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Eckart Hildebrandt

ALLTAGLICHE UND BIOGRAPHISCHE LEBENSFUHRUNG

Mit dem folgenden Themenblock nehmen wir einen erheblichen Wechsel des Gegen-
standsbereichs und der Betrachtungsperspektive vor. Es geht jetzt weniger um die Unter-
schiede zwischen verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen und Lebensformen in Bezug
auf Arbeitszeit und Arbeitszeitwiinsche, sondern um die unterschiedlichen Arbeitszeiten
und Zeitverteilungen im Verlauf des Erwerbsarbeitslebens. In meinem Referat versuche
ich, einige Grundlagen fir diese relativ neue und anspruchsvolle Perspektive zu legen,
d.h. die wichtigsten Konzepte, Entwicklungen und Zusammenhéange deutlich zu machen.

Wahrend in der aktuellen sozialpolitischen Diskussion in Europa die Veranderungen
kollektiver Zeitinstitutionen diskutiert werden (Wochen- und Lebensarbeitszeit, Elternzeit),
wird hier der Schwerpunkt auf die Subjektperspektive im betrieblichen Kontext gelegt. Der
Lebenslauf wird verstanden als eine aktive Gestaltungsleistung der Einzelnen. Im Mittel-
punkt steht das individuelle Zeithandeln unter den Bedingungen der Flexibilisierung und
dezentralen Regulierung von Arbeitszeiten und d.h. eine verstarkte Individualisierung der
Lebensfihrung.

Die Ebenen der Lebenslaufpolitik

Der zentrale Ausgangspunkt, wenn tber Lebenslaufe von Menschen gesprochen wird, ist
die historische Institutionalisierung von Lebenslaufen (Kohli 1985). In den letzten 100 Jah-
ren haben sich feste Muster und Pfade von Lebenslaufen herausgebildet, eine Art von
Landkarte mit StraRen und Verzweigungen, auf denen wir uns im Laufe unseres Lebens
bewegen. Wichtige Weichenstellungen sind das Herkunftsmilieu, die schulische und beruf-
liche Ausbildung, Berufseinstieg und Berufskarriere bis hin zum Ende der Erwerbstétigkeit
und deren Absicherung durch Transferzahlungen. Diese Landkarten sind folglich sehr
komplex strukturiert und ermdglichen vielfaltige Lebenslaufe. Sie kommen auf komplizierte
Weise zustande, ihre Regulierung findet auf drei Ebenen statt und bezieht drei Akteurs-
gruppen ein. Erst das Zusammenwirken dieser drei Akteure auf den drei Ebenen hat diese
sog. Normallebenslaufe konstituiert (ebenda, S. 20f.; Mayer 1990, S. 8).

Erstens ist es die Ebene des Staates; wir nennen die entsprechenden Mafl3nahmen
Lebenslaufpolitik. Darunter fallen alle staatlichen ordnungspolitischen Aktivitaten, die direkt
und indirekt auf die Lebenslaufe einwirken (Leibfried et al. 1995). Das sind insbesondere
die Bildungspolitik mit dem hoch verregelten Schulsystem und der Erstausbildung, also die
Vorstufen des Erwerbslebens. Dazu gehéren weiterhin die Bestimmungen zum Ende des
Erwerbslebens und die Rentenregelungen sowie der Umgang mit Unterbrechungen im
Erwerbslebenslauf, also Fragen der Arbeitslosenversicherung und der Férderung des



Wiedereinstiegs z.B. durch Weiterbildung. Schlie3lich gibt es eine Reihe von Regelungen
mit indirekten Wirkungen z.B. in der Finanz- und Steuerpolitik wie das Ehegattensplitting.
Die Anforderungen flexibler Arbeit an die Systeme sozialer Sicherung werden unter dem
begriff der ,flexicurity* diskutiert (Klammer 2004).

Schaubild 1: Institutionalisierung von Lebenslaufen

Staat Lebenslaufpolitik Bildungspolitik Leitbilder
Arbeitslosenversicherung Normen
Rentenversicherung
Finanz- und Steuerpolitik

Gewerkschaf- Tarifpolitik Personalpolitik
ten
Betriebe Personalpolitik Interne Arbeitsmarkte Unternehmens-
Berufliche Weiterbildung kultur
Individuen Lebensplanung und Entscheidungen auf Grundlage
Lebensfiihrung des Milieus und sozialer Ressour-
cen

Zusammenwirken zum Normallebenslauf:
Berechenbarkeit — Kontinuitat — Sicherheit — Kollektivitat

Auch die Einflisse, die vom System der industriellen Beziehungen ausgehen wie Tarif-
und Betriebsvereinbarungen und betriebliche Praktiken sind dieser Ebene zuzurechnen.
Auf der Grundlage dieser kollektiven Regelungssysteme haben sich nicht nur gesellschaft-
liche Normalitdten herausgebildet, sondern auch Normen und Leitbilder dariber, was fiir
die einzelnen Birger erreichbare und gelungene Lebenslaufe sind.

Die zweite Ebene wird durch die Betriebe in den verschiedenen Wirtschaftssektoren
gebildet. Dort handelt es sich im Wesentlichen um den Bereich der Personalpolitik, d.h.
um die unternehmerische Entscheidungen dartber, ob eine kurzfristige und flexible Be-
schaftigungsstrategie in den Vordergrund gestellt wird oder eine Politik stabiler Beschéfti-
gung, die interne Arbeitsmarkte begriindet (Klein-Schneider 2003). Aus diesen Weichen-
stellungen ergibt sich das Ausmalf3 der Diskontinuitét in Lebenslaufen, d.h. wie viele Un-
terbrechungen, Ubergange und soziale Unsicherheiten im Erwerbsverlauf stattfinden und
wie die berufliche Weiterbildung wéahrend der Erwerbsarbeitsphase organisiert wird. Diese
Strategien sind Bestandteil von Unternehmenskulturen, die Giberwiegend pragmatisch ent-
stehen oder gezielt entwickelt und gestitzt werden. Als eine Dimension lasst sich eine
bestimmte Zeitkultur im Unternehmen identifizieren (B6hm et al. 2004), z.B. eine Anwe-
senheitskultur in dem Sinne, dass, wer alltaglich am langsten im Betrieb anwesend ist, fir
loyal und leistungsorientiert gehalten wird und sich damit fiir eine Beférderung empfiehlt.
Vergleichbares gilt fir die Bereitschaft zur betriebsbedingten Flexibilitat bezuglich Lage
und Verteilung der Arbeitszeit.



Die dritte Ebene ist die individuelle Ebene. Wir sprechen hier von Lebensplanung
(Geissler/Oechsle 1990) und Lebensfiihrung (Projektgruppe 1995), es geht um die grol3en
und kleinen Entscheidungen jedes Einzelnen. Die grof3en Entscheidungen beziehen sich
insbesondere auf die Berufswahl und die Familiengriindung einschlie3lich der Arbeitstei-
lung in der Familie. Die kleinen Entscheidungen betreffen die alltdglichen Zustéandigkeiten
und Prioritdtensetzungen, die Arrangements mit Familie und Freundeskreis. Daflir kommt
den Herkunftsmilieus und den sozialen Ressourcen eine grof3e Bedeutung, z.B. der sozia-
len Kompetenz. Persdnliche Verhaltensmuster werden auch als Lebensstil bezeichnet.

Ergebnis dieser Lebenslaufpolitiken waren gesellschaftliche Normen und Normalita-
ten, auf die wir uns bisher beziehen, wenn wir Gber Lebenslaufe reden. Sie begriinden
eine relativ hohe Planbarkeit und Berechenbarkeit, eine hohe Kontinuitat. Schlie3lich auch
eine hohe Sicherheitserwartung, auch fiir den Fall, dass Stérungen im Lebenslauf auftre-
ten. Lebenslaufe finden im Rahmen einer hohen Kollektivitat statt, es gibt gemeinsame
Lebensléaufe, gemeinsame Zeiten der Bildung, der Erwerbsarbeit und des Ruhestands.

Die Vielfalt und Flexibilitat von Lebenslaufen

Als gesellschaftliche Normalitat wurde bis vor wenigen Jahren der ménnliche Normalle-
benslauf angenommen, der durch drei klare Phasen gepragt ist, die sich jeweils auf einen
Hauptlebensinhalt konzentrieren: die Ausbildungsphase, die Phase kontinuierlicher Voll-
zeitbeschéaftigung und der Ruhestand. Es hat relativ lange gedauert, bis die Resultate der
Frauenforschung zur Kenntnis genommen wurden, dass die Mehrheit der Bevélkerung
und auch der Arbeitsbevblkerung andere Lebenslaufe aufweist (Allmendinger 1995).
Weibliche Lebenslaufe verlaufen praktisch zwischen zwei Lebenslaufmodellen und sind
viel starker von Diskontinuitat und Vereinbarkeitskonflikten zwischen Arbeit und Leben

gepragt.

Schaubild 2: Phasen von Lebenslaufen

Méannlicher Normal- Weibliche Lebenslaufe Neue Lebenslaufe
lebenslauf
Ausbildung Ausbildung Ausbildung

Erste Erwerbsphase Berufsvorbereitende Jobs

% Familien- und Haushaltsphase

Kontinuierliche Vollzeit- Mdgliche zweite Erwerbsphase Flexible und diskontinuierli-
beschaftigung und Mischarbeit (z.B. Teilzeitar- che Erwerbstatigkeit

beit)

Mégliche Pflegephase (z.B. Ubergangsphase

kombiniert mit Teilzeitarbeit)

v | Ruhestand Ruhestand (Un-)Ruhestand

Quelle: in Anlehnung an European Foundation for the Improvement of Living and Working Condi-
tions (2003, S. 19-20)



Auf Grundlage der vielfaltigen, marktgetriebenen Flexibilisierung der Arbeit, der Zunahme
der weiblichen Erwerbstatigkeit und des Wertewandels bilden sich inzwischen neue Le-
benslaufe heraus. Verglichen mit dem mannlichen Normallebenslauf zeigen sich eine Ero-
sion der Phaseneinteilung und eine Flexibilisierung innerhalb der Phasen:

e die Ubergange zwischen Ausbildung und so genannten berufsvorbereitenden Jobs
verlaufen variabler und unsicherer,

e der Zeitpunkt des Ubergangs in den Ruhestand wird ebenfalls variabler, mehrheitlich
wird er vorgezogen oder findet als Altersteilzeit statt, sodass

o die eigentliche Erwerbsphase aufgrund des spéteren Einstiegs und des friiheren Aus-
stiegs im Durchschnitt kiirzer und gleichzeitig intensiver wird.

¢ An die Stelle einer kontinuierlichen Vollzeitbeschéaftigung tritt zunehmend eine flexible
und diskontinuierliche Erwerbstatigkeit mit einer Vielzahl von Erwerbsformen. Gering-
flgige Beschéftigung und Mehrarbeit existieren nebeneinander und nacheinander; ab-
hangige Erwerbsarbeit, Phasen der Selbststandigkeit und Phasen der Arbeitslosigkeit
I6sen sich ab.

Zusammengenommen ergeben sich daraus Lebenslaufe, die starker selbst gestaltet wer-
den missen und daraus Chancen der Selbstverwirklichung eroffnen, aber auch die Risi-
ken von Diskontinuitat und Unsicherheit (Garhammer 2005).

Zeitkonten als optionale Form flexibler Arbeitszeiten

Ich will mich im néachsten Schritt auf die flexible Erwerbstatigkeit konzentrieren. Wir unter-
scheiden auf der betrieblichen Ebene zwei Grundtypen von Flexibilisierung. Als externe
Flexibilisierung bezeichnen wir die Veranderung der Arbeitsvertrage. Abweichende Ar-
beitsvertrage existieren in der Form der Befristung, als Zeit- und Leiharbeit und in Form
von reduzierter Arbeitszeit, Teilzeit und geringflgiger Erwerbsarbeit. Wir erleben aber

Schaubild 3: Formen flexibler Arbeitszeit

Arbeitszeitformen im Vergleich (Angaben in % der befragten Beschéaftigten)

1989 1995 1999 2003
Vollzeitbeschaftigte 85 82 80
Teilzeitbeschaftigte 15 18 20
Gleitzeitarbeit 81 74 83
Nacht- und Schichtarbeit, regelm. 14 13 18
Samstagsarbeit, regelm. 30 32 35 32
Sonntagsarbeit, regelm. 12 15 16 13
Uberstunden, regelm. 35 45 56 54
Arbeitszeitkonten 37 41
Normalarbeitszeitstandard 24 19 15

Quelle: Gro3/Munz (1999): Arbeitszeit '99. Bundesweite reprasentative Befragung von 4.024 Ar-
beithehmerinnen im Frihjahr 1999;
nach: Arbeit & Okologie-Briefe Nr. 24 vom 1.12.1999 sowie Bauer et al. (2004)



auch bei bestehenden Normalarbeitsverhéltnissen, also unbefristeten Vollzeit- oder Teil-
zeitverhaltnissen, eine massive Flexibilisierung, die wir als interne Flexibilisierung be-
zeichnen. Sie bezieht sich auf die Dauer, die Lage und die Verteilung der individuellen
Arbeitszeit. Mehrarbeit verandert die Dauer der Erwerbsarbeit, Samstags-/Sonntagsarbeit
sowie Schicht- und Nachtarbeit verandern die Lage der Arbeitszeit. Disponible Arbeitszei-
ten verandern die Verteilung der Arbeitszeiten: Wahlarbeitszeiten, Zeitkonten, Vertrauens-
arbeitszeit und ahnliche Formen. Die Studien des ISO illustrieren die zunehmende
Verbreitung dieser Flexibilisierungsformen, sodass nur noch eine Minderheit von Beschaf-
tigten in Normalarbeitszeit téatig ist.

Was sind die Folgen flexibler Arbeitszeiten auf der individuellen Ebene?

Wir haben eine Abnahme von Regelmaligkeit und Planbarkeit der Arbeitszeit, d.h.
eine Zunahme von Diskontinuitat und Disponibilitdt. Entscheidend fir die individuelle Le-
bensfihrung wird das Ausmald der Flexibilitaét und ihre Regulierung, d.h. ,Wer bestimmt
Uber die Zeit?".

Die flexiblen Arbeitszeiten beférdern die Entgrenzung von Arbeit und Leben, ein his-
torisch gegentiber dem Normalarbeitsverhaltnis weitgehend neuer Sachverhalt. In diesem
Modell waren keine Zeiten etwa fur Familienarbeit vorgesehen, da sie im Alleinverdie-
ner/Hausfrauen-Modell ausschlielich den nicht erwerbstatigen Frauen zugewiesen wa-
ren. Neben den steigenden Erwerbsquoten der Frauen und den veranderten Einstellungen
und Winschen der Partner wirken auch die ausgeweiteten Dienstleistungsangebote in
Richtung auf eine Veranderung der innerfamilialen Arbeitsteilung (Klenner/Pfahl 2005).

Eine weitere Folge ist die ganz gravierende Zunahme alltaglicher und biographischer
Gestaltungsmoglichkeiten und Gestaltungszwénge. Es kommt jetzt darauf an, nicht nur
Arbeit und Leben im Alltag zu balancieren, sondern es geht zusatzlich darum, in diesen
Alltagsentscheidungen auch die biographischen Perspektiven und Vorgriffe mit zu denken.
Die Verantwortung fir die Folgen dieser Entscheidungen wird zunehmend individualisiert,
da die institutionellen Vorgaben und Gewahrleistungen reduziert werden. Es kommt zu
einer ,Verantwortungsverlagerung“ zwischen Sozialstaat, Unternehmen und Individuen,
die erhéhte Anforderungen an die Individuen stellt.

Voraussetzungen fur eine biographische Lebensfiihrung

Eine biographische Lebensfuhrung ist, je weniger gesellschaftliche Leitplanken existieren,
sehr voraussetzungsreich. Dazu gehoren

erstens: Wissen und der Umgang mit Nicht-Wissen. Wir brauchen Wissen Uber die
Gestaltungsmdoglichkeiten des Lebenslaufs, Uber Infrastrukturen und Unterstitzungsange-
bote, Giber Chancen und Risiken und angemessene Entscheidungen. Ein gutes Beispiel ist
die aktuelle Rentenreform in Deutschland; sie erzeugt fir Menschen, die jetzt 30 oder 40
Jahre sind, Uberwiegend Umgang mit Nichtwissen: Wie lang wird die Lebensarbeitszeit
sein, welchen Anteil wird die staatliche Rentenversicherung finanzieren, welche Sicherheit
und welche Verzinsung geben private Zusatzversicherungen oder andere Anlageformen?
Wie wird sich die eigene Gesundheit und Leistungsfahigkeit unter verédnderten Anforde-
rungen entwickeln? Auf welche Briche in der Berufsbiographie muss ich mich vorberei-
ten? Wie viel Zeit sollte in welche Weiterbildung investiert werden, um noch mit 60 Jahren
beschaftigungsfahig zu sein, Stichwort lebenslanges Lernen? Aufgrund dieser Unwagbar-
keiten, U. Beck hat sie ,nicht entscheidbare Entscheidungen“ genannt, besteht bei den



Jugendlichen die Tendenz zu einer sequenziellen Lebensplanung und zu erheblichem
Pragmatismus (,Es kommt, wie es kommt“; Deutsche Shell 2003).

Lebensplanung ist zweitens in Zeithandeln umzusetzen. Dabei geht es wesentlich
um die alltaglichen Entscheidungen, die aber auch Grundlage bzw. Vorentscheidungen fir
die weitere Zukunft sind. Die alten Lebensfihrungsmuster waren durch eine Abfolge ver-
schiedener Lebensschwerpunkte gepragt, durch ein Nacheinander. Am Beispiel der Man-
ner war es eine Abfolge von Ausbildung, kontinuierlicher Erwerbstéatigkeit mit beruflicher
Aufstiegsmoglichkeit und dann der verdiente Ruhestand. Dieses Nacheinander wird zu-
nehmend Uberlagert durch die Organisation von Gleichzeitigkeit. Teilzeitarbeit und befris-
tete Arbeitsverhaltnisse sind die entsprechenden Arbeitsformen, der Laptop und das Han-
dy die entsprechenden Technologien. Die Vermischung von diachroner und synchroner
Lebensfiihrung beeinflusst sowohl die individuelle Qualitat des Lebens in den verschiede-
nen Bereichen wie auch die Anstrengungen, um verschiedene Lebensziele miteinander zu
vereinbaren. Die Konjunktur des Themas ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf beruht aus
der Erosion der familiaren Arbeitsteilung, dem Versuch, zwei Lebenslaufmuster miteinan-
der zu kombinieren, und dem entsprechenden Stress unter nicht familiengerechten Rege-
lungen und Infrastrukturen.

Zu den Voraussetzungen individualisierter Lebensfihrung gehort entsprechend drit-
tens die Kompetenz zur Aushandlung von privaten und betrieblichen Zeitarrangements.
Erst mit flexiblen Arbeitszeiten entstehen die Mdglichkeit und der Zwang, individuelle
Zeitmuster auszuhandeln im Betrieb und in der Familie. Eigene Vorstellungen und Zeitpri-
oritaten im Arbeitsteam bzw. der Projektgruppe einzubringen und durchzusetzen, stellt
eine neue Anforderung dar, eine neue Fahigkeit von Absprachen und von Aushandlungen.
Es ist keine Erfolgsstrategie, einfach dem betrieblichen Druck nachzugeben, da auch des-
sen Konsequenzen individuell verantwortet werden mussen. Vielmehr bedarf es der
Kenntnis und der eigenaktiven Nutzung der institutionellen Mdéglichkeiten und Angebote,
um die variablen Arbeitszeiten im Sinne eines gelungenen Lebenslaufs zu nutzen. Zu die-
sen Angeboten gehodren Elternzeit, Teilzeit und Bildungsurlaub. Ein neues Angebot sind
die Zeitkonten, mit denen wir uns im zweiten Teil beschaftigen wollen.

Das Gestaltungsinstrument Zeitkonten

Zeitkonten sind gekennzeichnet durch die Registrierung und Ansammlung von Mehrarbeit
oder vorgezogener Arbeit auf einem in der Regel individuellen Konto mit definierten men-
genmafigen Obergrenzen und Ausgleichszeitraumen sowie der Mdglichkeit, die ange-
sparte Zeit (Zeitwert) auch nach individuellen Praferenzen zu entnehmen (Zeitoptionalitat
und Zeitsouveranitat). Zeitkonten beruhen auf dem Prinzip des Zeitausgleichs (im Unter-
schied zu den bezahlten und nicht bezahlten Uberstunden, sog. Fehllaufe). Die Anspar-
und Entnahmeprozesse werden grundsatzlich nach unterschiedlichen Logiken durchge-
fuhrt und haben potenziell widerspruchliche Effekte: marktorientierte Flexibilisierung einer-
seits und lebensweltorientierte Zeitgestaltung andererseits. Zeitkonten lassen sich nach
dem Kontenvolumen und der Lange des Ausgleichszeitraums unterscheiden (Eberling
et al. 2004).

Langzeitkonten sind durch Ansparprozesse lber ein Jahr hinaus bis hin zur gesam-
ten Lebensarbeitszeit gekennzeichnet. |hre Verbreitung betragt nach der letzten Arbeits-
zeiterhebung 2001 (Bauer et al. 2002) 5% der Betriebe in Deutschland und 6% der Be-
schéftigten (8% der Betriebe nach einer DIHK-Erhebung von Ende 2004). Schwerpunkte



der Anwendung sind grol3ere Betriebe im 6ffentlichen Dienst und im produzierenden Ge-
werbe.

Schaubild 4: Typen von Zeitkonten

(-) Kontenvolumen Kontenvolumen (+)
< >
(Abbau) (Aufbau)
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Typen von Kontenmodellen:

(1) Gleitzeit

(2) Kurzzyklische Mehrarbeit und Entnahme (Blockfreizeit)

(3) Ansparen und gréRere Entnahme fiir verschiedene Zwecke (z.B. Sabbaticals)
(4) Entnahme bis ins Minus

(5) Ansparen allein fiir Vorruhestand

Zeitkonten beruhen auf dem Grundprinzip einer doppelten Reziprozitat, indem Zeitvolu-
mina zeitlich versetzt hin und hergetauscht werden (Verteilung der Arbeitszeit):



a. Zeitliche Reziprozitat, indem ,Arbeit vorgeholt und Leben nachgeholt wird®;

b. (lebens-)qualitative Reziprozitat, indem als Gegengewicht zu den betrieblichen Inter-
ventionen in das Privatleben der Beschéftigten auch Interventionen des Privatlebens in
die betriebliche Zeitorganisation zugelassen werden. Das betrifft den Zeitpunkt, den
Umfang und den Zweck der Entnahme. Die lebensqualitative Reziprozitéat entspricht
der Entgrenzung von Arbeit und Leben, sie bezieht sich auf die ganze Person und das
ganze Leben; diese werden Gegenstand betrieblicher Aushandelungsprozesse.

Merkmale der Reziprozitat, einem Prinzip aus der Moralokonomie (Gouldner 1984), sind
das zeitliche und sachliche Auseinanderfallen von Leistung und Gegenleistung und die
Unbestimmtheiten der Gegenleistung (Zeitpunkt und Art der Entnahme). Die Gegenseitig-
keit im Fall von Zeitkonten l6st sich folglich nur Uber ein Vetorecht der Beschéftigten bei
Mehrarbeit und ihre Wahlfreiheit bei der Zeitentnahme ein. Sie ist nicht gegeben, wenn
das Management nach dem Prinzip der ,atmenden Fabrik” tGber die Arbeitszeiten der Be-
schaftigten bestimmt.

Nach vorliegenden sozialwissenschaftlichen Studien fihren Zeitkonten zu folgenden sozi-
alen Effekten (Hildebrandt 2004):

e zu einer Normalisierung von flexiblen Arbeitszeiten (deren Belastungseffekte durch
Optionalitat nicht ausgeglichen werden kénnen; vgl. Nachreiner 2004);

e zu einer Begrenzung von Mehrarbeit durch Zeitausgleich, allerdings nicht zur Vermei-
dung von Phasen der Uberarbeit;

e zu einer Stabilisierung von internen Arbeitsmarkten;

e zu Lernprozessen im Umgang mit Zeitoptionen, zur Kompetenzentwicklung des Zeit-
handelns;

e zu Mdglichkeiten der institutionellen Stabilisierung der individuellen Reproduktion (vor-
sorgender Gesundheitsschutz, ,investive Arbeitszeitpolitik* z.B. in Form von Lernzeit-
konten);

e zu Gefahren der einseitigen Instrumentalisierung der Zeitorganisation durch die Unter-
nehmen mit Folgerisiken fir die Beschaftigten beziglich Gesundheit, Qualifikation und
Koordination der privaten Lebensfiihrung; aber auch zu Chancen des individuellen
Zeitmanagements im Interesse von Zeitsouveranitat.

Entwicklungsbedingungen von Langzeitkonten

Abschlie3end mdchte ich einige offene Fragen benennen, die mit der zukinftigen Nutzung
von Zeitkonten verbunden sind.

Die erste Frage richtet sich auf die Ausweitungsdynamik von Langzeitkonten. Wenn
wir die Potenziale insbesondere von Langzeitkonten einschétzen, gehen wir davon aus,
dass, je mehr Zeit angespart worden ist, umso mehr Zeit zur Verfligung steht fiir Zwecke
wie Bildung, Gesundheit, Familie, blrgerschaftliches Engagement etc. Das kdénnten wich-
tige Potenziale der Lebensgestaltung sein, die bei Kurzzeitkonten nicht entstehen. Das
Ansparen groéRerer Zeitvolumina enthélt allerdings eine ganze Reihe von Voraussetzun-
gen, die diese Potenziale relativieren bzw. grundsatzlich infrage stellen. So geschieht das
Ansparen durch vorgezogene Arbeit, also belastende Mehrarbeit. Jede Nutzung von
Zeitkonten ist mit der Hypothek vorheriger Mehrarbeit belastet. Grundbedingung einer ge-
sellschaftlich offensiven Einfihrung von Zeitkonten ware dementsprechend, in jedem Fall



einen Zeit- und Belastungsausgleich zu gewahrleisten. Hinzu kommen sollte — im Ver-
gleich zu unkontrolliert flexibler Arbeit — eine kooperativ geplante Humanressourcenent-
wicklung, die aufgrund von Bildungs- und Gesundheitsbausteinen in Langzeitkonten er-
maglicht wird.

Eine alternative Strategie ware die Vermeidung von Mehrarbeit und die private Nut-
zung der damit nicht besetzten Zeit in individueller Initiative.

Weiterhin besteht das Problem der Sicherung der Kontenbestande z.B. bei Insol-
venz oder bei Betriebswechsel. Und schlieBlich das Problem der Langfristigkeit der Bin-
dung von Kapital. Ich glaube, dass es angesichts der gegenwaértigen Strategien der
Standortsicherung und Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit zu massiven Problemen
kommt. Die Zeithorizonte der Unternehmenspolitiken werden kirzer, l&ngerfristige Bin-
dungen und Verpflichtungen werden gemieden.

Auch der aktuelle Trend zur Arbeitszeitverlangerung wirkt gegen Flexibilisierung,

gegen die Potenziale von Zeitkonten. Je léanger die tagliche bzw. wdchentliche Arbeitszeit
ist, umso geringer werden die Zeitfenster, um Arbeit vorzuziehen und anzusparen. Wichtig
ware folglich die Erhaltung einer niedrigen Durchschnittsarbeitszeit, um die herum oszilliert
werden kann. Kontraproduktive Wirkungen gehen auch von der Verbreitung geringfiigiger
Beschéftigungsverhaltnisse und der Stagnation der Realeinkommen aus — sie erhéhen
das Interesse an bezahlten Uberstunden (Bauer/Munz 2005).
Problematisch ist schlie3lich die Tendenz der Unternehmen, Langzeitkonten als Lebens-
zeitkonten mit dem Ziel des Vorruhestands bzw. der zusatzlichen Alterssicherung auszu-
gestalten — damit werden ebenfalls die vielfaltigen Optionen wahrend der Erwerbsarbeits-
phase ausgeschlossen.

Die zweite Frage ist die der Kontrolle der Flexibilisierung durch Tarif- und Be-
triebspolitik. Die Verbreitung flexibler und optionaler Arbeitszeitformen unterstiitzt dabei
die generellen Tendenzen der Verbetrieblichung und Individualisierung der industriellen
Beziehungen. Damit steigen die Gefahren der einseitigen Flexibilisierung auf Kosten der
Lebensqualitat und Planungsfahigkeit der Beschaftigten und ihrer Angehdrigen. Wie kén-
nen entsprechend 6ffnende tarifiche Regelungen und ergénzende Betriebsvereinbarun-
gen aussehen? Welche individuellen Rechte und Verfahrensnormen sind zu vereinbaren,
um die Nutzung von Optionsangeboten zu verbessern? Welche Ober- und Untergrenzen
der Flexibilitat sind festzulegen und wie zu kontrollieren? Und wie sind die betrieblichen
Rahmenbedingungen von Zeitkonten zu gestalten? Das sind insbesondere Fragen der
Beeinflussung der Personalpolitik. Wenn eine Strategie der Minimalbelegschaft gefahren
wird, dann gibt es kaum eine Chance, angesparte Zeit zu entnehmen; es missen Perso-
nalreserven vorgehalten werden, um die Zeitkonten zu leeren. Und das Gleiche gilt fur die
Arbeitsorganisation und fur die Leistungspolitik.

Die dritte Frage bezieht sich auf die Ermdglichung von Lernprozessen und indivi-
dueller Kompetenzentwicklung. Die Verlagerung von Verantwortung auf die Individuen ist
nicht aufzuhalten. Und das heif3t, wir miissen uns selber und unser Umfeld qualifizieren.
Wir missen lernen, mit dieser Anforderung an alltagliche Balance, an Lebensplanung und
biographische Lebensfiihrung umzugehen. Es geht um einen komplizierten Wissens- und
Lernprozess, der nicht von heute auf morgen und nicht in klassischen Bildungsformen
stattfindet. Diese Anforderung ernst zu nehmen, zu thematisieren und Lernrdume zu
schaffen, dirfte eine ganz entscheidende Aufgabe von Gewerkschaftspolitik in der nachs-
ten Phase sein.



Die letzte, vielleicht sogar wichtigste Frage richtet sich auf eine konzertierte Le-
benslaufpolitik zwischen Staat, Betrieben und Individuum. Zurzeit registrieren wir ei-
nen Abbau von kollektiven Angeboten, partielle Deregulierungen und weitgehend unkoor-
dinierte Interventionen des Staates in die Lebenslaufe. Da werden S&aulen des sozialstaat-
lichen Sicherungssystems weggenommen, ohne sorgféaltig die Langzeitwirkungen, die
Wechselwirkungen mit anderen Politikfeldern und die nicht intendierten Effekte zu beden-
ken. Zukinftige Reformpolitik in den Bereichen Gesundheit, Bildung, Rente, Familie und
Arbeitsmarkt sollte einen Lebenslaufbezug haben, das wére der entscheidende Bezugs-
punkt eines neuen Gesellschaftsvertrags einer flexiblen Arbeitsgesellschaft, einer sozial
nachhaltigen gesellschaftlichen Entwicklung. Wenn dagegen immer weniger Personen ein
produktives und befriedigendes Leben gelingt, dann verringern wir nicht nur die Lebens-
gualitat der einzelnen Burger, sondern beeintrachtigen auch die zukinftigen Ressourcen
unserer Gesellschaft.
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