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1. Allgemeine Angaben

1.1 Antragsteller:

Prof. Dr. Eckart Hildebrandt, 1943, verh., Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialfor-
schung, Tel.: 030/25491-279, Fax: 030/25491-299; seeloewe @wz-berlin.de

1.2 Vorgesehene Projektleitung:
Eckart Hildebrandt, WZB

1.3 Vorgesehen Projektbearbeitung:

Kristina Thurau, Heinrichstr. 25, 39106 Braunschweig
Philip Wotschack, Kronprinzenstr.68, 13589 Berlin
Eckart Hildebrandt, WZB

1.4 Antragstitel:
Langzeitkonten und biographische Lebensfihrung

1.5 Kurztitel:
Langzeitkonten

1.6 Forschungsforderungsschwerpunkt:

Erwerbsarbeit im Wandel, Ausdifferenzierung der Arbeit im Bereich des Normalar-
beitsverhaltnisses

1.7 Bezige zur Genderperspektive:

Langzeitkonten beeinflussen die Lebensfihrung der Beschéftigten sowohl in der An-
sparphase durch Mehrarbeit bzw. vorgezogene Arbeit, die wesentlich betrieblich-
marktlichen Anforderungen folgt, wie auch in der Abbauphase der Konten, die poten-
ziell eine erhdhte Zeitsouveranitat ermdglicht. Die Nutzung der Konten hangt wesent-
lich von der Lebensform und den familialen Grundarrangements ab. Das Projekt un-
tersucht u.a., wie sich das Zeithandeln der Beschaftigten und ihre Lebensplanung
nach Alter, Geschlecht und Lebensform unterscheiden und welche neuen Hand-
lungsraume Langzeitkonten erdffnen. Hier stellt sich die Frage, ob und unter welchen
Bedingungen die Langzeitkonten von Muttern, aber auch von Mannern fir Familien-
zeiten genutzt werden, oder ob sie eher zu einer Vertiefung der geschlechtsspezifi-
schen Arbeitsteilung beitragen.

1.8 Bezlige zu den Querschnittsthemen:

Die betriebliche Einfihrung von Langzeitkonten dient der Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten, genauer der Flexibilisierung der Verteilung der Arbeitszeiten. Sie unterschei-
den sich gegentber anderen Formen der Zeitorganisation durch die Langfristigkeit



der veranderten Zeitarrangements. Bei einer Verlangerung der Nutzungsdauer von
Konten bis zum Ende der Erwerbstétigkeit werden sie gegenwartig nur bei unbefriste-
ten Arbeitsverhaltnissen angewendet. Durch die erhéhten Mdéglichkeiten der Flexibili-
sierung von Normalarbeitsverhaltnissen (einschlief3lich von Teilzeitvertragen) flihren
sie zu einer Stabilisierung dieser Arbeitsverhéltnisse und der internen Arbeitsmarkte
(Forschungslinie 1). Die Vorteile flexiblen Arbeitseinsatzes werden mit den Vorteilen
stabiler Beschaftigungsverhaltnisse kombiniert.

Ein weiteres Merkmal von Zeitkonten liegt im Aushandlungscharakter der Zeitvertei-
lung auf der Grundlage von Gegenseitigkeit. In der Ansparphase werden i.d.R. be-
sondere Zeitbelastungen von den Beschaftigten abverlangt, bei den Entnahmen er-
offnen sich Mdglichkeiten einer neuen Zeitsouveranitat fur private Zwecke. Beide
Prozesse beférdern eine Entgrenzung von Arbeit und Leben. Einerseits fihren sie zu
erheblichen Beeintrachtigungen der alltdglichen Lebensfiihrung, andererseits bieten
sie neue Zeitfenster fur familiale Projekte, fur allgemeine und berufliche Weiterbil-
dung sowie fir die Pflege der Gesundheit. Die erforderliche Selbstorganisation von
Arbeitszeit erfordert Kompetenzen eigener Art, die durch die Einbeziehung der bio-
graphischen Perspektive eine existenzielle Bedeutung erhalten. Indem Langzeitkon-
ten die Langfristperspektive des Lebenslaufs und die verschiedenen Bereiche der
individuellen Lebensflihrung ansprechen, berthren sie Gestaltungsdimensionen, die
auch fur nachhaltige Arbeit zentral sind.

Durch die Umverteilung von Arbeitszeit Uber die Lebensarbeitszeit fuhren Langzeit-
konten zu einer Ungleichverteilung von Arbeitszeit in verschiedenen Lebensphasen.
Gleichzeitig sind sie geeignet, die zeitweise Ballung von Mehrarbeit zu kontrollieren
und durch Zeitausgleich zu begrenzen. Damit kdnnen Langzeitkonten grundsatzlich
als Instrument einer ,geregelten Flexibilisierung” Wirkungen entfalten, die derzeitige
Fehlentwicklungen in der lebenszeitlichen Verteilung abschwachen: die Kumulation
von Belastungen in der Lebensmitte und die teilweise Unterforderung beim Ubergang
in die Erwerbsarbeit und durch frihzeitigen Austritt aus der Erwerbsarbeit (For-
schungslinie 4: Altersgerechte Arbeitszeiten).

1.9 Anwendungsorientierter Nutzen:

Zeitkonten sind die Instrumente flexibler Arbeitszeitgestaltung mit der starksten Aus-
breitungsdynamik. Als Instrumente einer geregelten Zeitoptionalitat verandern sie die
Regelungssysteme und die Arbeitszeitkulturen der Unternehmen. Sie stellen neue
Gestaltungsanforderungen an die Gewerkschaften und Verbénde, an das Personal-
management und die Betriebsrate sowie an die einzelnen Beschatftigten. Mit der Ein-
fuhrung von Zeitkonten sind Lernprozesse fur alle betrieblichen Akteure verbunden,
die erst am Anfang stehen.

Bei alltaglichen Nutzungen von Zeitkonten hat eine starke Dezentralisierung der Re-
gulierung stattgefunden, die Bedeutung von Selbstorganisation und arbeitsplatznaher
Aushandlung hat zugenommen. Die Rolle der betrieblichen Interessenvertretungen
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beschrankte sich auf die Gestaltung der Rahmenvereinbarungen und teilweise auf
die Kontrolle der Kontennutzung. Mit der Verbreitung von Langzeitkonten werden zu-
satzliche Dimensionen der Disposition Uber Arbeitszeit er6ffnet. Damit sind auch
neue Strategien der tarif- und betriebspolitischen Regulierung, der Personalentwick-
lung und des individuellen Zeithandelns erforderlich. Das Projekt beabsichtigt, die
vielfaltigen Auswirkungsdimensionen und Wechselwirkungen von Langzeitkonten in
Abhangigkeit von den Ausgestaltungsvarianten aufzuzeigen und nach verschiedenen
Kriterien zu bewerten. Im Mittelpunkt stehen dabei die Fragen nach Reichweite und
Grenzen von Optionalitat fur die Beschaftigten, nach dem Verhaltnis von erhdhten
betrieblichen Zeit-Zumutungen und erhéhter individueller Zeitsouveranitat, nach der
sozialen Selektivitdt der Nutzung von Zeitkonten insbesondere bezlglich der Ge-
schlechter- und Familienthematik.

1.10 Voraussichtliche Gesamtdauer des Projektes:
24 Monate (ohne die institutsinterne Vorbereitungsphase)

1.11 Dauer der beantragten Férderung:
24 Monate

1.12 Beginn der Férderung:
01.04.2005

1.13 Gesamtkosten des Projekts:

Die Gesamtkosten des Projekts werden auf 293.087,09 Euro netto/313.603,19 Euro
brutto geschatzt (siehe Punkt 7.2).

1.14 Beantragte Mittel:
233.770,49 Euro

1.15 Datum der Antragstellung:
28.10.2004



2. Kurzfassung

Im Rahmen der vielfaltigen Flexibilisierung von Arbeit kommt dem Instrument der
Zeitkonten standig wachsende Bedeutung zu. Auf den Zeitkonten wird vorgearbeitete
Arbeitzeit angesammelt und zu einem spéateren Zeitpunkt nach vereinbarten Regeln
von den Beschaftigten als individuell verfiigbare Zeit enthommen. Es handelt sich um
eine Umverteilung individueller Arbeitszeit, die im Prinzip einer Verlangerung der Ar-
beitszeit entgegenwirkt. Die Kontierung von Zeit kann als Tausch der Bereitschaft der
Beschaftigten zu marktorientierter Zeitflexibilitat gegen das Zugestandnis von beding-
ter individueller Zeitsouveranitat seitens der Betriebe interpretiert werden.
Gegenstand des Projekts ist die Ausweitung des Horizonts von Zeitkonten auf die
Lebensarbeitszeit durch sog. Langzeitkonten. Hierdurch findet eine dreifache Erwei-
terung statt, eine zeitliche, eine inhaltliche und eine institutionelle. Die zeitliche Erwei-
terung auf das ganze Arbeitsleben fuhrt zu Auswirkungen sowohl auf die langfristige
betriebliche Personalentwicklung wie auf die alltdgliche und biographische Lebens-
fuhrung der Beschaftigten. Die inhaltliche Ausweitung besteht in der betrieblichen
Regelung von Zeitentnahmen, die sich auf das ganze Spektrum reproduktiver Tatig-
keiten wie familiare Fursorge, Weiterbildung, Gesundheitsschutz und burgerschatftli-
ches Engagement beziehen kdnnen. Die historische Trennung zwischen Erwerbsar-
beit und Privatleben wird im Rahmen fortwirkender Arbeitsvertrdge entgrenzt, einer-
seits durch Mehrarbeit und Flexibilitdt beim Aufbau der Zeitkonten, durch die Einbe-
ziehung reproduktiver Aspekte beim Abbau andererseits. Die institutionelle Auswei-
tung betrifft die Einbettung von Langzeitkonten in die Verantwortungsverteilung von
Staat, Kommunen, Betrieben und Individuen fir die Gestaltung der Lebenslaufe in
einer flexibilisierten Gesellschatft.

Das Projekt wird explorativ die Regulierung und Nutzung von Langzeitkonten im
Rahmen tarifvertraglicher und betrieblicher Vereinbarungen erheben, die Formen der
Anerkennung der Vielfalt von Lebensfiihrung und Kontennutzungen, die Aushand-
lung und die Grenzen betrieblicher Disposition Uber die Arbeitszeit. Daraus ergeben
sich erste Antworten fur eine Reihe von analytisch und strategisch wichtigen Fragen:
ob in den Vereinbarungen und der betrieblichen Praxis wirklich eine Gegenseitigkeit
von Leistungen entsteht, inwieweit Langfristkonten in Normalarbeitsverhaltnissen
Formen kombinierter Lebensfilhrung ermdglichen, ob sie neue Orientierungspunkte
fur die individuelle Lebensplanung bereitstellen und ob sie einen Beitrag zu den ge-
sellschaftlichen Lebenslaufpolitiken leisten. Dartiber hinaus soll geprift werden, ob
die Einfihrung von Langzeitkonten die Segmentierung von Arbeitsmarkten eher ver-
tieft und ob sie auch Uber Stammbelegschaften hinaus angewendet werden kénnen.
Die Dynamik der gegenwartigen Arbeitszeitdebatte, die einzelunternehmerischen
Revisionen von Arbeitszeitstandards und anstehende gesellschaftliche Reformvor-
haben wie die Verlangerung der Lebensarbeitszeit werden den Einfuhrungsprozess
und die Ausgestaltung von Arbeitszeitkonten beeinflussen. Langzeitkonten kdnnten
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den von 6konomischer Macht getragenen Tendenzen der einseitigen Flexibilisierung,
der Arbeitszeitverlangerung und der Destabilisierung von Einkommen eine auf Ko-
operation und Reziprozitat beruhende Kombination von Flexibilitat und Kontinuitat
entgegensetzen.
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3. Gesellschaftspolitischer Begrindungszusammenhang

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit findet in den Dimensionen der Dauer, der Lage
und der Verteilung der Arbeitszeit statt. In allen drei Dimensionen haben in den letz-
ten Jahrzehnten wichtige Veranderungen stattgefunden. Die Phase bis Mitte der
neunziger Jahre war durch Arbeitszeitverkirzungen mit Lohnausgleich mit dem Ziel
der Realisierung der 35-Stunden-Woche geprégt und das gleichzeitige Vorantreiben
vielfaltiger Formen der Flexibilisierung auf betrieblicher Ebene. Die Lage der Arbeits-
zeiten wurde durch die allgemeine Tendenz zur Ausdehnung der Betriebszeiten ver-
flissigt, Nacht- und Wochenendarbeit haben kontinuierlich zugenommen. Wenn Pro-
duktion und Dienstleistungen tendenziell ,rund um die Uhr* aufrechterhalten und eng
an den Markt gebunden werden, dann wirken Nachfrageveranderungen direkt auf
den betrieblichen Arbeitskraftebedarf. Wechselnde Nachfrage und ein stabiles be-
triebliches Arbeitsvolumen geraten in Widerspruch — und verursachen erhebliche
Kosten. Ein Bereich von Losungsmdglichkeiten sind die externe Flexibilisierung der
Arbeit (befristete Arbeitsvertrage, Zeit- und Leiharbeit, Kontraktarbeit) und die interne
Flexibilisierung. Bei den Instrumenten der internen Arbeitszeitflexibilisierung sind die
Zeitkonten am bedeutsamsten. Ihre Verbreitung hat in den letzten Jahren kontinuier-
lich zugenommen, 2003 wurde fur 41% aller Beschaftigten ein Zeitkonto gefuhrt
(Bauer et al. 2004, S. 117). Auf ihnen werden die Abweichungen der tatsachlichen
geleisteten Arbeit von der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit registriert. Die Verfah-
ren des Auf- und Abbaus der Konten sind Uberwiegend formell reguliert, weshalb von
einer ,kontrollierten Flexibilitat® gesprochen wird. Die Unternehmen behalten den
Vorteil, flexibel tber die Verteilung des vertraglich gebundenen Arbeitsvolumens ver-
fugen zu kdénnen und Kosten fur Zuschlage fur Nicht-Normalarbeitszeiten zu sparen.
Die Beschatftigten tragen tber ihre Anpassungsbereitschaft zur Wettbewerbsfahigkeit
des Betriebs bei und erhéhen damit ihre Beschaftigungssicherheit. Dartiber hinaus
erhalten sie beim Kontenabbau zumindest die Moglichkeit von Zeitsouveranitat. Ent-
sprechend konnen Kontenvereinbarungen als ein Austausch auf Gegenseitigkeit
(Reziprozitat) gesehen werden, der sowohl die Kontinuitat des Kooperationsverhalt-
nisses zwischen Betrieb und Beschéftigten wie auch die Flexibilitat der Arbeitsvertei-
lung sicherstellt. Zeitkonten sind ein Element der Flexibilisierung der Arbeitszeiten
auch der Stammbelegschaften.

Die Verbreitung von Langzeitkonten ist mit einer Ausweitung des Zeithorizonts der
Flexibilisierung verbunden. Die alteste Form von Konten sind Gleitzeitkonten, mit de-
nen alltdgliche Abweichungen der tatsachlichen Arbeitszeit von der Normarbeitszeit
ausgeglichen werden. Der Zugewinn an Flexibilitat fur die Betriebe und an Zeitoptio-
nen fur die Beschaftigten war unkompliziert zu realisieren. Der Ausgleich regelmaf3i-
ger saisonaler Schwankungen und mittelfristig schwer abschatzbarer Geschaftsent-
wicklungen dagegen erforderte langere Aufbauzeitrdume und Kontenvolumina, die



mittels Jahreskonten geregelt wurden. Das Bemuihen der Unternehmen, die Grol3e
der Stammbelegschaft moglichst gering zu halten, aber gleichzeitig Wachstums-
chancen zu nutzen und Geschaftsfelder auszuweiten, fuhrte zur Ausweitung der
Ausgleichszeitraume auf funf Jahre und dartber hinaus. Langzeitkonten bedeuten in
dieser Logik die Nutzung zusatzlicher Personalkapazitadt ohne Personalaufbau. Die
Einrichtung von sog. Lebenszeitkonten, auf denen Zeit und Geld allein fir den Zweck
des Vorziehens bzw. der finanziellen Absicherung des Ruhestands dient, muss als
Sonderform behandelt werden, da hier keine Zeitoptionen der Beschaftigten wahrend
des Arbeitsverhéltnisses entstehen. Insgesamt sind Kurz- und Langzeitkonten auf-
grund der Verschiedenheit ihrer Funktionsmechanismen, ihrer Anforderungen und
Wirkungen grundsatzlich zu unterscheiden.

Anspar- und Entnahmezeitpunkt kdnnen bei Langzeitkonten im Extremfall mehrere
Jahrzehnte auseinander fallen. Damit sind ZeitrGume angesprochen, die normaler-
weise uUber den Planungshorizont von Privatbetrieben hinausgehen, weshalb frihzei-
tig Sicherungs- und Ubertragungskonzepte eingefordert wurden. In den letzten Jah-
ren sind eine Reihe von Uberbetrieblichen Verwaltungs- und Sicherungsformen ent-
standen sowie gesetzliche und tarifliche Regelungen getroffen worden (vgl. Thurau
2004). Da Zeitkonten grundséatzlich in Zeit ausgeglichen werden, entstehen fur die
Unternehmen neuartige Probleme der langfristigen Personalplanung und Personal-
entwicklung. Die Kontenbestdnde erreichen grof3e Volumen, entsprechend ein-
schneidend wirkt sich der Abbau der Konten auf die spatere Personalverfigbarkeit
aus. Die Unternehmen werden daher versuchen, sowohl die Lage, den Umfang wie
ev. auch die Zwecke der Entnahmen nach eigenen Interessen zu steuern. Der Kon-
tenaufbau erhoht ihre Flexibilitét, die Kontenbestande dagegen sind langfristige Ver-
bindlichkeiten, die Flexibilitdt einschranken in Abhangigkeit von der Regelung der
Entnahmeprozesse.

Fur die Beschaftigten entsteht durch die Langfristigkeit und den Volumenanstieg der
Konten ein doppeltes Planungsproblem: auf der einen Seite missen sie die Ein-
schrankungen, Belastungen und Risiken von langerfristiger Mehrarbeit bzw. abwei-
chender Arbeitszeiten einschéatzen und in ihrem Handeln beriicksichtigen, auf der
anderen Seite mussen sie Plane fir positive Nutzungen der angesammelten Zeit
entwickeln. Langzeitkonten entfalten einen Druck, aktuelles Zeithandeln in einen bio-
graphischen Zusammenhang zu stellen. Diese Thematisierung von Lebensplanung
findet in einer historischen Phase statt, die durch eine Zunahme von Flexibilitat und
Diskontinuitat in Erwerbsverlaufen gepragt ist (sog. De-Institutionalisierung des Le-
benslaufs). Auch die Familienbiographien haben die Stabilitdt und Berechenbarkeit
der ,Normalfamilie® verloren. Hinzu kommt die Einforderung von steigenden Qualifi-
kations- und Mobilitatsanforderungen durch die Politik, die nur begrenzt vorhersehbar
und planbar sind (sog. Beschéaftigungsfahigkeit). Eine zentrale Fragestellung des
Projekts richtet sich daher auf die Neu-Thematisierung individueller Lebensplanung
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Im Zusammenhang mit Langzeitkonten, auf die Ressourcen und die Lernprozesse
von Beschéftigten fir biographisches Planen und Zeithandeln.
Mit der Erweiterung des Zeithorizonts von Zeitkonten ist auch die Erweiterung der
moglichen Nutzungen von Zeitbestanden durch die Beschéftigten verbunden. Be-
reits die Analysen von Blockfreizeiten und Sabbaticals haben gezeigt (vgl. Eberling
et al. 2004; Siemers 2003), dass die zusatzlichen Freizeitblocke der Verwirklichung
von Projekten in verschiedenen Lebensbereichen dienen kénnen:
e der zeitweisen Ausweitung der Beteiligung an der Sorgearbeit in Haushalt und
Familie, ggf. auch zur zeitweisen Entlastung des Lebenspartners;
e einer zuséatzlichen Erholungszeit, die der Erhaltung oder Verbesserung der Ge-
sundheit dient;
e Zeit fur berufliche oder persdnliche Weiterbildung, ggf. auch fir eine zweite Be-
rufsausbildung;
e Zeit fur phasenweise Freiwilligenarbeit und burgerschaftliches Engagement und
e einer Auszeit, die nicht verplant ist und z.B. die Funktion haben kann, Abstand
von den alltaglichen Verpflichtungen und Routinen zu gewinnen und die eigene
Lebensfuhrung zu reflektieren.
Diese Potenziale werden mittels der Langzeitkonten noch ausgeweitet (auf3er im Fall
der sog. Lebenszeitkonten). Das grundsatzlich neue an dieser thematischen Auswei-
tung besteht darin, dass der gesamte Lebenszusammenhang der Beschaftigten zum
Gegenstand betrieblicher Abstimmungsprozesse wird und d.h. in einer weiteren Ent-
grenzung von Arbeit und Leben. Die systematische Trennung von Erwerbsarbeit
und Privatleben, von Erwerbsarbeit und anderen Téatigkeiten verflissigt sich.
Bei den Wirkungen der Flexibilisierung ist die Phase des Aufbaus von Zeitkonten, die
sich Uberwiegend nach betrieblichen Anforderungen richtet, von der Phase des Ab-
baus zu unterscheiden, die einer hbheren Zeitsouveranitat der Beschaftigten dienen
kann. Die betriebsbedingte Flexibilisierung der Arbeitszeiten hat zur Folge, dass die
bisher durch Zeit-Institutionen wie Feierabend und Wochenende klar abgegrenzte
Privatsphare direkt beeintrachtigt wird. In Mehrarbeitsphasen steht weniger private
Zeit zur Verfugung und die Umverteilung von individuellen Arbeitszeiten stellt die be-
stehenden, auf RegelmafRigkeit abgestellten Arrangements der Lebensfihrung infra-
ge, mit der Folge von Risiken misslingender privater Koordination und Synchronisati-
on. Bei langen Arbeitszeiten und einem erheblichen Volumen der Zeitumverteilung
missen wichtige Tatigkeiten der personlichen und privaten Reproduktion einge-
schrankt werden. Es entsteht die Gefahr, dass die persénlichen Arrangements mit
dem sozialen Umfelds gestort oder sogar zerstort werden, dass nicht ausgelebte o-
der realisierte Lebensbedirfnisse nicht durch spatere Freizeiten nachgeholt oder
ausgeglichen werden kénnen. Lebenszeit lasst sich nicht kontieren.
Um das Risiko gravierender ,Fehlallokationen” der individuellen Lebenszeit zu ver-
meiden, lage ein zeitnaher Ausgleich von Mehrarbeitsphasen nahe. Zeitkonten ver-
hindern zwar die Ausweitung von Mehrarbeit per saldo, Langzeitkonten erméglichen
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aber lange Phasen von Mehrarbeit und ein weites Hinausschieben des Zeitpunkts
des Zeitausgleichs. Damit kénnen sich Fehlallokationen kumulieren, deren Folgen
erst in einem Alter sichtbar werden, in dem eine nachholende Umverteilung von Zeit
aufwandig und wenig Erfolg versprechend ist. Beispiele sind die Kumulation von An-
forderungen wahrend des Anfangs und der Mitte der Erwerbsphase, die Vernachlas-
sigung der Familie wahrend der Kinderphase und der vorzeitige Ausstieg aus dem
Erwerbsleben aufgrund von Leistungseinschrankungen, veralteter Qualifikation oder
nicht geglicktem Wiedereinstieg. Die Kumulation in der Lebensmitte ist besonders
kritisch, da sie das Risiko langerfristiger Uberforderung erhéht und erfahrungsgeman
die ungleiche Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern stabilisiert.

Neben der diachronen Reziprozitat von Zeitkonten, d.h. dem zeitliche Auseinander-
fallen von Vorleistung und Zeitentnahme, entsteht besonders bei Langzeitkonten
durch die Entgrenzung von Arbeit und Leben auch eine synchrone Reziprozitat.
Wenn die Beschaftigten bereit sind, fur betriebliche Belange ihre private Zeitorgani-
sation zu verandern und damit ihre private Reproduktion zu beeintrachtigen, dann
muss der Betrieb auch gewahrleisten, dass die Beschatftigten ihre Zeitgutachten so
entnehmen konnen, dass diese Beeintrdchtigungen so weit wie maoglich ausgegli-
chen werden (Prinzip der ,garantierten Optionalitat”). Nattrlich werden die privaten
Effekte von Mehrarbeitszeit und entnommener Zeit nicht spiegelbildlich sein, aber
zumindest muss die Moglichkeit der Kompensation bestehen. So kénnten entspre-
chende Freizeitblocke auch einem ausgleichenden Familienengagement berufstati-
ger Manner dienen. Eine zentrale Frage des Projekts besteht darin zu prifen, inwie-
weit die Betriebe bereit sind, die im Konzept der Work-Life Balance thematisierten
Lebensbereiche als legitime Interessenlagen und Verhandlungsgegenstande im Be-
trieb anzuerkennen und damit den Katalog der Tauschelemente zu erweitern. Es ist
zu prufen, ob das beschéaftigungspolitische Konzept der Beschaftigungsfahigkeit die-
se Verantwortungsteilung einschliel3t oder, in einer eng gefassten Version, die Ver-
antwortung Uberwiegend auf die Individuen verlagert.

Eine Mdglichkeit, die Interessendifferenzen zwischen Unternehmen und Beschétftig-
ten in Bezug auf die alltdgliche und biographische Umverteilung von personlicher Zeit
teilweise auszugleichen, liegt in der Strategie der ,investiven Arbeitszeitpolitik*
(Benchmarking Gruppe des Bindnis fur Arbeit 2000). Beide Parteien kdénnen sich,
wie es im Themenfeld Weiterbildung bereits durch die Einrichtung von Lernzeitkonten
geschehen ist, darauf einigen, dass Teile der angesparten Zeit auf eine gemeinsam
definierte Nutzung festgeschrieben werden. Das gemeinsame Interesse driickt sich
darin aus, dass z.B. die Beschéftigten ihre angesparte Zeit einbringen und die Unter-
nehmen die Kosten der Mal3nahme bezahlen (Co-Investment). Diese Strategie konn-
te auch auf andere Bereiche erweitert werden und damit einem weiteren Verstandnis
menschlicher Ressourcen gerecht werden (z.B. Gesundheitsschutz und birger-
schaftliches Engagement). Mit dieser neuen Interessenkoalition bei der Nutzug von
Zeitkonten konnten wichtig Reproduktionsleistungen erbracht werden, die den Indivi-
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duen, aber auch den Betrieben und der Gesellschaft zugute kommen. Allerdings
durfte die Wahlfreiheit der Beschaftigten dabei nicht eingeschrankt werden und es
darf nicht vergessen werden, dass die Verflugbarkeit Gber solche innovativen Zeitbl6-
cke die Ableistung riskanter Mehrarbeit zur Voraussetzung hat. Es ware denkbar,
dass eine kooperative und investive Gestaltung der Zeitentnahme auch Ruckwirkun-
gen auf eine sozialvertragliche Betriebspraxis der Flexibilisierung und Mehrarbeit in
der Aufbauphase entfaltet.

Verénderte Allokationen von individueller Lebens- und Arbeitszeit zwischen den ver-
schiedenen Lebensbereichen betreffen folglich nicht nur das Individuum, sondern
auch die ganze Gesellschaft (institutionelle Entgrenzung). Kleinvolumige Arbeits-
umverteilungen erleichtern den Alltag der Beschétftigten, erleichtern die Koordination
und Synchronisation mit dem sozialen Umfeld. Bei Langzeitkonten entstehen dage-
gen Zeitvolumen, die die verschiedenen individuellen Chancen und Risiken deutlich
erhohen. Die Chancen liegen in der Erhéhung der Beschaftigungssicherheit und der
Lebensqualitat, die Risiken kénnen zu Schadigungen werden, die die Beschatfti-
gungsfahigkeit des Einzelnen einschranken und ihn zu einem Fall fir die sozialen
Sicherungssysteme werden lassen. Die funf grof3en bundesdeutschen Sicherungs-
systeme, inshesondere die Renten- und die Arbeitslosenversicherung, sind die wich-
tigsten Saulen gesellschaftlicher Lebenslaufpolitik, die die Institutionalisierung der
Lebenslaufe getragen haben (vgl. Leibfried et al. 1995). Sie werden momentan ei-
nem Transformationsprozess unterzogen, der dem Leitbild des aktivierenden Staates
und des eigenverantwortlichen Burgers folgt. Dabei werden Grundprobleme der ge-
sellschaftlichen Ressourcenentwicklung behandelt, die eng mit Fragen der Arbeits-
zeitverteilung zusammenhéangen: die Unterstitzung der Familien durch eine verbes-
serte Vereinbarkeit von Arbeit und Leben, die Verwendung von mehr Zeit fur berufli-
che und personliche Weiterbildung, Zeit fur (unentgeltliche) personenbezogene
Dienstleistungen und ehrenamtliches Engagement sowie eine altersgerechte Ar-
beitsgestaltung, um die Arbeitsfahigkeit tber die bisherigen Altersgrenzen hinaus zu
erhalten. Die Probleme der individuellen Reproduktion bilden sich auf der gesell-
schaftlichen Ebene ab und zeigen, dass sie nur in konzertierten institutionellen Ar-
rangements zwischen Sozialstaat, Betrieb und Individuum erfolgreich bearbeitet wer-
den konnen. Die potenzielle Eingriffstiefe von Langzeitkonten verweist auf die enge
Verknipfung zwischen individueller und Systemebene. Allerdings findet die Reform
der Sozialsysteme in Deutschland bisher relativ unverbunden und nicht unter der
Perspektive der Stitzung flexibler Lebenslaufe statt. Es ist aber denkbar, dass unter
dem Problemdruck der demographischen Entwicklung und entsprechenden Versu-
chen der Verlangerung der Lebensarbeitszeit Lebenslaufpolitik zu einem neuen, in-
tegrierenden Fokus wird.

Die Verbindung zwischen den Sozialsystemen und den individuellen Lebenslaufen
wird durch die Konstruktion der Ubergangsarbeitsmarkte hergestellt. Das Modell der
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Ubergangsarbeitsmarkte ist wesentlich zur Férderung der Beschéftigungsfahigkeit
(Employability) entwickelt worden. Es geht von einem erweiterten Arbeitsbegriff aus,
der alle Formen produktiver Tatigkeit miteinander verbindet: Erwerbsarbeit bei wech-
selnden Arbeitsverhaltnissen oder Arbeitszeiten, lebenslanges Lernen, unbezahlte
Familienarbeit oder Eigenarbeit, gesellschaftlich anerkannte Formen sonstiger sozia-
ler Arbeit wie ehrenamtliche Tatigkeit oder Nachbarschaftshilfe, aber auch Zeiten fur
kreative MulRe (Schmid 2002, S. 234). Dem entsprechen verschiedene Markte ge-
sellschaftlicher Tatigkeit, zwischen denen an den ,Sollbruchstellen des Lebenslaufs*
Ubergange stattfinden. Diese sog. Beschéftigungsbriicken werden durch Instrumente
der Arbeitsmarktpolitik und anderer Politikbereiche geprégt. Sie sind Bausteine der
Lebenslaufpolitik, um Flexibilitat der Arbeit und soziale Sicherheit herzustellen (Flexi-
curity). Diese ,freien* Ubergange sind insbesondere durch das Riickkehrrisiko ge-
pragt, das je nach individueller Arbeitsmarktposition sehr unterschiedlich ausfallt. Von
daher wirden Langzeitkonten mit vereinbarten Auszeiten das individuelle Beschétfti-
gungsrisiko verringern und die Beschaftigungssicherheit erhdhen. Reproduktive Le-
bensphasen waren nicht als individueller Ausstieg und Unterbrechung der Erwerbsta-
tigkeit zu konzipieren, sondern als Teil eines ,betrieblich-gesellschaftlichen Lebens-
lauf-Vertrags®.

Den Schwerpunkt des Projekts bilden die Wechselwirkungen zwischen optionalen
Zeitangeboten der Betriebe und dem individuellen Zeithandeln der Beschaftig-
ten, die wiederum in ihre sozialen Kontexte eingebettet sind. Diese Ebene blieb bei
der Mehrzahl von Untersuchungen zum Lebenslauf ausgeblendet, die sich auf das
Verhaltnis zwischen gesellschaftlichen Strukturen und Subjekt konzentrieren. Sie
gewinnt aber im Zuge der Verantwortungsverlagerung fir die Lebensfiuhrung auf das
Individuum und der zunehmenden Instabilitdt von Erwerbsverlaufen erheblich an Be-
deutung. Die Gewahrleistung sozialer Sicherheit durch Staat und Betriebe wird be-
grenzt und an Eigenleistungen und Pflichten des Einzelnen gebunden. Die individuel-
len Voraussetzungen der Lebensfihrung und Lebensplanung unter diesen veréander-
ten Bedingungen sind aber bisher weitgehend ungeklart. Friher bildeten die Phasen
der Lebenslaufe, die Pfade der Berufskarrieren und der Verlauf der Normalfamilie
starke Orientierungspunkte fur die Lebensplanung und institutionelle Hilfestellungen
bei den Ubergangen zwischen den Phasen. Insofern war Lebensplanung ein Thema
innerhalb dieser Strukturen, die Wahl von Ausbildung und Beruf bildeten die wichtigs-
ten individuellen Weichenstellungen. Mit der Flexibilisierung und Ausdifferenzierung
des Lebens sind die Entscheidungssituationen haufiger, die Wahlmaoglichkeiten viel-
faltiger und die Konsequenzen unibersichtlicher und schwerwiegender geworden.
Daraus ergeben sich Fragen, wie die Beschaftigten die neuen Unsicherheiten und
Wahlmoglichkeiten wahrnehmen und thematisieren, wie bewusst und wie langfristig
sie ihr Verhaltnis zwischen Arbeit und Leben gestalten und wie sie dafir die Optionen
von Zeitkonten nutzen. Daraus ergeben sich verschiedene Formen des Balancierens
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zwischen Arbeit und Leben, die Alltagshandeln und Biographie miteinander verbin-
den.

Die Nutzung optionaler betrieblicher Arbeitszeitsysteme durch die Beschaftigten im
Interesse ihrer Zeitsouveranitat ist sehr voraussetzungsvoll und kann durch eine Rei-
he von betrieblichen und personalen Bedingungen gefdrdert oder beeintrachtigt wer-
den. Dazu gehort die Fahigkeit der Beschaftigten, ihre alltagliche Lebensfihrung an
wechselnde Zeitanforderungen in den verschiedenen Lebensbereichen anzupassen.
Optionale Arbeitszeiten erhohen diese Anforderung im Sinne des reflektierten Um-
gangs mit Zeitanforderungen und Zeitinteressen, deren Umsetzung in Zeitstrategien
und ihre betriebliche Durchsetzung. Das alltagliche Balancieren kann als eine
Selbstkompetenz der Person beschrieben werden, die durch Erfahrungen im
selbstverantwortlichen Zeithandeln entsteht (Hildebrandt 2004). Balance von Arbeit
und Leben, individuelle Risikoabwagung und Lebensplanung missen gelernt wer-
den. Prozesse der Reflexion der Rahmenbedingungen der biographischen Lebens-
fuhrung und des Lernens von Zeithandeln missen organisiert und infrastrukturell un-
terstutzt werden. Sie missen Bestandteil eines erweiterten Qualifikationsverstand-
nisses werden und auch in Programme des ,lebenslangen Lernens® einbezogen
werden.

Auch wenn Entscheidungen lber Arbeitszeiten im Betrieb individuell getroffen wer-
den und die Konsequenzen dem Individuum zugerechnet werden, finden sie in so-
zialen Kontexten statt. Diese existieren in den Betrieben, in denen die Gruppen und
Teams im Zuge der organisatorischen Dezentralisierung eine starke Aufwertung er-
fahren haben. Die sozialen Beziehungen im Privatleben schlieBen den Partner, die
Familie, den Freundeskreis, die Nachbarschaft und die lokalen Milieus ein. Diese Be-
ziehungen sind sehr unterschiedlich ausgepragt (vgl. das Konzept des familialen
Grundarrangements) und sehr unterschiedlich gewichtet. Kollegen- und Freundes-
netzwerke scheinen an Bedeutung zu gewinnen und sich zu Uberlappen. Soziale Be-
ziehungen konnen als individuelle Ressource der Lebensfihrung und Lebensplanung
verstanden werden, und zwar in doppelter Hinsicht. Sie fungieren einmal als Ge-
sprachspartner, Anreger und Ratgeber fir die eigene Lebensplanung, zum anderen
erhohen sie die soziale Sicherung gegeniber den Risiken von Lebenslaufentschei-
dungen. Grundsatzlich sind starke soziale Beziehungen besser geeignet, Belastun-
gen und Risiken aus Arbeitszeitentscheidungen aufzufangen als schwache Bezie-
hungen, z.B. beziglich des Synchronisations-, das Gesundheits- und das Einkom-
mensrisikos. Dazu sind allerdings kontinuierliche Verstandnisprozesse und intensive-
re Abstimmungen im Vorfeld von Zeitentscheidungen notwendig. Offen ist die Frage,
ob auch diese sozialen Netze der Tendenz zur Kurzfristigkeit und Okonomisierung
unterliegen, die von den Unternehmen und Kommunen ausstrahlt (vgl. z.B. Stiren-
berg 2004, S. 37). Die Nutzung von Lebenszeitkonten wirkt sich auf den sozialen
Kontext widersprichlich aus. Mehrarbeit und marktorientierte Flexibilisierung beein-
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trachtigen soziale Kontexte, die eine zeitliche Eigenlogik haben. Optionale Zeitent-
nahmen wiederum kénnen den sozialen Zusammenhalt starken, da grof3ere und dis-
ponierbare Zeitblocke fir soziale Aktivitaten zur Verfigung stehen.

Mit einer starkeren Verlagerung der Verantwortungsverteilung auf das Individuum ist
die Gefahr seiner strukturellen Uberforderung verbunden. Die Frage ist, inwieweit
das System der industriellen Beziehungen in der Lage ist, die Dezentralisierung
und Individualisierung der Arbeitszeitorganisation mit zu vollziehen und einerseits die

Flexibilisierung zu begrenzen und zum anderen die Kompetenz der Individuen zu

starken. Auf die Gewerkschaften kommen im Wesentlichen drei Aufgaben zu:

e erstens die Beteiligung an der Regelung von Langzeitkonten selbst (Normen und
Verfahren), die Kontrolle der Nutzung der Konten und die Organisation von Bil-
dungs- und Lernprozessen;

e zweitens die Beeinflussung der indirekten betrieblichen Steuerungsmechanismen
von Zeitverfugbarkeit (Personalpolitik, Arbeitsorganisation, Kapazitatsersatz durch
Leiharbeit) und

e drittens die Vertretung langerfristiger und umfassender, individueller und gesell-
schatftlicher Interessenlagen im Betrieb (nachhaltige Arbeit).

Die Analyse der Langzeitkonten muss aufgrund der aktuellen Dynamik der Arbeits-
zeitpolitik die gesellschaftlichen Arbeitszeitentwicklungen verstarkt einbeziehen.
Wir sind momentan mit einem Trend zu langeren Vollarbeitszeiten (Lehndorff 2003,
Spitznagel/Wagner 2004) und mit einem steigenden Anteil von geringfligigen und
Teilzeitarbeitsverhaltnissen konfrontiert. Bei betrieblichen Vereinbarungen zur Ver-
besserung der Wettbewerbsfahigkeit kommt es vermehrt zu befristeten kollektiven
Verlangerungen bzw. Verkirzungen der Arbeitszeit, die Zeitkonten als Ausgleichs-
mechanismus nutzen.

Fur die einzelnen Beschaftigten bestehen zwischen der Lange der Arbeitszeit, dem
verfugbaren Einkommen, dem individuellen Beschéaftigungsstatus und der Nutzung
von Zeitkonten starke Wechselwirkungen. Langere Arbeitszeiten reduzieren die M6g-
lichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung grundsatzlich, da der Spielraum fur Mehrar-
beit eingeschrankt wird. Beschaftigte in prekéren Arbeitsverhaltnissen andererseits
haben prinzipiell eine héhere Geld- als Zeitpraferenz und ihre Bereitschaft bzw. Mdg-
lichkeit zu ,Investitionen in die Zukunft® sinkt. Die Etablierung von Langzeitkonten
auch in Teilzeit- und befristeten Arbeitsverhéltnissen kénnte die Kontinuitat von Ar-
beitsverhaltnissen erhéhen und Investitionen in humane Ressourcen wieder bere-
chenbarer und gesellschaftlich wirksamer machen.
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4. Zielsetzungen und Fragestellungen des Projekts

Die Komplexitat der Kontexte von betrieblicher Arbeitszeitgestaltung und die Wech-
selwirkungen zwischen den verschiedenen Politikfeldern (das Ganze der Lebensfih-
rung) und Politikebenen (Mikro-Makro-Problem) stellt das Projekt vor die Aufgabe,
eine klare Eingrenzung und Schwerpunktsetzung vorzunehmen, ohne dadurch die
vielfaltigen Zusammenhénge auszublenden. Gerade Langzeitkonten sind in wesent-
lich vielfaltigere Zusammenhénge eingebunden, als dies bei beziiglich Volumen und
Ausgleichszeitraum eng begrenzten Zeitkonten der Fall ist. Als zusatzliche Schwie-
rigkeit kommt hinzu, dass die konzeptionellen Fundierungen (und ihre Operationali-
sierung) in den verschiedenen berihrten Themenfeldern ausgesprochen schwach
sind. Dies betrifft ein weites Verstandnis menschlicher Ressourcen in der betriebli-
chen Personalpolitik; es betrifft einen erweiterten Arbeits- und Qualifikationsbegriff,
der kombinierte Tatigkeitsprofile von Beschéftigten einbezieht; es betrifft weiterhin ein
Konzept der individuellen Lebensplanung sowie einen integrierten Ansatz sozialstaat-
licher Lebenslaufpolitik (z.B. in Anlehnung an das hollandische Drei-Saulen-Modell
der Life Course Policy).

Gegenstandsbereich des Projekts sind die Langzeitkonten als Schnittstelle zwischen
der Beschéftigungspolitik der Unternehmen und der Lebensfihrung der Beschaftig-
ten. Die Einrichtung von Langzeitkonten ist ein relativ neuer Prozess, sodass noch
wenige Erfahrungen tber normale, eingespielte Nutzungen vorliegen. Die Erfahrun-
gen konzentrieren sich bisher auf einige GroRRbetriebe und wenige mittelgrof3e Be-
triebe in der New Economy, sodass der empirische Zugang hochgradig selektiv sein
wird. Methodisch konzentriert sich das Projekt auf eine theoretisch angeleitete explo-
rative Empirie.

Das Projekt sieht seine erste Aufgabe darin, ein neues zeitpolitisches Instrument und
seine Einbettung in soziale, organisatorische und 6konomische Kontexte aus der
Sicht verschiedener Akteure zu beschreiben. Daran schliel3t sich zweitens eine Ana-
lyse direkter und indirekter Wirkungsmechanismus an unter der Perspektive der ver-
mutlichen Auswirkungen auf individuelle Lebensqualitat. Fur diese Bewertung hat der
Durchgang durch den Stand der Forschung eine Reihe von Hinweise auf Span-
nungsverhaltnisse, Ambivalenzen, Synergien und Widerspriuchlichkeiten geliefert.
Eine wichtige Begrenzung der Bewertungsmdoglichkeiten liegt in der Tatsache, dass
die Beschaftigten sich Gberwiegend am Anfang der Ansparphase befinden und daher
die Folgen ihres Ansparverhaltens wie auch die Realisierungen der Zeitenthnahmen
noch nicht eingetreten sind. Wir werden daher nur einen kleinen Ausschnitt des ge-
samten Nutzungszyklus erfassen kdnnen und entsprechend selektive und intuitive
Stellungnahmen der Akteure erhalten.

Die wesentlichen Fragestellungen des Projekts sind:
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. Werden Langzeitkonten von den Beschaftigten Gberhaupt als attraktive Option zur

Gestaltung ihres Lebenslaufs gesehen und wie fallt ihre subjektive Bilanzierung
von Belastungen, Risiken und Chancen aus?

Welche Ziele verfolgen die Unternehmensleitungen bei der Einfihrung und Aus-
gestaltung von Langzeitkonten, welchen Stellenwert messen sie der Gesamtheit
der alltaglichen Lebensflihrung und der ganzen Biographie der Beschéftigten zu?
Kdnnen Langzeitkonten die Grundlage flr eine erweiterte Reziprozitat der Bezie-
hungen zwischen Beschaftigten und Unternehmen bilden; fiihren sie zu einer so-
zialen Kontrolle der Ansparprozesse und zu Zeitsouveranitat bei den Zeitentnah-
men? Wie finden dementsprechende Lernprozesse statt?

Welche Impulse gehen von der Einfihrung von Langzeitkonten auf die Institutio-
nalisierung und Langfristigkeit von Planungen auf Seiten der Betriebe (Personal-
und Bildungsplanung, Gesundheitspravention) und der Beschaftigten (Lebenspla-
nung in verschiedenen Lebensbereichen) aus?

Welche Wirkung haben Langzeitkonten auf die Verantwortungsverteilung zwi-
schen Sozialstaat, Unternehmen/Netzwerken und Individuen oder konnten sie
haben? Welche Verschiebungen im Regelungssystem des Lebenslaufs werden
angestol3en und entlasten bzw. unterstttzen die individuellen Zeitentscheidungen
und Handlungsmaoglichkeiten?

Wie selektiv sind Langzeitkonten in Bezug auf segmentierte Arbeitsmarkte und im
Bezug auf die Beschaftigtengruppen (Gender, Alterskohorten, betrieblicher Sta-
tus) und was sind die Bedingungen einer breiten Anwendung auf Nicht-Normal-
arbeitsverhaltnisse? Wie wirken sie sich auf die geschlechtsspezifische Arbeitstei-
lung im Haushalt aus, insbesondere auf das Erwerbsverhalten von Frauen und
die Beteiligung von Mannern an der Haus- und Familienarbeit?

Bei der Anwendung von Langzeitkonten treten — wie die VorUberlegungen gezeigt
haben — eine Reihe von Ambivalenzen und Widersprichen auf:

Zur Einschatzung der Wirkungen von Zeitkonten sind sowohl der Aufbau- wie der
Abbauprozess zu betrachten, die widerspriichliche Wirkungen entfalten. Der Auf-
bauprozess nach marktlich-betrieblichen Anforderungen fiuihrt Gberwiegend zu zu-
satzlichen Belastungen und privaten Einschréankungen bei den Beschatftigten. Die
Entnahmen, die mit Erwartungen an Zeitsouveranitat und innovative Nutzungen
verbunden werden, setzen diese Beeintrachtigung der Lebensqualitat voraus. Ei-
ne Gesamtbilanz aus individueller Sicht muss also die zusatzlichen Belastungen
durch Ansparen, die kompensatorisch notwendigen Entnahmen, die mégliche
Dysfunktionalitat von Entnahmen und die investiven Entnahmen einbeziehen.

Die Nutzung von Zeitkonten fir ,investive* Zwecke wéhrend des Beschaftigungs-
verhaltnisses steht in Konkurrenz zu Regelungen, die allein oder vorwiegend auf
einen vorgezogenen Ruhestand oder eine finanzielle Absicherung des Ruhe-
stands abzielen.
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Zwischen kurzfristigem Handeln und langfristigen Planen besteht sowohl beim
Management wie bei den Beschaftigten ein starkes Spannungsverhaltnis. Nur sel-
ten werden beide Prinzipien integriert sein, meist werden sie nur relativ locker
verbunden sein und Uberwiegend kurzfristige Strategien dominieren. Eine Aus-
pragung ist das Spannungsverhéltnis zwischen einer synchronen Lebensfiihrung
(Gleichzeitigkeit der Prasenz in den verschiedenen Lebensbereichen) und dia-
chroner Lebensfuhrung (Phasen mit unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen).
Fur die Spielraume von Flexibilitat und Zeitsouveranitat spielt die Dauer der Nor-
malarbeitszeit eine entscheidende Rolle. Flexibilitat fur die Unternehmen zielt G-
berwiegend auf Mehrarbeit, Zeitsouveranitat bedeutet zusatzliche Nichtarbeitszeit
fur private Zwecke. Insofern bleibt trotz des Ausgleichsmechanismus der Zeitkon-
ten der Konflikt um die Lange der Arbeitszeit erhalten (Verlangerung vs. Verkdr-
zung).

Zur Beantwortung der o. g. Fragen und fir ein fundierteres Verstandnis dieser Wi-
derspriiche und Ambivalenzen konzentriert sich die Projektempirie auf vier Komple-

Xxe

(1) Die Verbreitung und betriebliche Ausgestaltung von Langzeitkonten (LZK)

Wie gestaltet sich der Ausbreitungsprozess von Langzeitkonten, wie verteilt er
sich auf Branchen, Betriebsgrof3en und Typen von Personalpolitik?

Welche Unternehmensziele werden verfolgt und welche Nutzungen sind vorgese-
hen, wie sind die Wahlmdglichkeiten fir die Beschaftigten ausgestaltet? Wie sind
LZK in die Arbeitszeitkultur der Unternehmen eingepasst?

Welchen Einfluss haben Uberlegungen zu neuen flexiblen Lebenslaufen und zu
anstehenden Reformprozessen der sozialen Sicherungssysteme auf die Konzi-
pierung von LZK?

Welche Beschaftigtengruppen werden speziell mit der Einrichtung von LZK ange-
zielt?

Inwieweit waren und sind Akteure der industriellen Beziehungen in die Konzipie-
rung, Einfihrung und Durchfiihrung von LZK einbezogen? (Branchen- und Haus-
tarifvertrage, Betriebsvereinbarungen, paritatische Kontrollgremien, Beschaftig-
tenbefragungen)?

Sind bei einzelnen Bausteinen der LZK Uberbetriebliche Kooperationen bzw.
Kombinationen mit anderen Regelungen eingegangen worden?

(2) Die betriebliche Nutzung der Langzeitkonten-Regelungen durch Unternehmen
und Beschéftigte

Wie ist die grundsatzliche Einschatzung der Beschaftigten von Zeitkonten als
neues betriebliches Instrument und als Chance fir die persénliche Lebensfih-
rung?
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Wie sind die Aufbauprozesse der Konten gestaltet, welchen Einfluss haben die
Beschaftigten, welche Belastungen/Risiken sind absehbar?

Welche Nutzungen durch die Beschaftigten dominieren (Entnahmedauer, Ent-
nahmezweck)? Welche Erwartungen und Erfahrungen stehen dahinter?

Wie sind die Aushandlungsprozesse geregelt und wie laufen sie in der Realitat
ab?

Nach welchen personlichen Kriterien unterscheiden sich der Grad der Flexibilisie-
rung und der realisierten Optionalitat? (Gender, Familienform, Alter)

(3) Die individuelle Lebensplanung
Die konzeptionelle Fundierung und das empirische Wissen sind hier besonders ge-
ring, sodass nur erste Thematisierungen maoglich sein werden:

Welche Uberlegungen zur Gestaltung ihres Lebenslaufs (Lebensplanung) existie-
ren bei den verschiedenen Beschatftigtengruppen und -kohorten?

Welche Bedeutung haben dafiir die bestehenden gesellschaftlichen und betriebli-
chen Regelungen zum Lebenslauf?

Welche Bedeutung wird der Familie und dem sozialen Umfeld zugemessen?
Welche Rolle spielen Aushandlungsprozesse im Familien- und Freundeskreis?
Welche Chancen und Risiken werden mit der Nutzung von LZK verbunden und
wie werden sie kalkuliert?

Wie wird das Verhaltnis von alltéaglicher und biographischer Lebensfiihrung gese-
hen und behandelt?

Welche Individuellen Strategien der Lebensgestaltung und Einbeziehung von
Langzeitkonten werden verfolgt? (Typisierung nach sozialstrukturellen Merkma-
len, insbesondere Gender)

(4) Lebenslaufpolitik

Dieser Komplex ist im Sinne der Wechselwirkungen mit der betrieblichen und person-
lichen Ebene sehr bedeutsam, aber nur am Rande Gegenstand der empirischen Un-
tersuchung

Welche Problemlosungskapazitat haben Langzeitkonten fiir die betriebliche Per-
sonalentwicklung, fur die individuelle Lebensplanung und fur die Lebenslaufpolitik;
welche Alternativen existieren?

Welche Inkonsistenzen zwischen verschiedenen Anforderungen der Lebensfih-
rung und zwischen verschiedenen Regelungsbereichen bzw. Regelungsebenen
lassen sich aus den betrieblichen Erhebungen ablesen?

Welche Regelungsdefizite konnen durch das System der industriellen Beziehun-
gen bearbeitet werden?

Welche weiterfuhrenden und integrierten Lebenslaufmodelle lassen sich aus den
wissenschaftlichen und sozialpolitischen Debatten sowie aus den eigenen empiri-
schen Befunden ableiten?
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5. Forschungsbedarf/Stand der Forschung/eigene
Vorarbeiten

Die bisherigen Forschungsprojekte zu Zeitkonten haben sich wesentlich auf die Fra-
gen der Zeitsouveranitat bei kontrollierter Flexibilitat und den Einfluss der Familien-
konstellation auf das individuelle Zeithandeln bezogen. Hintergrund waren Theorien
der alltaglichen Lebensflihrung und der doppelten Lebensfiihrung von Frauen.

Die erweiterten Wirkungsdimensionen von Langzeitkonten fihren zu einem sehr wei-
ten Betrachtungsfeld, das durch vielfaltige und komplexe Beziehungen und uniber-
sichtliche Entwicklungsdynamiken gepragt ist. Konzeptionelle Ansétze und Wissens-
bestande aus verschiedenen Disziplinen sind zusammenzutragen und auf ihren mog-
lichen Beitrag zu prufen. Um die Ubersichtlichkeit des Antrags zu erhalten, haben wir
im Folgenden nur eine Zusammenfassung des Forschungsstands in den Antrag auf-
genommen. Die zugrunde liegenden, ausfuhrlichen Vorarbeiten werden an anderer
Stelle veroffentlicht. Die Schwerpunkte vorangegangener Projekte liegen im Bereich
flexibler Arbeitszeiten und reflexiver Lebensflihrung (vgl. Hielscher/Hildebrandt 1999;
Hildebrandt 2000; Steinrticke et al. 2001; Brandl/Hildebrandt 2002; Eberling et al.
2004).

Langzeitkonten: Verbreitung und Perspektiven

Von Langzeitkonten wird gesprochen, wenn Zeitguthaben langer als ein Jahr ange-
spart werden kdonnen (Bauer et al. 2002). Der Begriff Langzeitkonten wird als Ober-
begriff verwendet, der auch so genannte Lebenszeitkonten einschliel3t, die allein auf
die Veranderung des Zeitpunkts des Betriebsaustritts angelegt sind. Die aktuellste,
reprasentative Arbeitszeitbefragung hat ergeben, dass 2001 in 5% der Betriebe und
fur 6% der Beschaftigten Langzeitkonten gefuhrt werden (ebd.). Also ein bisher mar-
ginales Instrument, das aber gegenwartig von vielen gesellschaftlichen Akteuren in
den Vordergrund gertickt wird (vgl. z.B. Deutscher Bundestag 2002). Schwerpunkte
der Nutzung von Langzeitkonten sind grof3ere Betriebe im 6ffentlichen Dienst und im
produzierenden Gewerbe. Mit dem steigenden Volumen der angesparten Zeit wach-
sen die Verwendungsmoglichkeiten fir die Beschaftigten; die Erhebung hat finf
Zwecke unterschieden, die sich bei Grol3betrieben mit tber 500 Beschatftigte folgen-
dermal3en verteilen (Bauer et al., S. 176):

Freizeitausgleich 73%
Qualifizierungszeiten 35%
Langerfristige Freistellung 45%
Finanzielle Abgeltung 22%

Verkirzung der Lebensarbeitszeit 53%
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In zwei Drittel der Betriebe mit Langzeitkonten dienen die Zeitguthaben vorwiegend
dem Hinausschieben des Ausgleichzeitpunkts. Von daher bilden investive Formen
der Kontennutzung, wie insb. Lernzeitkonten, eine Minderheit der Nutzungen (vgl.
Seifert/Mauer 2004). Ihre weitere Untersuchung muss folglich auch mit vermuteten
Potenzialen und politisch angestrebten Losungen begriindet werden

Fur die Einschatzung zukunftiger Einsatzformen dieses Instruments gibt es eine Rei-
he von Anhaltspunkten aus einzelbetrieblichen Beispielen, aber kaum reprasentative
Daten. Eine Ausnahme bildet die Befragung von 1.000 Fuhrungskréften zu Langzeit-
konten und Vertrauensarbeitszeit (vgl. Hoff/Priemuth 2001). 28% der einbezogenen
Betriebe praktizierten bereits Langzeitkonten (Uber 2 Jahre) mit folgenden Zielen:

Absicherung gegen Beschaftigungsschwankungen 74%
Ermdglichung des vorgezogenen Ruhestands 48%
Bewaltigung von Personalengpassen 44%
Ermoglichung von Langzeiturlauben 35%
Ansparen von Weiterbildungszeiten 17%
Bessere Balance von Arbeit und Privatleben 13%

Positiv wurden von den Personalverantwortlichen die hohe Mitarbeiterzufriedenheit,
die gestiegene Attraktivitat des Betriebes fur Bewerber, die Verbesserung des Be-
triebsklimas, eine steigende Arbeitsproduktivitdt und Beschéaftigungsstabilitat gese-
hen. Negativ wurde der erhbhte Verwaltungsaufwand vermerkt. Fur die Zukunft wird
ein vermehrter Einsatz von Langzeitkonten erwartet, 28% der befragten Betriebe
wollten sie in den kommenden drei Jahren einflhren.

Ressourcenerhalt, Beschéaftigungsfahigkeit und interne Arbeitsmarkte

Betriebliche Langzeitkonten mit regulierter Optionalitat fir die Beschaftigten entgren-
zen die Kalkule der betrieblichen Zeitpolitik. Theorien des Personalmanagements, die
der aktiven Subjektivitdt der Beschéftigten und ihrem Wunsch nach Selbstgestaltung
und Sicherheit in wechselnden (Arbeits-)Situationen gerecht werden wollen, missten
eine erweiterte Ressourcenbetrachtung entwickeln (Muller-Christ 2004). Als mitarbei-
terbezogene Ressourcen werden z.B. Wissen, Bildung, Werte, Einstellungen, Erfah-
rungen, Motivation der Mitarbeiter verstanden, die Uberwiegend nicht auf Faktor-
markten zugekauft und in den Produktionsprozess implantiert werden kdénnen, son-
dern an die Person der Beschaftigten und ihre Entwicklung gebunden sind. Neben
die Effizienz im Einsatz der Ressource tritt damit fur die Unternehmen die Notwen-
digkeit ihrer Reproduktion.

Ein in diesem Sinne breites Verstandnis von Humanressourcen und entsprechender
Unternehmensverantwortung bleibt bisher weitgehend unausgefillt. Vielmehr ist mit
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dem Konzept der ,employability“ ein neues beschéaftigungspolitisches Leitbild in den
Vordergrund getreten, das mit der vielfaltigen Flexibilisierung der Erwerbsarbeit ein-
hergeht und zu einer neuen Verantwortungsverteilung zwischen Sozialstaat, Betrie-
ben und Individuen fiihrt. Beschaftigungsfahigkeit ist von Anfang an als dynami-
sche, 6konomisch ausgerichtete Arbeitsmarkt- und Beschéaftigungsstrategie propa-
giert worden (OECD Employment Outlook von 1999, Beschéaftigungspolitische Leitli-
nien der EU von 1997, SGB Ill der Bundesrepublik Deutschland).

Das Verstandnis der individuellen Beschaftigungsfahigkeit wird aus der verander-
ten Funktionsweise von Arbeitsmarkten abgeleitet, bei denen weniger die Herstellung
und Sicherstellung der Beruflichkeit in Mittelpunkt steht, sondern zunehmend ,die
Konkurrenz um attraktive Wertschopfungschancen und knappe Kompetenzen®. Die
Fahigkeit zur Teilhabe am Arbeitsmarkt wird immer starker von der individuellen Qua-
lifikation und der Bereitschaft zur Mobilitat abhéangig. Die Stabilitdt der Beschéftigung
sinkt, Sicherheit wird durch ,die Fahigkeit hergestellt, auf den internen und externen
Arbeitsmarkten nachgefragt zu werden“ (Blancke et al. 2000, S. 8). Sicherheit ent-
steht demnach durch Mobilitat, durch fachliche Mobilitat, raumliche Mobilitat und zeit-
liche Mobilitdt in und aul3erhalb von Unternehmen. Grundlage der Nachfrage nach
Arbeitskréaften ist in erster Linie die Herstellung breiter Grundqualifikation im dualen
System sowie eine stéandige Anpassung der Qualifikation der Individuen durch Ler-
nen im Betrieb und individuelle Zusatzqualifikationen.

Die einzelnen Betriebe werden zwar durch den Bedeutungsverlust dauerhafter Be-
triebsbindung entlastet, die Herstellung von Beschaftigungsfahigkeit schlief3t aber
eine ,organisationale Beschaftigungsfahigkeit* ein. Die Betriebe verfolgen eine
funktionale Flexibilisierung der Organisation: intern durch flache Hierarchien, Dezent-
ralisierung von Entscheidungen und teamformige Arbeitsprozesse, extern durch Out-
sourcing und Subcontracting. Resultat ist eine Segmentierung des Arbeitsmarktes in
kleine Kernbelegschaften, fluide Randbelegschaften und fallweise Kontraktbeschaf-
tigte. Die Qualifizierungsanstrengungen der Unternehmen konzentrieren sich auf die
Leistungstrager, auf deren gegenwartige interne Flexibilitat, auf ihre Zukunftsqualifi-
kationen und auch auf deren Vorbereitung auf Selbststandigkeit und externe Ar-
beitsmarkte (ebd., S. 23).

Die Rahmenbedingungen fur interne Arbeitsmérkte haben sich allerdings im letzten
Jahrzehnt entscheidend geandert. Die Wachstumsraten sind gesunken, immer mehr
Unternehmen sind mit dem Problem der Stagnation und eines langfristigen Beschéf-
tigungsabbaus konfrontiert (Klein-Schneider 2003). Dadurch werden die Wirkungs-
mechanismen interner Arbeitsméarkte eingeschrankt. Wahrend die Betriebe ihre Be-
legschaften weiter flexibilisierten (interne und externe Flexibilisierung, vgl. Linne
2002), versuchte der Sozialstaat mit Hilfe der Anhebung der Altersgrenzen und durch
Rentenabschldge das Anwachsen seiner Leistungsverpflichtungen einzudammen.
Diese Strategien fuhrten zu einer Segmentation der internen Arbeitsmarkte in eine
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stabile Stamm- und eine flexible Randbelegschaft (Capelli/Neumark 2004). Durch
Outplacement von Unternehmensteilen und die Einrichtung von Transfergesellschaf-
ten wurden die Stammbelegschaften weiter verkleinert. Ein weiterer Weg ist die Fle-
xibilisierung der Stammbelegschaft, d.h. genauer die Flexibilisierung der Vertei-
lung der Arbeitszeit der Stammbelegschaft z.B. mit dem Instrument der Zeitkonten. In
jedem Fall wirde die Einrichtung von Langzeit- und Lebenszeitkonten die Stabilitat
interner Arbeitsmarkte erhohen und den entsprechenden Druck, die Ressourcen die-
ser Stammbelegschaft optimal zu entwickeln, einschliellich einer vielfaltigen und
selbstbestimmten Nutzung der Zeitkonten durch die Beschaftigten. Ein organisieren-
des Prinzip daflir konnte die Reziprozitat sein.

Die doppelte Reziprozitat von Zeitkonten

Der Begriff der Reziprozitat aus der Moraldkonomie verweist auf einen breiteren Zu-
gang zu Fragen der Verantwortlichkeit fur die individuelle und gesellschaftliche Re-
produktion. Reziprozitat wird als vitales Grundprinzip jeder Gesellschaft verstanden
und definiert als ,wechselseitig bedingter Austausch von Vorteilen, die sich zwei oder
mehrere soziale Einheiten in einer Weise gewdahren, als handele es sich um eine An-
gelegenheit des Alles oder Nichts* (Gouldner 1984, S. 85). Sie unterscheidet sich
von den Aquivalenzerwartungen z.B. enger Humankapital-Ansatze u. a. dadurch,
dass Leistung und Gegenleistung nicht sachlich und quantitativ gleich sein missen,
aber gleichwertig. Leistung und Gegenleistung kénnen zudem zeitlich weit auseinan-
der liegen; in der Zwischenphase ist der Empfanger dem Vorleister moralisch ver-
pflichtet. Damit kann Reziprozitat zur Begriindung und Aufrechterhaltung von sozia-
len Systemen beitragen.

Die Grundannahmen und historischen Analysen der Moralkonomie ergeben einen
interessanten theoretischen Zugang zur Einordnung von Langzeitkonten, die wir da-
nach als ein empirisches Element der Neuregulierung von Reziprozitatsbeziehung
im Betrieb interpretieren kbnnen. Diese Neuregulierung wirde sich nicht nur auf die
diachrone Betrachtung beziehen, also die biographischen Sicherheitsversprechen
der Unternehmen im Zusammenwirken mit dem staatlichen System der Sozialversi-
cherungen, wie sie sich in der Normalerwerbsbiographie herausgebildet haben (Kohli
1985). Sie wirde sich auch auf die synchrone Ebene beziehen und d.h. auf die Be-
reiche der alltdglichen Lebensfiihrung der Beschaftigten. Das Austauschargument
wirde generell lauten: Die Beschétftigten akzeptieren im Interesse des betrieblichen
Erfolgs die Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit und die damit gesetzte Entgrenzung von
Arbeit und Leben. Als Gegenleistung gewébhrleisten die Betriebe, dass die Beschaf-
tigten die angesparte Zeit nach eigenen Préaferenzen zur (kompensatorischen) Rege-
lung ihres Privatlebens entnehmen. Dieses Reziprozitatsverhaltnis wird im Sinne ei-
nes neuen, ablésenden Zeitmusters auf die Dauer des gesamten Arbeitslebens aus-
gedehnt (vgl. auch Bode/Brose 1998 und Brose et al. 2004).
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Lebenslauf und Lebensplanung

Die Analyse des Lebenslaufs ,als eine eigenstandige gesellschaftliche Strukturdi-
mension“ und die Konstatierung einer ,sozialen Institution des Lebenslaufs® be-
ruhte auf der Feststellung einer Reihe historischer Transformationsprozesse der in-
dustriellen Moderne (Kohli 1985). Er ist definiert als ,eine Abfolge von Aktivitaten und
Ereignissen in verschiedenen Lebensbereichen und verschiedenen institutionalisier-
ten Handlungsfeldern“ (Mayer 1990, S. 9).

Die Chronologisierung des Lebenslaufs ist durch das Entstehen altersgeschichteter
Systeme oOffentlicher Rechte und Pflichten vorangetrieben worden: ,Das Bildungs-
und das Rentensystem sind die organisatorischen Trager der Ausdifferenzierung der
wichtigsten Lebensphasen; auf ihrer Grundlage konstituiert sich die Dreiteilung des
Lebenslaufs” (ebd., S. 9; zu den Lebenslaufpolitiken vgl. auch Leibfried et al. 1995,
S. 24ff.). Parallel zu dieser dufReren Sequenzierung haben sich die biographischen
Perspektiven der Menschen verédndert: An die Stelle von Spontaneitat und aul3erem
Zwang ist eine internalisierte Selbstkontrolle und -planung getreten. Individualisie-
rung enthalt den Zwang zur Entwicklung langerfristiger Lebensperspektiven und ei-
nes entsprechenden Verhaltens. ,Der Lebensplan wird zu einer priméren Quelle der
Identitat. Die meisten konkreten Lebensentscheidungen werden als Mittel zu einem
Ziel im Rahmen des Gesamtlebensplans definiert.“ (Berger etal. 1973, S. 66) Die
Biographie des Individuums wird zu einem entworfenen Projekt, das offen, differen-
ziert, reflexiv und individuiert ist. Diese Tendenz wird durch die ,De-Institutionalisie-
rung” des Lebenslaufs noch verstarkt (Kohli 1985).

Ein geeignetes Konzept der ,Lebensplanung” ist aus Untersuchungen Uber den
doppelten Lebensentwurf von Frauen entwickelt worden an der Schnittstelle zwi-
schen einem traditionell weiblichen und einem traditionell mannlichen Lebensentwurf
(Geissler/Oechsle 1990). Ausgangspunkt war die Analyse der gesellschaftlichen In-
stitutionalisierung des Lebenslaufs, die auf der subjektiven Ebene mit einer Kompe-
tenz der ,biographischen Selbststeuerung® verkntpft wird. Sie ist eine ,komplexe
Handlungskompetenz des Individuums, sich selbst durch das eigene Leben zu be-
wegen und die verschiedenen, ausdifferenzierten Lebensbereiche durch eigene
Strukturierungsleistungen zu vermitteln und aufeinander zu beziehen* (ebd., S. 2).
Sie realisiert sich im alltaglichen Handeln, in der alltdglichen Lebensfuhrung. Le-
bensplanung ist eine ,soziale Konstruktionsleistung des/der Einzelnen®. Bei der Ana-
lyse der Selbststeuerung werden die Ebenen der Lebensentwiirfe, der Handlungsori-
entierungen und der Planung unterschieden.

Fur die Operationalisierung von Lebensplanung kénnen folgende Dimensionen der
Lebensplanung festgehalten werden:

1. die Exploration der externen Bedingungen (soziale Kontexte des Handelns, Anti-
zipation maglicher Alternativen in der Zukunft);
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2. die bewusste Wahrnehmung institutioneller Zeitstrukturen des Lebenslaufs (le-
bensbereich- und lebensphasenspezifische Zeitperspektiven);

3. die kritische Evaluation der eigenen Interessen und Voraussetzungen (beruflicher
Horizont, Arbeitsmotive und Berufsziele, Verhaltnis von Bildung und Beruf, Beruf
und Privatleben, Auseinandersetzung mit Altersnormen und Familienmodellen,
Ressourcen und Verpflichtungen, persénliche Kompetenzen und Schwachen,;

4. Bilanzierung der bisherigen Biographie (eigene Plane und Realisierungsschritte,
Einfluss von Institutionen und eigenen Fahigkeiten, eigene Umorientierungen),
Selbstthematisierung;

5. Hintergrundwissen uber die Institutionen des Wohlfahrtsstaats, seine Vorgaben
und Interventionen.

Das Zusammenwirkung von alltaglicher und biographischer Perspektive aller-
dings ist bisher kaum erforscht, daher koénnen hier nur einige vorlaufige Uberlegun-
gen angestellt werden (vgl. auch Kudera 2000 sowie European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions 2003).

Ein erster Zusammenhang existiert in dem Sinn, dass die alltagliche Lebensfiihrung
sich als ein eigenstandiges System der Person etabliert, das auf Funktionsfahigkeit
und Stabilitat angelegt ist. Es ist wesentlich ein System von Routinen, Gewohnhei-
ten und gegenseitigen Absprachen in Familie, Betrieb und Freundeskreis, das seine
Verlasslichkeit und seine Entlastungswirkungen aus seiner Stabilitdt gewinnt. Inso-
fern drangt alltagliche Lebensfihrung zum Prinzip der Wiederholung von Handlun-
gen. Abweichende Handlungen dagegen fiihren zu einer Desynchronisation der ver-
schiedenen Bausteine der individuellen Alltagsarrangements und zu einer aufwandi-
gen Transformation der alten Arrangements.

Die Veradnderung eines individuellen Arrangements kann verschiedene Ursachen ha-
ben: Unzufriedenheit mit der bisherigen Lebensflihrung, die Veréanderung personli-
cher Ziele und Bewertungen im Lebensverlauf, wichtige Lebensereignisse und Ver-
anderungen in den Rahmenbedingungen z.B. durch flexible Arbeitszeiten. Die Reak-
tion der Betroffenen auf diese Veranderungen berihrt den Zusammenhang zwischen
Lebensfihrung und Biographie: ob sie im Sinne einer ,strategischen Lebensfih-
rung“ an ihren Zielen und Kalkilen festhalten und ihre Lebensplanung notfalls auf
anderen Wegen weiterverfolgen oder ob sie sich im Sinne einer ,situativen Lebens-
fuhrung® pragmatisch und ohne Reflexion der Bedeutung fir ihre Lebensplanung
anpassen (Kudera/Vol3 2000).

Weiterhin lasst sich aus dieser Unterscheidung zwischen strategischer und situativer
Lebensfuhrung ableiten, dass biographische Lebensfiihrung und alltagliche Lebens-
fuhrung aufeinander aufbauen (vgl. auch die Uberlegungen zum Verhéltnis von ,ho-
rizontal and vertical perspectives” bzw. ,parallel and sequential combinations” in: Eu-
ropean Foundation 2003, S. 22, 38). Alltagliche Lebensfihrung ist die Vergangenheit
der biographischen Lebensfiihrung, die Retrospektive der Lebensplanung. Vorherige
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Entscheidungen Uber individuelle Zeitarrangements und d.h. Gber die Verteilung der
Zeit Uber verschiedenen Tatigkeitsbereiche bilden die Grundlage aktueller Moglich-
keiten und Praferenzen, Zeithandeln ist pfadabhangig. Und es ist auch plausibel,
dass die biographische Lebensflihrung umso eher gelingt, je planvoller und reflexiver
die alltagliche Lebensfuhrung verlauft. Alltagliche Lebensfiihrung wiederum gewinnt
durch den biographischen Horizont Sinn und lebenszeitliche Perspektive; alltagliche
Lebensfuhrung ist die individuelle, alltagspraktische Ausgestaltung der Biographie.
Trotz diesen konstitutiven Verhaltnisses ist aber festzuhalten, dass beide Perspekti-
ven unterschiedlichen Logiken und Zeitstrategien verfolgen. Alltagshandeln ist einer
Reproduktionslogik verpflichtet, der Bewaltigung der vielfaltigen, gleichzeitig auf-
einander treffenden Anforderungen, wahrend die biographische Lebensfiihrung einer
Entwicklungslogik des Lebens folgt, die sich in der unterschiedlichen, aufeinander
aufbauenden Gestaltung der Alterphasen auspragt. Beides zusammen ergibt die
spannungsreiche Kombination von Routine und Stabilitdt einerseits, von Offenheit
und Innovation andererseits. Beide Dimensionen der Lebensfihrung folgen aber
auch unterschiedlichen Zeitstrategien: Die alltdgliche Lebensfiihrung organisiert das
Nebeneinander, die Gleichzeitigkeit der Interessen und Anforderungen (synchrone
Zeitorganisation), die Biographie orientiert sich starker an dem Nacheinander von
Schwerpunktsetzungen, durch die auch die Lebensphasen gepragt werden (diachro-
ne Zeitorganisation). Synchrone und diachrone Zeitorganisation finden einerseits
immer ergdnzend statt, da Lebensbereiche nicht phasenweise vollkommen stillgelegt
werden konnen (bzw. nur mit sehr hohen Kosten). Zum anderen gibt es unterschied-
liche Lebensflihrungstypen, die das Schwergewicht auf die eine oder die andere
Zeitstrategie legen.

Gestaltungsperspektiven von Lebensarbeitszeitmodellen

In einer ersten Systematisierung lassen sich drei unterschiedliche Ansétze der Le-
bensarbeitszeitgestaltung unterscheiden, die auf unterschiedliche Weise der Sicher-
stellung von Kontinuitat und Flexibilisierung dienen (Zimmermann 1999, S. 129):

1. Die lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung geht von Phasen innerhalb
der Erwerbsbiographie aus, die von Veradnderungen in der individuellen Leis-
tungsfahigkeit und in den Lebensformen gepragt werden. Sie stellen eine Flexibi-
lisierung und Ausdifferenzierung der Normalarbeitsphase des alten Modells dar
und koppeln die Flexibilisierung der Arbeitszeit weiterhin an das Lebensalter (z.B.
Elternzeit).

2. Die zeitsouverane Arbeitszeitgestaltung dagegen vereinigt verschiedene Ar-
beitszeitmodule, die den Beschaftigten unabhangig vom Alter Optionen in Bezug
auf Dauer, Lage und Verteilung ihrer Arbeitszeit einrAumen, die sich auf unter-
schiedliche Zwecke beziehen (Bildungszeit, Sabbaticals, Elternteilzeit etc.) oder
nicht festgelegt sind.
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3. Die lebensarbeitszeitliche Gestaltung dagegen bezeichnet Malinahmen, die
sich auf die Dauer der Erwerbsbiographie beziehen, also insbesondere die Ver-
langerung oder die Verklrzung der Lebensarbeitszeit.

Die Bewertung der Bausteine und Modelle der Lebensarbeitszeitgestaltung wird

uberwiegend nach sozialen Kriterien vorgenommen. Im Mittelpunkt stehen die Erhal-

tung bzw. Verbesserung der Lebensqualitat (vgl. Zimmermann 1999; Garhammer

et al. 2003, S. 4). Ziel der Arbeitszeitmuster sei die Erhéhung der individuellen Zeit-

souveranitat durch Optionen im Rahmen der Zeitwinsche der Beschaftigten. Als

Voraussetzungen, um dieses Ziel zu erreichen, werden genannt:

e erstens die Verfigbarkeit von Zeit, um Uberhaupt eine gleichzeitige Kombination
verschiedener Aktivitaten realisieren zu kdnnen,

e zweitens die Existenz von Wabhlfreiheit in Bezug auf verschiedene Kombinationen
von Zeitverwendungen in verschiedenen Lebensphasen und

e drittens die Verfligung Uber ein sicheres Einkommen, da ansonsten neue Zeitar-
rangements die Gefahr von Existenzstress und Armut verursachen kénnen (Eu-
ropean Foundation 2003, S. 45).

Einen anderen Zugang wahlt das Konzept des Risikomanagements von Schmid,
das von der Unterscheidung zwischen selbst verursachten und externen Risiken
ausgeht, die durch eine neue Kombination von institutionellen Regelungen abgesi-
chert werden sollen (Schmid 2002). Gerade auf neue Risiken wie z.B. die Kombinati-
onen zwischen Erwerbsarbeit und Firsorge, die mehr Eigenverantwortung der Bir-
ger verlangen, seien die alten sozialen Sicherungssysteme nicht zugeschnitten und
wirden nur begrenzte passive Sicherheit gewahren. Sie wirden auch Prozesse des
lebenslangen Lernens nicht ausreichend unterstitzen. Ein neues System sozialer
Sicherung wirde die Grenze zwischen externen und selbst verursachten Risiken
nicht mehr so scharf ziehen, sondern den Blurgern mehr Einfluss auf den Eintritt, den
Verlauf und die Schwere der Auswirkungen der Risiken von Ubergangen geben. Alte
und neue Risiken mussten durch ein neues ,Drei-Saulen-Modell* abgedeckt werden
(Leijnse et al. 2002): erstens eine o6ffentlichen Versicherung auf der nationalen Ebe-
ne, zweitens eine Kombination von Ersparnissen und Versicherungen in Form von
Pflichtversicherungen auf Branchenebene und drittens freiwillige Formen von indivi-
duellem Ansparen oder Versicherungen. Dieses Modell wiirde den Raum fiir neue
Formen der Lebensfiihrung 6ffnen, die individuellen Wabhlfreiheiten erhéhen und die
Einkommensverteilung Gber den Lebenslauf verbessern.

Anforderungen an die Regulierung von Zeitkonten

Die Verbreitung von Zeitkonten, die Ausdruck einer weiteren Flexibilisierung von Ar-
beitszeit sind, fallt in eine Phase der tief greifenden Transformation der industriellen
Beziehungen. Die wichtigsten Stichworte sind hier die Verbetrieblichung der Regulie-
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rung, die Hybridisierung der Interessenvertretungsstrukturen und die Individualisie-
rung von Interessendefinitionen, Gestaltungs- und Koordinationsprozessen (vgl. z.B.
Bispinck/Schulten 2003; Schmierl 2003). Allerdings haben die Gewerkschaften Zeit-
konten frihzeitig tarifpolitisch geregelt. In verschiedenen Branchen wurden in den
neunziger Jahren im Wesentlichen folgende Dimensionen geregelt, wobei eher Ver-
fahrensfragen im Vordergrund stehen:

e Zielsetzung,

e Einrichtung,

e berlcksichtigte Zeiten,

e zulassige Grenzwerte,

e Ausgleichszeitraum,

e Abbau der Guthabens,

e Informationsrechte.

Bei der Bilanz der Regelungen wird deutlich, dass sie nicht in ein Ubergreifendes ar-
beitszeitpolitisches Gestaltungskonzept eingebettet waren, dass gewerkschaftliche
Leitbilder von Zeitsouveranitéat, Reziprozitat und individuellen Optionsrechten nicht
pragend gewesen sind. In allen Vereinbarungen gehen im Konfliktfall die betriebli-
chen Interessen vor, die Flexibilitatsoptionen der Beschaftigten sind eine abhéngige
Variable, individuelle Uberziehungsmdoglichkeiten sind kaum vorgesehen. Bei der
Dimensionierung der Zeitkonten stehen sich zwei Philosophien gegenlber: einerseits
die moglichst enge Begrenzung des Spielraums, um Mehrarbeit gering zu halten und
maogliche Beschaftigungseffekte zu realisieren, anderseits das Einrdumen grol3erer
Zeitraume, um den betrieblichen Anforderungen gerecht zu werden und um den Be-
schaftigten das Ansparen groRerer Freistellungszeitraume zu ermdglichen (vgl. Bal-
duin 2001). Dementsprechend richteten sich die Verbesserungsvorschlage auf den
Schutz vor Uberforderung durch Flexibilisierung, auf die bessere Beriicksichtigung
des Spannungsverhaltnisses zwischen Arbeitszeit, Leistung und Personalbemessung
sowie auf die verbesserte Nutzung durch die Beschaftigten (vgl. Bispinck 1998; Fer-
gen 2003, S. 34ff.). Die Regelung von Arbeitszeitkonten hat deutlich gemacht, dass
die Verfolgung der drei klassischen Ziele der Arbeitszeitpolitik nicht mehr ausreicht:
Arbeitsplatze sichern, die Erwerbsarbeit gerechter verteilen und die Arbeitszeiten so
verteilen, dass die Arbeit humaner wird und die Beschéftigten mehr Lebensqualitat
durch mehr Zeitsouveranitat erreichen konnen. Flexibilitat kann nicht mehr abgelehnt,
sondern muss gestaltet werden und zwar in einer Weise, dass ihre Wirkungen auf
verschiedenen Politikfeldern miteinander verknipft werden. Dabei standen gewerk-
schaftspolitisch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Weiterbildung und die
lebenslange Gesundheit im Mittelpunkt (vgl. z.B. Karch/Schroeder 2001).
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6. Arbeitsprogramm

6.1 Konzeptioneller Zugang

Zentral fur die Analyse der Nutzungen und Auswirkungen von Langzeitkonten ist das
Konzept der doppelten Reziprozitat. Das Konzept zielt auf Fragen der Ausgewogen-
heit von betrieblichen Interessen und Beschéftigteninteressen beim Aufbau und Ab-
bau von Langzeitkonten. Langzeitkonten formalisieren den Tausch von Mehrarbeits-
zeit bzw. vorgezogener Arbeit der Beschaftigten (Aufbauphase) gegen arbeitsfreie
Zeit (Zeitentnahme) bezogen auf den Verlauf des gesamten Arbeitslebens. Wahrend
es dabei formal um den Tausch &quivalenter Zeitvolumina geht, entstehen Fragen
der Reziprozitat vor allem aus der Verfiigung Uber die Zeitpunkte des Aufbaus bzw.
der Entnahme von Zeitguthaben und der damit verbundenen Qualitat der Zeit fur die
Beschaftigten einerseits und den Betrieb andererseits.

Wahrend der Betrieb daran interessiert ist, die Arbeitszeiten der Beschatftigten opti-
mal an die Marktbewegungen anzupassen und in Phasen erhéhter Nachfrage ver-
starkt auf Mehrarbeit zurlickzugreifen, ergeben sich die zeitlichen Interessen der Be-
schaftigten vor allem im Zusammenspiel von Biographie-, Karriere- und Familienpla-
nung und der damit verbundenen Anforderungen der Lebenssituation (Partnerschatft,
Familie, Freundeskreis). Wenn der Betrieb in Phasen hoher Nachfrage ein hohes Vo-
lumen an Mehrarbeit von seinen Beschéftigten verlangt, mit entsprechenden physi-
schen und psychischen Belastungen und Einschrdnkungen fur Familie, Freizeit und
Weiterbildung, wirde Reziprozitdt auf eine angemessene Gegenleistung fir die Be-
schaftigten verweisen, in Form zeitlicher Optionalitat bei der Entnahme von Zeit fur
Familien-, Karriere- und Freizeitinteressen. Es stellten sich damit die grundlegenden
Fragen: (a) inwieweit und in welcher Form diese Reziprozitat in der bisherigen Praxis
der Langzeitkonten geplant und gewahrleistet ist, und (b) unter welchen Bedingun-
gen eine solche Reziprozitat Gberhaupt gewahrleistet werden kann. Ausgehend von
diesem allgemeinen theoretischen Bezugsrahmens und anknipfend an die Konzepte
(1) der biographischen Lebensplanung und alltaglichen (familialen) Lebensfuhrung
und (2) des Ressourcenerhalts und der Employability unterscheiden wir zwei wesent-
liche Spannungsfelder von Reziprozitat.

(1) Das Spannungsverhaltnis von langfristiger Biographieplanung einerseits und den
Anforderungen der alltdglichen Lebensfiihrung andererseits.

Wahrend das Alltagshandeln der Beschaftigten vorrangig auf die Bewaltigung gleich-
zeitig anfallender Anforderungen aus Betrieb, Partnerschaft, Familie und sozialem
Umfeld zielt (synchrone Zeitorganisation) und dabei ein gewisses Mal3 an Routine,
Stabilitat und alltaglicher Abstimmung erfordert, basiert die biographische Lebensfih-
rung auf einer Abfolge unterschiedlicher Lebensphasen, in denen spezifische
Schwerpunkte gesetzt werden, nach denen das Leben entsprechend neu zu organi-
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sieren ist (diachrone Zeitorganisation). Langzeitkonten konnen prinzipiell zur Erleich-
terung der biographischen Lebensflihrung beitragen, indem sie den Beschaftigten
einen erweiterten Zugriff auf die Verteilung ihrer Arbeitszeit im Lebensverlauf ermég-
lichen und damit eine bessere Anpassung ihres Erwerbslebens an wechselnde Le-
bensphasen mit besonderen Karriere-, Familien- oder Freizeitinteressen. Zugleich
erfordert dieser erweiterte Zugriff neue Formen der betrieblichen Regulierung sowie
neue Handlungskompetenzen auf Seiten der Beschaftigten. In diesem Zusammen-
hang stellt die Fahigkeit zu langfristigem ,Zeithandeln®, zum Entwurf langfristiger Pla-
ne, ihrer Aushandlung in Betrieb und Haushalt und deren Abstimmung mit den An-
forderungen der alltaglichen Lebensfihrung eine wichtige Voraussetzung fur Re-
Ziprozitat bei der Nutzung von Zeitkonten dar (neuer Arbeitnehmertypus).
Entsprechend geht es in diesem Untersuchungsfeld um die Erfassung der Merkmale
und Logik(en) der biographischen Lebensfiihrung der Beschaftigten (diachrone Zeit-
organisation), der Rolle von Langzeitkonten in diesem Zusammenhang und der Fol-
gen fur die alltagliche Vereinbarkeit beruflicher und au3erberuflicher Aufgaben und
Interessen (synchrone Zeitorganisation). Die Rekonstruktion unterschiedlicher For-
men der biographischen und alltéaglichen (familialen) Lebensfihrung sowie charakte-
ristischer Unterschiede in der Nutzung von Langzeitkonten und der damit verbunde-
nen Aushandlungsprozesse, Problemlagen und Potentiale (Typologien) verweist vor-
rangig auf qualitative Methoden (narrative Interviews in ausgewahlten Beschaftigten-
gruppen). Um zugleich einen Eindruck des Ausmafies und der Verbreitung dieser
Unterschiede zu erhalten, werden ergénzend quantitative Instrumente eingesetzt
(breite Beschaftigtenbefragung anhand eines standardisierten Kurzfragebogens).

(2) Spannungsfeld von betrieblich orientierter Flexibilisierung einerseits und Anforde-
rungen des Ressourcenerhalts und der Employability andererseits.

Die Frage der Reziprozitdt der Nutzung von Langzeitkonten bezieht sich auch auf
den Erhalt bzw. Aufbau entscheidender Ressourcen fur die Beschatftigten. Wir folgen
dabei einem erweiterten Ressourcenbegriff, der sich nicht nur auf materielle bzw. fi-
nanzielle Ressourcen bezieht, sondern auch auf Gesundheit, Qualifikationen, Kom-
petenzen, Familie und soziale Netzwerke. Die genannten Faktoren bilden eine we-
sentliche Voraussetzung fir die Lebensqualitat, die soziale Integration und eine dau-
erhafte Teilnahme der Beschaftigten am Arbeitsmarkt (Employability). In dem Mal3e,
in dem der Aufbau von Langzeitkonten mit Einschrdnkungen des Ressourcenerhalts
und der Employability verbunden ist, gefahrdet er die Einlésung langfristiger biogra-
phischer Ziele. Phasen erhéhter Mehrarbeit kdnnen zu erheblichen gesundheitlichen
Beeintrachtigungen fihren und erhdhen das Risiko von Krankheit und vorzeitiger Be-
rufsunfahigkeit. Zugleich schranken sie die Moglichkeiten zur beruflichen oder priva-
ten Weiterbildung ein und kénnen sich nachteilig auf die Qualitat und den Umfang
wesentlicher Sozialbeziehungen auswirken (Partnerschaft, Familie, Freundeskreis).
Es stellt sich die grundlegende Frage, wie sich die Logik von Langzeitkonten zu den
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Anforderungen des Ressourcenerhalts und der Employability verhélt. Die Pflege von
Gesundheit, Familienleben, sozialen Netzwerken und Beschaftigungsfahigkeit erfor-
dert kontinuierliche Zeitinvestitionen, die durch haufige und tGberméaRige Mehrarbeit
nicht mehr sichergestellt sind. Andererseits kdnnen die angesparten Zeitguthaben fur
intensive Phasen der Erholung, des familialen Engagements, des sozialen Lebens
oder der Weiterbildung und beruflichen Neuorientierung genutzt werden.
Entsprechend geht es in diesem Untersuchungsfeld darum, das Chancen- und Risi-
kopotential von Langzeitkonten zu erfassen und die Bedingungen zu benennen, un-
ter denen eher Chancen oder Risiken Uberwiegen. Auch hier bieten sich vorrangig
qualitative Methoden an, die durch quantitative Instrumente erganzt werden.

6.2 Auswahl des Untersuchungsfeldes

Das Instrument Zeitkonten fallt in das Themengebiet regulierter Flexibilisierung von
Arbeitszeiten. Es hat inzwischen eine weite Verbreitung tUber alle Branchen und Be-
triebsgrélRen gefunden, konzentriert sich allerdings in seiner institutionalisierten Form
auf groRere Betriebseinheiten. In ihrer Variante als Langzeitkonten beeinflussen Zeit-
konten die betriebliche Personalentwicklung und die individuelle Lebensfihrung der
Beschaftigten im Rahmen sozialstaatlicher Lebenslaufpolitiken (Flexicurity). Durch
die thematische Ausweitung der Freistellungen auf Familienzeiten, Bildungszeiten,
Zeiten fur Erholung und burgerschaftliches Engagement entstehen Anknupfungen
zwischen innerbetrieblichen Arbeitsméarkten und Ubergangsarbeitsmérkten. Sie bil-
den das komplexe Umfeld der betrieblichen Einfihrung, Ausgestaltung und Nutzung
von Langzeitkonten durch die Beschaftigten, die im Zentrum der Untersuchung ste-
hen. Durch die Beteiligung an einer Reprasentativerhebung zu betrieblichen Arbeits-
zeitpraktiken und die Durchfiihrung einer reprasentativen Beschaftigtenbefragung in
einem GrofR3betrieb wird versucht, zu mdglichst verallgemeinerbaren Aussagen zu
kommen.

6.3 Methodisches Vorgehen

Das Projekt nimmt gegentiber der alltdglichen Nutzung von Zeitkonten eine doppelte
Erweiterung vor: vom alltaglichen Zeithandeln auf das biographische Zeithandeln und
von der alltéaglichen Lebensflhrung auf Lebensplanung im Rahmen von gesellschaft-
lichen Reproduktionskreislaufen. Wie in vielen Analysen zur Institutionalisierung von
Lebenslaufen hervorgehoben wird, ist die Analyse von einzelnen Gestaltungselemen-
ten von Biographien nicht mdglich, ohne die Wechselwirkungen zwischen der Makro-
ebene (Lebenslaufpolitiken), der Mesoebene (betriebliche Personalenwicklung und
Zeitpolitiken) sowie der Mikroebene (individuelles Zeithandeln im Rahmen der alltag-
lichen und biographischen Lebensfiihrung) herzustellen. ,Wir begreifen empirisch
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beobachtete Lebenslaufe als das Ergebnis einer komplexen Konfiguration von Pro-
zessen — individuellen Entscheidungen und Handlungen, kollektiven Entscheidungen
und Selektionsprozessen, politischen und institutionellen Rahmenbedingungen sowie
von kohorten- und periodenspezifischen Bedingungen.” (Mayer 1996, S. 53) Auf-
grund der damit aufgebauten Breite und Komplexitat der Forschungsaufgabe ist es
notwendig, eindeutige Schwerpunkte des eigenen Beitrags zu setzen. Dieses Projekt
konzentriert sich auf die Wechselwirkungen zwischen betrieblichen Arbeitszeitstrate-
gien und -regelungen einerseits und dem Zeithandeln der Beschaftigten in ihren so-
zialen Kontexten andererseits. Die Ebene der sozialpolitischen Institutionen und der
Ubergangsarbeitsmarkte wird nicht Gegenstand der Projektempirie. Sie wird indirekt
in den Reflexionen und Strategien der betrieblichen Akteure mit erfasst und direkt in
solchen Betriebsfallen, in denen die Regelung der Zeitkonten unmittelbar dritte Ak-
teure und Institutionen einbezieht. Sie kann zudem Uber die Kooperation mit dem
Projekt ,A new organisation of time throughout working life“ der European Foundation
mitverfolgt werden.

Ein wichtiges methodisches Problem ergibt sich in der Tatsache, dass die Einfiihrung
von Langzeitkonten noch nicht weit fortgeschritten ist. Es sind bisher relativ wenige
Regelungen bekannt, viele befinden sich in der Erprobungsphase und konzentrieren
sich auf GroRRbetriebe (vgl. Thurau 2004). Daraus folgt ein wesentlich qualitatives und
exploratives Vorgehen, wie wir es auch im vorausgegangenen Projekt zu kurzen und
mittleren Nutzungen von Zeitkonten angewendet haben (vgl. Eberling et al. 2004).
Hierzu eigen sich auf der betrieblichen Ebene Fallstudien, die die strukturellen Be-
dingungen der Betriebe, die Strategien der wichtigen Akteure und ihre Sicht von den
Wirkungsformen der Langzeitkonten aufnehmen. Gerade in der Arbeitszeitpolitik hat
sich in den letzten Jahren ein Trend zu fur den einzelnen Betrieb ,mal3igeschneiderte”
Ldsungen herausgebildet. Wir werden uns auf Betriebe konzentrieren, die eine mog-
lichst lange Erfahrung mit Zeitkonten und insbesondere Langzeitkonten haben (Bau-
stein A). Dennoch werden wir mit der wesentlichen Einschrankung umgehen mus-
sen, dass die Erfahrungen der betrieblichen Akteure mit Langzeitkonten relativ neu,
wenig aufgearbeitet und systematisiert sind. Insofern wird sich unsere Analyse auf
Entwicklungslinien und férdernde und hemmende Bedingungen konzentrieren.

Eng damit verbunden ist die Spezifik des Bereichs, in dem Langzeitkonten bisher
verbreitet sind. Es handelt sich wesentlich um Grol3unternehmen und einige mittlere
Unternehmen der New Economy (vgl. z.B. die Online-Datenbank ,Arbeitszeit-Praxis-
beispiele” der Arbeitszeitberatung Hoff/Weidinger/Herrmann). Insofern werden wir in
den Fallstudien ein ,Vorreiter-Segment” fur die Einfihrung von Langzeitkonten unter-
suchen. Das hat mehrere Vorteile: die Ausbaustufen des Instruments sind vorange-
schritten, es liegen relativ viele Praxis-Erfahrungen vor, die Zahl der Beschétftigten ist
relativ grof3 und vielfaltig strukturiert. Auch ist in diesen Betrieben damit zu rechnen,
dass eine betriebliche Interessenvertretung existiert, deren Beitrag zur Regulierung in
unserem Untersuchungsdesign eine wichtige Rolle spielt. Aus der Analyse des For-
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schungsstandes hat sich weiterhin ergeben, dass dieser Betriebstyp auch Uber relativ
ausgebaute Systeme familienfreundlicher Arbeitszeiten, betrieblicher Weiterbildung
und teilweise auch des betrieblichen Gesundheitsschutzes verfugt. Insofern kénnen
in diesem Betriebstyp Synergien zwischen diesen Politikfeldern und ihr Einfluss auf
die Ausgestaltung und Nutzung von Langzeitkonten studiert werden. Dadurch wird
allerdings die Besonderheit dieses Segments eher verstarkt.

Um dennoch einen reprasentativen Einblick in die Zeitkonten-Praxis der Unterneh-
men in Deutschland zu erhalten, haben wir eine Kooperation mit einer Projektgruppe
vereinbart, die seit vielen Jahren reprasentative Arbeitszeiterhebungen durchfiihrt
(Baustein D). Sie eroffnet uns die Mdglichkeit, einige grundlegende Fragen zu Nut-
zung von Langzeitkonten in die Befragung einzustellen und damit unsere wenigen
Fallstudien in einem reprasentativen Sample zu verorten.

Auf der Ebene der Beschaftigten haben sich leitfadengefiihrte Interviews bewahrt,
mit denen sozialstrukturelle Rahmenbedingungen, das individuelle System der Le-
bensfihrung und die Optionen, Einschatzungen und Erfahrungen mit Arbeitszeitkon-
ten erfragt werden koénnen. Fur die Untersuchung des Umgangs mit Langzeitkonten
ergeben sich allerdings Probleme der notwendigen Ausdifferenzierung der Beschéf-
tigtenbefragung und Probleme der inhaltlichen Vertiefung.

Aus den Untersuchungen der Lebenslaufforschung wissen wir, dass sich Lebens-
entwurfe und Lebenslaufe nach historischen Kontexten, sozialen Umfeldern und so-
zialstrukturellen Merkmalen stark ausdifferenzieren. Nach ersten Uberlegungen ha-
ben wir mindestens funf Merkmalsgruppen mit Uber zehn Merkmalsauspragungen
identifiziert, die berucksichtigt werden sollten. Eine begrenzte Zahl qualitativer Inter-
views ist fur deren angemessene Erfassung nicht ausreichend. Wir haben uns daher
entschlossen, auch die Befragung der Beschaftigten auf zweifache Weise durchzu-
fuhren. Zum einen planen wir, in einem an den Betriebsfallstudien beteiligten Grol3-
betrieb eine breite und geschichtete Stichprobenerhebung mittels Fragebogen durch-
zufuhren (Baustein B). Dadurch, dass die Erhebung in einem einzigen Betrieb statt-
findet, erzielen wir belastbare Ergebnisse fur die verschiedenen sozialen Gruppen,
die sich auch miteinander vergleichen lassen. Die Befragung kann sich allerdings nur
auf einige wesentliche Themenkomplexe konzentrieren (s.u.).

Die sehr komplexen Fragen der individuellen Einschatzung von Kontenmodellen, der
Zeitabstimmung in Arbeitsgruppen und Familien, die Fragen des individuellen Um-
gangs mit Lebensplanung und der Reflexion von Kontextbedingungen des Lebens-
laufs kdnnen mit dieser Stichprobenerhebung nicht beantwortet werden. Daflr bietet
sich eine vertiefende Zusatzbefragung im Rahmen dieser Erhebung an (Baustein C).
Wir denken an eine begrenzte Zahl von narrativen Interviews, die einem Erschliel3en
von Mustern der alltdglichen und biographischen Lebensfihrung dienen kénnen.
Diese Interviews konnen durch die vorangegangene Betriebsfallstudie und die Er-
gebnisse der Reprasentativerhebung gut gerahmt und eingeordnet werden.
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Aufgrund der Anforderungen der Forschungsfrage wurde also eine Kombination von
Methoden gewahlt, die hohe Anforderung an die Integration der Ergebnisse stellt.

Baustein A: Betriebsfallstudien zu Langzeitkonten in Vorreiterbetrieben

Die Betriebsauswahl soll in erster Linie nach den vier unterschiedlichen Organisati-
onsprinzipien von Langzeitkonten vorgenommen werden, wie sie in Vorarbeiten ent-
wickelt worden sind: Modulsystem, Vorruhestandsregelungen, Lebensphasenmodelle
und optionale Lebensarbeitszeitmodelle. Sofern mdglich sollen je zwei Fallstudien
pro Organisationstyp durchgefuhrt werden. Weiteres Kriterien der Betriebsauswahl
sollte die Branchenzugehorigkeit (Industrie, Dienstleistungen, Offentlicher Dienst)
sein, die u.a. fur unterschiedliche Traditionen und Praktiken interner Arbeitsméarkte
steht. Soweit mdglich sollten auch kleinere Betriebe in die Fallstudienauswahl einbe-
zogen werden, die tendenziell andere Strategien der Personalentwicklung verfolgen.
Auf Grund der geringen Zahl der vom Projekt zu leistenden Fallstudien (Wir gehen
von acht Fallstudien aus), der Spezifik des Vorreiter-Segments von Langzeitkonten
und von Hemmnissen des Betriebszugangs ist bei den Fallstudien keine reprasenta-
tive Auswahl zu erwarten.

Im Rahmen der bisherigen Forschungstatigkeit bestehen Kontakte zu AUDI, Deut-
sche Bank, Hewlett-Packard, Daimler Chrysler, Volkswagen, follow-up EADS und
Condat. Teilweise sind erste Vorabsprachen getroffen worden.

Ziel der Fallstudien ist die Erhebung folgender Themen:

e Die Entstehungsbedingungen von Langzeitkonten, die auslésenden Problemla-
gen und die darauf bezogenen Strategien der Unternehmensleitung. Die Bedeu-
tung von LZK fir die Personalpolitik und Personalentwicklung. Die Bezuge des
Instruments zu aktuellen sozialpolitischen Reformen, Arbeitszeitkampagnen und
Tarifoewegungen. Die Einbeziehung von Gewerkschaften, Betriebsraten und Be-
schaftigten in die Problemanalyse, die Konzipierung und den Einfihrungsprozess.

e Die Einbettung der Langzeitkonten in andere arbeitszeitrelevante Regelungen
und die betriebliche Arbeitszeitkultur. Verbindungen zu betrieblicher Bildungs-,
Familien- und Gesundheitspolitik.

e Die konkreten Zielsetzungen der Langzeitkonten (Anspar- und Abbauprozesse),
die Ausgestaltung von synchroner und diachroner Reziprozitéat, die angezielten
Beschaftigtengruppen, die Integration in die betriebliche Personalplanung und
Entwicklung.

e Die Einschatzung der gegenwartigen Nutzung, von sozialer Selektivitat, von
hemmenden und férdernden Bedingungen. Vorstellungen lUber die Ausgestaltung
von Langzeitkonten am Ende der Experimentierphase.

e Ein weiterer Aspekt konnten Vorschlage fir die Ausgestaltung der Ubergangsar-
beitsmarkte sein, zur Einbeziehung zwischenbetrieblicher und kommunaler Netz-
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werke und die zukinftige Verantwortungsverteilung zwischen Staat, Betrieben
und Individuen.
In jedem Betrieb werden neben der Dokumentenanalyse Experten befragt aus dem
leitenden Management, dem Personalbereich, dem Arbeitszeitbereich und ausge-
wahlte Abteilungsleiter sowie Vertreter der betrieblichen Interessenvertretung und die
Frauenbeauftragte (ca. 10 leitfadengefihrte Interviews)

Baustein B: Reprasentative Beschéftigtenbefragung

Um die Wechselwirkungen zwischen dem betrieblichen Angebot von Langzeitkonten,
der Vielfalt von individuellen Lebensformen und Lebensentwiirfen und aktuellem
Zeithandeln zu erfassen, bietet sich eine Reprasentativerhebung bei den Beschaftig-
ten mindestens eines an den Fallstudien beteiligten Grol3unternehmens an. Dieses
sollte ein Unternehmen mit einem optionalen Lebensarbeitszeitmodell sein.

Nach unseren Vortberlegungen ware die Erhebung nach folgenden Merkmalen zu

gruppieren und auszuwerten:

1. Geschlecht,

2. Alter (vorgesehen sind drei Alterskohorten: unter 30 Jahre, 30-40 Jahre, Uber
40 Jahre),

3. Arbeitsverhaltnis (unbefristeter Vollzeitarbeitsvertrag, befristeter Arbeitsvertrag,
Teilzeitarbeit),

4. Lebensform und Familienkonstellation (allein lebend, Partnerschaft ohne Kinder,
Partnerschaft oder allein stehend mit kleinen Kindern; Erwerbskonstellation),

5. Qualifikation (abgeschlossene Berufsausbildung, (Fach-)Hochschulstudium).

Der Stichprobenumfang sollte zwischen 500 und 800 beantworteten Fragebogen lie-
gen. Die Daten werden mittels eines voll standardisierten Kurzfragebogens erhoben.
Dieser wird den Beschaftigten zugeschickt und von ihnen selbstandig zu Hause aus-
gefullt. Der Kurzfragebogen sollte nicht mehr als 20 geschlossene Fragen umfassen
und in 15 Minuten auszufillen sein. Die Auswahl der Beschéftigten nach den von uns
gewilnschten Kriterien und das Versenden der Frageb6gen wéaren vorrangig durch
die Personalabteilung des Unternehmens in Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat zu
organisieren. Das wurde eine ausfuhrliche kommunikative Vorbereitung einschlie3en
sowie eine Unterstltzung durch Betriebszeitung, Intranet oder Betriebsversammlung
erfordern. Die Auswertung der Daten erfolgt anhand bi- und multivariater Analysen
und wird im WZB durch eine wissenschaftliche Hilfskraft vorgenommen.

Der Fragebogen soll folgende Themenkomplexe umfassen:

e Sozialstrukturelle Daten entsprechend der funf Merkmale,
e Kenntnis und Nutzung des betrieblichen Langzeitkontensystems,
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e Eignung von Zeitkonten fur personliche und familiale Interessen,

e Hemmnisse und Probleme der Nutzung,

e Einschatzung der verschiedenen Risiken der Kontennutzung,

e Erwartungen bezuglich zukunftiger Briiche in der eigenen Biographie,
e Vorliegen eigener Lebensplanung und deren Zeithorizont,

e Moglichkeiten und Grenzen der Lebensplanung,

e Praferenz fur synchrone oder diachrone Lebensfiihrung,

e Praferenz fur routinisierte, situative oder strategische Lebensfiihrung,
e Gewichtung zwischen den Bereichen Arbeit/Familie/Freizeit,

e Unterstlutzende sozialstaatliche Regelungen fur Lebensplanung,

e Gewinschte Rolle der industriellen Beziehungen.

Baustein C: Vertiefende Beschaftigteninterviews

Wahrend die Reprasentativbefragung einige Grundstrukturen der Nutzungen von
Zeitkonten Uber alle Beschaftigtengruppen erhebt, erfordert die Subjektivitat und
Komplexitat von Zeithandeln und Planen exemplarische Vertiefungen. Daher ist eine
Reihe von vertiefenden narrativen Beschaftigteninterviews geplant. Sie sollten in
demselben Betrieb stattfinden, in dem die standardisierte Erhebung durchgefuhrt
wurde. Die Auswahl der Interviewpartner wird nach einer Gruppierung vorgenom-
men, die aus den Ergebnissen der Reprasentativbefragung und den Erkenntnissen
vergleichbarer Studien abgeleitet wird.

Dementsprechend werden ca. 20-25 narrative Interviews durchgefuhrt, sinnvollerwei-
se zu Hause bei den Beschaftigten.

Themenschwerpunkte sind hier:

e Die Bedingungen der Zukunftsplanung und vorhandene Zukunftsentwuirfe (Er-
werbsarbeit/Familie/Eigen- und soziale Arbeit/Freizeit) und der Umgang mit Unsi-
cherheit/Vorlaufigkeit;

e Bedeutung und Nutzung von Langzeitkonten fur eine erweiterte zeitliche Optiona-
litat der Beschéftigen, Problemlagen, Risiken und Potenziale im Spannungsfeld
von Alltagsbewaltigung und biographischer Lebensfihrung;

e Abstimmungs- und Aushandlungsprozesse in Familien- und Freundeskreis und im
Betrieb;

e Das Wissen um die Gelegenheitsstrukturen fur Lebenslaufe und die entsprechen-
den Anforderungen/Vorraussetzungen (Lebenslaufpolitik des Staates und der Be-
triebe), Einschatzung unter den Gesichtspunkten von Eignung, Gerechtigkeit und
Reziprozitat;

e Lernprozesse und Kompetenz des alltdglichen und biographischen Balancierens.



- 35—

Baustein D: Teilnahme an einer reprasentativen Betriebsbefragung

Da die Zahl der Betriebe, die bekanntermal3en Langzeitkonten mit einem lebenszeit-
lichen Gestaltungsanspruch einfuihren, relativ gering ist und sich auf das Segment
grol3er Betriebe konzentriert, sind Fragen nach der Verallgemeinerbarkeit der Fall-
studien auf dieser Grundlage nicht zu beantworten. Diese hohe Selektivitat der Empi-
rie konnte aber durch die Ankopplung unserer Studie an eine reprasentative Be-
triebsbefragung teilweise ausgeglichen werden.

Wir haben daher eine Vorabsprache zu einer Beteiligung am Projekt des ISO-KdIn
(ab 1.9.2004 sfs Dortmund) zur ,Alltaglichen Arbeitszeitflexibilisierung — Griinde,
Praktiken, Steuerungsformen und Konsequenzen® getroffen. Das Projekt setzt die
periodische Arbeitszeitberichterstattung der Gruppe fort, das o. a. Projekt wird ab
1.10.2004 wiederum vom Arbeitsministerium NRW fir eine Dauer von 18 Monaten
gefordert. Diese Befragung wird einen Teil zu Arbeitszeitkonten enthalten (wie in ,Ar-
beits- und Betriebszeiten 2001%) und es besteht die Méglichkeit, erweiternde Frage-
stellungen aus unserem Projekt in die Erhebung einzubringen (Abschluss des Frage-
bogens bis Marz 2005). Diese Form der Kooperation ist bereits erfolgreich erprobt
worden. Die neue Befragung wird auf der Grundlage der IAB-Betriebsstatistik als ge-
schichtete reprasentative Stichprobenerhebung mittels standardisierter Fragebogen
durchfuhrt und diesmal neben dem Management auch die betrieblichen Interessen-
vertretungen einbeziehen.

Baustein E: Lebensarbeitszeitmodelle und Regelungsbedarf

Es ist vorgesehen, Literaturstudien zu Lebensarbeitszeitmodellen und zu bestehen-
den Tarifvertragen/Betriebsvereinbarungen betreffs Langzeitkonten/Lebensarbeits-
zeit durchzufuhren. Weiterhin sollen Szenarien zu den wichtigsten Modellen (einschl.
der tarifpolitischen Regelungsmadglichkeiten) sowie Starken-Schwachen-Analysen
erstellt werden. (Kooperation mit dem Projekt ,A New Organisation of Time Through-
out Working Life* der European Foundation)

Die vorgeschlagene Kombination von Erhebungsmethoden erfordert eine erhebliche
Personalkapazitat. Es ist geplant, dass ein Vollzeitmitarbeiter an allen Bausteinen A-
D beteiligt ist und fallweise vom Projektleiter und einer Teilzeitmitarbeiterin unter-
stutzt wird. Die Hauptkompetenzen des Vollzeitmitarbeiters sollen im Bereich der Be-
triebsfallstudien und der reprasentativen Beschaftigtenbefragung liegen. Die vertie-
fenden Beschaftigteninterviews im Baustein C erfordern zusatzliche, besondere
Kompetenzen in der Anlage, Durchfihrung und Auswertung narrativer Interviews. Es
ist geplant, diese Kompetenz durch einen Werkvertrag mit einem/r erfahrenen Wis-
senschaftler/in einzuwerben. Aus finanziellen Erwadgungen haben wir hierfur keine
befristete Teilzeitstelle angesetzt. Die Mitarbeiterin auf der vorgesehenen Teilzeitstel-
le wird sich schwerpunktmaf3ig auf Baustein E konzentrieren und an den Betriebsfall-
studien teilnehmen.



6.4 Zeitplanung

Monat

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Baustein A: Betriebsfallstudien

Entwicklung des Leitfadens

Betriebszugang, FelderschlieRung

Interviews und Dokumentenanalyse

Auswertung

Baustein B: Beschaftigtenbefragung

Entwicklung des Kurzfragebogens

Pretest

Vorinformation und Sampleauswabhl

Erhebungsphase

Dateneingabe und Datenaufbereitung

Auswertung

Baustein C: Tiefeninterviews

Entwicklung des Leitfadens

Pretest

Auswahl der Beschéftigten

Interviews

Auswertung

Baustein D: 1ISO-Befragung

Vorbesprechung mit 1ISO

Entwicklung von Fragen

Auswertung

Baustein E: Regelungsbedarf

Literaturrecherche

Entwicklung von Szenarien

Abschlussbericht
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