2. Aubry-Gesetz as
auch auf den entsprechenden Bestimmungen im Vertrag vom 17. Februar 1999 auf. In
diesem Vertrag hat das Post-Management bekréftigt, die AZV auf so viele leitende
Angestellte wie mdglich anzuwenden. Details sollten in weiteren Verhandlungen gekléart
werden. Im Fall der kaufméannischen Angestellten (commerciaux) und der Team-Leiter
wurde eine AZV in Form von elf bzw. sechs zusétzlichen Tagen vereinbart. Erfahrun-
gen mit der Umsetzung der 35-Stunden-Woche haben gezeigt, dal3 die 35-Stunden-
Woche auch auf diese beiden Beschéftigungsgruppen angewendet werden kann.

3.3.1. Die verschiedenen Gruppen von Cadres und ihre spezifische Arbeitszeitregelung

Spitzenfiihrungskrafte: Nach dem 2. Aubry-Gesetz gilt fur diese Gruppe der Cadres keine
Arbeitszeitregelung. Im Vertrag wird die Zahl der tatsachlichen Fuhrungskréfte auf das
Exekutivkommitee der Post beschrénkt. Das sind zehn Personen. Die einzelnen Sitze im
Exekutivkommitee sind im Annex | angefuhrt.
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Cadres mit freier Zeiteinteilung (die nicht der Arbeltszeitregelung einer Abteilung
unterliegen): Fur sie gilt nach dem 2. Aubry-Gesetz eine AZV in Form einer Beschrén-
kung der Arbeitszeit auf 217 Arbeitstage pro Jahr. Im Fall der Post wird diese Regelung
auf die sogenannten ,, cadres supérieurs’ angewendet: Sie durfen laut Vertrag nicht mehr
als 5% der leitenden Angestellten ausmachen (welche Funktionen dazu gehdren, ist im
Annex Il aufgelistet). Im Fall der ,cadres supérieurs’ wird die Arbeitszeit auf 210
Arbeitstage pro Jahr beschrankt. Zwei zusétzliche Tage pro Jahr kdnnen fur Weliterbil-
dung genitzt werden (die Weliterbildungs-Tage konnen auf vier Tage angespart
werden). Die Inanspruchnahme der zusétzlichen freien (oder halben freien) Tage erfolgt
auf individueller Basis unter Beriicksichtigung der Aufrechterhaltung der Dienstleistung
in den jeweiligen Abteilungen und mul3 mit den dafir verantwortlichen Vorgesetzten
abgesprochen werden. Ein Teil der zusétzlichen arbeitsfreien Tage kann auf einem
Zeitkonto angespart und innerhalb des darauf folgenden Jahres in Anspruch genommen
werden.

Cadres: FUr sie gilt die 35-Stunden-Woche genauso wie fur ale anderen Beschéftigten.
Nach dem 2. Aubry-Gesetz orientiert sich ihre Arbeitszeitregelung an der Arbeitszeitre-
gelung der jewelligen Abteilungen. Insofern gilt fir die Umsetzung der 35-Stunden-
Woche fir diese Beschéaftigungsgruppe die Bestimmung im Vertrag vom 17. Februar
1999 (die in erster Linie eine Aushandlung der konkreten Umsetzung auf Betriebsebene
vorsieht). Annex Il beinhaltet einen Plan zur Umsetzung der AZV. Demnach sind vier
Etappen vorgesehen: In einer ersten Phase sollen in der jeweiligen Abteilung die
konkreten Aufgaben und die dafir notwendige Arbeitszeit festgestellt werden. In einer
zweiten Phase sollen die Aufgabengebiete neu geordnet und mit den bestehenden
Aufgabengebieten der Cadres verglichen werden. In einer dritten Phase sollen auf Basis
dieses Vergleichs Aufgabengebiete neu verteilt bzw. falls notwendig geteilt werden. In
einer vierten Phase sollen schliefflich die Verantwortlichkeiten und Aufgabengebiete
jedes einzelnen leitenden Angestellten neu definiert werden. Das Management erhofft
sich dadurch, eine grofRere Identifikation mit den jeweiligen Aufgabengebieten und
damit eine Effizienzsteigerung.

Die AZV der Cadres soll in erster Linie durch eine eingeschrankte Verwendung von
Sitzungen (réunions) finanziert werden. Sitzungen sollen nur noch dann abgehalten
werden, wenn sie unbedingt notwendig sind. Dies soll durch die Einschrankung der
Zeiten, wahrend denen Sitzungen abgehalten werden konnen (plages horaires),
sichergestellt werden. Anstatt der Sitzungen soll die Kommunikation zwischen den
Cadres durch die Anwendung neuer Kommunikationstechnologien (z.B. Email)
erfolgen.

Dartber hinaus soll die AZV zu einer Reorganisation der Arbeitszeit und zu einer
Revision der Arbeitsaufteilung samt einer méglichen neuen Aufteilung der Arbeit
genutzt werden. Auf dieser Basis sollen bestehende Verantwortlichkeiten geklart und
neue Verantwortlichkeiten geschaffen werden. Dadurch erhofft sich das Management
ebenfalls Einsparungen.

Die Dauer des Vertrages ist nicht begrenzt (die Gultigkeit des Vertrages vom 17.
Februar 1999 ist bis 31. Dezember 2000 beschrankt).
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Kontrolle

Ein unabhéngiges Institut wird damit beauftragt, die Dauer und Verteilung der
Arbeitszeit der Cadres zu erheben. Die Resultate werden in einer nationalen Kommis-
sion diskutiert. Im Bedarfsfall sollen auf dieser Basis Anderungen oder zusitzliche
Bestimmungen verhandelt werden.

3.4. Verkurzung und Flexibilisierung der Arbeitszeit bei France Télécom

Der Vertrag’” wurde am 2. 2. 2000 von den Minderheitengewerkschaften FO (13,9% der
Stimmen bel den letzten Wahlen), CFTC (5,3%) und CGC unterschrieben. Er beinhaltet
verschiedene Regimes von Arbeitszeitverkirzung (AZV), abhangig von der Tétigkeit
und von der Arbeitszeit vor Inkrafttreten der 35-Stunden-Woche (2. 2. 2000). Die
Arbeitszeit von Vollzeitbeschéftigten variiert demnach zwischen 1148,40 und 1596
Stunden pro Jahr (was knapp unter den nach den Aubry-Gesetzen erlaubten 1600
Stunden pro Jahr liegt). Wahrend die konkrete Umsetzung der AZV auf lokaler Ebene
verhandelt wird, ist das Volumen der AZV durch den Kollektivvertrag fixiert. Die
lokalen Vertrége sollen innerhalb der nachsten vier Monate ausgehandelt werden.

Grundarbeitszeitmodell (,régime de base*)

Das Arbeitszeitmodell gilt flr Beschéftigte mit regelméfdiger, normaler Arbeitszeit (Mo
- Fr). Ihre Arbeitszeit wird mit 1596 Stunden pro Jahr fixiert. Daraus folgt:

= Die jahrliche AZ von Beschéftigten, die vor dem 2. 2. 2000 (Inkrafttreten der 35-
Stunden-Woche) 39 Stunden pro Woche arbeiteten, reduziert sich um 16,5 zusétzli-
chefreie Tage

= Die jahrliche AZ von Beschéftigten, die vor dem 2. 2. 2000 38 Stunden pro Woche
arbeiteten, reduziert sich um zusétzliche freie Tage

Die Reduktion der Arbeitszeit kann durch eine Reduktion der taglichen Arbeitsstunden
oder durch eine Reduktion der Arbeitstage pro Woche erfolgen. Im letzteren Fall durch
eine viereinhalb- oder durch alternierende vier- oder finf-Tage-Wochen. Die Verkdr-
zung kann dartber hinaus auch durch Uber das Jahr vertellte zusétzliche freie Tage
erfolgen (z.B. auf staatliche Feiertage folgend).

Kundendienst-Modell (,régime horaires accueil clients®)

Das Kundendienst-Modell betrifft jene Beschéftigten, die direkt oder indirekt mit
Kundendienst zu tun haben und deren AZ sich an den Bedurfnissen der Kunden
ausrichtet (Kundenaufnahme, Kundenunterstitzung, Produktunterstiitzung, Wartungs-
teams, Internetprovider etc.). Das Ausmald der AZV ist abhéangig von der AZ der
Beschéftigten vor dem 2. 2. 2000 und schliisselt sich wie folgt auf:

7 Un accord pour tous portant sur |’ organisation du travail, la réduction et I’ aménagement du temps de
travail & France Télécom.
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= Die jahrliche AZ von Beschéftigten, die vor dem 2. 2. 2000 36 Stunden pro Woche
arbeiteten, reduziert sich auf 1548 Stunden, oder um 6 zusétzliche freie Tage pro
Jahr.

= Die jahrliche AZ von Beschéftigten, die vor dem 2. 2. 2000 35 Stunden pro Woche
arbeiteten, reduziert sich auf 1498 Stunden, oder um 7 zusétzliche freie Tage pro
Jahr.

= Die jahrliche AZ von Beschéftigten, die vor dem 2. 2. 2000 34 Stunden pro Woche
arbeiteten, reduziert sich auf 1448,40 Stunden, oder um 8 zusétzliche freie Tage pro
Jahr.

Die Manager sind dafir verantwortlich, daf’3 die Kundendienstleistungen im vollen
Umfang erhalten bleiben. Als Kompensation fur die AZV akzeptieren die Beschéftigten
gewissen Zwange, die sich aus diesem Ziel ergeben.

Regelung fur Arbeiten auRerhalb der Betriebszeitend

Dabel handelt es sich um gelegentlich anfallende Téatigkeiten, die aus verschiedenen
Grunden aufRerhalb der Normalarbeitszeit erledigt werden muissen - z.B. Instandhal-
tungs- oder Verbesserungsarbeiten, die dann durchgefiihrt werden, wenn das Netz am
wenigsten beansprucht wird. Solche Stunden zdhlen zur normalen Arbeitszeit und
werden nicht als Uberstunden entlohnt. Je nach Anzahl geleisteter Stunden dieser
Kategorie verringert sich die AZ des jeweiligen Beschéftigten. Wenn beispielsweise ein
Beschéftigter zwischen 15 und 60 derartiger Stunden pro Jahr leistet, verringert sich
seine AZ auf eine Grofe zwischen 1580,8 und 1569,4 Stunden pro Jahr. Der
Hintergrund dirfte sein, daR sich die Telekom erhofft, dadurch teure Uberstunden-
zuschlége zu sparen. Fur Nacht- und Sonntagsarbeit, missen allerdings Zuschlége nach
dem Kollektivvertrag bezahlt werden.

Tabelle: Modell fur Arbeiten auflerhalb der Betriebszeiten
Anzahl der ,,HNO*- Anzahl der zusétzlichen freien Tage auf Effektive jahrliche Arbeitszeit
Stunden Basis der 38-Stunden-Woche
zwischen 15 und 60 zwischen 13 und 14,5 Tage zwischen 1580,8 und 1569,4 Stunden pro Jahr
Stunden pro Jahr
zwischen 60 und 80 zwischen 14,5 und 16,5 Tage zwischen 1569,4 und 1554,2 Stunden pro Jahr
Stunden pro Jahr
Mehr als 80 Stunden pro zwischen 16,5 und 18,5 Stunden zwischen 1554,2 und 1539,4 Stunden pro Jahr
Jahr

Quelle:  Un accord pour tous 2000

8 Régime ‘Travaux programmés en Heures Non Ouvrables intégrés dans la durée normale de travail’
(HNO).

25



Das variable Arbeitszeit-Modell (,régime a temps modulé®)

Dieses Modéll gilt fur Beschéftigte mit fluktuierenden Arbeitszeiten, davon gibt es zwei
Varianten: Zyklus und Variation. In beiden Féllen betragt die effektive AZ 1537,20
Stunden, was einer Reduktion um 14 zusdtzlichen frelen Tagen entspricht (fur
Beschéftigte, die vor dem 2. 2. 2000 38 Stunden arbeiteten). Zyklen sind dann sinnvoll,
wenn Anderungen regelmaiig auftreten und vorhersehbar sind. Im Fall der Variation
betragt die Referenzperiode 12 Wochen. Die AZ ist in diesem Fall mit 42 Stunden pro
Woche beschréankt. Die tagliche AZ ist mit 10 Stunden beschrankt (im Ausnahmefall bis
zu 12 Stunden). Beschéftigte durfen nicht mehr as sechs Tage hintereinander
durcharbeiten.

Teilzeitarbeit

Teilzeitbeschéftigte erhalten die Moglichkeit die aktuelle Stundenanzahl zu é&ndern, zu
einer Vollzeittatigkeit zurtickzukehren und im Fall der Privatangestellten, die aktuelle
Stundenanzahl beizubehalten und daf ir eine Lohnkompensation zu erhalten.

Arbeitszeit der Cadres

Der Vertrag unterscheidet in Anlehnung an das 2. Aubry-Gesetz zwel Arten von Cadres
(die dritte Art, Spitzenfuhrungskréfte, fur die keine AZ gilt, kommt nicht vor).

Leitende Angestellte, die in die Arbeitszeitregelung ihrer Abteilungen eingebunden sind (Cadres
opérationels de proximité)

Fur sie gilt die AZ ihrer Abteilungen. Sie kdnnen aber auf eigenen Wunsch in die AZ-
Regelung fur die folgende Kategorie (, cadres autonomes*) wechseln (207 Arbeitstage
pro Jahr).

Leitende Angestellte mit individuellen Arbeitszeiten (Cadres exécutifs autonomes)

Das sind leitende Angestellte, die nicht in die Arbeitszeitregelung ihrer Abteilungen
eingebunden sind. Im Vertrag werden Manager, Experten, Forscher, kaufmannische
Angestellte (commerciaux) und Cadres mit wechselnden Arbeitsplétzen genannt. Ihre
AZ wird auf 207 Arbeitstage pro Jahr beschrénkt, was eine Verkirzung um 14
zusétzliche arbeitsfreie Tage bedeutet. Die Lange der Arbeitstage der Cadres ist laut
gesetzlichen Bestimmungen auf elf Stunden pro Tag beschréankt. Wenn ein leitender
Angestellter mehr als 207 Tage pro Jahr arbeitet, missen die Mehr-Tage im ersten
Trimester des folgenden Jahres aufgebraucht werden.

Ahnlich wie bei der Post, sollen die Kosten firr die AZV der Cadres zumindest zum Teil
durch eine Verbesserung der Kompetenzen, sowie eine bessere Aufteilung der
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten sowie durch eine verbesserte Nutzung der
neuen Kommunikationsmoglichkeiten kompensiert werden. Im Gegensatz zum Cadres-
Vertrag der Post gibt es aber keine exakten Angaben, wer zu welcher Kategorie von
Cadres gehort.
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Weiterbildung

Jeder Beschéftigte hat auf eigenen Wunsch einen Anspruch auf zwel Tage fir
unternehmensbezogene Weiterbildung pro Jahr. Dartiber hinaus werden die Hélfte der
zusétzlichen freien Tage, in denen sich der Beschéftigte nachweislich weiterbildet
(Zertifikat), auf sein Arbeitszeitkonto gutgeschrieben.

Uberstunden

Die Reduzierung von Uberstunden stellt einen wichtigen Beitrag zur Finanzierung der
AZV dar (die AZV kostet das Unternehmen nach eigenen Angaben zwischen 1,5 und 2
Milliarden FFr pro Jahr - Le Monde, 24. 12. 1999). Die Zahl der Uberstunden pro
Beschiftigten wird auf 90 Uberstunden pro Jahr beschrankt (das Gesetz beschrankt die
Uberstunden auf 130 Stunden pro Jahr). Gleichzeitig wird im Vertrag festgehalten, dafl3
mindestens die Héfte der Uberstunden nicht ausbezahlt, sondern durch zusitzliche
Freizeit kompensiert wird.

Arbeitszeitkonto

Beschéftigte, die mindestens ein Jahr bei der Telekom beschéftigt sind, konnen ein
Arbeitszeitkonto in Anspruch nehmen. Das Arbeitszeitkonto speist sich aus ungenitzten
Urlaubstagen, Uberstunden und dem Anspruch auf zusétzliche Freizeit, der sich durch
Weliterbildung ergibt. Die Arbeitszeit, die auf dem Arbeitszeitkonto angespart werden
kann, ist mit 22 Tagen pro Jahr beschrankt.

Beschéftigung

Die Geschéftdeitung verpflichtet sich laut Vertrag dazu, in den kommenden Jahren
4600 Beschéftigte aufzunehmen, davon 1000 im Zusammenhang mit der AZV. Diese
1000 zusétzlichen Arbeitskréfte werden noch dieses Jahr beschéftigt. 600 Arbeitsplatze
sollen fur Jugendliche reserviert werden, die eine Aushildung erhalten. Die Geschéfts-
leitung hdlt im Vertrag fest, zwischen 1996 und 2001 20.000 neue Arbeitskréfte
aufzunehmen. Die Nettozahl der Beschéftigten ist im selben Zeitraum aber von 160.000
auf 142.000 Personen gesunken (Le Monde 24. 12. 1999).
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Italien

4, KOLLEKTIVVERTRAG FUR DEN GESAMTEN
TELEKOMMUNIKATIONSSEKTOR IN ITALIEN?®

4.1. Entstehung und Reichweite des Vertrages

4.1.1. Verhandlungspartner und -ebenen

Der Nationale Kollektivvertrag wurde zwischen dem Arbeitgeberverband
Confindustrial® und den Gewerkschaftsverbanden Cgil, Cidl, und Uil sowie den
nationalen Fachgewerkschaften Sc-Cgil, Fistel-Cisl und Uiltel-Uil verhandelt und
erstmals fur den gesamten Telekommunikationssektor abgeschlossen.!! Damit konnte
ein selt langem angestrebtes Ziel der nationalen Fachgewerkschaften verwirklicht
werden. Diese strebten nach der Privatisierung der SP22 und im Hinblick auf den
verscharften Wettbewerb zwischen den einzelnen Unternehmen einen Kollektivvertrag
fUr den ganzen Telekommunikationssektor an (vgl. EIROnline Dez. 1999; Marz 2000).

Aber auch der Arbeitgeberverband Confindustria beflirwortete aufgrund zunehmender
organisatorischer Probleme und der Frage des ,, Vertretungsanspruches’ einen Kollektiv-
vertrag fur den ganzen Telekommunikationssektor (vgl. Eirobserver Juli 2000:9).

In einem einheitlichen Kommuniqué der Gewerkschaftsverbande Cgil, Cidl, und Uil
wird grundsétzlich festgehalten: ,,Mit dem ausverhandelten Kollektivvertrag konnte im
Hinblick auf Ausbildung, gewerkschaftliche Kontrolle, Arbeitszeit, Entlohnung und der
von der Gegenseite geforderten Flexibilisierung ein sinnvolles Gleichgewicht gefunden
werden” (http://www.cgil.it/ufficiostampa.htm, 29.09.2000).

9 Nationaler Kollektivvertrag vom 28. Juni 2000 (Contratto collettivo nazionale di lavoro per le
imprese esercenti servizi di telecomunicazione).

10 Die Confindustria (, Allgemeiner Verband der italienischen Industrie”) vereinigt private Unternehmen
verschiedener GrofRen in allen industriellen Sektoren. Obwohl die Confindustria erst kirzlich einen
Fachverband fir den Telekommunikationsbereich eingerichtet hat (Federcomin) Ubernahm sie die
Verhandlungen selbst, denn die Federcomin ist nicht bevollméchtigt Kollektivvertragsverhandlungen
zu fuhren (vgl. Eirobserver Juli 2000:9).

11 Die italienischen Gewerkschaften zeichnen sich durch eine vertikale und horizontale Struktur aus. Die
horizontale Struktur beruht auf den Arbeitskammern bzw. Zusammenschliissen von Gewerkschaften
auf territorialer Ebene, die sich in Dachverbénden vereinigen: Der ehemals kommunistische ,, Italieni-
sche Gesamtverband der Arbeit* (Confederazione generale italiana del lavroro- Cgil), der ehemals
der Christdemokratischen Partel (CD) nahestehende ,, Italienische Dachverband der Arbeitnehmerge-
werkschaften” (Confederazione italiana sindacati lavoratori - Cisl) und die den liberaen Kréften
nahestehende ,, Italienische Arbeitsunion” (Unioneitaliana del lavoro — Uil). Die vertikale Struktur der
Gewerkschaften umfaldt Fachgewerkschaften auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene, wie zum
Beispiel fir den Bereich der Telekommunikation die Sc-Cgil, die Fistel-Cid und Uiltel-Uil.

12 Ende der 90er Jahre wurde die staatliche Telefongesellschaft (Societa Italiana per i Telefoni - SIP)
privatisiert und in Telecom Italia umbenannt.
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Die Vertreter der Fachgewerkschaften Sc-Cgil, Fistel-Cisl und Uiltel-Uil setzen nun die
Verhandlungen fort, um die Vereinbarungen in den verschiedenen Telekommunika-
tionsunternehmen zu harmonisieren. Ziel ist es, die Arbeitsbedingungen fur die bereits
Beschéftigten unter Berlicksichtigung des vorliegenden nationalen Kollektivvertrages zu
erhalten.13

Im Mittelpunkt der lang andauernden Verhandlungen standen neben den Gehaltserho-
hungen Fragen der Arbeitszeitverkirzung und der Flexibilisierung (vgl. EIROnline Feb.
1999).

4.1.2. Anwendungsgebiet

Der Kollektivvertrag bezieht sich auf den gesamten Telekommunikationssektor (Fest-
und Mobilnetz, Internet etc.). Die Anwendung erfolgt jedoch auf freiwilliger Basis und
muf3 fUr die einzelnen Unternehmen gemeinsam mit den Fachgewerkschaften und den
RSU4 verhandelt werden. Derzeit sind die wichtigsten Unternehmen des Sektors: die
Telecom Gruppe (Telecom Italial>, Tim, Tin.it, Telespazio), die bisher einen Gruppen-
vertrag hatte, Omnitel Infostrada (Fest- und Mobilnetz), das den nationalen Branchen-
kollektivvertrag fur die Metallindustrie angewendet hat; Wind, das bisher eine
Betriebsvereinbarung hatte; |'Albacom, das vier verschiedene Kollektivvertrage
angewendet hat (nationale Branchenkollektivvertrége fir die Metallindustrie, Chemie,
Gas und den Handel); Blu-tel (Mobilnetz) und Tiscali (Internet), die den Gruppenvertrag
der Telecom Gruppe angewendet haben.

Dariiber hinaus wurde festgelegt, dal’ der vorliegende Kollektivvertrag auch auf all jene
Unternehmen Anwendung findet, die hinkinftig in diesem Bereich entstehen werden.

4.1.3. Giltigkeit

Der Vertrag tritt mit 1. Juli 2000 in Kraft und gilt im Hinblick auf den ékonomischen
Tell bis31. 12. 2002 und im Hinblick auf den normativen Teil bis 31. 12. 2004.16

13 Im Hinblick auf die betriebliche Verhandlungsebene wurde im Abkommen vom Juli 1993 festgelegt,
daid Fragen, die bereits branchentibergreifend geregelt wurden, nicht mehr verhandelt werden dirfen.
Lohnverhandlungen auf dieser Ebene miissen sich an der Produktivitatsentwicklung, an der Qualitét
und am Gewinn orientieren und werden ale vier Jahre durchgefiihrt (vgl. Telljohann 1999:145).

14 Die sogenannten ,einheitlichen Gewerkschaftsvertretungen® (Rapresentanze Sindacali Unitarie -
RU) stellen die betriebliche Interessenvertretung dar. Sie werden von den Beschéftigten gewahlt und
von den Arbeitgeberl nnen anerkannt (vgl. dazu ndher: Telljohann 1999:143f).

15 Telecom Italia verhandelt derzeit die Anwendung des nationalen Kollektivvertrages, wobei dieser nur
fr Neueinstellungen gelten wird (vgl. Eirobserver Juli 2000:10).

16 Entsprechend dem Abkommen zwischen den Soziapartnern und der Regierung vom Juli 1993 und
seiner aktualisierten Fassung vom Dezember 1998 werden die nationalen Branchenkollektivvertrage in
zwei Bereiche unterteilt: Der normative Teil wird ale 4 Jahre und der 6konomische Teil (Lohnerho-
hungen, die sich an den Inflationsprognosen orientieren) alle 2 Jahre verhandelt (vgl. Telljohann
1999:145).
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4.2, Hauptpunkte hinsichtlich der Arbeitszeitfragen

» Die maximale wochentliche Arbeitszeit betrégt 40 Stunden, die jahrliche Arbeitszeit
wird um 72 Stunden bzw. fir Schichtarbeiter um 80 Stunden verklrzt. Diese
Arbeitszeitverkirzung wird in Form von bezahlten Urlaubsstunden umgesetzt.

= Hinsichtlich der Uberstunden wurde die Einfilhrung sogenannter individueller
»Zeitbanken® beschlossen und im Hinblick auf die vereinbarte Arbeitszeitverkir-
zung die Errichtung von ,, Zeitkonten*.

» Der bezahlte Urlaub betrégt 24 Tage bzw. 4 Wochen im Jahr. FUr Beschéftigte mit
mindestens 10 Jahren Betriebszugehdrigkeit erhdht sich der bezahlte Urlaub um
einen Tag.

= Hinsichtlich Arbeitsteilung und Flexibilisierung wurde u.a. die Teilzeitarbeit und
das Job-sharing geregelt.

= Es wurde eine durchschnittliche Gehaltserhtéhung von monatlich L 45.000 fir das
Jahr 2001 und L 35.000 fr das Jahr 2002 vereinbart.

4.2.1. Arbeitszeit (Art. 26)

= |n Einklang mit den gesetzlichen Bestimmungen?’ betragt die maximale wochentli-
che Arbeitszeit 40 Stunden und ist normalerweise auf funf oder sechs Tage in der
Woche verteilt. Die Unternehmensleitung legt in Absprache mit den RSU die
tagliche Arbeitszeit bzw. die Lage der wdchentlichen Arbeitszeit fest. Das Unter-
nehmen kann aufgrund produktionstechnischer Notwendigkeiten fir einen begrenz-
ten Zeitraum die Lage der Arbeitszeit auch in Abweichung von der normalen Lage
der Arbeitszeit festlegen. Die RSU sind davon jedoch 48 Stunden im voraus zu
informieren. FUr jene Arbeitszeiten, die in Abweichung von der normalen Lage der
Arbeitszeit geleistet wird, gebuhrt ein Zuschlag in der Hohe von 10%.

= Die wochentliche Arbeitszeit kann aufgrund saisonaler Notwendigkeiten oder
Katastrophen zwischen maximal 48 und minimal 32 Stunden variieren, wobel die
tagliche Arbeitszeit von maximal 12 Stunden nicht Uberschritten werden darf. Die
durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden wird bei dieser flexiblen
Arbeitszeitgestaltung auf einen Zeitraum von maximal sechs Monaten gerechnet.18
Die Unternehmen legen diese flexiblen Arbeitszeitmodelle in Absprache mit den
RSU fest. Fur jene Stunden, die tber der normalen durchschnittlichen téglichen und

17 Obwohl Fragen der Arbeitszeit in Italien traditionellerweise auf Ebene der Kollektivvertrage behandelt
werden, nitzte die Rifondazione Comunista im Jahr 1997 eine Regierungskrise, um eine gesetzliche
Arbeitszeitverkirzung auf 35 Stunden pro Woche nach franzésischem Vorbild zu erwirken. Der
nachfolgende Gesetzesentwurf vom Mai 1998 fand bisher keine Mehrheit im italienischen Parlament.
Jedoch sollte die gesetzliche Arbeitszeit im Rahmen eines weitreichenden beschaftigungspolitischen
Mal3nahmenpakets 1998 an die seit Beginn der 70er Jahre kollektivvertraglich geregelte Arbeitszeit
von 40 Stunden angepal3t werden.

18 |m Rahmen der gesetzlichen Neuregelung der Arbeitszeit im Jahre 1998 wurde ein flexibler Berech-
nungsmodus der wéchentlichen Arbeitszeit eingefiihrt. Demnach kann diese als Mittelwert berechnet
werden, der sich auf Basis eines Jahres ergibt (vgl. EIROnline Nov. 1998).
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wochentlichen Arbeitszeit liegen, wird in diesem Fall kein Zuschlag bezahlt. Die
betroffenen Beschéftigten erhalten sowohl in der Phase der Arbeitszeitreduzierung
als auch in der Phase der Erh6hung die normale Entlohnung, die ihnen fir eine
durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden gebiihrt.

» Die individuelle tagliche Arbeitszeit kann geteilt oder durchgehend sein, wobei
getellt bedeutet, dal’ die Arbeitszeit durch eine unbezahlte Pause unterbrochen ist.
Im Fall der geteilten Arbeitszeit, durfen die beiden Teile normalerweise nicht kirzer
as 3 Stunden und die Pause nicht 1&nger as 4 Stunden sein.

» Die Arbeitnehmerinnen kénnen die vom Unternehmen festgel egten Arbeitsschichten
nicht ablehnen und fur die Schichtarbeiterinnen kann der freie Tag vom wochentli-
chen Ruhetag abweichen. Der wochentliche Ruhetag ist normalerweise der Sonntag
(vgl. Art. 29).

= Schichtarbeiterinnen, deren wéchentliche Arbeitszeit 40 und deren tagliche Arbeits-
zeit 8 Stunden betragt, erhalten téglich eine 30minttige bezahlte Arbeitspause.

= Dietégliche Ruhezeit der Schichtarbeiter muf3 mindestens 8 Stunden betragen.

4.2.2. Arbeitszeitverkiirzung (Art. 26)

» Im Einklang mit der kollektivvertraglich festgel egten wochentlichen Arbeitszeit von
40 Stunden wird die Arbeitszeit pro Jahr um 72 Stunden reduziert. FUr Schicht-
arbeiterlnnen mit Nacht-, Samstags- oder Sonntagsarbeit erhoht sich ab dem 1. 12.
2004 die jahrliche Arbeitszeitverkiirzung auf 80 Stunden, sofern auf betrieblicher
Ebene keine glinstigeren Bestimmungen vereinbart werden.

= Die Arbeitnehmerinnen kénnen die Arbeitszeitverkirzungen auf individueller Basis
in Form von bezahlten Urlaubsstunden (jeweils mindestes 2 Stunden) konsumieren.
Das Unternehmen kann in Absprache mit den RSU verschiedene Modelle der
Arbeitszeitverkirzung festlegen, die mit den jewelligen spezifischen Unterneh-
mensinteressen vereinbar sind.

» Die individuelle Arbeitszeitverkirzung wird auf Antrag der Arbeitnehmerlnnen
genehmigt, wobel der Antrag mindestens 25 Tage im voraus gestellt werden muf3
und auf eine maximale Abwesenheit von 5% der Arbeitnehmerinnen der jeweiligen
Arbeitsschicht Bedacht zu nehmen ist. FUr den Fall, dal3 der Antrag nicht innerhalb
der vorgeschriebenen Frist gestellt wurde, erfolgt die Genehmigung der Arbeits-
zeitverkirzung in Ubereinstimmung mit den spezifischen Unternehmensinteressen
im Rotationsprinzip, wobei eine maximale Abwesenheit von 11,5% der Arbeitneh-
merinnen der jeweiligen Arbeitsschicht nicht Gberstiegen werden kann.

= Die Arbeitszeitverkirzungen, die nicht innerhab des Arbeitgahres in dem sie
entstehen, konsumiert werden bzw. fur die keine jahrlichen finanziellen Abgeltun-
gen erfolgen, werden ab dem 1.1.2002 auf ein individuelles Zeitkonto gebucht.
Diese angesammelten Stunden der Arbeitszeitverkirzung kénnen dann innerhab
von zwel Jahren konsumiert oder nach 2 Jahren entsprechend den jeweils aktuellen
Regelungen finanziell abgegolten werden.
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= Die Arbeitszeitverkirzungen finden keine Anwendung auf Arbeitnehmerinnen,
deren durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit weniger als 40 Stunden betrégt,
wie zum Beispiel Arbeitnehmerlnnen mit einer 6 Stunden/6 Tage-Schicht und
Arbeitnehmerinnen mit einer wochentlichen Arbeitszeit von 38 Stunden 10 Minuten
bzw. Schichtarbeiterlnnen mit einer wochentlichen Arbeitszeit von 37 Stunden und
40 Minuten.

4.2.3.  Uberstunden und Mehrarbeit (Art. 30)

= Als Uberstunden gelten jene Stunden, die iiber das kollektivvertraglich festgelegte
wochentliche Stundenausmal’ erbracht werden. Das Ausmald der Uberstunden ist
grundsétzlich auf 80 Stunden pro Quartal und 250 Stunden pro Jahre begrenzt.1®

= Als Mehrarbeit gelten jene Stunden, die zwischen dem auf betrieblicher Ebene
vereinbarten und dem im vorliegenden nationalen Kollektivvertrag festgelegten
wochentlichen Stundenausmal3 erbracht werden.

= Uberstundenarbeit/Mehrarbeit wird je nach Lage der Arbeitszeit mit folgenden
Zuschlégen abgegolten:

Schichtarbeiterinnen Arbeitnehmerinnen
Uberstunden/Tag/erste zwei Uberstunden 25% 25%
Uberstunden/Tag/restliche Uberstunden 30% 30%
Uberstunden/Tag/Feiertag 55% 55%
Uberstunden/Nacht/erste zwei Uberstunden 40% 50%
Uberstunden/Nacht/restliche Uberstunden 45% 65%
Uberstunden/Nacht/Feiertag 65% 75%

4.2.4. Zeitbanken (Art. 30)

» Die Vertragsparteien sind dahingehend Ubereingekommen, dald mit 1. 1. 2000
sogenannte individuelle ,, Zeitbanken® eingefihrt werden. Auf diesen ,, Zeitbanken®
konnen Uberstunden angesammelt und zu einem spateren Zeitpunkt als bezahlter
Urlaub konsumiert werden.

= Zu diesem Zweck wird eine paritétisch besetzte Kommission eingerichtet, die auf
Basis der tatsachlichen Anwendung von Uberstunden bis Juni 2001 die genauere
Funktionsweise der Zeitbanken und das Ausmal? der Uberstunden festlegt, die in
diese Zeitbanken flief3en kdnnen.

19 Diese Beschrankung entspricht der gesetzlichen Regelung der Uberstunden in der Industrie vom
November 1998. Die quartalsmaRige Beschrankung der Uberstunden wurde nicht proportional zur
Jahresbeschrankung festgelegt und soll einen flexibleren Einsatz von Uberstunden ermdglichen (vgl.
EIROnline Dez. 1998).
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4.25. Teilzeitarbeit (Art. 18)

» Tellzeitarbeitsplatze konnen entweder bei Neueinstellungen oder durch die
Arbeitszeitverkirzung vorhandener V oll zeitarbeitsverhal tnisse geschaffen werden.

= Es wird zwischen horizontaler, vertikaler und ,gemischter® Tellzeitarbeit
unterschieden. Horizontale Teilzeitarbeit bedeutet die Verkirzung der téglichen
Arbeitszeit, vertikale die Verkirzung der Arbeitswoche, des Arbeitsmonats oder des
Arbeitgahres. ,, Gemischte" Teilzeitarbeit liegt vor, wenn die Arbeitszeit aus einer
Kombination von horizontaler und vertikaler Teilzeitarbeit besteht.

= Unter Bedachtnahme auf die technisch-organisatorischen Interessen nimmt das
Unternehmen Rucksicht auf Wiinsche der Arbeitnehmerinnen nach Arbeitszeitver-
kirzung. Die Arbeitszeitverkirzung kann auch zeitlich befristet sein und betragt
normal erweise mindestens 6 Monate bzw. maximal 45 Monate. In diesem Fall kann
auch ein zeitlich befristetes Arbeitsverhdltnis zum Ausgleich fur die daraus resultie-
rende Stundenreduktion abgeschlossen werden.

= Die Entlohnung bzw. sozialversicherungsrechtlichen Anspriiche werden proportio-
nal zur geleisteten Stundenanzahl berechnet.

» Die Lage der Arbeitszeit von Tellzeitarbeitskréften kann aufgrund unerwarteter
Ereignisse vom Unternehmen verandert werden. In diesem Fall sind die betroffenen
Arbeitnehmerinnen 10 Tage im voraus zu informieren und ein Zuschlag von 5% zu
bezahlen.

» Im Fall spezifischer organisatorischer und produktionstechnischer Notwendigkeiten
konnen Tellzeitarbeitskréfte auch Uber das vereinbarte Stundenausmal? hinaus ein-
gesetzt werden. Diese Mehrarbeit kann nur auf freiwilliger Basis und fir horizontale
Teilzeitarbeitskrafte bis zu einem Hochstausmald von 100% der vereinbarten tag-
lichen und jahrlichen Arbeitszeit erfolgen. Der Zuschlag fur die geleistete Mehrar-
beit betragt je nach Ausmal3 zwischen 15% und 24 %.

= |Im Fal von vertikader Teilzeitarbeit werden jene Regelungen des vorliegenden
Kollektivvertrages angewendet, die auch fir Vollzeitarbeitskréfte gelten. Demnach
werden die quartal- und jahresbezogenen Obergrenzen aliquot auf die vereinbarte
Teilzeitarbeit berechnet und angewendet (vgl. Art. 30).

4.2.6. ,Job-sharing” (Art. 21)

Diese Vertrdge gelten als Versuch und stehen im Zeichen der Entwicklung neuer
innovativer Fexibilisierungsinstrumente (vgl. Protokollanmerkung zum nationalen
Kollektivvertrag).

20 Entsprechend der gesetzliche Regelung vom 28. 1. 2000 diirfen Teilzeitbeschéftigte gegeniiber
Vollzeitbeschaftigten nicht benachteiligt werden. Dies bezieht sich insbesondere auf die gewerk-
schaftlichen Rechte, die Entlohnung, den Jahresurlaub, die Mutterschaftss und Elternurlaubs-
regelungen, den Schutz bei Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten sowie den Zugang zu betrieblichen
Fortbildungsmal3nahmen (vgl. EIROnline Feb. 1999).
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Job-sharing-Vertrége werden in der Regel zwischen dem Unternehmen und zwel
Arbeitnehmerinnen geschlossen, wobei die Arbeitnehmerinnen gleichermal3en die
Verantwortung fur einen ,Vollzeitarbeitsplatz“ und gegebenenfalls die Arbeit des
verhinderten Partner Gbernehmen.

Der Job-sharing-Vertrag schreibt in Ubereinkunft mit den Arbeitnehmerinnen die
Aufteilung und Lage der taglichen, wochentlichen, monatlichen und jahrlichen
Arbeitszeit fest, wobel die Arbeitnehmerinnen in gegenseitigem Einversténdnis
diese Ubereinkunft jederzeit abandern kénnen.

Die Arbeitnehmerinnen verpflichten sich das Unternehmen jede Woche von der
genauen Aufteilung und Lage der Arbeitszeit zu unterrichten.

Die Entlohnung bzw. sozialversicherungsrechtlichen Anspriiche entfallen entspre-
chend den tatséchlich geleisteten Stunden und werden monatlich berechnet.
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5. KOLLEKTIVVERTRAG FUR POST UND
TELEKOMMUNIKATION IN DEN NIEDERLANDENz2

Dadie Kollektivvertrage fur die KPN Telecom und die TGP sehr dhnlich bzw. teillweise
sogar wortgleich sind, werden sie im nachfolgenden gemeinsam dargestellt. Dort wo es
Unterschiede gibt, wird speziell darauf hingewiesen.22

5.1 Reichweite und Gltigkeit

5.1.1. Vertragspartner und Anwendungsgebiet

Der Vertrag fur die KPN Telecom wurde zwischen Royal KPN N.V. und den Gewerk-
schaftsverbanden ABVAKABO FNV23, BTPP/UOV, CFO CNV24 sowie CMHF/vhp2>
KPN&TPG abgeschlossen.26 Die Royal KPN N.V. repéasentiert dabei auch folgende
Unternehmen im Telekommunikationsbereich: KPN Telecom B.V., KPN Callcenters
B.V., TPG KPN Pensions B.V., Infonet Nederland B.V., KPN Satcom B.V. und Sation
12B.V.

Der Vertrag fur die Post (TGP) wurde zwischen TNT Post Group N.V. und den
Gewerkschaftsverbanden ABVAKABO FNV, BVPP/UOV, CFO und CMHF abgeschlos-
sen. Die TNT Post Group (TGP) reprasentiert dabei auch folgende Unternehmen: PTT
Post B.V., Dentex Systeemtransport B.V.; ERSLogistics B.V., TNT Nederland B.V., TNT
Post Group Head Office und TNT International Mail Nederland B. V.

21 Kollektivvertrag fiir die KPN Telecom (Collective Pay and Conditions Agreement for Royal KPN
N.V.), Kollektivvertrag fur die Niederléndische Post Gruppe (Collective labour agreement for TGP).

22 Der Bereich der Post und Telekommunikation wurde in den Niederlanden Ende der 90er Jahre
privatisiert (vgl. EIROnline Dez. 1999).

23 Der FNV (,Niederlandische Gewerkschaftsverband*) stellt den groRten Gewerkschaftsverband dar.
Dieser entstand 1975 aus einem Zusammenschluld der sozialdemokratischen sowie der katholischen
Gewerkschaften und umfal3t derzeit ca. 60% der organisierten Arbeitnehmerinnen.

24 |m CNV (,Christlichen Gewerkschaftsverband*) organisierten sich 1982 die protestantischen
Gewerkschaften und Teile der katholischen Beamtenschaft. |hr Reprasentationsgrad betrégt derzeit ca.
20%.

25 Der CMHF , Gewerkschaftsverband der Angestellten entstand 1974 aus einem ZusammenschluR von
kleineren Gewerkschaften und reprasentiert ca. 7-8% der organisierten Angestellten.

26 1995 waren zwar nur ca. 29% der niederlandischen Arbeitnehmerinnen gewerkschaftlich organisiert
(vgl. Visser 1998:294), die Reichweite der Kollektivvertrage ist jedoch relativ hoch. Aufgrund der
Tatsache, dal3 der Minister bzw. die Ministerin fir Arbeit und Soziales, die Glltigkeit der Vereinba-
rungen auf alle Beschaftigten der jeweiligen Branche bzw. des jeweiligen Betriebes ausdehnen kann,
sind derzeit rund 70% der unselbstandig Erwerbstétigen durch Kollektivvertrage abgedeckt (vgl. De
Bruij/Bleijenbergh 2000:259).
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5.1.2. Gultigkeit der Vertréage

Der Vertrag fur die KPN Telecom hat fur ein Jahr Gultigkeit (1. 4. 2000 - 1. 4. 2001).
Der Vertrag fur die TGP trat hingegen bereits mit 1. 4. 1999 in Kraft und gilt ebenfalls
bis 1. 4. 2001. Fir beide Vertrdge wird eine einjahrige Verlangerung der Gultigkeit in
Aussicht genommen.

5.2. Hauptpunkte hinsichtlich der Arbeitszeitfragen

5.2.1. Tégliche und wochentliche Arbeitszeit

Im Kollektivvertrag fur die KPN Telecom wird die normale Wochenarbeitszeit mit
durchschnittlich 37 Stunden festgesetzt.>” Arbeitnehmerinnen mit einem unbefristeten
Arbeitsvertrag konnen ihre wochentliche Arbeitszeit jeweils fir die Dauer eines Jahres
individuell gestalten. Innerhalb dieses Zeitraumes darf die wochentliche Arbeitszeit
zwischen 36 und 39 Stunden schwanken, wobei die Arbeitnehmerinnen Arbeitstage
.kaufen oder ansammeln® konnen (Art. 33). Demnach haben vollzeiterwerbstétige
Arbeitnehmerinnen das Recht, jéhrlich bis zu 6,5 Tage (jeweils 8 Stunden) weniger zu
arbeiten. Diese Arbeitszeitreduzierung konnen Arbeitnehmerinnen , kaufen®, indem sie
z.B. auf einen Tell des Urlaubsgeldes verzichten. Vollzeiterwerbstdtige Arbeitneh-
merlnnen kénnen jedoch auch ,, zusétzliche® Arbeitszeit ,,ansammeln® und diese dann in
Form von zusétzlicher Freizeit, , Elternkarenz” etc. wieder abbauen. Die , zusétzliche"
Arbeitszeit darf jahrlich nicht weniger als 3 Tage bzw. nicht mehr a's 13 Tage betragen,
gilt nicht als ,,Mehrarbeit* und fallt daher auch nicht unter die Bestimmungen Uber die
Mehrarbeitszuschlége. Die Arbeitnehmerinnen kdnnen sich die ,,zusétzliche® Arbeits-
zeit bis maximal 260 Arbeitsstunden aber auch finanziell abgelten lassen.

Diese Moglichkeiten der Arbeitszeitreduzierung bzw. -erhthung bestehen fur Tellzeit-
arbeitskrafte entsprechend der jewells vereinbarten Arbeitszeit.

Im Kollektivvertrag der TGP wird die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit fur
Vollzeitarbeitskréfte mit 37 Stunden festgelegt.® Fiir bestimmte Situationen kann die
durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit auch 38 Stunden betragen. In diesen Féllen
erhalten die betroffenen Arbeitnehmerlnnen am Ende des Jahres diese zusétzlichen
Stunden vergutet. Die Vergutung erfolgt entsprechend dem jeweiligen Stundenlohn plus
einer Urlaubszulage. Die Vergitungen werden auch auf den Pensionsanspruch ange-
rechnet (Art. 33).

In beiden Kollektivvertragen ist darliber hinaus die Moglichkeit der Arbeitszeitverkir-
zung fur bestimmte Kategorien von Arbeitnehmerinnen vorgesehen. Diese Arbeitszeit-

27 Laut Auskunft des niederlandischen Gewerkschafters Alfred Lohman (CFO CNV), wurde die
Arbeitszeitverkirzung von 38 auf 37 Stunden vereinbart, um der Entlassung von Arbeitskréften
entgegenzuwirken.

28 Auch im Bereich der Post wurde die Arbeitszeitverkiirzung (von 38 auf 37 Stunden) im Hinblick auf
die Erhaltung von Arbeitspldtzen vereinbart.
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verkirzungen mussen zwischen Arbeitgeberinnen und Gewerkschaftsvertreterlnnen
ausverhandelt werden (Art. 33).

Dietagliche Arbeitszeit darf in beiden Kollektivvertragen 9,5 Stunden, die wdchentliche
Arbeitszeit 45 Stunden nicht Ubersteigen (Art. 35).° Im Kollektivvertrag der TGP
werden jedoch fur die PTT Post B.V. Ausnahmen von dieser Regelung angefihrt. So
darf die tagliche Arbeitszeit von bestimmten Arbeitnehmerinnen 11 Stunden und die
wochentliche Arbeitszeit 50 Stunden nicht Ubersteigen. Darlber hinaus ist die
Arbeitszeit fur vier aufeinanderfolgende Wochen mit 200 Stunden und for 13
aufeinanderfolgende Wochen mit 585 Stunden begrenzt (Art. 35).

Die tagliche und woéchentliche Arbeitszeit mul fir eine Zeitspanne von einem viertel,
einem haben oder einem Jahr in den Dienstplénen festgeschrieben werden und
durchschnittlich 37 Stunden in der Woche betragen. Dabei darf die wéchentliche
Arbeitszeit maximal 45 bzw. minimal 30 Stunden betragen. Nach Beratung mit den
Betriebsréten konnen die Arbeitgeberinnen unter bestimmten Umsténden und fir eine
bestimmte Zeitspanne auch davon abweichende Dienstpléne erstellen (Art. 36).

Dariiber hinaus wird im Kollektivvertrag fir die KPN Telecom festgelegt, dal3 die
tagliche und wdchentliche Arbeitszeit von den Arbeitgeberinnen unter Berticksichtigung
der Arbeitszeitwinsche der Arbeitnehmerlnnen zu definieren ist, wobel jedoch die
Unternehmensinteressen Vorrang vor den Arbeitszeitwiinschen der Arbeitnehmerinnen
haben (Art. 36).

5.2.2. Ruhezeit, Arbeitspausen und Jahresurlaub

Die t&gliche Ruhezeit muf3 mindestens 11 Stunden, nach einer Nachtschicht mindestens
15 Stunden betragen. Diese Ruhezeiten konnen innerhalb einer Woche einmal auf 8
Stunden beschrénkt werden, sofern innerhalb dieser 8 Stunden keine Fahrzeiten liegen.
Dariliber hinaus sollen sich die Arbeitgeberlnnen darum bemthen, dal3 alle Arbeitneh-
merinnen innerhalb einer Woche eine ununterbrochene Ruhephase von 48 Stunden
haben (Art. 38).

29 Gesetzlich wurde die Arbeitszeit in den Niederlanden 1996 neu geregelt, wobei es galt, Raum fiir
flexible Arbeitszeitarrangements zu schaffen. Das wesentlichste Merkmal des ,, Arbeitszeitgesetzes® ist
das ,System der Doppelnorm*. Die sogenannten ,, Standardnormen” definieren bzw. regulieren die
maximale Arbeitszeit (pro Tag, Woche, Monat), die Mindestruhezeit (pro Tag, Woche), die maximale
Anzahl der Uberstunden (pro Tag, Woche, Monat) und die Nachtarbeit. Die sogenannten ,, K onsultati-
onsnormen* sind meist weiter gefaldt und schaffen Raum fur Abweichungen von den ,, Standardnor-
men“. Somit kénnen im Rahmen von betrieblichen oder auch branchenweiten Kollektivvertragen
Arbeitszeitflexibilisierungen vereinbart werden, die sich jedoch innerhalb der ,, Konsultationsnormen*
bewegen miissen. Kommt es bei den Kollektivvertragsverhandlungen zu keiner Einigung, dann finden
die , Standardnormen® Anwendung. So betrégt die , Standardnorm* im Hinblick auf die Héchstarbeits-
zeit pro Tag 9 Stunden, pro Woche 45 Stunden und durchschnittlich 40 Stunden fir einen Zeitraum
von 13 Wochen. Die ,Konsultationsnorm® betrégt pro Tag 10 Stunden, pro Woche 45 Stunden,
durchschnittlich 50 Stunden fur einen Zeitraum von 4 Wochen und 45 Stunden fur einen Zeitraum von
13 Wochen (vgl. De Lange 1998:127).
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Die Arbeitspause betrégt bel einer durchgehenden taglichen Arbeitszeit von mehr als 5,5
Stunden mindestens 30 Minuten, bei einer Arbeitszeit von mehr als 8 Stunden
mindestens 45 Minuten. Arbeitspausen von weniger als 15 Minuten gelten as bezahlte
Arbeitszeit. Dartiber hinaus haben die Arbeitgeberinnen festzulegen, in welchem Fall
und in welchem Ausmal’ Arbeitspausen als bezahlte Arbeitszeiten gelten. In jedem Fall
als bezahlte Arbeitszeit gelten jene Arbeitspausen, die zwischen 22.00 und 6.00 Uhr
(Nachtschicht) liegen, vorausgesetzt mindestens 3,5 Arbeitsstunden werden zwischen
00.00 und 6.00 Uhr geleistet (Art. 39).

Der bezahlte Urlaub betragt fur Vollzeitarbeitskréfte 195 Arbeitsstunden pro Jahr. Diese
Stundenanzahl erhéht sich mit dem Lebensalter der Arbeitnehmerinnen auf bis zu 242
Arbeitsstunden. Fir Tellzeitarbeitskréfte wird der bezahlte, jahrliche Urlaub aliquot
berechnet (Art. 46; Art. 47).

5.2.3.  Uberstunden, Mehrarbeit und Ausnahmen von der taglichen Maximalarbeitszeit

Fir den Fall, da Uberstunden aufgrund besonderer Umsténde bzw. fir eine kiirze
Zeitspanne notwendig sind, darf die tagliche Arbeitszeit 12 Stunden und die wdchentli-
che Arbeitszeit 54 Stunden nicht Ubersteigen. Im Fall von Nachtarbeit ist die Arbeitszeit
mit 10 Stunden beschrankt (Art. 41).

Arbeitsstunden, die von den Arbeitnehmerinnen auf Anordnung der Arbeitgeberlnnen
verrichtet werden und Uber dem vereinbarten individuellen Stundenausmal3, aber unter
der , normalen Arbeitszeit“® liegen, gelten als,, Mehrarbeit“. Fiir Mehrarbeit gebiihrt der
»normale® Stundenlohn, jedoch werden die Mehrarbeitsstunden auch in die Berechnung
der verschiedenen Transferleistungen (z.B. Krankengeld, vorzeitige Alterspension)
einbezogen (Art. 71).

Im Fal von dringenden Unternehmensinteressen konnen die Arbeitgeberinnen die
tagliche Arbeitszeit der Arbeitnehmerinnen innerhalb von 14 Tagen maximal zweimal
auf 14 Stunden ausdehnen. Die ununterbrochene Ruhezeit der betroffenen Arbeitneh-
merinnen muf3 innerhalb einer Woche jedoch mindestens 36 Stunden betragen. Von
einer derartigen Ausnahme von der téglichen Maximalarbeitszeit sind die Betriebsréte
im nachhinein zu informieren (Art. 43).

30 Darunter wird die vereinbarte Arbeitszeit von Vollzeiterwerbstétigen verstanden (vgl. Collective Pay
and Conditions Agreement for Royal KPN N.V. 2000:15).
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5.2.4. Zuschlége flr ,,unsoziale Arbeitszeiten“ und Uberstundenbonus

Arbeitnehmerinnen, die ihre Arbeit regelméldig zu ,unsozialen Zeiten® leisten, haben
Anspruch auf folgende Zuschl&ge:

Uhrzeit 0-6 6-8 8-18 18-22 22-24
Montag - Freitag 40% 20% - 20% 40%
Samstag 40% 40% 40% 40% 40%
Sonntag 100% 100% 100% 100% 100%

Zuschlége fur die Zeit von Montag bis Freitag zwischen 6.00 und 8.00 Uhr bzw.
zwischen 18.00 und 22.00 Uhr gebtihren aber nur fur den Fall, dal? die Arbeit vor 7.00
Uhr beginnt bzw. nach 19.00 Uhr endet (Art. 72; Art. 73).

Anstelle von prozentuellen Zuschlagen kénnen die Arbeitgeberinnen in Absprache mit
den Betriebsréten auch fixe Zuschl&ge vereinbaren, die aber mindestens in der Héhe der
prozentuellen Zuschl&ge liegen miissen.

Der Kollektivvertrag fur die KPN Telecom sieht hingegen fUr bestimmte Arbeitneh-
merinnen (z.B. Residential Tele-sales - TVSC) vor, dal3 fir Arbeitsstunden, die am
Samstag bis 13.00 Uhr geleistet werden, keine Zuschldge bezahlt werden, fir
Arbeitsstunden die nach 13.00 Uhr geleistet werden ein 50%iger Zuschlag bezahlt wird.
Die Arbeitgeberlnnen konnen den Arbeitnehmerinnen diese Zuschlage aber auch in
Form von Zeitausgleich abgelten. Dieser Zeitausgleich betragt fur jede Arbeitsstunde,
die nach 13.00 Uhr geleistet wird, 35 Minuten und soll innerhalb eines halben Jahres
von den Arbeitnehmerlnnen konsumiert werden.

Als Uberstunden gelten jene Arbeitsstunden, die von Arbeitnehmerinnen Uber der
»normalen Arbeitszeit” geleistet werden. Da die ,normale Arbeitszeit” as Arbeitszeit
von Vollzeiterwerbstétigen definiert ist, gelten die Arbeitsstunden, die von Teilzeitar-
beitskréften Uber das vereinbarte Stundenausmall geleistet werden, as,, Mehrarbeit”.

Die Vergitung der Uberstunden erfolgt sowohl durch die Auszahlung eines Uberstun-
denbonus als auch durch die Gewahrung zusétzlicher Freizeit. Der Zeitausgleich fir
Uberstunden entspricht genau der Anzahl der Uberstunden und soll innerhalb eines
halben Jahres von den Arbeitnehmerinnen in Anspruch genommen werden. Die
Arbeitgeberlnnen konnen den Arbeitnehmerinnen den Zeitausgleich aber auch finanziell
abgelten. Fur Stunden des Zeitausgleiches sind die normalen Stundenléhnen zu
bezahlten.

39



Niederlande

Der Uberstundenbonus betragt je nach Lage der Arbeitszeit:

Montag 6.00 Uhr bis Samstag 18.00 Uhr 50%
Samstag 18.00 bis Montag 6.00 Uhr 100%
Feiertage 200%
Tage nach Feiertagen von 00.00 bis 6.00 Uhr 200%

5.2.5. Arbeitszeitverkirzung fir dltere Arbeitnehmerlnnen

Arbeitnehmerinnen, die dter als 59 bzw. 62 sind und keiner weiteren Erwerbstatigkeit
nachgehen, kénnen ihre tégliche Arbeitszeit - ohne Lohneinbuf3en - um eine halbe bzw.
eine Stunde reduzieren. Die Arbeitszeitreduzierung kann aufgrund organisatorischer
Probleme jedoch auch in einer anderen Form (z.B. wochentlich) konsumiert werden.
Die Reduzierung der Arbeitszeit kann sowohl von Vollzeitarbeitskréften als auch von
Tellzeitarbeitskréften beansprucht werden, jedoch mufd die tégliche Arbeitszeit der
Tellzeitarbeitskréfte jener der Vollzeitkrafte entsprechen (Art. 44).

Darliber hinaus sient der Kollektivvertrag fir die KPN Telecom vor, dal3 Vollzeit-
arbeitskréfte, die keiner weiteren Erwerbstétigkeit nachgehen, ab dem 55. Lebengahr
ihre Arbeitswoche um einen Tag verklrzen bzw. die durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit auf 32 Stunden reduzieren konnen. Ab dem 58. Lebengahr konnen Voll-
zeitarbeitskréfte ihre wochentliche Arbeitszeit auf durchschnittlich 24 Stunden reduzie-
ren. In den Féllen, in denen sich die Arbeitnehmerinnen fir eine derartige Arbeitszeit-
verkirzung entscheiden, erfolgt die Ansammlung weiterer Pensionsanspriiche auf Basis
der vorangegangenen Vollzeitarbeitszeit (Art. 45).

5.2.6.  Minimum/Maximum-Arbeitsvertrage

Arbeitgeberlnnen kénnen in einem begrenzten Ausmald auch sogenannte Mini-
mum/Maximum-Arbeitsvertrage mit Arbeitnehmerinnen abschliel3en. Dabei darf die
minimale monatliche Arbeitszeit nicht unter 35 Stunden liegen. Die jewelligen
Arbeitsperioden missen mindestens drei aufeinanderfolgende Stunden umfassen. Die
maximale monatliche Arbeitszeit, darf die minimale Arbeitszeit um nicht mehr as 50%
Ubersteigen (Art 104; Art. 106).

5.2.7. Teilzeitarbeit

Entsprechend einer Empfehlung der Kollektivvertragsparteien betreffend Teilzeitarbeit™
sieht der Kollektivvertrag der TPG vor, dal3 die Arbeitgeberinnen den Wiinschen nach

31 Ende September 1993 einigten sich die Kollektivvertragsparteien auf nationaler Ebene auf eine
Empfehlung fir die Kollektivvertragsverhandlungen auf Branchen- und Betriebsebene. Demnach
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Tellzeitarbeit nachkommen mussen, wenn keine gewichtigen Unternehmensinteressen
dagegen stehen (Art. 111).

Der Kollektivvertrag fur die KPN Telecom sieht dartiber hinaus vor, dal3 der Wunsch
nach einer Reduzierung der Arbeitszeit fir die Dauer von zwei Jahren besondere
Berticksichtigung finden soll. Weiters haben sowohl Arbeitgeberinnen als auch Arbeit-
nehmerlnnen Sorge zu tragen, dal3 die Arbeitnehmerinnen nach dieser Periode der
Tellzeitarbeit ihre Arbeitszeit wieder auf Vollzeit erhohen kdnnen und dies auf dem
angestammten oder einem gleichwertigen Arbeitsplatz. Mit Inkrafttreten des ,, Arbeits-
zeitanpassungsgesetzes' ¥ im Juli 2000 wurden diese speziellen Vereinbarungen fir die
KPN Telecom jedoch durch die entsprechenden gesetzlichen Bestimmungen ersetzt
(Art. 113).

sollten Kollektivvertrdge u.a. Vereinbarung beinhalten, die Arbeitgeberinnen verpflichtet auf die
Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerlnnen einzugehen, sofern dadurch keine gravierenden Probleme
fur die Unternehmen entstehen. Aber auch das,, Arbeitszeitgesetz* aus dem Jahre 1996 verpflichtet die
Arbeitgeberlnnen die individuellen Arbeitszeitwiinsche der Arbeitnehmerinnen bei der Arbeitsorgani-
sation zu berticksichtigen (vgl. Chaloupek/W6ss 1997:28).

32 Datrotz der Empfehlung der Kollektivvertragsparteien und der Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes
1996 das ,,Recht auf Teilzeitarbeit* nur von wenigen Arbeitnehmerlnnen tatséchlich realisiert werden
konnte (vgl. De Lange 1998:131f), wurde im Oktober 1999 - nach mehrjghrigen aufer- und
innerparlamentarischen Verhandlungen - das sogenannte ,, Arbeitszeitanpassungsgesetz* verabschiedet.
Dementsprechend konnen Arbeitnehmerinnen nach mindestens einem Jahr Betriebszugehdrigkeit
sowohl eine Reduzierung als auch eine Erhéhung ihrer Arbeitszeit beantragen. Die Arbeitgeberlnnen
sind verpflichtet mit den Arbeitnehmerinnen Uber die Verdnderungswinsche zu verhandeln und
koénnen diese nur ablehnen, sofern wichtige Unternehmensinteressen dagegen sprechen (vgl. EIRR
313/2000:29).
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Zusammenfassung

ZUSAMMENFASSUNG

Die dargestellten Vereinbarungen enthalten insgesamt eine sehr breite Palette von Mal3nah-
men und Arbeitszeitmodellen. Sehr unterschiedliche Ziele und gesetzliche oder arbeitsmarkt-
politische Initiativen bilden ihren Hintergrund. So ging es unsin dieser Ubersicht nicht darum,
die Regelungen bel den Post- und Telekommunikationsunternehmen in den untersuchten
Landern zu vergleichen. Vielmehr sollten Informationen Uber konkrete Mal3nahmen oder
Vereinbarungen zusammengestellt werden, welche die Vielfat aktueller Arbeitszeitpolitik
dieser Unternehmen und der Gewerkschaften aufzeigen.

Bel der Verkirzung der Arbeitszeit geht es um die Sicherung oder Schaffung von Arbeits-
plétzen. Die Verklrzung ist, wie das franzosische Beispiel zeigt, nicht ohne Zugestandnisse
der Arbeitnehmerseite im Hinblick auf die Flexibilitét der Arbeitszeiten zu erreichen. Doch
gerade darin liegt Zindstoff, denn die auf lokaler Ebene auszuhandelnden Modelle variabler
Arbeitszeiten gestalten sich bisweilen konflikthaft.

Andere Beispiele zeigen auf, dal3 die Flexibilisierung nicht nur den Interessen der Unterneh-
men entgegenkommen und ein Zugestandnis der Arbeitnehmerinnen darstellen mul3. Gerade
im beschriebenen niederléndischen Kollektivvertrag sind eine Reithe von Méglichkeiten fir
die Beschéaftigten vorgesehen, ihre Arbeitszeit den individuellen Bedirfnissen entsprechend
zu gestalten: Sie konnen Arbeitszeit , kaufen”, also gegen Geld reduzieren, sie kénnen auf
Teilzeit wechseln mit einer gewissen Sicherheit, wieder zu Vollzeit zurtickkehren zu kénnen,
und auch dltere Beschéftigte konnen ihre Arbeitszeit individuell verkirzen.

Die Malinahme der Job-Rotation in Danemark wiederum ist eine arbeitsmarktpolitische
Initiative zur Qualifizierung von Beschéftigten und Arbeitslosen sowie zur Vermittlung von
Arbeitslosen, die von den Unternehmen, hier von der danischen Post, zur Bewéltigung des
tiefgreifenden Organisationswandels eingesetzt wurde.

Insgesamt zeigen die Beispiele aus den Partnerlandern in der EU deutlich, dal3 Arbeitszeit-
politik aus Sicht der Gewerkschaften trotz des gewaltigen 6konomischen und organisatori-
schen Umbruchs in der Branche nicht rein defensiv ausgerichtet ist. Was Flexibilisierung und
Personal abbau betrifft, spiegelt sich freilich das Ziel der Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit
in den Vereinbarungen wider. Aber teilweise werden - gestitzt auf nationalstaatliche
gesetzliche Bestimmungen - mit den beschriebenen Mal3nahmen der Arbeitszeitpolitik auch
gesellschaftliche Zielsetzungen und verschiedenste Interessen unterschiedlicher Beschéftig-
tengruppen verfolgt.

Das ist moglicherweise die interessanteste Erkenntnis dieser Arbeit: Gewerkschaftliche
Arbeitszeitpolitik verfolgt heute mit ganz spezifischen Mal3nahmen und Vereinbarungen ein
ganzes Bindel von Zielen, das Beschaftigungssicherung, individuelle Zeitsouveranitét,
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Umverteilung von Arbeit ebenso umfaldt wie
Qualifizierung und Zugangschancen zu Beschéftigung.
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