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Zusammenfassung

Die Arbeitszeitflexibilisierung ist in der jiingeren Zeit zunehmend in den Mittelpunkt
der offentlichen Debatte gertickt und bildet einen Schwerpunkt fiir das Handeln der
betrieblichen Akteure. Mit der vorliegenden Arbeit wird der Forschungsstand zu den
Formen und der Verbreitung flexibler Arbeitszeiten zusammengetragen und systema-
tisiert. Ankniipfend daran werden die Befunde zu den Folgewirkungen auf die Le-
bensfiihrung und Alltagsgestaltung der Beschiftigten dokumentiert und resiimiert.
Die Forschungsresultate zur Flexibilisierung und ihren Folgewirkungen werden in
einen Rahmen der lingerfristigen Entwicklung gesellschaftlicher Zeitarrangements
gestellt und insbesondere auf die Frage hin diskutiert, ob in der gegenwirtigen Phase
die Schnittstellen zwischen Erwerbsarbeit und privatem Leben durch die Flexibilisie-
rung neu konturiert werden.

Abstract

Since the 1990s, flexibilisation of working times has become a central topic in the
public debate and has formed a core element for the actors of labour-policy. This pa-
per collects the results of research on the forms and the varieties of working-time
flexibilisation and their effects on everyday life of workers. In a main focus the paper
discusses the long-term development of the borders between industrial work and
daily life that had been built by working-time standardisation, and the actual changes
of this bounds and their new perforations, caused by flexibilisation of work.
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Einleitung

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit hat in den vergangenen Jahren zunehmend an
Bedeutung gewonnen und stellt mittlerweile einen neuen Schwerpunkt fiir das Han-
deln der betrieblichen Interessenvertretungen dar. Seit den 80er Jahren werden die
Formen und Entwicklungstrends der Arbeitszeitflexibilisierung in der Arbeitszeitfor-
schung thematisiert und die Flexibilisierung ist zum Gegenstand eines breiten Spek-
trums von Managementliteratur und betrieblichen Gestaltungsvorschligen geworden.

Die hier vorliegende, von der Hans-Bockler-Stiftung im Schwerpunkt ,Perspektiven
der Arbeitsgesellschaft“ geforderte Literaturstudie kntpft an die wissenschaftliche
Debatte der Arbeitszeitflexibilisierung an. Zielstellung ist dabei, anhand der vorlie-
genden empirischen Erhebungen die Verbreitung der Arbeitszeitflexibilisierung und
deren Entwicklungstrends abzuschitzen wie auch den Forschungsstand zu den Fol-
gewirkungen der Flexibilisierung auf den Lebenszusammenhang der Beschiftigten zu
dokumentieren.

Die Arbeit folgt einem dreischrittigen Verlauf: Einleitend wird zunichst die Entwick-
lung der Arbeitszeiten in eine historische Perspektive eingeordnet, um zu zeigen, daf3
die Pragung der gesellschaftlichen Zeitstrukturen und der individuellen Alltagsarran-
gements in der Moderne keineswegs schon ,immer so“ gegeben waren, sondern Aus-
druck eines spezifischen, im historischen Prozefl durchgesetzten ,industriellen Zeit-
arrangements” sind. Dieses Arrangement erst war die Grundlage fiir die heute im All-
tag so selbstverstindliche Trennung von Erwerbsarbeit und Freizeit, oder emphati-
scher: von ,Arbeit und Leben®. Gegeniiber der Arbeitszeitverkiirzung hat die Flexibi-
lisierung in den 1990er Jahren offensichtlich an Bedeutung gewonnen und es stellt
sich die Frage, inwiefern durch diese Entwicklung die Grundlagen des industriellen
Zeitarrangements berthrt werden.

Im zweiten Schritt folgt ein Uberblick zu den aktuellen Formen und Entwicklungs-
tendenzen der Arbeitszeitflexibilisierung. Wihrend die Verbreitung von eher ,tradi-
tionellen® Instrumenten der Flexibilisierung (z. B. Schichtarbeit, Wochenendarbeit)
auf einem bedeutsamen Niveau stagnieren, nehmen ,neuere“ Formen wie Teilzeitar-
beit und Arbeitszeitkonten seit den 8Qer Jahren in erheblichem Mafle zu. Es zeichnet
sich dabei ein Trend zu Arbeitszeitmustern ab, die eine flexible Variabilisierung der
Arbeitszeiten fiir jeden einzelnen Beschiftigten erlauben. Die Regelungsebene wird
von der tariflichen hin zur betrieblichen Ebene und hiufig dariiber hinausgehend auf
die Ebene von Arbeitsgruppen und einzelnen Beschiftigten verlagert.

Die Perspektive der hiufig betriebswirtschaftlich oder beschiftigungspolitisch gefiihr-
ten Diskussion zur Arbeitszeitflexibilisierung wird im dritten Teil der Arbeit da-
durch erweitert, daf} die aulerbetrieblichen Folgewirkungen der Flexibilisierung auf
den Lebenszusammenhang der Beschiftigten in den Blick genommen werden. Nicht
nur neue zeitliche Koordinationsanforderungen im privaten Leben sind die Folge,
sondern die Notwendigkeit eines umfassenden individuellen Zeitmanagements, das



sich sowohl auf die Alltagsgestaltung wie auch auf den gesamten Lebenslauf bezieht.
Als ,Unternehmer ihres Arbeitsvermdgens miissen die Beschiftigten zunehmend
individuell die betrieblichen Vorgaben mit den lebensweltlichen Anforderungen und
ithren privaten Bediirfnissen abgleichen und in einen riskanten und permanent zu
leistenden Abwigungsprozef’ bringen. Insofern werden auf der objektiven Ebene die
zeitlichen und rdumlichen Grenzen der traditionell-modernen Erwerbsarbeit durch-
brochen, wihrend zugleich auch auf der subjektiven Ebene von Motivation und
Handlungslogiken die Erwerbsarbeit immer stirker in das private Leben hineingreift.
Im historisch vergleichenden Kontext stellen sich Fragen nach der kiinftigen Ent-
wicklung der Sphiren von ,Arbeit und Leben“ und ihren Schnittstellen. Mit dem
Begriff der ,Entgrenzung® wird hier auf einen aktuell stattfindenden Umbruch ver-
wiesen, der weitere Forschungsbedarfe indiziert.

Die Grundlage dieser Arbeit bildet eine Sekunddranalyse der Forschungsliteratur und
der verfiigbaren Dokumentationen im Forschungsfeld. Eine Reihe von inhaltlichen
Punkten und von Material muf3te aus systematischen und kapazititsbedingten Griin-
den ausgeblendet bleiben: So findet die explizit auf Beratung und Managementpraxis
angelegte Literatur keinen Eingang, ebenso bleiben Fragen der Beschiftigungswir-
kung und des internationalen Vergleiches weitgehend ausgeklammert. Dies gilt auch
fur die Arbeiten zur ,externen Flexibilisierung® des Arbeitsmarktes, obwohl durchaus
Verkniipfungen zur ,internen Flexibilisierung” der Arbeitszeiten bestehen. Zudem
existiert eine Fiille von Dokumentationen einzelbetrieblicher Beispiele, die nur im
Einzelfall zu illustrativen Zwecken herangezogen werden kénnen.



1.  Arbeitszeit als gesellschaftliches
Zeitarrangement

»Arbeitszeit“ im modernen Sinne, als ein in seiner zeitlichen Abgrenzung regulierter
wie auch in seinen Handlungsvorgaben klar strukturierter Bereich des sozialen Le-
bens ist im historischen Riickblick ein vergleichsweise neues gesellschaftliches Phi-
nomen. Im folgenden wird die Entwicklung von ‘Arbeitszeit’ als ein den Arbeitspro-
zefy und den individuellen Lebenszusammenhang wesentlich strukturierender Me-
chanismus skizziert.

1.1  Die Durchsetzung von Arbeitszeitstandards als historischer
Prozef}

Der ,Lichttag“ galt bis in das 19. Jahrhundert als der natiirlich gegebene Arbeitstag;'
der regulire ,Zeitlohn“ war der Tagelohn, und die Arbeit wurde aufgabenbezogen
nach dem zu erbringenden Tagewerk vergolten. Deutschmann (1985) unterscheidet
die zeitliche Strukturierung der vorkapitalistischen Arbeit von der im frithindustriel-
len und im industriellen ,Zeitarrangement®.

— Der wvorkapitalistischen Arbeit lag ein organischer Zeitbegriff zugrunde: Prigend
fir die Zeitwahrnehmung waren die natiirlichen Zyklen, also der alltagliche Tag-
Nacht-Rhythmus und der Wechsel der Jahreszeiten. Die Arbeit war eingebettet in
diesen ,natiirlichen® Rhythmus, und die Bauern und Handwerker der Vormoder-
ne folgten einer aufgabenbezogenen Zeitorientierung: Es wurden also jeweils die-
jenigen Aufgaben zu dem Zeitpunkt erfullt, an dem sie sich als unmittelbar not-
wendig ergaben (vgl. auch Thompson 1973). Die Verrichtung der Arbeit war fir
die Landbevolkerung und die niedergelassenen Handwerker an den hiuslichen
Zusammenhang gebunden, insofern war sowohl in der zeitlichen wie auch in der
raumlichen Dimension eine Trennung von ,Arbeit und Leben“ unbekannt.

— Fir breite Bevolkerungsschichten dnderten sich Zeitstrukturen und Zeitbewuf3t-
sein im Alltag erst durchgreifend mit der Durchsetzung des Industriekapitalismus
im 19. Jahrhundert. Die Zentralisierung der Arbeit in der Fabrikproduktion er-
forderte komplexe zeitliche Koordinations- und Synchronisationsleistungen, die
auf der Festsetzung und Planung von klar definierten ,,Arbeitszeiten” fulen muf3-
ten. Voraussetzung - und Folge - des Industrialisierungsprozesses war eine im-
mense zeitliche Disziplinierungsleistung der Individuen (Thompson 1973): Die

1 Diese Tatsache bleibt davon unberiihrt, daf} erste vereinzelte Ansitze zur Regulierung der Ar-
beitszeiten bereits ab dem 13. Jahrhundert im Bergbau (Maurer 1992) und in den Stidten durchge-
setzt wurden, erst zur Begrenzung der Konkurrenz zwischen den Handwerksztinften, spiter zur
Kontrolle von Pausen und Schlechtwetterzeiten (Dohrn-van Rossum 1988).
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Verfugbarkeit von Uhren und die Ausrichtung des Alltagslebens auf abstrakte
»,Uhr“Zeiten; sowie die Durchsetzung der ,protestantischen“ Ethik als Leitbild
fiir eine rationale, unter anderem auf die Vermeidung von ,Zeitverschwendung®
gerichtete Lebensfithrung. Die Herstellung von Zeit- und Arbeitsdisziplin - als
subjektive Kompatibilitit zur Zeitordnung industrieller Arbeitszeiten - vollzog
sich allerdings in einem lingeren historischen Prozef3.

Im friihindustriellen Zeitarrangement war bis in die zweite Hilfte des 19. Jahrhun-
derts eine ,synchron gespaltene Zeitstruktur® dominant (Deutschmann 1985): Die
extensiven Arbeitszeiten in den Fabriken wurden durch einen ,zweiten®, vorin-
dustriellen Arbeitsrhythmus unterlegt, welcher von den LohnarbeiterInnen der
ersten Generation in die industrielle Arbeit hineingetragen wurde. Es bestand eine
Gleichzeitigkeit von Arbeitszeit und Lebenszeit, das heiflt, am Arbeitsplatz wurde
vielfaltigen lebensweltlichen Titigkeiten nachgegangen: soziale Kommunikation,
Essen, Trinken und Schlafen, aber auch Verwandtenbesuch und das ,Essenbrin-
gen“ durch Familienangehorige. Im Mittelpunkt der innerbetrieblichen Ausein-
andersetzungen standen zumeist die Piinktlichkeit von Arbeitsbeginn und Ar-
beitsende, die Linge und Kontrolle der formellen Pausen und die informellen Ar-
beitsunterbrechungen (Liidtke 1980). Entsprechend bezogen sich die Lamentos
der Unternehmer in dieser Phase vielfach auf Unplinktlichkeit, Absentismus und
»Schlendrian® der Beschiftigten. Trotz eines bereits existierenden formalen Ar-
beitszeitrahmens bestand fiir die ArbeiterInnen keine strikte zeitliche und raumli-
che Trennung von Arbeit und Leben - der vorindustrielle Lebensrhythmus wur-
de innerhalb der betrieblichen Anwesenheitszeit gegen den maschinellen Zeittakt
verteidigt.

Dies dnderte sich mit der Durchsetzung des industriellen Zeitarrangements zum
Ende des 19. Jahrhunderts mit einer bis heute (weitgehend) gliltigen ,diachron ge-
spaltenen Zeitstruktur®, also der sequentiellen Teilung der Lebenszeit in Arbeits-
zeit und ,Freizeit“ (Deutschmann 1985). Die Arbeitszeiten wurden insbesondere
auf Druck der Arbeiterbewegung zunehmend verbindlich geregelt, standardisiert
und verkiirzt. Aus diesem historischen Prozefy der wachsenden gesellschaftlichen
Aushandlung und Regulierung von Arbeitszeiten resultierten zwei folgenreiche
Entwicklungen, die bis in die Gegenwart in einem komplementiren Verhiltnis
zueinander stehen: Zum einen schuf die Eingrenzung und Verkiirzung der Ar-
beitszeiten das zeitliche Potential fiir ,Freizeit® als Gegenpol zur Arbeitszeit -
darin wurzelt die ,moderne“ Auftrennung des Lebenszusammenhanges in die
Sphiren von Arbeit und ,privatem® Leben. Mit der kollektiven Regulierung der
Arbeitszeiten verband sich aber auch das prinzipielle Zugestindnis an die Unter-
nehmer, die entlohnte Arbeitszeit moglichst vollstindig als mehrwertproduzie-
rende Zeit zu nutzen: Zeit als ,Arbeitszeit® wurde zu einem quantitativen Wert-
mafistab der Ware Arbeitskraft und damit zu einem geldwerten Mittel (Maurer
1992, 1994). Bis in die 1920er Jahre wurde ein Arrangement etabliert, das auf ei-
nem sozialen Kompromifl zwischen den Sozialparteien beruht:

»In dem Mafle, in dem Beschiftigungs- und Einkommenssicherheit sowie eine be-
grenzte Arbeitszeit und Aufstiegschancen gewihrleistet erscheinen, sind die Be-
schiftigten bereit, dem betrieblichen Management relativ freie Hand in bezug auf

-4



die Produktivititsstrategie selbst, also die technische Entwicklung, die Lohnfor-
men und die Art der Arbeitsorganisation sowie die Konzeption der Leistungspoli-
tik zu lassen” (Deutschmann et al. 1987).

Im Resultat wurde, befliigelt u.a. durch neue Formen der Produktionsorganisa-
tion (Taylorismus und spiter Fordismus), die Arbeit zeitokonomisch durchratio-
nalisiert: die sprichwortlichen ,Poren des Arbeitstages®, also die Spielrdume fiir
lebensweltliche Titigkeiten und eigene Rhythmen der LohnarbeiterInnen wurden
zunehmend verschlossen. Wihrend der Arbeitszeit hatten die Beschiftigten fortan
sich als Arbeitskraft dem Maschinentakt zu unterwerfen - das ,eigentliche“ Leben
mufite seinen Platz in der Freizeit auflerhalb der Erwerbsarbeit finden (Deutsch-
mann 1985, Maurer 1992).

Standardisierung und Verkiirzung der Arbeitszeiten

Fir die Organisationen der Arbeiterbewegung war die Regulierung, das heiflt die
Standardisierung, Begrenzung und Verkiirzung der Arbeitszeiten, von Anbeginn ein
zentrales Politikziel. Die Forderung nach einem Acht-Stunden-Arbeitstag beispiels-
weise wurde erstmals auf der Internationale im Jahre 1889 auf breiter Basis erhoben
und konnte schliefllich nach zahllosen Arbeitskimpfen schrittweise bis nach dem
ersten Weltkrieg durchgesetzt werden (Hinrichs 1988, S. 68ff.). Die klassische Be-
grindung fir eine Politik der Arbeitszeitverkiirzung bezog sich auf die drei ,elemen-
taren Interessen“ der Lohnarbeiter: erstens die Entlastungswirkung und der Schutz
der Arbeitskraft, zweitens der Aspekt der Umverteilung von Arbeit zur Verkleine-
rung der industriellen Reservearmee, um drittens langfristig die Machtposition zur
Durchsetzung gewerkschaftlicher Forderungen zu verbessern. Zudem ging es ganz
wesentlich auch um die Riickaneignung von Zeit fur menschliche Bediirfnisse, fiir das
Mensch-Sein aulerhalb der Arbeit (Scharf 1988).

Durch die Standardisierung und die weitere Verkiirzung der Arbeitszeiten wurde
allerdings die Trennung der Sphiren von , Arbeit und Leben® forciert:

»50 war die Arbeitszeitverkiirzung, gern als ,der Siegeszug® der Arbeiterbewegung
efeiert, entsprechend nur durch die Abgabe der Zeitmacht an die Arbeitgeber rea-
Esierbar. Damit ist die Entstehung und Ausbildung einer privaten Freizeit denn
auch nicht nur als Gewinn fiir die arbeitenden Menschen zu begreifen, sondern als
ein Faktor, der die Entfremdung von und in der Arbeit bedingt, sowie der Auf-
spaltung des gesellschaftlichen Lebens in zwei Teile.“ (Maurer 1992, S. 193)

Auf diesem Arrangement - den dufleren Rahmen der Verwertung von Arbeitskraft
durch Arbeitszeitvereinbarungen zu regulieren, aber die intensive Dimension der
Arbeitskraftnutzung weitgehend der Disposition der Unternehmen zu tiberlassen -
beruht das System von Normalarbeitszeitstandards, das im Laufe der letzten hundert
Jahre sukzessive etabliert wurde. Nach Maurer (ebenda) fuflen diese Standards auf
drei wesentlichen Arbeitszeitinstitutionen, denen jeweils komplementire Freizeit-
blocke entgegenstehen: Arbeitstag und Feierabend, Arbeitswoche und Wochenende,
Arbeitsjahr und Urlaub; hinzufligen liefle sich noch die biographische Erwerbsar-
beitsphase und der Ruhestand. Mit anderen Worten: Das Gegenstiick zur Normalar-
beitszeit ist gewissermaflen die ,Normalfreizeit“ (Gross 1990), deren Entwicklung
quast die spiegelverkehrte Geschichte der Arbeitszeit darstellt. Bis Ende der 1970er
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Jahre hatte sich in vielen Branchen in Deutschland ein 8-5-30-Standard durchgesetzt,
also der Acht-Stunden-Arbeitstag an fiinf Tagen in der Woche bei dreiffig Tagen Ur-
laub im Jahr. Entlang der Arbeitszeitinstitutionen wurden kulturelle Zeitverwen-
dungsmuster und soziale Abstimmungsleistungen strukturiert. Die Arbeitszeiten
wurden zwar einer kollektiven Regulierung unterworfen und in ihren Proportionen
stark zuriickgedringt - sie bewahrten allerdings in den Industriegesellschaften bis
heute eine strukturelle Dominanz vor anderen gesellschaftlichen Zeitstrukturen und
-inhalten.

Doch nicht nur hinsichtlich ihrer zeitlichen Strukturierungsleistung sind die Stan-
dards der Normalarbeitszeit hochgradig relevant. Hinrichs (1988) hebt vier zentrale
Schutz- und Arbeitsmarktfunktionen hervor:

1. Konkurrenzbeschrinkungsfunktion: Durch verbindliche, gesetzlich oder tarifver-
traglich geregelte Standards der Normalarbeitszeit wird vermieden, daf} die Ar-
beitskrifte individuell ihre Arbeitszeiten ausweiten und damit am Arbeitsmarkt in
einen Unterbietungswettlauf von Arbeitszeitverlingerung bzw. Lohnsenkung ein-
treten. Zudem sind allgemeine Standards der Normalarbeitszeit als zentrale Be-
zugsgrofle erst die Voraussetzung fiir die prinzipielle Moglichkeit zur Arbeitsum-
verteilung durch eine Arbeitszeitverkiirzung, denn durch geregelte Arbeitszeiten
erst kann das Arbeitsangebot beschrinkt werden.

2. Sperrklinkenfunktion: Die Normalarbeitszeit sichert das erreichte Niveau der Loh-
ne und Arbeitsbedingungen ab. Einkommensverbesserungen etwa konnen erst
dann durchgesetzt werden, wenn durch geregelte Arbeitszeitstandards die Unter-
nehmen etwaige Einkommensverbesserungen nicht ohne weiteres durch eine Ver-
lingerung der individuellen Arbeitszeiten der Beschiftigten ,kompensieren® kon-
nen.

3. Garantiefunktion: Die Normalarbeitszeitstandards verhindern die ungeregelte und
unbegrenzte Ausweitung der Arbeitszeit fiir alle Beschaftigtengruppen. Daraus re-
sultiert ein prinzipieller Druck, bei ,normaler” Vollzeitarbeit ein existenzsichern-
des Einkommen auch in den unteren Lohngruppen zu garantieren.

4. Freizeitschutzfunktion: Die Standards der Normalarbeitszeit sichern eine hinrei-
chende Verlifllichkeit der Lange und Lage von Arbeitszeit und Freizeit und eroff-
nen so erst die Moglichkeit zu einer selbstbestimmten Gestaltung der Freizeit.
Abweichende und schwankende Arbeitszeiten bediirfen einer besonderen Rege-
lung.

Im Hinblick auf die arbeitszeitpolitische Debatte lifft sich mit dem historischen
Riickblick eine Perspektiverweiterung gewinnen: Es zeigt sich, daf} in der vorindu-
striellen Entwicklung eine Vorstellung von ,Arbeitszeiten®, der eine subjektive und
objektive Trennung von Arbeit und privatem Leben zugrunde liegt, weitgehend un-
bekannt war. Arbeitszeiten als definierte zeitliche Areale, die allein der Verausgabung
von Arbeitskraft dienen, sind der Ausdruck eines spezifischen Zeitarrangements in-
dustrieller Gesellschaften. Im historischen Prozef§ und als Resultat zahlreicher kon-
fliktarer Auseinandersetzungen zwischen gewerkschaftlichen Organisationen, Unter-
nehmen und Staat wurden Standards einer ,Normalarbeitszeit“ durchgesetzt. Diese
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Standards erfiillen eine Schutzfunktion gegeniiber der Arbeitskraft der lohnabhingig
Beschiftigten. Sie sind zugleich die Bemessungsgrundlage und Voraussetzung fir die
Rickaneignung von Zeitpotentialen durch kollektiv gliltige Arbeitszeitverkiirzungen
und fiir die Verbesserung der Einkommen - insofern war die Normalarbeitszeit eine
Basis fiir den sozialen Fortschritt. Zugleich aber wurde durch diese Normierungen
die Aufspaltung des gesellschaftlichen Lebens in Arbeitszeit und ,Freizeit mit der
Entfremdung in der Arbeit de facto akzeptiert.

1.2  Fakt, Fiktion und Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses

Die Standards der Normalarbeitszeit gelten auch heute noch als das gesellschaftlich
dominante Arbeitszeitmuster, und zwar sowohl in empirischer Hinsicht (statistische
Hiufigkeit), in normativer Hinsicht (als Leitbild fur ,vollwertige“ Erwerbsarbeit)
und auch hinsichtlich seiner institutionellen, sozialen und rechtlichen Absicherung
(Kurz-Scherf 1993). In der wissenschaftlichen Debatte allerdings werden die Standards
der Normalarbeitszeit keineswegs einheitlich operationalisiert (Ziithlke-Robinet 1997,
S. 10f.): Zwar besteht weitgehend Konsens dartiber, daf} der Begriff der Normalar-
beitszeit sich auf eine Vollzeit-Erwerbsarbeit bezieht. Es differieren allerdings die Kri-
terien, die zwischen Normalarbeitszeiten und ,Nicht-Normalarbeitszeiten“ unter-
scheiden: In den Arbeitszeiterhebungen des ISO-Instituts (K6ln) zum Beispiel werden
Schichtarbeit, Samstags- und Sonntagsarbeit und flexible Arbeitszeiten von der Nor-
malnorm ausgeschlossen: ,Normalarbeitszeit [ist] eine der Vollzeitbeschiftigung ent-
sprechende Arbeitszeit zwischen 35 und 40 Stunden, die sich auf fiinf Wochentage
verteilt, in der Lage nicht variiert und von montags bis freitags ausgeiibt wird [...]
Alle Arbeitszeitformen, die davon abweichen, gelten als flexibel“ (Bauer et al. 1996,
S. 52). Nach diesen Kriterien waren im Jahre 1995 nur noch 19% der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer in Normalarbeitszeiten beschiftigt (ebenda, S. 52ff.).

In der Kritik dieses ,engen“ Konzepts von Normalarbeitszeit wird hervorgehoben,
daf} Glertzeit, Schichtarbeit und Wochenendarbeit im Handel oder im Gesundheits-
wesen weder im landldufigen Verstindnis noch im Regelungsgefiige von Tarifvertra-
gen als ,nicht-normal® ausgegrenzt werden. Auch werde mit einem solch rigorosen
Konzept prinzipiell ausgeschlossen, dafl flexible Arbeitszeiten in den Bereich der
Normalitit fallen (konnen) (Kurz-Scherf 1995, S. 82ff.). Ausgehend von dieser Kritik
versucht Kurz-Scherf, mit einem Ansatz der normgeprigten Arbeitszeit den Begriff
von Normalarbeitszeit an ,geltende Normalitdtskriterien“ dadurch anzupassen, daf}
Gleitzeit, Schichtarbeit, gelegentliche Wochenendarbeit und ein geringer Anteil von
Uberstunden als Komponenten auch von normaler Arbeitszeit aufgenommen werden
- eine begrenzte Flexibilisierung der Dauer und der Lage der Arbeitszeiten fillt so
durchaus in den Geltungsbereich von Normalarbeitszeit. Danach waren zum Beispiel
in Berlin im Jahre 1994 knapp die Hilfte der Beschiftigten in ,normgeprigten Ar-
beitszeiten® titig (ebenda).

Die Normalarbeitszeit ist ein Kernelement des ,Normalarbeitsverhiltnisses“. Das
Normalarbeitsverhaltnis bezieht sich nicht nur auf die Standards der tiglichen, wo-
chentlichen und jihrlichen Arbeitszeit - vielmehr ist es ein Maf3stab fiir die Ausge-

-7-



staltung von Erwerbsarbeitsverhiltnissen, deren institutionelle Absicherung und die
Verankerung der Erwerbsarbeit im gesamten Lebensverlauf. Miuckenberger, dessen
Beitrag einen wesentlichen Anstof8 fiir die kritische Debatte des Normalarbeitsver-
haltnisses gegeben hat, definiert dieses als
sein sich in der individuellen Lebensgestaltung konkretisierendes gesamtgesell-
schaftliches Arrangement, das vorsieht, daf} die Existenzsicherung der Individuen,

ihre private und gesellschaftliche Lebenssituation sich aus ihrer Rolle im Erwerbs-
leben herleitet und speist® (1985, S. 420).

Der Begriff des Normalarbeitsverhiltnisses bewegt sich in einem Spannungsverhiltnis
von empirischer Evidenz und normativem Leitbild. Als ,herrschende Fiktion“ (eben-
da, S. 422) stellt es ein normatives Leitbild fiir staatliche (und gewerkschaftliche) Ar-
beitspolitik dar; es ist dasjenige Arbeitsverhiltnis, das nach der geltenden Arbeits- und
Sozialverfassung den optimalen Schutz geniefit. Damit ist das Normalarbeitsverhilt-
nis von gesellschaftskonstituierendem Charakter, es begriindet die an Vollerwerbsar-
beit gebundenen Systeme der sozialen Sicherung und es wirkt in weite Bereiche des
Biirgerlichen Rechts, des Sozial- und Familienrechts hinein.

Im Kern wird eine unbefristete, arbeits- und sozialrechtlich abgesicherte Vollzeitbe-
schiftigung als Normalarbeitsverhiltnis definiert, dartber hinausgehend werden in
der Operationalisierung des Begriffes allerdings differierende Akzentuierungen vor-
genommen: etwa die Existenz eines definierten Arbeitsortes, von gegeniiber der Le-
benszeit abgegrenzten Normalarbeitszeiten, die Zahlung eines existenzsichernden
Familienlohns (Miickenberger 1985, Kress 1998). Dies ist eine Reihe von Schutzkrite-
rien, die allerdings nur fiir einen Teil der Beschiftigten zutrifft: Befristet Beschiftigte,
Teilzeitbeschiftigte, befristet AFG-geforderte Beschiftigungsverhiltnisse, Leiharbei-
ter, geringfiigig Beschiftigte, abhingig Selbstindige fallen nicht unter die Normalitits-
kriterien (vgl. Bartelheimer 1998). Durch diese wachsenden Gruppen wird, trotz sei-
ner immer noch vorhandenen normativen und institutionellen Prigekraft des Nor-
malarbeitsverhiltnisses, seine empirische Evidenz in Frage gestellt.

Die Krise bzw. die Erosionserscheinungen der empirischen und normativen Grund-
lagen des Normalarbeitsverhaltnisses sind seit etwa anderthalb Jahrzehnten Gegen-
stand der Offentlichen und wissenschaftlichen Diskussion. Die Debatte speist sich
dabei aus unterschiedlichen, teils komplementiren Argumentationsstriangen.

— Durch die Ausweitung von atypischer Beschiftigung werden die empirischen
Grundlagen des Normalarbeitsverhiltnisses in Frage gestellt. Die atypischen Be-
schiftigungsverhiltnisse sind in ihrem Anteil gegeniiber dem Normalarbeitsver-
haltnis seit den 80er Jahren deutlich ausgeweitet worden - je nach empirischem
Zugriff der Untersuchungen waren Mitte der 90er Jahre zwischen rund einem
Drittel und knapp der Hilfte der ArbeitnehmerInnen nicht mehr im Rahmen des
Normalarbeitsverhiltnisses beschiftigt (Bartelheimer 1998; Hoffmann, Walwei
1998). Dieser Befund bezieht sich nicht nur auf die Situation in Deutschland - in-
ternational vergleichende Studien verweisen auf die Zunahme ,flexibler Arbeits-
verhiltnisse“ zum Beispiel in den Lindern der europdischen Union (Konle-Seidl
et al. 1990; Zachert 1990).

Zudem laf8t sich die Frage aufwerfen, wie tragfahig die ,Normalititsfiktion® des



Normalarbeitsverhiltnisses je gewesen ist (Voswinkel, Liicking 1996): Das Nor-
malarbeitsverhiltnis galt zwar gemeinhin als {iblich und als anzustrebende Regu-
lierungsform von Arbeit, hat sich aber bei weitem nicht in allen Wirtschaftsberei-
chen (z. B. Handwerk, Bau- und Gastgewerbe) durchsetzen konnen.

Zwar scheint das Normalarbeitsverhiltnis als die noch vorherrschende Form ab-
hingiger Erwerbsarbeit, dennoch beginnt das empirische Fundament, auf dem das
normative Leitbild von Normalarbeit steht (und auf das sich staatliche und tarifli-
che Politik noch immer beziehen), allmihlich zu brockeln.

Mit den Institutionen von Normalarbeitszeit und Normalarbeitsverhiltnis war
die Intention verbunden, die Arbeits- und Lebenschancen der lohnabhingig Be-
schiftigten zu vereinheitlichen und abzusichern. Der Standardisierung von ,Nor-
malarbeit“ entspricht eine Diskriminierung von abweichenden, atypischen Arbeits-
zeiten und Beschdftigungsverhdltnissen in vielerlei Hinsicht: Die mit den Erwerbs-
formen auflerhalb des Normalarbeitsverhaltnisses verbundenen Nachteile in be-
zug auf soziale Sicherung, Karrierechancen, Flexibilititsanforderungen, Kiindi-
gungsschutz etc. haben in erster Linie Frauen getroffen, die aufgrund familidrer
Belastungen nicht zur ,normalen“ Vollzeitarbeit zur Verfligung stehen konnten.
Mit dem Anwachsen der atypischen und prekiren Beschiftigungsformen und Ar-
beitszeitmuster verkehrt sich die Vereinheitlichungs- und Schutzfunktion des
Normalarbeitsverhiltnisses de facto ins Gegenteil: Die Bindung der sozialen Absi-

cherungen und Schutzmechanismen an die Normalarbeit verstirkt die soziale
Ungleichheit (Kurz-Scherf 1993, S. 37).

In der aktuellen politischen Debatte wird die Forderung nach einer Flexibilisie-
rung des Arbeitsmarktes, der Einkommen und der Arbeitszeit als ein wesentlicher
Beitrag fiir Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung erhoben (vgl. kritisch dazu:
Biichtemann, Neumann 1990; Pollert 1991; Semlinger 1991; Walwei 1996, Kress
1998). Flexibilitdt wird dabei als ein Gegenpol zu den Standardisierungen des
Normalarbeitsverhiltnisses aufgebaut. In der historischen Perspektive ist die Fle-
xibilitit am Arbeitsmarkt und in den Betrieben allerdings nicht neu: Bis in die
Mitte des 19. Jahrhunderts sicherten Arbeitsvertragsfreiheit und Direktionsrecht
der Unternehmer ein ,total flexibles arbeitsrechtliches Grundverhiltnis“, dem
erst nach und nach die ,Korsettstangen“ des Normalarbeitsverhiltnisses gegen die
Unsicherheiten der frithen Lohnarbeiterexistenz eingezogen wurden (Miicken-
berger 1985, S. 431). Insofern kann die Flexibilisierung, der heute vielfach Eigen-
schaften von Modernisierung und Innovation zugesprochen werden, durchaus ein
Platz als historischer Vorlaufer des Normalarbeitsstandards zugewiesen werden.

Die Forderungen zur Flexibilisierung werden vor allem durch die angespannte
Arbeitsmarktlage befliigelt und verfolgen dabei zwei Stoflrichtungen (Walwei
1996): Sie beziehen sich einerseits auf Forderungen zur ,externen* Flexibilisierung
des Arbeitsmarktes. Dies sind Mafinahmen zur Deregulierung der arbeitsrechtli-
chen Standards und zur Ausweitung von bislang als atypisch geltender Beschifti-
gung. Damit wird der Regelungsrahmen der Arbeitsverhiltnisse selbst tangiert.
Miickenberger (1985) sieht dementsprechend die Flexibilititsforderungen als ei-
nen generellen Angriff auf das Normalarbeitsverhiltnis und auf die etablierte So-
zialverfassung abhingiger Arbeit. Bei der ,internen® Flexibilisierung hingegen geht
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es um eine Variabilisierung der Normalarbeitsstandards im Arbeitsprozef3: also
die innerbetriebliche Flexibilisierung von Arbeitszeiten, Einkommen und Aufga-
ben. In funktionalistischer Perspektive wird differenziert zwischen numerischer
Flexibilitit, also dem variablen Abbau und Zuwachs der Belegschaften je nach
Auslastungslage, und der funktionalen Flexibilitit, also der Erhohung der Variabi-
litdt des Arbeitseinsatzes durch arbeitsorganisatorische Innovationen, Hoherquali-
fizierung und IuK-Technologien (Flecker, Schienstock 1991; Walwei 1996).
Walwei (ebenda) kommt nach einer kritischen Auseinandersetzung mit den Fle-
xibilisierungsargumenten zu dem Schluf, dafy Flexibilitit in einem Bereich (z. B.
Arbeitszeit, Arbeitsanforderungen) wiederum Stabilitit in anderen Bereichen
(z. B. Kiindigungsschutz) zur Voraussetzung hat. Ahnlich argumentiert Miicken-
berger (1985) mit der Forderung nach einem antizyklischen Verhiltnis von Ar-
beits- und Sozialpolitik, das heifdt, die Flexibilitit des Erwerbsarbeitssektors durch
einen Ausbau der sozialen Sicherung (Mindesteinkommen) abzusichern.

Einen weiteren Impuls bezieht die Debatte um das Normalarbeitsverhaltnis durch
die Kritik am ,starren® Zeitkorsett der Standardarbeitszeiten, welches den zu-
nehmend differenzierten Bedurfnissen und Arbeitszeitpriferenzen der Beschiftig-
ten entgegenstehen wiirde. Dies betrifft insbesondere die mangelnden Méglichkei-
ten, die Arbeitszeiten nach situativen oder lebensphasenbezogenen Bediirfnissen
zu variieren, etwa durch eine phasenweise Teilzeitarbeit, aber auch durch die all-
tagliche Beeinflussung der Linge und Lage der Arbeitszeit. Aus dieser Kritik her-
aus wurde Mitte der 70er Jahre zuerst von Teriet die Forderung nach ,, Zeitsouve-
ranitdt” durch eine Flexibilisierung der Arbeitszeiten erhoben, dabei gilt ,Zeit-
souverdnitit als das individuelle Recht und Vermdgen zu mehr Disposition tiber
die quantitative und qualitative Seite von Zeitallokationen wihrend eines jeden
Lebens und in den verschiedenen Lebensbereichen® (1976, S. 9). Zeitsouveranitit
bedeute einen Zugewinn an Freiheitsgraden in Richtung auf eine ,free-choice-
society” und sei zugleich ein Beitrag zur Humanisierung des Arbeitslebens. Die
Flexibilisierung der Arbeitszeit in allen Dimensionen (also der Tages-, Wochen-,
Jahres- und Lebensarbeitszeit) und die Moglichkeit individueller Optionalititen
im Rahmen betrieblicher und tariflicher Regelungen wird mit einem Gewinn von
Zeitsouveranitit gleichgesetzt (Teriet 1976, 1980).

In den spiten 80er Jahren ist das Argument der Zeitsouverinitit vor allem im Un-
ternehmerlager starkgemacht worden, um bei den Beschiftigten Akzeptanz fiir
eine weitgehende Deregulierung der Arbeitszeiten zu schaffen. In der ,gewerk-
schaftsnahen® Forschung wurde der Begriff der Zeitsouverinitit von Bosch (1986)
aufgegriffen als Ansatz zur Erweiterung der Selbstbestimmungschancen der Be-
schiftigten und zur Formulierung von umfassenden Arbeitszeitinteressen, die tiber
die unmittelbaren Zeitwiinsche der Beschiftigten hinausgreifen (z. B. in bezug auf
Forderung der Gleichberechtigung, Bildung, gleitenden Ubergang in Ruhestand).
Ebenso kntipft Kurz-Scherf (1993) an den Ansatz der Zeitsouverinitit an und
verbindet dessen Intention der Erweiterung individueller Freiheit mit dem An-
spruch der gesellschaftlichen Umverteilung von Arbeit. Kritisch verweist sie dar-
auf, daf} die ,individualistische“ Konzeption von Zeitwohlstand Gefahr laufe, ge-
gen jede Regulierung der Arbeitszeit instrumentalisiert zu werden. Auch sei die
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Dauer der Arbeitszeit natiirlich begrenzt nach unten durch das gerade noch exi-
stenzsichernde Minimaleinkommen und nach oben durch physische Regenera-
tionserfordernisse und auflerberufliche Anforderungen. Zudem behielten die be-
trieblichen Vorgaben und ,Sachzwinge® eine faktische Dominanz gegeniiber den
Beschiftigteninteressen. Insofern sei eine auf Deregulierung bauende formale in-
dividuelle Zeitsouverinitit keine Alternative zur starren Normalarbeitszeit. Als
alternatives Strategieangebot wird eine optionale Arbeitszeitpolitik favorisiert, die
verschiedene, regulierte Arbeitszeitmuster gleichrangig nebeneinander stellt.
Durch einen Instrumentenmix sollen das Recht auf eine individuelle Arbeitszeit-
verkiirzung, differentielle Arbeitszeitverkiirzungen fiir bestimmte Beschiftigten-
gruppen oder einzelne Betriebe (Beschiftigungssicherung) und die Fortschreibung
einer allgemeinen Arbeitszeitverkiirzung (mit der Optionalitit bei der Form der
Umsetzung) miteinander verkniipft werden.

Doch nicht nur in der individuellen Perspektive von Zeitsouverinitit, sondern
auch als Kriterium von gesellschaftlicher Wohlstandsentwicklung hat die Verfig-
barkeit tiber Zeit an Gewicht gewonnen. Zeitliche Disponibilitit ist das Kernele-
ment von , Zeitwohlstand“ - mit diesem Ansatz wird nicht nur der traditionelle,
auf Gliterproduktion und -verteilung bezogene Wohlstandsbegriff kritisch kon-
trastiert, sondern es werden ebenso auch die zeitlichen Standards von Normalar-
beit in Frage gestellt (Scherhorn 1995; Rinderspacher 2000).

Die Normalarbeitszeitstandards sind also ein wesentliches Element im historisch ge-
wachsenen Arrangement von arbeitspolitischen Regulierungen und Mechanismen
sozialer Absicherung, die den institutionellen Rahmen fiir das Normalarbeitsverhilt-
nis geben. Die normativen und empirischen Grundlagen dieser Institution sind in den
letzten beiden Dekaden zunehmend unter Druck geraten: durch die Ausdifferenzie-
rung der Erwerbsformen, durch den staatlich und von den Unternehmen forcierten
Druck zur Flexibilisierung, und durch Anspriiche der Beschiftigten an bediirfnisge-
rechtere Arbeitszeiten. Mit den Erosionserscheinungen des Normalarbeitsverhiltnis-
ses stehen auch die Standards der Normalarbeitszeit zur Disposition. Insofern kann
die ,interne“ Flexibilisierung der Arbeitszeiten nicht losgeldst betrachtet werden von
der .externen“ Flexibilisierung der Arbeitsverhiltnisse. Letztere markiert eine wich-
tige Schnittstelle zur Arbeitszeitpolitik, kann aber hier nur als Kontextzusammen-
hang benannt werden. Im folgenden riickt die auf die Arbeitszeitentwicklung gerich-
tete Perspektive wieder stirker in den Vordergrund.

1.3 Von der Arbeitszeitverkiirzung zur Arbeitszeitflexibilisierung

Die Themenstellungen, Dynamiken und Konfliktlinien der Arbeitszeitpolitik der
letzten 20 Jahre sind durch unterschiedliche Phasen geprigt gewesen. Angesichts der
erkennbaren Probleme auf dem Arbeitsmarkt und den aufkeimenden Diskussionen
um das ,Ende der Arbeitsgesellschaft® wurde zu Beginn der 80er Jahre von seiten der
Gewerkschaften die Verkiirzung der Arbeitszeit als ein wesentlicher Schlissel zur
Bekimpfung der wachsenden Massenarbeitslosigkeit gesehen und in den Mittelpunkt
der Tarifpolitik geriickt. An die Arbeitszeitverkiirzung wurden zugleich weiterge-
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hende emanzipatorische Anspriiche gekniipft, zum Beispiel die Gleichverteilung von
Erwerbsarbeit und Familienarbeit zwischen den Geschlechtern. Die Politik der Ar-
beitszeitverkiirzung hat in den vergangenen beiden Dekaden unterschiedliche Phasen
durchlaufen:

— Im Zentrum der gewerkschaftlichen Arbeitszeitpolitik der 80er Jahre stand die
Forderung nach einer kollektiven Verkiirzung der tariflichen Wochenarbeitszeit
auf 35 Stunden mit ,vollem*“ Lohnausgleich. Mit dem Abschlufl des Metalltarif-
vertrages von 1984 wurde erstmals der tarifliche Arbeitszeitstandard der 40-Stun-
den-Woche unterschritten. Der Aufbruch zur 35-Stunden-Woche hat sich, ausge-
hend von der Metallindustrie, bis Anfang der 90er Jahre in nahezu alle Branchen
verbreitert und in der Gesamtwirtschaft zu einer deutlichen Absenkung der tarif-
lichen Wochenarbeitszeit von 39,8 auf 37,6 Stunden zwischen den Jahren 1985
und 1996 gefithrt (Dichmann 1998, S. 25).

— Die Dynamik der kollektiven Arbeitszeitverkiirzung hatte sich jedoch Anfang der
90er Jahre abgeschwicht und war bis Mitte der 90er weitgehend zum Erliegen ge-
kommen: Angesichts der Massenarbeitslosigkeit und durch die politische Offensi-
ve des Unternehmerlagers und der Bundesregierung gegen weitere Arbeitszeitver-
kiirzungen geriet die gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik zunehmend in die De-
fensive — die Abwehr von Versuchen der Arbeitszeitverlingerung und des Abbaus
tariflicher und sozialpolitischer Standards riickte zeitweilig in den Mittelpunkt
der gewerkschaftlichen Aktionen. Es galt, den erreichten Stand der Arbeitszeit-
verkiirzung zu konsolidieren; die Durchsetzung der 35-Stunden-Woche schien das
auf absehbare Zeit bestenfalls zu erreichende Ziel und das vorliufige ,Ende der
Fahnenstange“ der gewerkschaftlichen Arbeitszeitpolitik (Hinrichs 1992).

— Seit Mitte der 90er Jahre ist wieder neue Bewegung in die Politik der Arbeitszeit-
verkiirzung gekommen. Unter dem Stichwort der Beschiftigungssicherung hat der
28,8-Stunden-Tarifvertrag bei Volkswagen seit 1994 einen Markstein fiir die Um-
verteilung von Arbeit und Einkommen unter den Beschiftigten gesetzt (Peters
1994; Promberger et al. 1996) - ein Ansatz, der in einer Reihe von Betrieben und
in einigen Branchen Nachahmung gefunden hat (Ziihlke-Robinet 1997, S. 911.).

In der jungeren Zeit zeichnet sich eine zweifache Erweiterung des Themenkata-
logs in der Debatte um die Arbeitszeitverkiirzung ab: Als Krisenbewiltigungsstra-
tegie riickt der Aspekt der Arbeitsumverteilung durch Arbeitszeitverkiirzungen
ohne ,vollen® Lohnausgleich in den Vordergrund. Zweitens schwicht sich in
Deutschland und Europa die Geltung kollektiver, branchentariflicher Standards
zugunsten von einzelbetrieblichen Regelungen und ,individueller® Arbeitszeit-
verkiirzung ab (Lehndorff 1998). Zudem gewinnen die intervenierenden Einflufi-
groflen fiir erfolgreiche Arbeitszeitverkiirzungen an Gewicht, etwa die Einkom-
mensentwicklung, die Arbeitszeitflexibilisierung, Qualifizierungspolitik oder in-
dividuelle Arbeitszeitoptionen (Bosch 1998a, 1998b).

In den 90er Jahren hat gegentber der Arbeitszeitverkirzung die Flexibilisierung er-
heblich an Bedeutung gewonnen: Gemeint ist damit die Variation der Dauer, der La-
ge und der Verlifllichkeit der Arbeitszeiten gegeniiber der Normalarbeitszeit. Zwar
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war eine gewisse Flexibilitit der Arbeitszeiten auch innerhalb der Normalarbeitszeit-
standards gegeben: Schichtarbeit, Uberstunden und Kurzarbeit waren die klassischen
Instrumente fiir die Unternehmen, die Betriebszeiten auszuweiten und das Arbeitsvo-
lumen zu variieren. Fiir die Beschiftigten erweiterten sich durch Gleitzeitregelungen
oder Teilzeitbeschiftigung sukzessive und in engem Rahmen die Moglichkeiten zur
Gestaltung der Arbeitszeit (Smentek 1991; Ziihlke-Robinet 1997). Die Forderung
nach einer Ausweitung der Flexibilisierung wurde von den Unternehmen in die tarif-
politische Auseinandersetzung um die 35-Stunden-Woche eingebracht, und im Me-
talltarifabschlufl von 1984 wurden mit dem Einstieg in die 35-Stunden-Woche weiter-
reichende Flexibilisierungsmafinahmen verkniipft.” In den Folgejahren wurde das
Flexibilitdtspotential von tariflichen Arbeitszeitregelungen schrittweise tiber die klas-
sischen Instrumente hinausgehend ausgeweitet (Bispink 1996, S. 415ff.), und insbe-
sondere seit Anfang der 90er Jahre wird eine zunehmende Realdynamik der Flexibili-
sierung konstatiert (Hinrichs 1992). Der Druck zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten
geht mit Kosten-, Standort- und Beschiftigungsargumenten eindeutig von den Unter-
nehmen aus, und zwar nicht selten mit der Stoflrichtung einer ,,Gegenoffensive® ge-
gen weitere kollektive Arbeitszeitverkiirzungen (Bispinck 1996). Das Interesse der
Arbeitgeber an der Arbeitszeitflexibilisierung beruht auf drei wesentlichen Punkten
(Hinrichs 1992; Bosch 1996; Bispinck 1996; Lindecke, Lehndortf 1997):

— Die Verlingerung der Betriebsnutzungszeiten (durch die Einfithrung von Woche-
nend- und Nachtarbeit).

— Die Variation des Arbeitsvolumens entsprechend der Auslastung und Marktnach-
frage (Leitbild der ,atmenden Fabrik®, Hartz 1996).

— Die Senkung von Flexibilititskosten (durch die De-facto-Abschaffung von Zu-
schldgen fiir phasenweise Mehrarbeit und fiir ungtinstige Arbeitszeitlagen in ,un-
social hours®).

Eine Auflésung von Zeitstrukturen wird zudem durch technische Entwicklungen
vorangetrieben (Kommunikationstechnologie, Datenverarbeitung), die mit neuen
Dienstleistungsangeboten und Formen der Arbeitsorganisation (z.B. 24-Stunden-
Call-Center) verkniipft werden. Mit anderen Worten: Der Umbruch der zeitlichen
Organisation von Arbeit ergibt sich aus der Aufteilung der unbegrenzten Betriebszei-
ten auf individuelle Arbeitszeiten (Bohle 1999).

Innerhalb der Gewerkschaften dominierte in den 8Qer Jahren eine Abwehrhaltung
gegen die Flexibilisierungsforderungen der Unternehmen; Zugestindnisse in Rich-
tung Flexibilisierung schienen lediglich zur weiteren Durchsetzung der 35-Stunden-
Woche akzeptabel. Eine Blockierung oder Verzdgerung der Flexibilisierung steht den
Gewerkschaften als ,Verhandlungsmasse“ heute kaum noch zur Verfiigung, denn in
den 90er Jahren haben sich flexible Arbeitszeitformen weitgehend ohne weitere Ar-

2 In dem nach dem Schlichter benannten ,Leber-Kompromifl“ konnten die Arbeitgeber Flexibili-
sierungsoptionen durchsetzen, die auf die Moglichkeiten zur ungleichmifligen Verteilung der in-
dividuellen Arbeitszeiten und zu lingeren Arbeitszeiten fiir einzelne Beschiftigtengruppen hi-
nausliefen. Die tarifliche Arbeitszeit mufite lediglich in einem betriebsdurchschnittlichen Wert
eingehalten werden.

-13-



beitszeitverkiirzungen verbreitet (Seifert 1998, S. 585). Dementsprechend stehen die
Gewerkschaften und die betrieblichen Interessenvertretungen in einer strukturellen
Defensivposition: Sie sind keine Impulsgeber der Entwicklung, die Flexibilisierung
der Arbeitszeiten als solche wird von den Interessenvertretungen akzeptiert und von
Versuchen begleitet, im Betrieb frithzeitig Einflufl auf die Einfihrung und Ausgestal-
tung flexibler Arbeitszeitmodelle zu nehmen (Bispinck 1998, S. 85ff.). Auf der Ver-
bandsebene scheint die einst skeptische Haltung gegentiber der Flexibilisierung posi-
tiven Bekenntnissen zu weichen: So etwa sieht der DGB-Vorstand in der Arbeitszeit-
flexibilisierung sowohl positive beschiftigungspolitische Wirkungen wie auch neue
Spielrdume fiir eine Humanisierung der Arbeit und fiir die Schaffung von Zeitsouve-
ranitdt der Beschiftigten (DGB-Bundesvorstand 1995).

1.4 Zwischenresiimee

Der Blick auf die arbeitszeitpolitische Entwicklung der letzten beiden Dekaden zeigt,
daf zwischen den 80er und 90er Jahren ein klarer Wechsel der Themen und der Im-
pulsgeber fiir die Dynamik stattgefunden hat. In den 80er Jahren hatte die von den
Gewerkschaften getragene (konflikttrichtige) Offensive zur Durchsetzung der Ar-
beitszeitverkiirzung in Richtung 35-Stunden-Woche unangefochten die arbeitszeitpo-
litische Agenda dominiert. Demgegeniiber ist bei Stillstand der Arbeitszeitverkiirzung
in den 90er Jahren die Flexibilisierung in den Unternehmen vorangetrieben worden.
Verkniipft mit diesem Themenwechsel hat der Betrieb als arbeitszeitpolitische Rege-
lungsebene erheblich an Bedeutung gewonnen (Klein-Schneider 1999). Zugleich ist die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten eingebettet in einen umfassenderen Prozefl der
Entnormierung des Normalarbeitsverhiltnisses: Sie verbindet sich mit der sukzessi-
ven Auflésung arbeitsrechtlicher und tariflicher Standards und der Erosion der Me-
chanismen sozialer Sicherung, fiir die die lebenslange stabile Vollzeitbeschiftigung
(noch immer) Voraussetzung ist.

In der historischen Perspektive erscheinen die gegenwirtigen Entwicklungen zur Fle-
xibilisierung von Arbeitszeiten und Erwerbsarbeitsverhiltnissen in einem neuen
Licht: Den heute von Flexibilisierungsverfechtern vielfach kritisierten Standardisie-
rungen des industriellen Zeitarrangements ging eine kaum regulierte weitgehende
Flexibilitdt von Arbeitszeiten und Lohnarbeitsverhiltnissen voraus. Die Standardisie-
rung und Eingrenzung der Arbeitszeiten galt seit mehr als einhundert Jahren als Basis
fir den sozialen Fortschritt und war die Voraussetzung fiir die Entstehung von , Frei-
zeit“ als eine dem Anspruch nach selbstbestimmte Lebenssphire - neben der Not-
wendigkeit der Lohnarbeit. Zugleich war die Arbeitszeitstandardisierung und -ver-
kiirzung der Ausgangspunkt fir die durchgreifende 6konomische Rationalisierung
der Arbeitszeit selbst. Vor diesem Hintergrund wirft die aktuelle Auflésung der
Standards des industriellen Zeitarrangements eine Reihe von Fragen auf:

— Wie lassen sich die Konturen eines neuen Typus von flexibler Arbeit beschreiben?

— Zeichnen sich moglicherweise Analogien zu den Konfliktlinien des vorindustriel-
len Zeitarrangements ab, etwa durch neue Formen ,aufgabenorientierter Zeitor-
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ganisation®, deren Strukturen allerdings durch die Rhythmen von Konjunktur
und Markt definiert werden?

— Inwiefern werden die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und privatem Leben in
bezug auf Raum, Zeit und Handlungsorientierung durchbrochen - droht auch ei-
ne ,Erosion des Normalfreizeitverhiltnisses“ (Gross 1990)?

— Vor welche neuen Anforderungen wird die alltigliche Lebensfiihrung der Indivi-
duen durch die Arbeitszeitflexibilisierung gestellt, inwieweit ergeben sich Gestal-
tungschancen und Problemlagen fiir individuelle Bediirfnisse und fiir die Verein-
barkeit von Beruf und lebensweltlichen Anforderungen (z. B. Familie)?

Durch diese Fragen wird der Blick der Arbeitszeitforschung tiber die Entwicklung
der Arbeitszeiten, Arbeitsverhiltnisse und Arbeitsformen hinausgehend auf die le-
bensweltlichen Folgen der ,Entgrenzungen® von Arbeit und Leben gerichtet. Dabei
wird Differenzierungen Rechnung zu tragen sein: So gibt es Hinweise darauf, daf§
sowohl die Folgewirkungen der Arbeitszeitflexibilisierung als auch die individuellen
Kapazititen zur Bewiltigung dieser Anforderungen in unterschiedlichen Beschiftig-
tengruppen (wie z. B. hochqualifizierte Angestellte, Schichtarbeiter oder Teilzeitbe-
schaftigte) variieren (Hielscher, Hildebrandt 1999). Zu erwarten ist nicht eine einfa-
che hierarchische Ungleichverteilung von Gestaltungschancen hier und Belastungssi-
tuationen dort, sondern eine Ausdifferenzierung der Flexibilisierungsfolgen fiir die
Lebensfihrung des ,flexiblen Menschen® (Senett 1998). Anzunehmen ist ein jeweils
komplexes Nebeneinander von Optionen und Restriktionen in den verschiedenen
Arbeitnehmergruppen. Die aktuelle arbeitssoziologische Debatte bezieht sich aller-
dings auf meist punktuell gewonnene empirische Befunde - die bislang vorliegenden,
die Neukonturierung der Schnittstelle von Arbeit und Leben thematisierenden Bei-
trage sind entweder auf einer konzeptualisierenden Ebene angelegt (z. B. Brose 1997,
Vofl/Pongratz 1998), sie nehmen einzelne Beschiftigtengruppen in den Blick (z. B.
Jurczyk 1993, Raehlmann et al. 1993) oder sie konzentrieren sich auf Folgewirkungen
bestimmter Arbeitszeitmodelle, wie etwa das Beispiel des 28,8 Stunden-Tarifvertrages
bei der Volkswagen AG (z. B. Hielscher, Hildebrandt 1999; Jurgens, Reinecke 1998;
Promberger et al. 1997).

Bislang stehen die Resultate der einzelnen empirischen Untersuchungen fiir sich, eine
Systematisierung der neueren Forschungsergebnisse zur Flexibilisierung und deren
Folgewirkungen liegt bislang nicht vor. An diesem Punkt setzt die vorliegende Arbeit
an: Sie liefert im folgenden einen Uberblick zu den in den 1990er Jahren wichtigsten
Formen der Arbeitszeitflexibilisierung und deren Verbreitung in verschiedenen Bran-
chen. Im daran anschlieflenden Abschnitt der Arbeit wird, ausgehend von den oben
formulierten Fragestellungen, eine Sichtung der Arbeiten vorgenommen, die den Zu-
sammenhang von Arbeitszeitflexibilisierung und Lebensfihrung zum Gegenstandsbe-
reich gemacht haben.
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2.  Formen und Verbreitung der
Arbeitszeitflexibilisierung

Im folgenden wird ein Uberblick zum Stand der Arbeitszeitflexibilisierung am Ende
der 90er Jahre gegeben. Ausgehend von einer kurzen Skizze wichtiger Linien in der
Flexibilisierungsdebatte in den 80er und 90er Jahren schliefit sich die Darstellung der
verschiedenen traditionellen und neueren Instrumente der Arbeitszeitflexibilisierung
und deren Verbreitung an.

2.1  Der Diskurs zur Arbeitszeitflexibilisierung in den neunziger
Jahren

Seit Mitte der 80er Jahre ist die Flexibilisierung der Arbeitszeiten in zunehmendem
Mafle zum Gegenstand der politischen Diskussion geworden. In erster Linie wurde
der Ruf nach Arbeitszeitflexibilisierung von den Unternehmen als Gegenforderung
gegen die Offensive der IG Metall und der IG Druck zur 35-Stunden-Woche aufge-
baut. Allerdings waren seit Ende der 70er Jahre auch die sich ausdifferenzierenden
Bediirfnisse und Anspriiche der Beschiftigten an Zeitgestaltung thematisiert worden,
aus denen der Vorschlag zu einer Flexibilisierung der rigiden Arbeitszeitregime abge-
leitet wurde (Teriet 1976, 1980). In der gewerkschaftsnahen Debatte fanden diese
Forderungen nur eine schwache und vereinzelt artikulierte Resonanz. Der Gedanke
einer offensiv angelegten Verkniipfung von Arbeitszeitverkiirzungen mit solchen
Flexibilisierungsformen, die die Optionalititen fiir die Beschiftigten ausweiten, wur-
de zwar artikuliert (Vobruba 1985, Bosch 1986), konnte sich aber in der gewerk-
schaftlichen Strategiefindung nicht durchsetzen. Fiir die Gewerkschaften stand in den
80er Jahren das beschiftigungspolitisch motivierte Ziel einer kollektiven Arbeitszeit-
verkiirzung ganz klar im Vordergrund. Gegeniiber der Flexibilisierung (als Forde-
rung der Gegenseite) bestand weitgehende Skepsis, entsprechende Gestaltungsvorstel-
lungen konzentrierten sich eher auf die Eingrenzung der Flexibilisierung durch die
Riickdringung von Uberstunden und Nachtarbeit; lediglich in einem vorsichtigen
Ausbau von Gleitzeitsystemen wurden positive Ansitze gesehen (Seifert 1986). Die
Unternehmen forderten im Gegenzug zur Arbeitszeitverkiirzung die Entkoppelung
der Arbeits- und Betriebszeiten sowie die Moglichkeit, die Arbeitszeiten fiir einzelne
Beschiftigte (bzw. Beschiftigtengruppen) zu variieren; also z. B. fiir hochqualifizierte
Arbeitskrifte lingere Arbeitszeiten beizubehalten. Diese Flexibilisierungsforderungen
gingen in den Metalltarifvertrag zur 38,5-Stunden-Woche von 1984 ein.

Zu Beginn der 90er Jahre wurde der politische Druck zu einer Ausweitung der Flexi-
bilisierungsmoglichkeiten seitens des Unternehmerlagers und durch die Bundesregie-
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rung’ verschirft: Beklagt wurde vor allem, dafl die Arbeitszeiten in Deutschland zu
den nationalen ,Standortschwichen“ gehorten (Adenauer, Schultetus 1994) und in
threm Umfang zu kurz und zu unflexibel ausgestaltet seien (Schoenaich-Carolath
1990; Kroker 1996). Zentrale Argumente dafiir waren insbesondere die durch die
»Globalisierung® sich verschirfende internationale Konkurrenzsituation, die im eu-
ropdischen Vergleich angeblich zu kurzen Arbeitszeiten und die geringen Maschinen-
laufzeiten aufgrund von nur unterdurchschnittlich ausgeprigten Schicht-; Nacht- und
Wochenendarbeitszeiten. Auch sei die Bereitschaft der Beschiftigten in Deutschland
zu schwach entwickelt, flexiblere Arbeitszeiten zu akzeptieren (Kroker 1996). Hin-
tergrund und Begleitmusik dieser Forderungen waren die politischen Auseinanderset-
zungen um den ,Standort Deutschland®, auch die Polemiken des damaligen Bundes-
kanzlers gegen Arbeitszeitverkiirzungen (,kollektiver Freizeitpark Deutschland®)
und die mit diesen Schlagworten verkniipfte Deregulierungspolitik der Bundesregie-
rung in der ersten Halfte der 90er Jahre.

Auf der anderen Seite wurde in Bestandsaufnahmen der Arbeitszeitforschung darauf
hingewiesen, daf} die bereits existierenden Regelungen zur Arbeitszeitflexibilisierung
in den Unternehmen kaum zur Anwendung gekommen sind (Promberger, Trinczek
1993). Dies gelte in der Metallindustrie etwa fur die im Tarifabschlufl von 1984 ge-
schaffene Moglichkeit, die Arbeitszeiten innerhalb der Belegschaft in einem Betrieb
zu differenzieren und die Arbeitszeit der einzelnen Beschiftigten variabel zu vertei-
len. Auch die seit 1990 tariflich bestehende Moglichkeit, fiir einen Teil der Beleg-
schaften die Arbeitszeit einzelvertraglich zu verlingern, sei kaum in Anspruch ge-
nommen worden. Dies sei keineswegs das Ergebnis harter Widerstinde von Beschif-
tigten und den betrieblichen Interessenvertretungen, sondern vor allem ein Hinweis
auf das nur begrenzte Interesse des betrieblichen Managements an neuen Flexibilisie-
rungsmafSnahmen, die iiber bewihrte Instrumente wie Mehrarbeit, Kurzarbeit, Gleit-
zeit etc. hinausgehen. Zudem bestand den Autoren zu Folge im Management vielfach
die Beftirchtung von negativen innerbetrieblichen Folgeeffekten der Flexibilisierung
(Motivationsverlust bei den ,wenigerarbeitenden® Beschiftigten, hoher personalwirt-
schaftlicher Steuerungsaufwand etc.).

In der zweiten Hilfte der 90er Jahre scheint die Flexibilisierungsdebatte an Polarisie-
rung verloren zu haben. In der wirtschaftsnahen Forschung und seitens der Arbeitge-
berverbinde wird konzediert, dafl ein ,Aufbruch® zur Arbeitszeitflexibilisierung
stattgefunden habe und die ehemaligen gesetzlichen ,Maximalgrenzen* der Flexibilitdt
nun tarifvertraglichen ,Mindestregelungen™ gewichen seien, die auf der betrieblichen
oder individuellen Ebene ausgestaltet werden konnten (Gobel 1995; Zagelmeyer
1998). Wihrend die aggressiven Forderungen nach einer Ausweitung der Flexibilisie-
rung also teilweise zurtickgenommen wurden, wird dieselbe von den Gewerkschaften
mittlerweile nicht mehr generell in Frage gestellt und teilweise als Element von Pro-
duktivitdtspolitik und Standortsicherung aktiv mit vorangetrieben, wie z. B. bei der
Volkswagen AG (Promberger et al. 1996; Hielscher, Hildebrandt 2000).

3 Fiir die Debatte im parlamentarischen Raum vgl. die Antwort der Bundesregierung auf die Grofle
Anfrage der Abgeordneten Rudolf Drefiler u.a. und deren Debatte im Deutschen Bundestag am
12. Oktober 1995 (Deutscher Bundestag 1995a, 1995b, 1995¢).
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2.2 Zum Begriff der Arbeitszeitflexibilisierung

Weder in der politischen Debatte noch in der Arbeitszeitforschung existiert eine all-
gemeinverbindliche Definition der Arbeitszeitflexibilisierung. Die Definitionsange-
bote variieren sehr: An dem einen Pol steht z.B. das Konzept des ISO-Instituts
(Koln), mit dem als flexibel alle Arbeitszeiten definiert werden, die auflerhalb eines
eng umrissenen Konzepts der Normalarbeitszeit stehen - also diejenige Arbeit, die
nicht an 35-40 Stunden in der Woche tagsiiber von Montags bis Freitags in feststehen-
den Arbeitszeiten erbracht wird (Bauer et al. 1996, S. 52). Danach arbeiten rund 81%
der Beschiftigten, unter Einschlufl der Teilzeitbeschiftigten, in flexiblen Arbeitsver-
haltnissen. Horning et al. (1990), quasi einen Gegenpol bildend, beschrinken den Be-
griff der flexiblen Arbeitszeit auf eine variable Dauer und Lage der Arbeitszeit, die
mit einer deutlichen Arbeitszeitverkiirzung und einer weitreichenden Arbeitszeitoptio-
nalitit fur die Beschiftigten verkniipft ist. Unter diesem Bedingungsgefiige bleibt der
Flexibilisierungsbegriff notwendigerweise unscharf, zugleich wird er normativ positiv
besetzt. Im empirischen Zugriff allerdings diirfte ein solches Konzept kaum breitere
Segmente als die von den Forschern untersuchte Vorreitergruppe der ,Zeitpioniere®
erfassen konnen.

Ein vergleichsweise breiter Konsens besteht in der Arbeitszeitforschung dartiber, die
Arbeitszeitflexibilisierung als eine Variabilisierung der Dauer, der Lage und der Vertei-
lung der Arbeitszeit zu verstehen (Zithlke-Robinet 1997, S. 93; Stille, Zwiener 1997,
S. 34ff.). Bezugspunkt fiir die Variabilisierung ist die tariflich bzw. arbeitsvertraglich
festgelegte Arbeitszeit und das Einkommen pro Periode.

Teilzeitarbeit als solche wird entweder formalistisch von der Flexibilisierungsdefini-
tion ausgeschlossen, sofern sie sich in einem festen, arbeitsvertraglich festgelegten
Arbeitszeitrahmen bewegt, der nicht variabel ist (so z. B. in der Analyse des DIW,
Stille, Zwiener 1997). Anderen wiederum gilt Teilzeitarbeit als Abweichung vom
Normalarbeitsstandard und wird deshalb unter den Flexibilisierungsbegriff gefafit*
(Bauer et al. 1996).

Als weitere Elemente der Arbeitszeitflexibilisierung werden die Ausdifferenzierung
der Arbeitszeiten durch individuelle arbeitsvertragliche Vereinbarungen sowie durch
die Pluralisierung von Arbeitszeitregelungen und Schichtsystemen innerhalb der ein-
zelnen Unternehmen hervorgehoben (Stille, Zwiener 1997; Bauer et al. 1998; Hiel-
scher, Hildebrandt 1999).

Die verschiedenen Flexibilisierungsinstrumente konnen in funktionalistischer Per-
spektive hinsichtlich ihrer ,Flexibilisierungsqualitit“ differenziert werden (Smentek
1991, S. 114£):

1. Die ,klassischen® Instrumente werden im ,,Ausnahmefall“ von sonst klar definier-
ten tdglichen und wochentlichen Regelarbeitszeiten eingesetzt: Dazu gehoren

4 Fiir die vorliegende Arbeit, die auf das Verhiltnis von Erwerbsarbeit und auflerbetrieblicher Le-
benswelt abhebt, ist es naheliegend, die Teilzeitarbeit als eine spezifische Abweichung von Nor-
malarbeitszeitstandards mit aufzunehmen (vgl. Abschnitt 2.5).
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Mehrarbeit und Kurzarbeit, Sonderschichten und auflerordentliche Schicht- und
Wochenendarbeit.

2. Ein zweiter Typus sind variable Arbeitszeiten, denen eine vertraglich bzw. tarif-
lich vereinbarte Regelarbeitszeit zu Grunde liegt, die jedoch nur noch innerhalb
eines bestimmten zeitlichen Bezugsrahmens (Woche, Monat, Jahr) im Durch-
schnitt eingehalten werden mufl. Das Einkommen ist in der Regel verstetigt und
wird monatlich ausgezahlt. Zu diesem Typus gehoren z. B. Zeitkontenmodelle,
Arbeitszeitkorridore und Jahresarbeitszeitvereinbarungen.

3. Eine weitere Variante sind Modelle mit permanent unregelmifligen Arbeitszeiten,
die an keine definierte Regelarbeitszeit mehr gebunden sind. In diesen Bereich fal-
len z.B. Arbeit auf Abruf, Ergebnisvereinbarungen ohne Arbeitszeitvorgaben,
sowie Arbeitsleistungen auflerhalb regulirer Beschiftigungsverhiltnisse, wie z. B.
Werkvertrige.

Die ersten beiden Typologien von Flexibilisierungsinstrumenten umfassen Mafinah-
men, die auf die interne Flexibilisierung, also die Steuerung des Arbeitsvolumens in-
nerhalb des Betriebes abheben. Das Beschiftigungsverhiltnis wie auch die Geltung
tariflicher Arbeitszeitregelungen haben prinzipiell weiterhin Bestand. Demgegentiber
16sen sich die Flexibilisierungsinstrumente der dritten Typologie vom Bezug auf die
Arbeitszeitgestaltung und konzentrieren sich auf die faktische Neugestaltung der Ver-
tragsbeziehungen und Leistungsbemessung im Beschiftigungsverhiltnis selbst. Sie
greifen damit wesentlich weiter und zielen auf die externe Flexibilisierung des Ar-
beitsmarktes und der Arbeitsbeziehungen. Dies ist - jenseits der Arbeitsbedingungen
fur auflertarifliche Angestellte - ein vergleichsweise neuer und wachsender Sektor,
der bislang empirisch noch wenig erforscht ist.

Die nachfolgende Ubersicht referiert Ergebnisse der Arbeitszeitforschung, die sich
notwendigerweise auf bestehende Regelungswerke und die Arbeitszeitpraxis der ab-
hingig Beschiftigten stutzt. Fur die Beschreibung der Arbeitszeitflexibilisierung
bleibt die ,Normalarbeitszeit® ein abzugleichender Standard; dies setzt ein Minimum
an Regulierungen voraus, die die Arbeitszeit auch als solche definieren. Die vorge-
stellten Instrumente und ihre Verbreitung fallen deshalb primir in den Bereich der
beiden erstgenannten Typen von Flexibilisierungsmafinahmen - auch wenn in der
Praxis die Reichweite der ,Flexibilisierungsqualitit“ im Einzelfall nicht immer klar
abzugrenzen ist.

2.3 Uberstunden und Kurzarbeit

Uberstunden (bzw. deren Abbau) sind als Beitrag zur Umverteilung von Arbeit in
den vergangenen Jahren wiederholt Gegenstand der 6ffentlichen Debatte geworden,
insbesondere im Kontext der Beratungen des von der Bundesregierung Ende 1998 neu
aufgelegten ,Bundnisses fiir Arbeit®.

Uberstunden oder Mehrarbeit sind Arbeitsstunden, die iiber die vertraglich verein-
barte Arbeitszeit hinausgehend geleistet werden. Durch Mehrarbeit wird die Dauer
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der Arbeitszeit nach oben variiert, um Auftragsspitzen und kurzfristige Personaleng-
pisse bei einer gleichbleibenden Beschiftigtenzahl im Unternehmen zu tiberbriicken.
Ein Ausgleich von Mehrarbeit kann prinzipiell iiber Freizeit oder Bezahlung erfol-
gen.

Die Ableistung von Mehrarbeit ist in den rechtlichen Rahmen des Arbeitszeitgesetzes
(ArbZG) von 1994 eingebunden. Das ArbZG hat die seit 1938 bestehende Arbeits-
zeitordnung (AZO) abgeldst und die Moglichkeiten fiir eine flexible Verteilung der
Arbeitszeit im allgemeinen und fiir Mehrarbeit im besonderen erheblich ausgeweitet.
An sechs Tagen in der Woche darf bis zu zehn Stunden gearbeitet werden, ein Aus-
gleich auf eine durchschnittliche Tagesarbeitszeit von acht Stunden mufl lediglich
innerhalb eines halben Jahres erfolgen. Somit wird eine zeitweise 60-Stunden-Arbeits-
woche und auf Dauer eine 48-Stunden-Woche moglich. Auf der gesetzlichen Rege-
lungsebene besteht weder ein Schutz vor Uberstunden, noch eine Verpflichtung zur
Ableistung von Mehrarbeit (Matthies et al. 1994, S. 151). Allerdings ist dem Umfang
von Mehrarbeit in einer Reihe von Tarifvertrigen Grenzen gezogen. Zudem sind
Uberstunden in vielen Branchen dadurch verteuert, dafl diese zusitzliche, iiber das
vereinbarte Maf} hinausgehende Verfugbarkeit von Arbeitskraft mit tariflich verein-
barten Mehrarbeitszuschligen vergolten werden muf}. Die Ableistung von Uberstun-
den unterliegt dartiber hinaus der Mitbestimmungspflicht nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz. Die formelle Genehmigungspflicht von Mehrarbeit durch den Betriebs-
rat war bisher ein wesentlicher Bestandteil der Verhandlungsmacht von Interessen-
vertretungen in betrieblichen Auseinandersetzungen.

In analytischer Perspektive wird zwischen definitiven und den transitorischen Uber-
stunden unterschieden: Definitive Uberstunden werden entweder finanziell vergolten
oder aber informell und unvergiitet abgeleistet. Sie ziehen eindeutig negative Beschif-
tigungseffekte nach sich. Dagegen erfolgt fiir transitive Uberstunden ein Freizeitaus-
gleich - der Beschiftigungseffekt ist also neutral. Zu erwarten ist, daf} der Anteil tran-
sitiver Uberstunden an der insgesamt geleisteten Mehrarbeit durch flexible Arbeits-
zeitsysteme gewachsen ist und definitive Uberstunden moglicherweise an Bedeutung
verlieren (Stille, Zwiener 1997, S. 50).

Verbreitung von Uberstunden

Die Ableistung von Mehrarbeit gehort offensichtlich zum Alltag der Erwerbsarbeit
in Deutschland. Die Arbeitszeitberichterstattung des ISO kommt zu dem Ergebnis,
dafl der Anteil der regelmifig (d. h. mindestens ein bis zweimal pro Monat) Uber-
stunden leistenden Beschiftigten von 35% im Jahre 1989 auf 45% in 1995 zugenom-
men hat (Bauer et al. 1996, S. 27). Die Autoren verschiedener Untersuchungen kom-
men fiir die Zahl der von jedem Beschiftigten im Durchschnitt jahrlich geleisteten
Uberstunden zu leicht differierenden Ergebnissen: Die Spannweite reicht von 41,8
Stunden im Jahre 1996, eine Zahl, die von den Autoren (Bauer et al. 1998) als eine
,Untergrenze“ gerechnet wird, bis hin zu 50,9 bzw. 65,4 Stunden Mehrarbeit (Stille,
Zwiener 1997, S. 51 bzw. Dahte 1998, S. 17). In allen drei Studien wird die transitive,
in Freizeit vergoltene Mehrarbeit nicht berticksichtigt. Zahlt man die auf Zeitkonten
verbuchten Arbeitsstunden hinzu, diirfte ein weit hoheres Niveau an Mehrarbeit
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wahrscheinlich sein. Die Anzahl der pro Jahr und Beschiftigten durchschnittlich ge-
leisteten Mehrarbeitsstunden erreichte einen Spitzenwert Anfang der 7Qer Jahre, also
zu Zeiten der Vollbeschiftigung, nahm bis Anfang der 80er Jahre um rund die Hilfte
ab und liegt seitdem auf einem nahezu stabilen, nur langfristig leicht sinkendem Ni-
veau (Dahte 1998, S. 17; Ziihlke-Robinet 1997, S. 78).

Von Uberstundenarbeit sind Beamte und Angestellte verhiltnismifig hiufiger be-
troffen als ArbeiterInnen, zugleich steigt die Uberstundenhiufigkeit mit dem berufli-
chen Qualifikationsniveau (Bauer et al. 1996, S. 571f.). Die Abgeltung von Uberstun-
den ist geschlechtsspezifisch differenziert: Bei Miannern dominiert der finanzielle Ab-
geltung, bei Frauen der Freizeitausgleich - ein Viertel der 1995 geleisteten Uberstun-
denarbeit wurde iiberhaupt nicht abgegolten (ebenda). Mehr als die Halfte (52%) der
regelmiflig von Mehrarbeit Betroffenen leistet tiglich Uberstunden, als hiufigste
Grunde dafiir werden der permanent hohe Arbeitsanfall und ein innerbetrieblicher
Druck zur Ableistung von Mehrarbeit genannt (ebenda, S. 681f.). Die Betrachtung
nach Wirtschaftsbranchen ergibt eine deutliche Schwerpunktsetzung: Knapp die
Hilfte aller vergiiteten Uberstunden fallen im produzierenden Gewerbe an, rund ein
Flnftel im Bereich Handel und Verkehr (Dahte 1998, S. 181.).

Kurzarbeit ist ein Instrument, die Dauer der Arbeitszeit aufgrund mangelnder Pro-
duktionsauslastung befristet abzusenken, um Entlassungen zu vermeiden. Die von
dem Arbeitsausfall betroffenen Beschiftigten bekommen einen Einkommensausgleich
in Hohe des Arbeitslosengeldes (Kurzarbeitergeld) von der Bundesanstalt fiir Arbeit.
Kurzarbeit war urspriinglich als Instrument zur Krisenintervention entwickelt wor-
den, um kurzfristige, konjunkturell bedingte Einbriiche von Unternehmen zu ver-
meiden. Seit 1988 wurde der Anwendungsrahmen erweitert, um strukturbedingte
Schwichen in bestimmten Branchen abzufedern (Zithlke-Robinet 1997 S. 82ff.). Diese
Erweiterung kam zunichst in der westdeutschen Montanindustrie, Anfang der 90er
Jahre vor allem in den neuen Bundeslindern zum Tragen. In der ehemaligen DDR
waren nach dem Zusammenbruch ganzer Branchen im Jahre 1991 rund 1,6 Millionen
Beschiftigte in Kurzarbeit, zumeist auf ,Kurzarbeit Null®. In der Regel erfiillten hier
die Kurzarbeitsregelungen weniger eine Sicherungsfunktion fiir die Arbeitsplitze,
sondern gaben durch ihre kurzfristige Verfiigbarkeit eher eine Pufferfunktion zwi-
schen der faktischen Schliefung der Betriebe und dem Ubergang der Beschiftigten in
andere Maflnahmen der Arbeitsférderung.

,<Kurzarbeit wirkt priventiv und zudem rasch, wihrend andere bedeutende ar-

beitsmarktpolitische Mafinahmen wie Arbeitsbeschaffungs- und Qualifizierungs-

mafinahmen hiufig erst zeitverzégert und erst dann greifen, wenn Arbeitslosigkeit
bereits eingetreten ist“ (ebenda, S. 83).

Seit 1995 wurde die Kostenentlastung fiir die Unternehmen insofern gemindert, als
dafl sie die Sozialversicherungsbeitrige fur die ausgefallene Arbeitszeit entrichten
miissen. Kurzarbeit bedarf der Zustimmung durch die Beschiftigten, bzw. der be-
trieblichen Interessenvertretung; sie kann auch durch den Betriebsrat selbst initiiert
werden.
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Verbreitung von Kurzarbeit

Die Inanspruchnahme von Kurzarbeit verlduft antizyklisch zum Konjunkturverlauf.
So zeigte sich in Westdeutschland nach vergleichsweisen Tiefststinden in den Jahren
von 1989 bis 1991 ein sprunghafter Anstieg der Kurzarbeit im Rezessionsjahr 1993 -
sowohl hinsichtlich der betroffenen Beschiftigten (ebenda, S. 85), als auch in bezug
auf die durch Kurzarbeit durchschnittlich ausgefallenen Arbeitsstunden (Stille, Zwie-
ner 1997, S. 51). In der weiteren Entwicklungsperspektive konnte sich die Bedeutung
von Kurzarbeit tendenziell relativieren: Die betrieblichen Kosteneinsparungen sind
begrenzt und sie erfordern einen vergleichsweise hohen Verwaltungs- und Abstim-
mungsaufwand. Zugleich wurden in der jiingeren Zeit zunehmend Regelungen zu
temporiren beschiftigungssichernden Arbeitszeitverkiirzungen (ohne Lohnausgleich)
und Zeitkontenmodelle durchgesetzt, die fiir die Unternehmen eine kostengtinstige
und flexible Anpassung des Arbeitsvolumens an die Kapazititsauslastung erlauben.

2.4 Schicht- und Wochenendarbeit

Die Ausweitung der Betriebsnutzungs- bzw. Dienstleistungszeiten wird von den Un-
ternehmen vielfach als ein wesentlicher Faktor von Wirtschaftlichkeit und Wettbe-
werbsfihigkeit in den Vordergrund gestellt. Schicht- und Wochenendarbeit gelten als
klassische Instrumente, um die Betriebsnutzungszeit von den individuellen Arbeits-
zeiten zu entkoppeln. Sie bedeuten zugleich fiir die Beschiftigten eine durch den
schichtmifligen Wechsel von Arbeitsbeginn und -ende vorgegebene Variation der
Lage der Arbeitszeit.

Durch die Einfiihrung von Schichtarbeitszeitsystemen wird die Mehrfachbesetzung
von Arbeitsplitzen ermdglicht; dabei erfiillen zwei oder mehr Beschiftigte in der Re-
gel dieselbe Arbeitsaufgabe am selben Arbeitsplatz.

Verbreitung von Schichtarbeit

Zeigt sich nun, anhand der von den Unternehmen vielfach ins Feld gefiihrten Klagen
von zu kurzen Maschinenlauf- und Dienstleistungszeiten, eine Tendenz zur Auswei-
tung von Schichtarbeit? Anhand der Auswertungen von Mikrozensus-Daten am DIW
(Stille, Zwiener 1997), des IAB-Betriebspanels (Dill, Ellguth 1997) und der Arbeits-
zeitberichterstattung des ISO-Instituts (Bauer et al. 1996) lifit sich die Ausbreitung
von Schichtarbeit im Zeitverlauf verfolgen.

Die verschiedenen Untersuchungen kommen nur zu leicht differierenden Zahlenwer-
ten fiir die Verbreitung von Schichtarbeit. Uber den Zeitverlauf hinweg ist der Anteil
der in Schichtarbeit beschiftigten Erwerbstitigen insgesamt auf einem vergleichsweise
stabilen Niveau geblieben.

Eine nach Branchen differenzierende Betrachtung zeigt allerdings, dafy Schichtarbeit
eine herausgehobene Bedeutung im verarbeitenden Gewerbe hat - hier sind rund 40%
der im Produktionsbereich Beschiftigten von Schichtarbeit betroffen (Bauer et al.,
S. 861f.). Insbesondere in den Grofibetrieben in diesem Sektor nimmt die Bedeutung
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Abb. 1: Anteil der in Schichtarbeit Beschiftigten in der Gesamtwirtschaft in

Prozent
1960 1989 1993 1995 1996
DIW 12,0 12,1 11,2
ISO 14 12 13
TAB* 14,6 14,9

* Ausschliefilich Westdeutschland

von Schichtarbeit langfristig noch zu (ebenda; Stille, Zwiener 1997, S. 68ff.; Dull,
Ellguth S.7491.). Schwerpunkte von Schichtarbeit sind vor allem die Chemie- und
Textilindustrie, der Maschinen- und Fahrzeugbau und im Dienstleistungssektor vor
allem Verkehr und Nachrichteniibermittlung sowie das Hotel- und Gaststittenge-
werbe (Bauer et al. 1996, S. 82). Die Beschiftigten sind je nach betrieblicher Status-
gruppe unterschiedlich von Schichtarbeit betroffen: Knapp ein Fiinftel der Arbeite-
rInnen, aber nur neun Prozent der Angestellten leisten Schicht- und Nachtarbeit
(ebenda, S.79). Bei der Ausgestaltung der Arbeitszeitsysteme rangieren Zwei-
Schichtmodelle an erster Stelle (ebenda, S. 83; Diill, Ellguth, S. 7501.).

In der Frage der Wochenendarbeit gelten fiir den Samstag und den Sonntag sehr un-
terschiedliche Voraussetzungen - insofern sind sie gesondert zu betrachten.

Der Samstag als arbeitsfreier Tag wurde in Deutschland in vielen Branchen erst in den
50er und 60er Jahren durchgesetzt (Herrmann-Stojanov 1999). Grundlage fiir den
arbeitsfreien Samstag sind in der Regel tarifliche Vereinbarungen tiber eine Verteilung
der regelmifligen Arbeitstage von Montag bis Freitag innerhalb der ,Normalarbeits-
woche”. Regelmiflige Samstagsarbeit wurde auf wenige Branchen wie das Gesund-
heitswesen, Gastronomie und Einzelhandel eingeschrinkt. Zudem wurde in den mei-
sten Tarifvertrigen die am Samstag erbrachte Erwerbsarbeit durch ein System von
Zuschligen besonders gratifiziert. Einen besonderen gesetzlichen Schutz genieft der
Samstag, der rechtlich ein Werktag geblieben ist, trotz seiner herausgehobenen kultu-
rellen und sozialen Bedeutung nicht (Fiirstenberg et al. 1999). Der fehlende gesetzli-
che Schutz und das Interesse an der Ausweitung von Betriebsnutzungszeiten sind
wichtige Ansatzpunkte fiir die in den vergangenen Jahren lauter werdenden Forde-
rungen aus dem Unternehmerlager, den Samstag (wieder) zum Regelarbeitstag zu
machen.

Sonn- und Feiertage waren bis zum Jahre 1994 durch die Arbeitszeitordnung mit dem
Gebot zur allgemeinen Arbeitsruhe belegt. Ausnahmen galten im Prinzip nur fur
bestimmte notwendige Dienstleistungen (Gesundheitswesen, Gastronomie, Kultur
und Medien) und bei bestimmten technischen Voraussetzungen, z. B. in der Energie-
versorgung und in der Grundstoffgiiterindustrie.

Mit Inkrafttreten des Arbeitszeitgesetzes zum 1.7.1994 wurde allerdings die Moglich-

keit geschaffen, auch aus 6konomischen Griinden Sonn- und Feiertagsarbeit im ver-
arbeitenden Gewerbe durchzufithren. Nach § 13 Abs. 5 ArbZG kann Sonntagsarbeit
zugelassen werden, wenn trotz einer maximalen Ausnutzung der wochentlich mogli-
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chen Betriebszeiten ,und bei lingeren Betriebszeiten im Ausland die Konkurrenzfi-
higkeit unmittelbar beeintrichtigt ist und durch die Genehmigung von Sonn- und
Feiertagsarbeit die Beschiftigung gesichert werden kann“. Die Durchfithrung von
Sonntagsarbeit mufy nach wie vor von den Gewerbeimtern genehmigt werden - sie
bleibt also trotz der erweiterten Moglichkeiten in besonderem Mafle begriindungs-
pilichtig. Im Vorfeld dieser Neuregelung standen sich kontroverse Positionen gegen-
iiber, die einerseits einen ,Durchbruch® forderten zur Sicherung der internationalen
Konkurrenzfihigkeit oder andererseits einen ,Dammbruch® befiirchteten zur Aufhe-
bung kollektiver Ruhezeiten und damit verbundener Einschrinkungen an sozialer
und kultureller Teilhabe fiir viele Beschiftigte. In den ersten zweieinhalb Jahren nach
Inkrafttreten der Regelung, also bis Januar 1997, sind 273 Ausnahmegenehmigungen
nach § 13 Abs. 5 erteilt worden, von denen rund 20 000 Beschiftigte betroffen waren
(Klenner et al. 1997). Dies ist eine zwar nicht unbetrichtliche Zahl, allerdings kann
erst ein Blick auf die Gesamtentwicklung der Sonntagsarbeit zeigen, ob wirklich ein
beftirchteter ,Dammbruch® eingetreten ist.

Verbreitung von Samstags- und Sonntagsarbeit

Neben den bereits in der Betrachtung der Schichtarbeit herangezogenen Arbeitszeit-
untersuchungen wird zur Verbreitung der Wochenendarbeit zusitzlich auf eine Stu-
die des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI) (Klenner et al. 1997,
1998) zurtickgegriffen, die auf einer Analyse der Mikrozensus-Daten basiert.

Abb. 2: Anteil der am Samstag Beschiftigten in Prozent

1989 1991 1993 1995 1996
DIW! 36,5(20) | 33,9(19,5) | 31,9 (17,8)

1SO? 30 30 32

IAB’ 19,2 19,5
WSI* 32,7 35,4

! Stille, Zwiener (1997, S. 70ff.). Datengrundlage: Mikrozensus. Die Angaben umfassen ,gelegentliche®,
sregelmiflige” und ,stindige“ Samstagsarbeit; Werte in Klammern: ,regelmiflige” und ,stindige® Sams-
tagsarbeit.

? Bauer etal. (1996, S.27 und S. 92ff.). Datengrundlage: Reprisentative Bevilkerungsumfrage unter
abhingig Beschiftigten. Die Angaben beziehen sich auf ,regelmiflige Samstagsarbeit (mind. ein- bis
zweimal pro Monat).

? Diill/Ellguth (1997, S. 752ff.). Datengrundlage: Befragung betrieblicher Entscheidungstriger im IAB-
Betriebspanel. Die Angaben beziehen sich auf ,normalerweise“ und ,regelmiflige“ Samstagsarbeit in
Betrieben Westdeutschlands (Kategorisierung analog zum Mikrozensus).

* Klenner et al. (1998, S. 131ff.). Datengrundlage: Mikrozensus. Die Angaben beziehen sich auf alle
Personen, die von Samstagsarbeit betroffen sind.

Samstagsarbeit ist ein weit verbreitetes Phinomen: Die Ergebnisse der verschiedenen
Arbeits- und Betriebszeitenstudien zeigen, dafl ein stabiler Anteil von mindestens
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einem Drittel® aller Beschiftigten von Samstagsarbeit betroffen ist. Differenzen erge-
ben sich hinsichtlich der Definition von ,regelmifliger® Mehrarbeit und den daraus
resultierenden Zahlenwerten. In der Erhebung des Mikrozensus werden die Kategori-
en ,gelegentlich® und ,regelmiflig” nicht quantifiziert; insofern kommen die Studien
des DIW und des IAB zu erheblich geringeren Werten an regelmifliger und standiger
Samstagsarbeit als die Untersuchung des ISO, die bereits einmal monatlich auftreten-
de Samstagsarbeit als ,regelmiflige” klassifiziert. Rund ein Fiinftel aller Beschiftigten
ist von regelmafliger Samstagsarbeit betroffen.

Samstagsarbeit fillt schwerpunktmiflig im Handel, im Nahrungs- und Genufimittel-
gewerbe, im Bereich Verkehr und Nachrichtentibermittlung, im Bergbau und in son-
stigen Dienstleistungen an. In kleineren Betrieben sind Beschiftigte hiufiger von
Samstagsarbeit betroffen als in Groflunternehmen (Bauer et al. 1996, S. 100f.; Dull,
Ellguth 1997, S. 7531.). Wihrend vor allem im Handel und in zahlreichen Dienstlei-
stungsberufen Samstagsarbeit zur branchentblichen ,Normalarbeitszeit“ dazugehort,
dient sie in vielen Bereichen des verarbeitenden Gewerbes, insbesondere im Stahl-,
Maschinen und Fahrzeugbau, als Puffer fiir Mehrarbeit. Dabei gewinnt Samstagsar-
beit als Uberstundenarbeit eine wachsende Bedeutung. Samstagsarbeit korrespondiert
fur viele Beschiftigte mit einer ohnehin hohen Arbeitszeitbelastung: Je hoher die rea-
le Arbeitszeit, desto grofler ist der Anteil der Samstagsbeschiftigten (Bauer et al.
S. 951.).

Abb. 3: Anteil der sonntags Beschiftigten in Prozent

1989 1991 1993 1995 1996
DIW ! 17,8 (8,8) | 16,6(8,2) | 16,7 (8,4)

ISO * 10 12 15

IAB* 7,9 8,8
WSI * 17 18

! Stille, Zwiener (1997, S. 72f)). Datengrundlage: Mikrozensus. Die Angaben umfassen ,gelegentliche®,
sregelmiflige und ,stindige“ Sonntagsarbeit; Werte in Klammern: ,regelmiflige“ und ,stindige®
Sonntagsarbeit.

? Bauer et al. (1996, S. 27 und S. 108ff.). Datengrundlage: Reprisentative Bevolkerungsumfrage unter
abhingig Beschiftigten. Die Angaben beziehen sich auf ,regelmiflige” Sonntagsarbeit (mind. ein- bis
zweimal pro Monat).

? Diill/Ellguth (1997, S. 755ff.). Datengrundlage: Befragung betrieblicher Entscheidungstriger im IAB-
Betriebspanel. Die Angaben beziehen sich auf ,normalerweise“ und ,regelmifiige“ Sonntagsarbeit in
Betrieben Westdeutschlands (Kategorisierung analog zum Mikrozensus).

* Klenner et al. (1998, S. 132f.). Datengrundlage: Mikrozensus. Die Angaben beziehen sich auf alle
Personen, die von Sonntagsarbeit betroffen sind.

5 Hier weisen die zugrunde gelegten Untersuchungen eine deutliche Konvergenz auf. Es gibt aller-
dings vereinzelte Hinweise, daf} die Betroffenheit von Samstagsarbeit punktuell wesentlich hoher
liegen konnte. So kommt eine Befragung zu Erwerbstitigkeit an zufillig ausgewihlten Wochen-
enden zu erheblich hoheren Werten fiir Samstagsarbeit (ca. 78% der Befragten waren an den
Stichtagen aufler Haus berufstitig) (Garhammer 1992, S. 300).
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In einer wachsenden Zahl von Betrieben werden Regelungen zur Durchfithrung von
Samstagsarbeit getroffen, von denen allerdings jeweils nur bestimmte Teile der Beleg-
schaften betroffen sind (Dill, Ellguth 1997, S. 754). Insofern kann von einer Normali-
sierung von Samstagsarbeit innerhalb der betrieblichen Arbeitszeitregime gesprochen
werden, bei einer Differenzierung ihrer Nutzung auf die jeweilig spezifischen und
wechselnden Auslastungssituationen und Personalbedarfe.

Dem herausgehobenen soziokulturellen Status des Sonntags und seines gesetzlichen
Schutzes als Feiertag entsprechend ist Sonntagsarbeit wesentlich geringer verbreitet
als die Erwerbstitigkeit am Samstag. Weniger als ein Fiinftel der abhingig Erwerbsti-
tigen ist von Sonntagsarbeit betroffen; rund ein Zwdolftel ist regelmiflig sonntags be-
rufstitig. Allerdings zeigen die Untersuchungen, daf} seit Anfang der 90er Jahre die
Verbreitung von Sonntagsarbeit leicht zunimmt.

Sonntagsarbeit wird schwerpunktmiflig im Dienstleistungssektor erbracht (Hotel-
und Gaststittengewerbe, private Organisationen ohne Erwerbscharakter, 6ffentlicher
Dienst), sowie in der Land- und Forstwirtschaft. Beamte und Beamtinnen sind haufi-
ger von regelmifliger Sonntagsarbeit betroffen als Angestellte und ArbeiterInnen
(Bauer et al. 1996 110ff.). Fur die ,traditionell* von Sonntagsarbeit betroffenen Be-
rufsgruppen z. B. in der Gastronomie, im Gesundheitswesen oder bei der Polizei sind
Sonn- und Feiertage hiufig in den Rahmen der branchentiblichen regelmifligen Ar-
beitszeiten einbezogen.

Im verarbeitenden Gewerbe wird im Vergleich zur Gesamtwirtschaft nur unter-
durchschnittlich hiufig am Sonntag gearbeitet. Klenner et al. (1998, S. 133) konstatie-
ren allerdings einen signifikanten Anstieg von Sonntagsarbeit in diesem Bereich von
8,8 auf 11,4 Prozentpunkte zwischen 1991 und 1995. Dies sei allerdings nur teilweise
auf die Ausnahmeregelungen des §13, Abs. 5 des Arbeitszeitgesetzes zuriickzufithren.
Als weitere Faktoren fir diesen Befund werden Wartungsarbeiten genannt, die auf-
grund von Sonderschichten von Samstag auf den Sonntag verschoben wurden, sowie
vorgezogene ,Anfahrschichten®, die teilweise in den Sonntag hineinragen, aber nicht
nach § 13 des Arbeitszeitgesetzes genehmigungspflichtig sind.

2.5 Die individuelle Variation der Arbeitszeit durch Teilzeitarbeit

Teilzeitbeschiftigung ist ebenfalls eine weitere Abweichung der Arbeitszeit vom exi-
stenzsichernden Normalarbeitszeitstandard. Teilzeitarbeit kann definiert werden als
eine ,fakultative, individuelle Form der Arbeitszeitverkiirzung unterhalb der jeweili-
gen betriebs- oder branchendurchschnittlichen Vollzeitnorm® (Stille, Zwiener 1997,
S. 50). Teilzeitarbeit ist also in erster Linie eine Variation der Dauer der Arbeitszeit
nach unten, sie bietet allerdings (z. B. durch kiirzere Tagesarbeitszeiten) ein grofles
Potential auch fur eine stirkere Entkoppelung der Arbeits- und Betriebszeiten und
damit fiir eine Variabilisierung der Lage der individuellen Arbeitszeit. Bezugspunkt
fur die Arbeitszeit- und Einkommensvereinbarungen der Teilzeitbeschiftigung blei-
ben die Standards des Normalarbeitsverhiltnisses, d. h. es erfolgt eine Bruttoein-
kommensabsenkung analog zur Reduzierung des Arbeitszeitvolumens. Entsprechend
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verringern sich auch die Anspriiche an Leistungen der Sozialversicherung (Arbeitslo-
senunterstiitzung, Rente). Allerdings ist Teilzeitarbeit fiir viele Beschiftigte die einzi-
ge Moglichkeit, individuell ihre Arbeitszeit phasenweise oder auf Dauer deutlich zu
reduzieren.

Unter den nur wenig prizisen Begriff der Teilzeitarbeit fallen die verschiedensten
Titigkeiten: In der Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit werden ledig-
lich die Teilzeit-Beschiftigungsverhiltnisse erfaflt, die von den Unternehmen als sol-
che gemeldet werden - dies waren bis Mitte 1999 ausschliefflich die sozialversiche-
rungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnisse. Geringfligige Beschiftigung wurde somit
systematisch aus der Statistik ausgeblendet. Anders verhilt es sich mit Erhebungen,
die eine Selbsteinstufung der Befragten erlauben, etwa im Mikrozensus oder in der
Reprisentativbefragung des ISO. In den Analysen, die auf diesen Daten basieren, wird
davon ausgegangen, dafl auch geringfiigige Beschiftigung weitgehend erfafit wurde
(Bauer et al. 1996; Kohler, Spitznagel 1995; Stille, Zwiener 1997). Des weiteren erge-
ben sich Abgrenzungsprobleme zu den Standards der Normalarbeitszeit, die als sol-
che zunehmend ausdifferenziert werden. So ist zum Beispiel die Grenze zwischen
Vollzeit und Teilzeit im Falle der 28,8-Stunden-Woche bei Volkswagen oder der tarif-
lich méglichen 30-Stunden-Woche in der Metallindustrie nur noch schwer zu definie-
ren.

Verbreitung von Teilzeitarbeit

Die folgende Ubersicht stiitzt sich auf Untersuchungen, die die Selbsteinstufungen
der Beschiftigten zu ihrer Arbeitszeit als Grundlage haben. Insofern sind fir die ge-
nannten Zeitpunkte sowohl die sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhiltnisse
wie auch geringfiigige Beschiftigung eingeschlossen. Daraus ergibt sich eine grofle
Variationsbreite der erfafiten Teilzeitarbeit; dies gilt sowohl fiir deren Dauer, die im
Prinzip von einer bis tiber dreiffig Stunden pro Woche variieren kann (Bauer et al.
1996, S. 121), als auch fur die unterschiedliche Arbeitsqualitit der verschiedenen Teil-
zeitbeschiftigungsverhaltnisse.

Abb. 4: Anteil der Beschiftigten in Teilzeitarbeit

1960 1970 1980 1990 1994
Gesamt 2,6 6,5 11,2 15,1 17,6
Minner 0,6 0,6 1,0 2,2 2,4
Frauen 6,4 18,1 27,6 33,8 36,2

Nach Kohler, Spitznagel (1995, S. 354); Datenbasis: Mikrozensus.

Zwischen 1960 und 1994 hat es einen Zuwachs von rund 5,5 Millionen Beschiftigten
gegeben, von denen ca. 4 Millionen in Teilzeitarbeit beschiftigt sind (Kohler, Spitz-
nagel 1995, S. 340).
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Teilzeitarbeit ist nahezu ausschliefllich eine Angelegenheit von Frauen. Dies wird
nicht selten als Resultat der ,Arbeitszeitpriferenzen von Frauen interpretiert - ange-
sichts der traditionellen familialen Arbeitsteilung konnen die Frauen offensichtlich
nur tber Teilzeitbeschiftigung eine akzeptable Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Haushalt herstellen (Schulze Buschoff 1994). Durch die ungleiche Verteilung der
Teilzeitarbeit zwischen Minnern und Frauen gewinnt diese einen ambivalenten Cha-
rakter: Sie ermoglicht die gleichzeitige Teilhabe am Erwerbsleben und die Erfiilllung
familialer Pflichten. Zugleich wird durch Teilzeitbeschiftigung die geschlechtshierar-
chische Teilung von Erwerbs- und Familienarbeit deshalb zementiert, weil der
Verbleib in der ,Normalarbeitszeit“ nahezu ausschliefflich den Minnern vorbehalten
bleibt, wihrend die Frauen den Anforderungen von Familien- und Erwerbstitigkeit
gleichermaflen gentigen miissen. Entsprechend verzichten sie in der Teilzeitarbeit auf
Einkommen, auf Leistungen der sozialen Sicherung und auf Karrierechancen.

Teilzeitarbeit ist im Dienstleistungsbereich, vor allem im 6ffentlichen Dienst, bei
wsonstigen Dienstleistungen® (z. B. Gastronomie, Kulturbetrieb etc.) und im Handel
besonders ausgeprigt (Bauer etal. 1996, S. 129f.). Die Verbreitung von Teilzeitbe-
schiftigung differiert deutlich zwischen Ost- und Westdeutschland: Die Tatsache, daf§
die Teilzeitquote in den neuen Lindern deutlich unter der in Westdeutschland liegt,
wird auf die nachwirkende ,Arbeitskultur® und den nahezu vollstindigen Einbezug
der Frauen in ein System von Vollzeitbeschiftigung in der ehemaligen DDR zurtick-
gefihrt. Entsprechend weniger stark sei die Orientierung auf Teilzeitarbeit ausge-
pragt: , Teilzeitbeschiftigung ist demnach in Ostdeutschland weitaus stirker als in
Westdeutschland unfreiwillig“ (ebenda, S. 124).

Die Verbreitung von Teilzeitarbeit variiert dariiber hinaus nach den Qualifikations-
anforderungen der Arbeitsplitze. Insbesondere un- und angelernte ArbeiterInnen
sowie einfache Angestellte sind iiberproportional in Teilzeit beschiftigt. Positionen
mit hohen Fachqualifikationen oder Fiithrungspositionen werden kaum in Form von
Teilzeitarbeit organisiert - positiven Erfahrungen mit Teilzeitfihrungspositionen
zum Trotze (Domsch, Kleiminger 1995). Insbesondere betriebliche Barrieren - Fiih-
rung gilt als unteilbar - und das an lange Anwesenheitszeiten gebundene Karrierever-
halten der Beschiftigten stehen einer Ausweitung der Teilzeitbeschiftigung in diesem
Bereich entgegen. Uberstunden, quasi der Gegenpol zur Teilzeitarbeit, gelten noch
immer als Statussymbol und als Qualifikationsmerkmal fiir die Karriereentwicklung
(ebenda; Born 1995).

2.6  Die Variabilisierung der Arbeitszeit durch Zeitkontenmodelle

Seit Beginn der 90er Jahre finden Arbeitszeitmodelle mit Zeitkontenregelungen zu-
nehmende Verbreitung, die stirker noch als die oben diskutierten ,traditionellen®
Flexibilisierungsinstrumente die Auflésung von tiglichen und wochentlichen Ar-
beitszeitstandards vorantreiben.

Zeitkonten sind Instrumente, mit denen die Abweichung der tatsichlichen von der
tariflichen oder betrieblichen wochentlichen Regelarbeitszeit festgehalten wird. Uber
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Zeitkonten kann nicht nur die Dauer der realen Arbeitszeit, sondern (in Verbindung
mit Gleitzeit) auch deren Lage variiert werden. Die tarifliche, bzw. einzelvertraglich
vereinbarte Arbeitszeit ist lediglich noch als Durchschnittswert innerhalb eines be-
stimmten Bemessungszeitraumes einzuhalten.

Fiir die Unternehmen besteht in dreifacher Hinsicht ein Interesse daran, die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit insbesondere {iber Zeitkontenregelungen auszuweiten (Bosch

1996):

— Durch die mogliche Ausweitung der Betriebszeiten konnen die Kapitalstiickko-
sten gesenkt werden.

— Durch eine ungleiche Verteilung der Arbeitszeit iber das Jahr kann das Arbeits-
volumen eng an die Auftragslage und die Produktionsauslastung angebunden
werden - die Arbeitszeit wird zu einem Puffer, durch den z. B. kostspielige La-
gerhaltung ersetzt werden kann.

— Relativ teure Arbeitszeit kann durch billigere kompensiert werden, weil zu-
schlagpflichtige Mehrarbeit oder Kurzarbeit durch den Aufbau und die Entnahme
von Zeitguthaben hiufig entfallen kann.

Den Beschiftigten wird in der Regel ein Zugewinn an Zeitsouverinitit und eine bes-
sere Vereinbarkeit von Berufsarbeit und privaten Bediirfnissen versprochen - als eine
Quasi-Win-win-Konstellation fiir Betriebe und Beschiftigte (Gutmann 1999).

Eine Analyse von betrieblichen Vereinbarungen zur Arbeitszeit zeigt, daf} in den
Zielbestimmungen die Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit und der Auslastung des
Unternehmens an erster Stelle steht, an zweiter Stelle steht hidufig -nicht immer -
auch die Verbesserung der Zeitsouverinitit fiir die Beschiftigten. Als weitere Zielstel-
lung der flexiblen Arbeitszeiten gilt die Reduzierung von Uberstunden, bzw. die
Forderung von Beschiftigung (Lindecke, Lehndorff 1997).

Nicht selten ist die Variabilisierung der tiglichen und wochentlichen Arbeitszeit iiber
die Gleitzeit-/Zeitkontenregelungen verkniipft mit einem Verzicht auf eine betriebli-
che Arbeitszeitkontrolle: Die maschinelle Zeiterfassung wird abgeschafft und die Do-
kumentation der Arbeitszeit und die Filhrung des Zeitkontos werden auf die Beschif-
tigten abgewilzt (Klein-Schneider, S.78ff.). Hier besteht ein zum Teil flieflender
Ubergang in Modelle von ,, Vertranensarbeitszeit, die in der jiingeren Zeit eine zu-
nehmende Bedeutung in den Betrieben finden. Bei der Vertrauensarbeitszeit zihlt
faktisch nicht mehr die Anwesenheit im Betrieb, sondern die Erbringung einer ver-
einbarten Leistung. Die betriebliche Kontrolle der Arbeitszeit und Anwesenheit wird
dabei zugunsten von Leistungsvorgaben aufgegeben, letztere sind unabhingig vom
bendtigten Zeiteinsatz zu erbringen. Dies scheint eine konsequente Fortsetzung der
Arbeitszeitflexibilisierung, durch die allerdings nicht nur tarifvertragliche Standards
ausgehebelt werden, sondern

»Kernelemente des Beschiftigungsverhiltnisses wie die Abhingigkeit, das Direkti-
onsrecht, die Risikoverteilung und die Ergebnisverteilung berﬁirt sind (...) Und
nicht zuletzt wird die Frage aufgeworfen, ob nicht mit ergebnisorientierter Ar-
beitszeit notwendigerweise eine am Ergebnis orientierte Bezahlung, sprich Ge-
winnbeteiligung verbunden ist“ (ebenda).
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Zwar zeigen Arbeitszeiterhebungen, daff Mitte der neunziger Jahre von rund einem
Drittel aller Beschaftigten die Arbeitszeit selbst erfafit wurde, in Kleinbetrieben be-
trigt dieser Anteil 70%. (Bauer et al. 1996, S. 1461.). Dies wird allerdings primir als
eine informelle Form gesehen, die Standards der jeweiligen Betriebszeiten (etwa im
Handwerk) zu definieren. Die Verbreitung und die Praxis von Modellen der Vertrau-
ensarbeitszeit sind bisher noch wenig untersucht worden, die bislang dokumentierten
betrieblichen Auseinandersetzungen indizieren allerdings, dafl hier ein strategisch
wichtiges Feld fiir kiinftige (Arbeits-)Zeitkonflikte in den Betrieben liegen kénnte.®

Das Flexibilisierungspotential von Arbeitszeitkonten wird durch mehrere Faktoren
bestimmt:

1. Durch die Unter- und Obergrenzen der Arbeitsdauer pro Tag und pro Woche ist
der Rahmen vorgegeben, wie schnell Zeitguthaben auflaufen und wieder abgebaut
werden konnen. Eine gesetzliche Maximalgrenze fiir die Arbeitszeit wird durch
das Arbeitszeitgesetz vorgegeben, das eine tigliche Maximalarbeitszeit von vori-
bergehend 10 Stunden erlaubt’; auf Dauer ist eine Wochenarbeitszeit von maximal
48 Stunden gesetzlich moglich. Mindestarbeitszeiten werden nicht selten in Form
von Kernarbeitszeiten vorgegeben, in denen Anwesenheitspflicht im Betrieb be-
steht.

2. Durch die Definition von maximalen Plus- und Minussalden auf einem Arbeits-
zeitkonto wird der Umfang der kumulierten Arbeitszeit begrenzt.

3. Durch einen fixierten Ausgleichszeitraum, innerhalb dessen die vertragliche Ar-
beitszeit erreicht werden mufi, wird eine Riickbindung der realen Arbeitszeit an
die tarifliche Arbeitszeit hergestellt.

Die verschiedenen Modelle von Arbeitszeitkonten unterscheiden sich in der Ausge-
staltung dieser einzelnen Flexibilisierungselemente (Klenner 1998, Seifert 1998). In
einer groben Typologie lassen sich drei Grundvarianten von Zeitkonten unterschei-
den:

—  Gletzeitregelungen sind seit Anfang der 70er Jahre bekannt. Gleitzeitvereinbarun-
gen ermoglichen die kurzfristige Variation von Arbeitsbeginn und Arbeitsende.
Wihrend in manchen Modellen lediglich die Arbeitszeitlage beeinfluflt werden
kann (wer also spiter in den Betrieb kommt, muf} entsprechend linger bleiben),
erlauben Gleitzeitkonten auch eine unregelmiflige Dauer der tiglichen Arbeits-
zeit. Innerhalb von hiufig weit gefafiten Rahmenzeiten kann die tigliche Arbeits-
zeit um eine bestimmte Mindestarbeitszeit (Kernarbeitszeit) herum schwanken.
Die Obergrenzen fiir Zeitguthaben sind in der Regel eng gefaflt und es ist ein rela-

6  Beispiele dafiir sind die IG Metall-Aktion ,Meine Zeit ist mein Leben“ bei IBM (IG Metall 1999)
und der Widerstand von Belegschaft und Interessenvertretung gegen die Einfithrung der Vertrau-
ensarbeitszeit bei FAG Kugelfischer (vgl. Metall, Mitgliederzeitschrift der IG Metall, Nr. 9/1999,
S. 14).

7  Innerhalb von sechs Monaten muf eine durchschnittliche Arbeitszeit von tiglich acht Arbeits-
stunden erreicht sein. Dieser Ausgleichszeitraum kann verlingert werden, wenn die Tarifparteien
dies vereinbaren.
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tiv kurzfristiger Ausgleich des Kontos innerhalb weniger Wochen oder Monate
vorgesehen.

Auf allgemeinen Arbeitszeitkonten werden Zeitguthaben aus verschiedenen Ele-
menten kumuliert: Differenzen der tiglichen und wochentlichen realen Arbeits-
zeit zu der Regelarbeitszeit (quasi Gleitzeitguthaben), in Freizeitausgleich abgegol-
tene Mehrarbeit und Zuschlige oder auch Teile des Jahresurlaubs. Die Moglich-
keiten fiir die Beschiftigten, den Aufbau des Guthabens und die Freizeitentnahme
zu beeinflussen, sind sehr unterschiedlich gestaltet (Klenner 1997; Lindecke, Lehn-
dorff 1997). Im Rahmen von Arbeitszeitkorridoren z. B. wird innerhalb bestimm-
ter Bandbreiten je nach betrieblichem Bedarf eine zeitweise Arbeitszeitverlinge-
rung bzw. Freizeitentnahme angeordnet; die Beschiftigten haben kaum einen in-
dividuellen Einfluf} auf die Arbeitszeitgestaltung. Nicht immer muf} dabei ein
Ausgleich auf das tarifliche Niveau von Arbeitszeit und Entgeld erfolgen. Mit der
weitgehenden Entscheidungskompetenz des Betriebs sind Arbeitszeitkorridore
quast ,das Gegenstiick zu Gleitzeit“ (Klein-Schneider 1998, S. 23). In anderen Mo-
dellen konnen die Beschiftigten iber ein angesammeltes Zeitguthaben relativ frei,
quasi wie tiber Urlaub verfiigen.

Auch sind die Saldenbegrenzungen sehr unterschiedlich geregelt (Bispinck 1998a):
Sofern keine Ober- und Untergrenzen vereinbart werden, ist lediglich tiber das
gesetzliche Limit fir die reale tagliche und wochentliche Arbeitszeit eine Begren-
zung gegeben. Ein zweites Regelungsmodell ist das ,,Sparbuch-Prinzip“, mit dem
lediglich Obergrenzen fiir Zeitguthaben definiert werden, ein zeitweises ,Uber-
ziehen“ des Kontos in ein Minussaldo ist nicht moglich. Die allerdings in der
Hiufigkeit dominierende Variante ist die Festlegung von Obergrenzen fiir kumu-
lierte Zeitguthaben (als Quasi-Kredit des Beschiftigten an das Unternehmen) wie
auch von Untergrenzen fiir Minusstunden, die bereits vergiitet, aber noch nicht
abgearbeitet sind.

Die Ausgleichszeitriume, in denen die vertragliche Arbeitszeit wieder erreicht
werden mufl, betragen zumeist zwischen 12 und 24 Monaten. Gegeniiber den in
den 80er Jahren vorherrschenden Gleitzeitregelungen mit Ausgleichszeitraumen
von wenigen Wochen oder Monaten ist dies eine erhebliche Ausweitung, die eine
sehr viel stirkere Variation der faktischen Arbeitszeit gegentiber den Standards
der Normalarbeitszeit erlaubt (ebenda). Die Verlingerung der Ausgleichszeitriu-
me gilt ein wesentliches Merkmal der neueren Entwicklung der Arbeitszeitkon-
ten® (Klenner 1997; Lindecke, Lehndorff 1997). Die Entnahme von Zeitguthaben
hat tiberwiegend in Form von mindestens halben oder ganzen Tagen zu erfolgen,
die Bildung von lingeren Blockfreizeiten ist haufig moglich.

Eine klare Abgrenzung zwischen Gleitzeitkonten und allgemeinen Zeitkonten ist
haufig nur noch schwer vorzunehmen: Entweder werden die engen Begrenzungen
der Gleitzeitkonten zugunsten weitergehender Regelungen aufgelost, oder es wird
eine Ubertragbarkeit der Guthaben des Gleitzeitkontos auf das allgemeine Ar-

In der betrieblichen Praxis werden die geregelten tariflichen Ausgleichszeitraume hiufig noch
tiberschritten: ,Am tariflich vorgegebenen Ausgleichszeitraum wird gebaut, gefeilt, gebohrt“ (Lin-
decke/Lehndorff 1997, S. 474).
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beitszeitkonto hergestellt, sofern das Gleitzeitkonto vollgelaufen ist und kurzfri-
stig nicht wieder abgebaut werden kann.

— Ein dritter Typus von Zeitkonten sind Langzeitkonten, die an der Lebensarbeits-

zeit ansetzen. Ein Modell (etwa bei der Volkswagen AG) ist die Umwandlung von
Zeitguthaben in Zeitwertpapiere, die verzinst werden und im Prinzip wie ein fi-
nanzielles Vermdgen handelbar sind. Allerdings fordern die Absicherung der
Zeitguthaben (etwa gegen Konkurs des Unternehmens), deren Verzinsung und die
Zugriffsrechte der Beschiftigten einen erheblichen Regelungsbedarf (Rinderspa-
cher 1998).
Uber Zeitkonten kénnen auch Jahresarbeitszeitmodelle geregelt werden. Zumeist
bezeichnet die Jahresarbeitszeit de facto einen Ausgleichszeitraum fiir das Zeit-
konto. Die Jahresarbeitszeit ist dann eine eigenstindige Arbeitszeitform, ,wenn
die arbeitsvertragliche Leistungsanforderung des Arbeitgebers mit der Ableistung
des Jahresarbeitsvolumens als erfillt gilt“ (Klein-Schneider 1999, S. 77). Bei Errei-
chen der Sollarbeitszeit erhilt der Beschiftigte einen Freizeitblock bis zum Ende
der Periode bei fortlaufender Bezahlung, oder es mufd iiber eine Vergiitung der
zusitzlichen Arbeit verhandelt werden, die dann im Prinzip als Mehrarbeit anfallt
und von der Zustimmung des Beschiftigten abhingt.

Was die rechtlichen Voraussetzungen angeht, so werden Vereinbarungen zu Arbeits-
zeitkonten im Rahmen der iiblichen arbeitsrechtlichen Regelungsinstrumente getrof-
fen: im Tarifvertrag, als Betriebsvereinbarung oder im Einzelarbeitsvertrag. Das Ar-
beitszeitgesetz definiert die auf Dauer zuldssigen Hochstarbeitszeiten und damit auch
das maximale Tempo, mit dem Zeitguthaben aufgebaut werden kénnen. Eine Rege-
lungsliicke ergab sich bis 1998 in bezug auf die Sozialversicherungspflicht von Zeit-
guthaben, bzw. daraus resultierend auf die soziale Absicherung von Blockfreizeiten:
Die bisherige sozialrechtliche Definition des Beschiftigungsverhiltnisses hatte eine
tatsdchliche Arbeitsleistung gegen Entgelt vorausgesetzt. In der Konsequenz erlosch
das Beschiftigungsverhiltnis wihrend der Freistellungszeiten, wenn also keine Ar-
beitsleistung erbracht wurde. Diese Liicke ist mit dem Gesetz zur sozialrechtlichen
Absicherung flexibler Arbeitszeitregelungen zum 1.1.1998 geschlossen worden, durch
das die Entgelte in der Freistellungsphase der Sozialversicherungspflicht unterworfen
werden. Damit werden allerdings alle Bestandteile des Zeitguthabens sozialversiche-
rungspilichtig - also auch solche Elemente, die bisher sozialversicherungsfrei waren:
Sonn- und Feiertagszuschlige, Jubiliumszuwendungen, nicht in Anspruch genom-
mene Urlaubstage (Stiefermann 1998; Wonneberger 1999). Der Insolvenzschutz fiir
Zeitkontenguthaben wurde gesetzlich nur schwach verankert und soll von den Tarif-
parteien ausgehandelt werden. Ein weiterer Regelungsbedarf besteht bislang bei der
Ubertragbarkeit von Zeitguthaben im Falle eines Wechsels des Arbeitgebers.

Verbreitung von Arbeitszeitkonten

Die Analysen von Bauer et al. (1996) zeigen die zunehmende Verbreitung von Gleit-
zeitarbeit seit Anfang der 70er Jahre.
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Da in der Untersuchung von Bauer et al. nicht niher zwischen Gleitzeitregelungen
und anderen Arbeitszeitkonten differenziert wird, kann davon ausgegangen werden,
daf} diese Zahlenwerte nicht nur die Gleitzeitregelungen im engeren Sinne, sondern
alle Formen von Zeitkonten einschliefen, tiber die eine kurzfristige Variabilitit der
taglichen Arbeitszeit hergestellt werden kann.

Abb. 5: Anteil der Beschiftigten mit Gleitzeitregelungen
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Nach Bauer et al. (1996), S. 140.

Obgleich Gleitzeitarbeit seit knapp drei Jahrzehnten praktiziert wird, hat deren
Verbreitung besonders deutlich in den letzten zehn Jahren zugenommen.

Abb. 6: Inkrafttreten von Betriebsvereinbarungen zu flexiblen Arbeitszeiten
(Anzahl der untersuchten Vereinbarungen: N=903)
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Nach Klein-Schneider (1998, S. 12)

Auch die Untersuchung der betrieblichen Vereinbarungen zeigt einen deutlichen An-
stieg der Neuabschliisse zu flexiblen Arbeitzeiten seit Mitte der 90er Jahre (Klein-
Schneider 1999). Es kann also davon ausgegangen werden, dafy die Dynamik zur
Ausweitung der Arbeitszeitflexibilisierung aktuell grofle Impulse durch die Ausbrei-
tung von Gleitzeit und Arbeitszeitkonten erfihrt. In diesem Prozefl wichst zugleich
die Bedeutung der betrieblichen Aushandlungs- und Regelungsebene (Lindecke, Lehn-
dorff 1997, Klenner, Seifert 1998).

Die Moglichkeiten zur kurzfristigen Flexibilisierung der Arbeitszeit tiber Gleitzeitre-
gelungen waren im Jahre 1995 in Westdeutschland (28% der Beschiftigten) weiter
verbreitet als in Ostdeutschland (17%). Es ist allerdings davon auszugehen, daf in
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vielen Kleinbetrieben eine variable Gestaltung der Arbeitszeiten auf informellem We-
ge praktiziert wird, ohne daf} formelle Gleitzeitrahmen und Kernarbeitszeiten ver-
einbart sind. Rund drei Viertel der Beschiftigten mit Gleitzeitregelungen konnen
taglich nicht nur die Lage ihrer Arbeitszeit variieren, sondern auch die Dauer (Bauer
et al. 1996, S. 140f1t.).

Die Verbreitung von Gleitzeitarbeit differiert zwischen den verschiedenen Status-
gruppen: Nur 11% der ArbeiterInnen, aber 31% der Beamten und 34% der Angestell-
ten sind mit Gleitzeitregelungen beschiftigt, zugleich steigt die Verbreitung von
Gleitzeitarbeit mit der Stellung in der betrieblichen Hierarchie und erreicht bei mitt-
leren und leitenden Angestellten mit 38% bzw. 42% ein Maximum (ebenda, S. 150).

Ebenso findet Gleitzeitarbeit in den verschiedenen Branchen in unterschiedlichem
Mafle Verbreitung. Wihrend 34% der Beschiftigten des offentlichen Dienstes Gleit-
zeitregelungen in Anspruch nehmen konnen, sind dies nur 27% der ArbeitnehmerIn-
nen der privaten Dienstleistungen und nur 25% der Beschiftigten im produzierenden
Gewerbe (ebenda, S. 151). Gleichwohl sind, wie die Auswertung von Tarifvertrigen
und aktuelle Erhebungen in der Metallindustrie zeigen, Gleitzeitregelungen und Ar-
beitszeitkonten auch im industriellen Sektor und unter den gewerblichen Beschiftig-
ten auf dem Vormarsch (Bispinck 1998a; Herrmann et al. 1999).

Gleitzeit- und Zeitkontenregelungen sind also in den vergangenen Jahren fir die be-
triebliche Arbeitszeitpraxis zunehmend relevant geworden. lhre Einfitlhrung und
Nutzung ist eingebettet in spezifische 6konomische und gesellschaftliche Rahmenbe-
dingungen, wie z. B. die verschirfte Konkurrenz der Unternehmen auf globalisierten
Mirkten und die anhaltend hohe Arbeitslosigkeit, die die Konkurrenz unter den
lohnabhingig Beschiftigten am Arbeitsmarkt verschirft. Diese ,Randbedingungen®
diirfen bei der Betrachtung der Folgewirkungen, der moglichen Benefits und Risiken
flexibler Arbeitszeiten nicht aufler acht gelassen werden. Im resiimierenden Blick auf
die Flexibilisierung tiber Zeitkontenregelungen lassen sich folgende Aspekte hervor-

heben:

1. Offensichtlich schwindet der Einflufl der Beschiftigtenseite auf Bestrebungen der
Unternehmensseite, die Dauer der Arbeitszeit zeitweise nach oben zu variieren.
Zwar erweitert sich die individuelle Verantwortlichkeit fiir die Arbeitszeitgestal-
tung und damit auch der Einflufl auf die eigenen Anwesenheitszeiten im Betrieb.
Jedoch haben die einzelnen ArbeitnehmerInnen faktisch kaum die Méglichkeit,
eine phasenweise Verlingerung der vertraglichen tiglichen oder wochentlichen
Arbeitszeit individuell zuriickzuweisen; in den betrieblichen Arbeitszeitvereinba-
rungen haben die ,betrieblichen Belange®, bzw. die Sicherung von ,Wettbewerbs-
fihigkeit“ hdufig expliziten Vorrang vor den individuellen Anspriichen an die Ar-
beitszeitgestaltung.

Das Zugriffsrecht der Beschiftigten auf angesparte Zeitguthaben differiert je nach
betrieblicher Regelung. In der Regel ist die Abstimmung der Freizeitentnahme mit
den Kolleglnnen oder Vorgesetzten erforderlich. Eine Anordnung von Freizeit-
entnahme kommt einer rein betrieblich definierten kapazititsorientierten varia-
blen Arbeitszeit (KAPOVAZ) nahe, auch wenn die Freizeitblocke lingerfristig
feststehen. Der Aufbau von Zeitguthaben bedeutet fiir die Beschiftigten einen
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zeitweisen Verzicht auf die Auszahlung von Einkommensbestandteilen - faktisch
sind also Zeitguthaben (zinslose) Darlehen an die Unternehmen; insofern ist die
Herstellung einer gleichrangigen Verfiigbarkeit tiber das Zeitguthaben wie iiber
das Geld auf einem Bankkonto eine naheliegende Forderung (Klenner 1998).

. Durch die tber Zeitkonten hergestellten Variationsmoglichkeiten von tiglicher
und wochentlicher Arbeitszeit entsteht eine Unschirfe im Verhiltnis von unre-
gelmifliger Arbeitszeitverteilung, Gleitzeit und Mehrarbeit. Insbesondere wird die
Grenze zwischen Mehrarbeit und einer kurz- oder mittelfristigen Arbeitszeitvaria-
tion verwischt, in vielen Fillen entfillt durch die Zeitkontenregelungen die Not-
wendigkeit zur formellen Anordnung von Mehrarbeit. Das ,langsame Verschwin-
den® bezahlter und mitbestimmungspflichtiger Mehrarbeit (Bispinck 1998a S. 14)
hat nicht nur negative Einkommenswirkungen fiir die Beschaftigten, sondern be-
deutet auch eine Schwichung der Verhandlungsmacht betrieblicher Interessenver-
tretungen: Bisher war die Moglichkeit, Uberstunden nicht zu genehmigen, eines
der wenigen und zugleich das stirkste Druckmittel, auf das die Betriebsrite in
Konfliktfillen zuriickgreifen konnten. Insofern droht hier ein wichtiges, im Be-
triebsverfassungsgesetz verankertes Mitbestimmungsrecht der betrieblichen Inter-
essenvertretung von Mehrarbeit ausgehohlt zu werden.

. Ein neues Spannungsverhiltnis entsteht zwischen der Arbeitszeitflexibilisierung,
der Leistungsabforderung und Personalbemessung (ebenda). Die zunehmende Er-
gebnissteuerung fithrt in Verkniipfung mit der Flexibilisierung vielfach in eine In-
tensivierung der Arbeit - es wird quasi nur noch unter Vollast gearbeitet. Dies be-
trifft nicht allein qualifizierte, eigenverantwortlich titige Angestellte. Auch im
Produktionsbereich der ,atmenden Fabrik“ (Hartz 1996) erlauben die Zeitkonten-
regelungen, auf Schwankungen der Auslastung unmittelbar und flexibel zu reagie-
ren, so daf} die Zeitpuffer im Arbeitsprozefl (etwa durch Warte- und Leerlaufzei-
ten) weitgehend eliminiert werden. Bisher ist die Frage nach einem Schutz der Be-
schiftigten vor Uberforderung ebenso ungelést wie die nach einer Verankerung
der Mitbestimmung bei Leistungsabforderungen und fiir weitere Bedingungen des
Arbeitsprozesses (Auftragsannahmen, Lieferfristen etc.). Das Verhiltnis von Ar-
beitszeitflexibilisierung, zunehmender Selbststeuerung und Leistungsabforderun-
gen ist eine neue und zentrale Schnittstelle zwischen Arbeitszeitpolitik und Ar-
beitsprozefigestaltung.

. Gleitzeitregelungen und Zeitkontenmodelle ermoglichen und erfordern eine
Selbststeuerung der Arbeitszeitgestaltung, die einerseits unter Umstidnden verbes-
serte Spielrdaume fir die Arbeitnehmerlnnen erdffnet, um die Erwerbsarbeit mit
den Bediirfnissen von Familien- und Privatleben abzustimmen. Andererseits er-
folgt damit eine Risikoverlagerung auf die Beschiftigten: Dies betrifft etwa das Ri-
siko fur Produktionsunterbrechungen, das bisher eindeutig auf der Unterneh-
mensseite gelegen hat. Dieses Risiko wird dann auf die Beschiftigten abgewilzt,
wenn Leerlaufzeiten oder sonstige Stockungen im Produktionsprozef} iiber den
Abbau von Zeitguthaben aufgefangen werden. Die im Arbeitsférderungsreformge-
setz festgeschriebene Praxis, Kurzarbeitergeld nur dann zu gewihren, wenn Zeit-
guthaben vorher aufgelést worden sind, zementiert diese Risikoverlagerung. Ahn-
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liches gilt im Prinzip auch fiir das Krankheitsrisiko, das heiflt, es steigt der Druck
zur Entnahme von Freizeit bei einer - insbesondere kurzfristigen - Beeintrichti-
gung des Arbeitsvermogens. Zugleich werden bezahlte Freistellungen fiir definier-
te Zwecke (z. B. Hochzeit, Todesfall naher Angehoriger, Wohnungswechsel), ab-
gebaut. Im Resultat lduft die Nutzung der Zeitkonten unter den gegebenen Bedin-
gungen des Arbeitsmarktes darauf hinaus, eine Bezahlung nur noch fiir die intensiv
genutzte Arbeitszeit zu gewihren, zudem sind die ArbeitnehmerInnen in ihrer be-
trieblichen Position geschwicht worden: ,Mit der Tendenz zur Risikoverlagerung

verstirkt sich die Asymmetrie des Beschiftigungsverhiltnisses (Klenner 1997,
S. 264).

2.7 Zwischenresiimee: Aktuelle Grundtendenzen der
Flexibilisierung

Der Blick auf die verschiedenen Flexibilisierungsinstrumente und ihre Verbreitung
zeigt eine unterschiedliche Entwicklung in den einzelnen Mafinahmenbereichen. Ei-
nerseits verbleiben Schichtarbeit, Kurzarbeit und formelle Mehrarbeit auf einem be-
deutsamen, insgesamt stabilen Niveau. Die Arbeit am Wochenende ist zwar fiir be-
stimmte Beschiftigtengruppen, die insgesamt eine starke Minderheit bilden, alltigli-
che Realitdt. In Haushalten mit einem berufstitigen Paar ist in neun von zehn Fillen
einer der Partner am Wochenende erwerbstitig (Garhammer 1992. S. 301). Bei einer
Aggregation auf Haushalts- oder Familienebene ist also von einer hohen Betroffenheit
durch Wochenendarbeit auszugehen, obwohl sie sich generell in nur mifligem Tem-
po ausbreitet hat - ein ,Dammbruch® hat in diesem Bereich (noch) nicht stattgefun-
den, allerdings lassen die fortdauernden Debatten um eine weitere Ausdehnung der
Ladendffnungszeiten erneute Impulse zur Ausdehnung der Wochenendarbeit erwar-
ten. Die aktuelle Dynamik zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten speist sich vor allem
aus der raschen Ausbreitung von Gleitzeitsystemen und Arbeitszeitkonten - daf} ,die
Stechuhr ausgedient hat“ (Biissing, Seifert 1999), ist eines der wesentlichen Merkmale
der Entwicklung.

Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten lduft generell tiber zwei zentrale Mechanismen:

1. Die Ausdifferenzierung der Arbeitszeitmuster in eine Vielzahl unterschiedlicher
Regelungen und Schichtmodelle, zunehmend auch innerhalb eines Unternehmens.
Die Ausgestaltung der Modelle richtet sich in erster Linie nach den Bediirfnissen
des Betriebs bzw. der einzelnen Betriebsteile; eine Entstandardisierung der Ar-
beitszeitmuster wird zudem durch die technische Entwicklung (z. B. Informations-
und Kommunikationstechnologie) erméglicht und zusitzlich unterstiitzt (ebenda).

2. Die Variabilisierung der Arbeitszeiten fiir die einzelnen Beschiftigten. Gleitzeitre-
gelungen und Arbeitszeitkonten bieten den Unternehmen gegentiber den traditio-
nellen Maflinahmen (Mehrarbeit und Kurzarbeit) einen vereinfachten und kosten-
minimierten Zugriff auf die Arbeitskraft der Beschiftigten: Die Mitbestimmung
der Interessenvertretung reduziert sich von der Zustimmungspflicht zu jeder ein-
zelnen Mehrarbeitsmafinahme auf die einmalige Zustimmung zur Einfithrung der
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Arbeitszeitkontenregelung. Mehrarbeitszuschlige (als Kompensation fiir eine
Uberschreitung der Wochenarbeitszeit) entfallen, sofern die Ausgleichszeitrdume
weit genug ausgelegt sind. Auf diesem Wege streben die Betriebe zunehmend eine
nach Dauer und Zeitpunkt beliebig abrufbare Nutzung der Arbeitskraft ,wie aus
dem Wasserhahn“ an (Hinrichs 1982, S. 322).

Des weiteren 1aflt sich ein Trend ausmachen zur Verschiebung der Regelungsebene
von der Tarif- zur Betriebsebene, also hin zu einer ,Verbetrieblichung® der Arbeits-
zeitpolitik (Klein-Schneider 1998; Singer et al. 1999). Vor dem Hintergrund der zu-
nehmenden internationalen Konkurrenz und der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit
befinden sich viele betriebliche Interessenvertretungen in einer geschwichten strategi-
schen Position, in der sie unter Druck gesetzt werden konnen, sich an einer defensi-
ven Standortsicherungspolitik zu beteiligen und weitgehende Zugestindnisse auch in
der betrieblichen Arbeitszeitpolitik zu machen (ebenda, S. 204).

Im Zuge der Ausbreitung von Gleitzeitsystemen und Arbeitszeitkontenregelungen ist
im Ergebnis nicht nur von einer Verbetrieblichung, sondern von einer ,Individuali-
sierung des Arbeitszeitkonfliktes® auszugehen (ebenda). Das bedeutet, dafl im Zuge
der Deregulierung der tiglichen und wochentlichen Arbeitszeit die Beschiftigten bei
der Aushandlung ihrer Arbeitszeiten, der Leistungsvorgaben und der Freizeitent-
nahme zunehmend auf sich gestellt sind. Zugleich haben die Arbeitnehmer und Ar-
beitnehmerinnen zu den zeitlichen Anforderungen und Vorgaben des Unternehmens
ihre familidren Anforderungen und privaten Verpflichtungen in Beziehung zu setzen.
Dies ist ein fortwahrender Abwigungsprozef}, der die Kompetenz und die Durchset-
zungskraft eines individuellen Zeitmanagements erfordert, mit dem die Beschiftigten
die Flexibilitatsanforderungen des Betriebs, die Koordination des Privatlebens und die
familidren Zeitvorgaben integrieren miissen (Hielscher, Hildebrandt 2000).

-37-



3.  Die Folgewirkungen flexibler Arbeitszeiten

Die Ubersicht zu den verschiedenen Formen und der Verbreitung der Arbeitszeitfle-
xibilisierung hat gezeigt, dafl bereits durch die ,traditionellen“ Flexibilisierungsfor-
men (Schicht- und Wochenendarbeit, Teilzeitarbeit, Kurzarbeit und Uberstunden)
die Normalarbeitszeitstandards fiir einen Teil der abhingig Beschiftigten nur bedingt
zutreffen. In der jiingeren Zeit aber werden die noch bestehenden Arbeitszeitnormie-
rungen zusitzlich geschwicht durch eine schubartige Ausbreitung von Mafinahmen,
die eine kurzfristige flexible Variation der Arbeitszeit ermdglichen und erfordern.
Zugleich wird die Verantwortlichkeit fiir die Arbeitszeitgestaltung dezentralisiert und
als neue Anforderung auf die Ebene von Arbeitsgruppen oder auf die einzelne Ar-
beitskraft verlagert.

Die Entwicklung hin zu einer Ausdifferenzierung und Variabilisierung der Arbeits-
zeitstrukturen wirft die Frage auf, ob am Ende des 20. Jahrhunderts nicht eine histo-
rische Phase eingetreten ist, in der sich ein ,fundamentaler Umbruch in der zeitlichen
Organisation von Arbeit“ (Bohle 1999) abzeichnet. Durch die in der Praxis schwin-
dende Prigekraft derjenigen Regelungen, die einen ,Normalarbeitsstandard® begriin-
det haben, wird das ,industrielle Zeitarrangement® moderner Gesellschaften als sol-
ches in Frage gestellt. Dies betrifft nicht nur die Zeit6konomie und Leistungsabforde-
rungen im Arbeitsprozefl, sondern das Verhiltnis von Erwerbsarbeit zu Nichter-
werbsarbeit, von ,Arbeit” und ,Freizeit“ insgesamt.

Die Flexibilisierung trigt einerseits dazu bei, die bisher bekannte Verfafitheit von
Erwerbsarbeit in Frage zu stellen, und zugleich greifen die Folgewirkungen der Ar-
beitszeitflexibilisierung auf verschiedenen Ebenen in die auflerbetrieblichen Lebens-
zusammenhinge der Beschiftigten ein:

— In Frage gestellt wird die Trennung des Lebenszusammenhanges in berufliche
Arbeit und private Freizeit, die ihre Basis hatte im ,industriellen Zeitarrange-
ment“ und die ein wesentliches Grundmuster fiir die Differenzierung moderner
Gesellschaften vorgegeben hat. Die Wechselwirkungen zwischen Berufsarbeit und
Nichterwerbsarbeitssphire waren zwar in den ersten Jahrzehnten des 20. Jahr-
hunderts bereits Gegenstand klassischer soziologischer Untersuchungen (Raehl-
mann 1992); sie wurden seit den 80er Jahren sowohl aus arbeitspsychologischer
Perspektive (Hoff 1986, 1989) wie auch aus feministischer Sicht erneut und ver-
starkt thematisiert. In der aktuellen Debatte wird mit Bezug auf den Wandel von
Erwerbsarbeit und die Flexibilisierung eine neue Dynamik zur ,Entgrenzung®
von Arbeit in den Mittelpunkt gestellt, die zu einer zunehmenden Verschrinkung
von Erwerbsarbeit und der gesamten Lebensfithrung fithrt. Noch in den 80er Jah-
ren wurde im Unterschied dazu angenommen, die Arbeitszeitflexibilisierung
konnte von den Beschiftigten zu einer stirkeren Trennung von Arbeit und Frei-
zeit genutzt werden (Deutschmann et al. 1987).
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Auf einer zweiten Ebene wird das Verhiltnis von Erwerbsarbeit und anderen
Formen von Arbeit angesprochen. Mit dem industriellen Zeitarrangement war
eine klare zeitliche Differenzierung von Erwerbsarbeit, Haus- und Familienarbeit
und Eigenarbeit verbunden; dabei wurde im sogenannten ,Breadwinner-Modell*
die Verantwortlichkeit fir die Reproduktionsarbeit primir den Frauen zugewie-
sen, wihrend die Sphire der Erwerbsarbeit den Minnern vorbehalten blieb.

Es stellt sich die Frage, ob durch die Flexibilisierung des rigiden Arbeitszeitkor-
setts und durch kiirzere Arbeitszeiten eine Neugewichtung zwischen den ver-
schiedenen Formen von Arbeit eine Chance hat. Gesellschaftspolitisch ist von
Bedeutung, ob sich aus der Flexibilisierung Ansitze fiir eine Umverteilung von
Erwerbs- und Familienarbeit zwischen den Geschlechtern gewinnen lassen, oder
ob im Gegenteil bestimmte Formen der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung
noch gestirkt werden.

Eine weitere Problemperspektive nimmt die alltagspraktischen Arrangements der
Beschiftigten auf. Dies betrifft die Anforderung, im Rahmen eines ,Zeitmanage-
ments des Alltags“ die Anforderungen flexibler Erwerbsarbeit mit anderen Zeit-
strukturen (wie die von Familienmitgliedern und von anderen Personen im priva-
ten sozialen Netzwerk, mit Freizeitangeboten und Dienstleistungen und mit den
Bedurfnissen an frei verfiigbarer eigener Zeit) zu synchronisieren. Zugleich fihrt
die Flexibilisierung auch im Hinblick auf die diachronen, auf den Lebenslauf und
die Erwerbsbiographie bezogenen Elemente von Zeitgestaltung zu neuen Ent-
scheidungssituationen, etwa hinsichtlich der Nutzen- und Risikoabwigung von
Teilzeitbeschiftigung wihrend der Familienphase oder der Nutzung von Zeitkon-
ten fur Freistellungen, Qualifizierung etc.

Zunehmend wird dartiber diskutiert, ob tiber die Verinderungen der zeitlichen
Organisation von Arbeit sich ein neuer Typ der Nutzung von Arbeitskraft ab-
zeichnet. Nimmt die Verfiigbarkeit der Arbeitskraft schlicht dadurch zu, daf§ die
zeitliche Dimension ihrer Verwertung zunehmend nach betriebs6konomischen
Kalkiilen gesteuert werden kann (Deutschmann et al. 1987)? Oder erweitern sich
in der flexiblen, ,posttayloristischen“ Arbeitsorganisation zugleich die individuel-
len Spielraume und Gestaltungsnotwendigkeiten, die nicht nur die individuellen
Anspriiche an Berufstitigkeiten im Sinne einer ,normativen Subjektivierung® von
Arbeit (Baethge 1990) wachsen lassen, sondern in Verbindung mit der De-
Institutionalisierung des Berufsverlaufes eine Transformation des ehemaligen , Ar-
beitnehmers“ in einen ,Arbeitskraftunternehmer® (Vof3, Pongratz 1998) voran-
treiben?

Es liegt damit mindestens die Frage nach dem Fortbestand der Schutzfunktionen
auf der Hand, die bisher iiber die Standards der Normalarbeitszeit gewihrleistet
wurden. Dazu gehort an erster Stelle die Sicherung des ,Sperrklinkeneffekts®, also
die Verhinderung eines ruinésen Wettbewerbs der ArbeitnehmerInnen durch eine
mafllose individuelle Ausweitung der Arbeitszeiten.

Die hier nur angedeuteten Problemdimensionen, die durch die Arbeitszeitflexibilisie-
rung aufgeworfen werden, sind bis heute in sehr unterschiedlichem Ausmafl wissen-
schaftlich bearbeitet worden. So ist etwa die Frage nach der Vereinbarkeit von Nor-
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malarbeitszeit und Familienarbeit bereits seit lingerem in der feministischen Debatte
thematisiert worden, dagegen wurden die Folgewirkungen von Flexibilisierung unter
der Perspektive der individuellen Lebensfihrung erst in den 90er Jahren niher unter-
sucht.

Im folgenden wird der Forschungsstand in diesem Bereich von vier Zugingen aus
vorgestellt, die im wesentlichen den jeweils eingeschlagenen wissenschaftlichen Per-
spektiven und Schwerpunktsetzungen folgen: Im ersten Abschnitt stehen die Folge-
wirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten auf Familienleben und Sozialzusammenhinge
im Mittelpunkt. Daran kniipft sich die Frage nach méglichen Verinderungen der
familialen Arbeitsteilung an, die insbesondere fiir die Lebenszusammenhinge von
Frauen relevant sind. Im dritten Abschnitt geht es um Arbeiten aus der Arbeitspsy-
chologie und der subjektorientierten Soziologie, die die Verinderungen der individu-
ellen Lebensfihrung und ihrer Anforderungsstruktur analysieren. Zuletzt wird der
Blick auf diejenigen Diskussionen erweitert, die die Veranderungen der Erwerbsarbeit
und deren Einbettung in die Arrangements der Lebensfiihrung als einen neuen Typus
von Arbeit zu begreifen versuchen.

3.1 Flexible Arbeit, Sozialzeiten und Familienleben

Eine hiufig gestellte Frage bezieht sich auf die Folgewirkungen der Arbeitszeitflexibi-
lisierung auf die Familie, bzw. auf das familiale Zusammenleben. Neben der Erwerbs-
arbeit gilt die Kleinfamilie als eine der zentralen Institutionen moderner Gesellschaf-
ten. Die Familie als soziale Einheit und ihre Integrations- und Sozialisationsleistungen
sind wesentlich gebunden an den rdumlichen Zusammenhang des gemeinsamen
Haushaltes und an ein Minimum an Zeit, das die Familienmitglieder miteinander
verbringen: ,In der raumlichen Einheit des Zusammenwohnens und in der Synchroni-
tat und Kontinuitdt gemeinsamen Handelns bildet sich eine familiale Identitit heraus®
(Garhammer, Gross 1991, S. 92, Hervorhebung im Original). Garhammer hebt vor
allem die individuelle und gesellschaftliche Bedeutung von Sozialzeiten als gemeinsam
verbrachte Zeit (in Abgrenzung zu ,solitdrer Zeit“) hervor: fiir die Familie als alltig-
licher Kontakt in den Wohnriumen, insbesondere bei den Mahlzeiten, oder als fami-
liale Freizeit am Wochenende; fiir das individuelle Wohlbefinden dariiber hinaus als
Zeit fur Freunde, fiir Veranstaltungsbesuche und Hobbys.

Die Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten (vor allem Wochenendarbeit und Schicht-
arbeit) auf Sozialzeiten und Freizeitoptionen wurden anhand von Zeitbudgeterhe-
bungen in Westdeutschland untersucht (ebenda; Garhammer 1992, 1994, 1995). Die
Ergebnisse lassen sich in folgenden Punkten zusammenfassen:

— Die Chancen zu sozialen Kontakten und zur gesellschaftlichen Teilhabe werden
durch Wochenendarbeit erheblich beschrinkt. So fithrt regelmiflige Samstagsar-
beit zu einem Verlust an Sozialzeit insbesondere fiir auflerhiusliche Kontakte, der
durch zusitzliche Freizeit innerhalb der Woche nicht kompensiert werden kann.
Zwar konnen bestimmte Freizeitaktivititen und Versorgungsarbeiten unproble-
matisch in andere Freizeitblocke verlagert werden, nicht aber Sozialzeiten. Zu ei-
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nem analogen Befund kommen Lawugger et al. (1991), in deren Befragung von
Einzelhandelsbeschiftigten gezeigt wurde, dafy Arbeitszeiten am Samstagsnach-
mittag die als Freizeit zur Verfiigung stehende Sozialzeit vor allem in der Familie
beeintrichtigen’. Dies unterstreicht die nach wie vor ungebrochene besondere
kulturelle und soziale Bedeutung des Samstags, obgleich dieser Tag im Gegensatz
zum Sonntag nicht gesetzlich geschiitzt ist und der tarifvertragliche Schutz zu-
nehmend ausgehdhlt wird (Fiirstenberg et al. 1999). Zwar ist ein wachsender Teil
der ArbeitnehmerInnen auch Samstags beschiftigt, dennoch scheint dieser Tag
noch keineswegs ein ,normaler® Arbeitstag geworden zu sein.

Die ,Desynchronisationswirkung® wird durch Schichtarbeit durchgingig ver-
schirft. So ist die arbeitsfreie Zeit am Vormittag und frithen Nachmittag nur ein-
geschrinkt als Sozialzeit nutzbar: Gerade die Stunden zwischen 18 und 22 Uhr in
der Woche, also am ,Normalfeierabend®, sind die ,social hours“ des Tages (Gar-
hammer 1994, S. 142ff.). Die Beschiftigten sehen eine deutlich negative Wirkung
fir die Pflege freundschaftlicher Kontakte, fiir Veranstaltungsbesuche und Wei-
terbildungsmoglichkeiten - also vor allem auf die auflerhduslichen Aktivititen
und Sozialkontakte. Nicht selten folgt daraus ein Riickzug in den engsten Famili-
enkreis.

Die engeren Sozialkreise, also PartnerIn, Familie und nahe Freunde, sind ge-
zwungen, sich weitgehend an den Rhythmus der Schichtarbeit anzupassen. Dies
gilt fir die Planung von Freizeitaktivititen, fiir die Synchronisation der Schicht-
arbeitszeiten mit anderen Zeitvorgaben bis hin zur Entscheidung iiber die Auf-
nahme einer etwaigen Erwerbstitigkeit des Partners (bzw. in der Regel: der Part-
nerin). Die Situation der ,unsichtbaren® Schichtarbeiterfrauen wurde erst seit En-
de der 8Qer Jahre verstirkt thematisiert (Meiners 1989; Jurczyk 1991, 1993), und
es hat sich gezeigt, dafl deren Anpassungsleistungen und der partielle Riickzug aus
aulerhiuslichen Zusammenhingen erst die Voraussetzungen dafiir schaffen, daf§
die Anforderungen der Schichtarbeit an Partnerschaft und Familie von den
Schichtarbeitern als eine ertrigliche Belastung wahrgenommen werden. Die
Schwierigkeiten der sozialen Koordination kénnen zugleich auch bewirken, daf§
die Arbeitszeitlage selbst zu einem Auswahlkriterium fiir soziale Kontakte wird,
kurz: Auflerhdusliche gemeinsame Aktivititen werden mit Personen verbracht,
deren Lebensrhythmus sich nach einem analogen Arbeitszeitmuster richtet (z. B.
KollegInnen aus derselben Schicht) (Garhammer 1994, S. 1421f.).

Die Folgewirkungen von Arbeitszeitregelungen wandeln sich im Lebensverlauf
der Beschiftigten je nach Lebensphase und Familienzyklus. So ist z. B. die Zeitnot
von Eltern mit Schulkindern deshalb am grofiten, weil in dieser Phase einerseits
die zeitlichen Belastungen von Beruf und Karriere am grofiten sind und anderer-
seits die Freizeit von Heranwachsenden wesentlich stirker auf das Wochenende

Hingegen erschweren Arbeitszeitlagen in den wochentiglichen Abendstunden, die durch die Ver-
lingerung der Ladendffnungszeiten bedingt werden, fiir viele Beschiftigte die Organisation von
familirem Alltag, v. a. was die Zubereitung und gemeinsame Einnahme von Mahlzeiten und die
Kinderbetreuung angeht (Lawugger et al. 1991).
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orientiert ist als die von kleineren Kindern - also auch die Kinder selbst sich nicht
mehr so flexibel auf die Arbeitszeiten der Eltern einstellen konnen.

— Bei der Untersuchung von ,good practice“-Modellen fiir familienfreundliche Lo-
sungen zeichnen sich zwei unterschiedliche Entwicklungspfade ab: Auf der einen
Seite stehen die Modelle, die eine giinstige Verkniipfung von Beruf und Familie,
bzw. von Beruf und Sozialzeiten erlauben (angefiihrt wird etwa qualifizierte und
abgesicherte Teleheimarbeit oder Normalarbeitszeit mit Gleitzeit). Andere Vari-
anten erdffnen den Beschiftigten weitgehende, flexibel auszunutzende Spielriume
fiir eine autonome Zeitgestaltung, die die Freizeitoptionen erweitern konnen,
aber auch einen Arbeitseinsatz zu atypischen Arbeitszeiten abfordern. Die Prife-
renzen der Beschiftigten fiir diese Modelle variieren dabei je nach Lebensphase
und Lebensstil.

Die Befunde zu den Folgewirkungen der Schichtarbeit wurden in qualitativ angeleg-
ten Forschungsarbeiten bestitigt und in einigen Akzenten noch weiter zugespitzt:
Die Ehepartnerinnen miifiten ihren Lebensrhythmus, die zeitliche Verteilung von
Freizeit und Hausarbeit voll auf die Schichtarbeit des Mannes abstellen (Lawugger
et al. 1991; Jurczyk 1998; Jurgens, Reinecke 1998) - bis dahin, dafl das Funktionieren
der Lebensfiihrung faktisch nur durch einen Verzicht der Frauen auf eine Erwerbsta-
tigkeit sichergestellt werden kann. In Bezug auf die Aufrechterhaltung der auflerhius-
lichen Kontakte sei eine Vereinsamung und Isolierung der Schichtarbeiter und ihrer
Partnerinnen hiufig nicht zu vermeiden (Lawugger et al. 1991).

3.2 Arbeitszeiten, familiale Arbeitsteilung und
Geschlechterverhiltnisse

Aus zwei Grinden scheint es angemessen, in diesem Abschnitt die Arbeitszeitent-
wicklung speziell unter dem Fokus der familialen Arbeitsteilung und der Entwick-
lung von Geschlechterverhiltnissen zu betrachten: Zum einen sind es insbesondere
Frauen, die in Branchen mit hochflexiblen und von Normalarbeitszeitstandards ab-
weichenden Arbeitszeiten beschiftigt sind. Insofern sind Frauen als Beschiftigte be-
sonders von Arbeitszeitflexibilisierung betroffen. Zum anderen sind aufgrund des
nach wie vor durch eine traditionelle familiale Arbeitsteilung geprigten Geschlech-
terarrangements die Frauen primir immer noch fiir Haus- und Familienarbeit zu-
standig. Das bedeutet, dafl die Anforderungen zur Koordination und Verkniipfung
von Erwerbsarbeit, Familienarbeit, Erwerbsarbeit des Partners und weiterer aufler-
hauslicher Zeitstrukturen sich nicht nur nach Berufstitigkeit und Arbeitszeitmodel-
len, sondern auch geschlechtsspezifisch differenziert darstellen.

Die Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten auf den Lebenszusammenhang von Frauen
ist in verschiedenen Forschungsarbeiten untersucht worden. Den konzeptuellen Be-
zugsrahmen fir die Studie von Raehlmann et al. (1993; Funder et al. 1993), die die
Situation von weiblichen Beschiftigten im Einzelhandel untersucht haben, bildet ein
Konzept, das an den Belastungen und Beanspruchungen durch Zeit ansetzt. Gegen die
Vorstellung von zwei getrennten ,,Welten“ von Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbs-

-4) -



arbeit wird die Arbeitssituation und die auflerbetriebliche Lebenswelt explizit als ein
Wirkungszusammenhang begriffen, aus dem heraus ein zeitliches Belastungsprofil fiir
die Beschiftigten resultiert."

Die Ergebnisse zeigen, dafy die befragten weiblichen Beschiftigten besonderen zeitli-
chen Belastungen ausgesetzt sind:

1. Die innerfamiliale Arbeitsteilung geht immer noch zu Lasten der Frauen. Teilzeit-
beschiftigte erfahren keine Entlastung von der Hausarbeit, sondern im Gegenteil
dient die im Vergleich zur Normalarbeitszeit verminderte Arbeitszeit vielfach als
Legitimation zur Beibehaltung einer traditionellen Arbeitsteilung: ,Dies fithrt so-
gar soweit, dafy Teilzeitbeschiftigte mit hohen auflerbetrieblichen Anforderungen
aufgrund der vergleichsweise geringen Unterstiitzung zeitlich mehr belastet sind
als Vollzeitbeschiftigte ohne derartige Anforderungen® (Funder 1993, S. 35). Die
Daten aus der Arbeitszeitberichterstattung zeigen ebenfalls, daf} bei einer gemein-
samen Betrachtung der formellen und der informellen Arbeit Frauen deutlich lin-
gere Gesamtarbeitszeiten haben als Minner, diese Differenz vergroflert sich noch
in Haushalten mit Kindern im betreuungsintensiven Alter (Bauer et al. 1996a).
Teilzeitarbeit allein ist also keineswegs ein wirksamer Hebel zur zeitlichen Entla-
stung von berufstitigen Mittern. Diese Gruppe leidet hiufig unter chronischer
Zeitknappheit und insbesondere unter der fehlenden Eigenzeit, also freier Zeit nur
fur sich.

2. Die fir die moderne Erwerbsarbeit charakteristische Durchékonomisierung von
Zeit, also die Zeit als knappes und geldiquivalentes Gut zu betrachten, lifit sich
auf viele Aufgaben im reproduktiven Bereich nicht tibertragen. Fiirsorge, Kinder-
erziehung und die Pflege der Partnerschaft und von Freundschaften erfordern ei-
nen aufgabenorientierten Umgang mit der Zeit, der sich einer Rationalisierung
entzieht (Eckart 1993). Fur berufstitige Mutter resultiert daraus die Anforderung,
die konfligierenden Zeitstrukturen miteinander in Einklang zu bringen: z. B. die
effiziente Erledigung von Hausarbeit und die gleichzeitige geduldige Betreuung
von Kindern, aber auch die Abstimmung von familialen Zeiten mit externen Zeit-
vorgaben (Betriebszeiten, Schule, etc.). In den Dienstleistungsberufen stellen sich
zugleich paradoxe Anforderungen an den Umgang mit Zeit: etwa effiziente Um-
satzerzielung einerseits und die geduldige Beratung von Kunden andererseits (Fun-
der 1993, S. 281.). Ebenso wird der Wechsel zwischen den unterschiedlichen Zeit-
anforderungen als Belastung gesehen. Durch die zeitliche Knappheit existieren fiir
die Frauen vielfach keine zeitlichen Puffer zwischen Berufsarbeit und Familienar-
beit, in denen ein rekreatives ,Abschalten und ein gleitender Ubergang zwischen
diesen Bereichen moglich ist.

10 Das Konzept der ,integrierten Belastung® kniipft an arbeitswissenschaftliche Belastungs-
Beanspruchungskonzepte an, setzt sich aber zugleich als ,sozialwissenschaftliches Konzept“ mit
dem Anspruch davon ab, iiber die Analyse der Arbeitssituation hinausgehend unter Einbezug der
auflerbetrieblichen Lebenswelt ein umfassenderes Belastungsbild liefern zu kénnen (Raehlmann
etal. 1993, S. 151t.).
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In einer breiter angelegten Untersuchung zu den Mustern ,alltiglicher Lebensfiih-
rung“" hat Jurczyk die geschlechtsspezifischen Folgewirkungen flexibler Arbeitszei-
ten in verschiedenen Beschiftigtengruppen analysiert (Jurczyk 1993a, 1998a, 1998b).
Auch hier wird auf die Unterschiede der Zeitstrukturen verwiesen: Der linearen,
zweckrationalen Zeitlogik der Berufsarbeit stehen die lebendigen, unvorhersehbaren
und unregelmifligen Prozesse familialer Zeit gegeniiber, und es bleibt in erster Linie
den Frauen iiberlassen, die Anforderungen dieser unterschiedlichen Zeitlogiken zu
synchronisieren. Vor diesem Hintergrund liflt sich ein eigener Umgang der Frauen
mit Zeit beobachten, der von einer Gleichzeitigkeit (,Synchronie®) verschiedener
Titigkeiten geprigt ist - im Gegensatz zu den Zeitmustern von Minnern, die sich
durch Linearitdt und die Sequentialitit von Tatigkeiten auszeichnen (ders. 1998b,
S. 1761f.). Da berufstitige Frauen sowohl in die berufliche als auch in die familiale
Zeitlogik eingebunden sind, entsteht fiir sie hdufig das Problem der Verfligbarkeitsan-
forderung von allen Seiten:

In der Offentlichkeit und im Erwerbsleben wird auf die zeitliche Einbindung der

Frauen durch ihre konkrete Lebensform und -situation keine Riicksicht genom-

men: sie gilt als Privatsache. Absurderweise wird im familidren Umf{eld die Berufs-
tatigkeit der Frau gleichfalls zu ihrer Privatsache gemacht® (ebenda, S. 179).

Fir berufstitige Miitter sind unterstiitzende private Netzwerke von besonderer Be-
deutung, die die Betreuung der Kinder im Anschlufl an Schule und Kindergarten lei-
sten und damit erst die Voraussetzung fiir die Aufnahme einer beruflichen Tatigkeit
schaffen. Diese Netzwerke, die wiederum vor allem durch die weiblichen Familienan-
gehorigen getragen werden, sind zuerst von den Abstimmungsanforderungen tan-
giert, die durch eine nur kurzfristig erfolgende Festlegung oder die Variation der fle-
xiblen Arbeitszeiten im Betrieb notwendig werden.

Nach wie vor zeigen sich erhebliche Barrieren, die einer zeitlichen Entlastung von
Frauen durch eine partnerschaftliche Arbeitsteilung entgegenstehen. Die Institutio-
nen des Normalarbeitsverhiltnisses und die Standards der Normalarbeitszeit gelten
als wesentliche Mechanismen fiir die geschlechtsspezifische Zuweisung von Berufsar-
beit und Hausarbeit. Deshalb werden die Verkiirzung der Arbeitszeit und die Flexibi-
lisierung in Richtung einer zeitsouverinen individuellen Arbeitszeitgestaltung viel-
fach als wesentliche Schritte gesehen, um eine Umverteilung der Haus- und Familien-
arbeit auf die Minner voranzutreiben und damit die zeitlichen Freirdume fiir eine
Erwerbsbeteiligung der Frauen zu erweitern.

Allerdings weisen verschiedene Forschungsresultate darauf hin, dafl die Arbeitszeit-
muster einen nur sekundiren Einfluf} auf die familiale Arbeitsteilung austiben. Jiir-
gens und Reineke (1998) haben am Beispiel des VW-Tarifvertrages zur 28,8-Stunden-
Woche die Lebensfithrung von Schichtarbeiterfamilien unter der Frage untersucht,
inwieweit einschneidende Verkiirzungen der Erwerbsarbeitszeit Verinderungen der
familialen Arbeitsteilung bewirken konnten. Die Ergebnisse zeigen, dafl die dazuge-
wonnenen Zeitpotentiale nur dann zu einer egalitiren Teilung der Familienarbeit

11  Zum Konzept der alltiglichen Lebensfithrung: Vof§ (1991), Projektgruppe Alltigliche Lebensfiih-
rung (1995), siehe auch Abschnitt 3.3.
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genutzt wurden, wenn die Paare bereits vorher ganz bewuflt starken Wert auf eine
partnerschaftliche Arbeitsteilung Wert gelegt haben. Fiir eine egalitire Aufteilung der
Haus- und Familienarbeit sind grundlegende Wertorientierungen und Leitbilder von
Familie und Partnerschaft wesentlich stirker ausschlaggebend als die konkrete Ar-
beitszeitsituation. Eine Verkiirzung der Erwerbsarbeitszeiten (der Minner) erweist
sich als eine zwar notwendige, aber bei weitem noch nicht hinreichende Bedingung
fiir eine Umverteilung von Haus- und Familienarbeit auf beide Geschlechter.

Besonders hervorzuheben ist zudem die Bedeutung der Stabilitit von Arbeitszeit-
strukturen, auf der die Alltagsorganisation (und die Verteilung der Familienarbeit)
beruht. Eine kurzfristige, betrieblich induzierte Flexibilisierung, insbesondere die
hiufige Verlingerung der Arbeitswoche durch ,Sonderschichten® am Samstag, fiihren
zu einer Einschrinkung der Handlungsoptionen - die Autorlnnen konstatieren eine
»Retraditionalisierung” der Partnerschaft durch Mehrarbeit in denjenigen Familien,
in denen die Haus- und Familienarbeit egalitir verteilt war (ebenda, S. 2031f.).

Als eine Kontrastgruppe zu den Schichtarbeiterfamilien kann in bezug auf das soziale
Milieu, Bildungsstand und die Rigiditit von Arbeitszeitvorgaben die Berufsgruppe der
JournalistInnen gesehen werden, die von Jurczyk (1993a, 1998a) untersucht worden
ist. Doch auch hier zeigt sich, dafl trotz einer weitgehenden Zeitsouverinitit eine
gerechtere Verteilung der Familienarbeit ,nur in Ansitzen® vorgenommen wurde.
Auch hier obliegt es in erster Linie den Frauen, ihre berufliche Titigkeit mit den An-
forderungen der Familie zu koordinieren. Die selbstbestimmte Arbeitszeit und die
Moglichkeit, zu Hause zu arbeiten, ist zwar die Voraussetzung fiir die Berufstitigkeit,
allerdings sehen sich diese Frauen angesichts fehlender fester Arbeitszeiten mit per-
manenten Ansprichen der Familie an allzeitige Verfiigbarkeit konfrontiert. Von die-
ser Belastungssituation werden die minnlichen Berufskollegen offensichtlich kaum
beriihrt: ,Die Prioritit ithrer Berufsarbeit bleibt auch unter flexibleren zeitlichen Be-
dingungen von ihnen selbst, ithren Frauen und Kindern unangetastet“ (ebenda 1998,
S.312). Im Ergebnis kann wie schon fiir die Arbeitszeitverkirzung auch hier fest-
gehalten werden, dafl die Moglichkeit zur zeitsouverdnen Arbeitszeitgestaltung eine
vielleicht notwendige, aber kaum hinreichende Bedingung ist fiir eine egalitire Auf-
teilung der familialen Arbeit zwischen den Geschlechtern.

Uber die alltagspraktischen und familialen Arrangements hinausgehend hat allerdings
das Verhiltnis von Erwerbsarbeit und Lebensform tiefgreifende Folgewirkungen fiir
den Lebenslauf und die Erwerbsbiographie von Minnern und Frauen. Wihrend die
minnliche ,Normalbiographie® auf lebenslange Erwerbsarbeit im Rahmen des
»2NNormalarbeitsverhiltnisses“ abgestellt wurde, war der biographische Zeithorizont
von Frauen wesentlich stirker auch auf familidre Lebensphasen abgestellt. Entspre-
chend war die weibliche ,Normalbiographie“ zunichst durch ein Drei-Phasen-Modell
charakterisiert mit der Unterbrechung der Erwerbsarbeit bei Familiengriindung und
einem spiteren Wiedereinstieg in den Beruf. Dieses Leitbild wird heute dadurch auf-
gebrochen, daf} die jungen Mutter die Unterbrechungsphasen verkiirzen und tber
Teilzeitarbeit versuchen, auch in der Familienphase weiter an der Erwerbsarbeit teil-
zuhaben.

- 45 -



Die Erwerbsverliufe von Minnern und Frauen haben zwar in den letzten Jahrzehn-
ten eine Angleichung vollzogen - aber nur bis zum Eintritt in die Familienphase. Fiir
Frauen ist die Geburt eines Kindes der wesentliche Faktor fiir Diskontinuititen und
Differenzierungen in der Erwerbsbiographie (Schulze Buschoff 1999). Zwar sind
durch den Wandel der Erwerbsarbeit auch Minner zunehmend von Erwerbsrisiken,
beruflichen Wechseln und diskontinuierlichen Berufsverliufen betroffen. Allerdings
weisen die Beschiftigungsverliufe von Frauen wesentlich mehr Mobilitit, Variatio-
nen und Briiche auf. Fiir viele Frauen ist Teilzeitarbeit mit ithren hiufig nicht exi-
stenzsichernden Einkommen und den Negativiolgen fiir die soziale Absicherung (Ar-
beitslosigkeit, Rente) die einzige Moglichkeit, in Kinderbetreuungsphasen einer Er-
werbsarbeit nachzugehen: ,Eine Einschrinkung der Lebensgestaltung und -optionen
ist bei den Minnern mit Familienbindung nicht in gleichem Umfang zu erkennen
wie bei Frauen mit Familienbindung“ (ebenda, S. 19).

Die geschlechtsspezifisch differenzierende Betrachtung von Arbeitszeitarrangements
zeigt, dafl Frauen sowohl in bezug auf die Alltagsgestaltung und die Bewiltigung fa-
milialer Arbeit als auch im Hinblick auf den Verlauf der Berufsbiographie besonders
belastet sind: Erstens durch die ,minnlichen® Vollzeitstandards von Normalarbeits-
zeit, die wesentlich die Verteilung von und den Zugang in die Erwerbsarbeit steuern
und vielen Frauen den Zugang in eine existenzsichernde Erwerbsarbeit immer noch
versperren, solange sie nicht von der Familienarbeit entlastet werden. Zweitens durch
die Folgen flexibler Arbeitszeiten, die im familiiren Kontext aufgefangen werden
miissen und Synchronisationsanforderungen stellen, die insbesondere von den Frauen
zu bewiltigen sind.

3.3  Entgrenzung der Arbeit und Alltagspraxis der Lebensfiihrung

Die Standardisierung und Verkiirzung der Arbeitszeiten im Zuge der Durchsetzung
des industriellen Zeitarrangements waren, wie oben bereits ausgefiihrt, ein wesentli-
cher Motor fur die Durch6konomisierung der Zeit im Arbeitsprozef} einerseits und
fur die Entstehung von nichterwerbsgebundener Zeit mit einem wachsenden Frei-
zeitanteil andererseits. Die Bereiche von Erwerbsarbeit und privatem Leben galten
sowohl subjektiv aus Sicht der tiberwiegenden Zahl der Beschiftigten, wie auch in
bezug auf soziale Handlungsanforderungen und gesellschaftliche Praktiken und Insti-
tutionen als weitgehend getrennte Sphiren des Lebenszusammenhanges: zeitlich abge-
trennt durch die achtstiindige tagliche Normalarbeitszeit und rdumlich abgetrennt
durch die gewohnlich gut gesicherte Ummauerung des Betriebsgeldandes.

Interdependenzen zwischen Arbeit und Freizeit

Die moglichen Wechselbeziehungen zwischen den Sphiren der Erwerbsarbeit und
des privaten Lebens wurden erst in den letzten zwanzig Jahren stirker in den Vor-
dergrund der wissenschaftlichen Debatte geriickt. In den 80er Jahren wurde vor allem
in arbeitspsychologischen Beitrigen die Frage der Trennung und der Wechselwirkun-
gen zwischen Arbeit und Freizeit diskutiert (Hoff 1986; Hoff 1989; Femers, Horr-
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mann 1989; Ulich 1991, S. 418{f.). Die dabei entwickelten Modellvorstellungen iiber
die Beziehungen zwischen Arbeit und Freizeit lassen sich in vier Grundhypothesen
zusammenfassen:

1. Erlebens- und Verhaltensweisen in Arbeit und Freizeit hingen nicht miteinander
zusammen. Diese Annahme wird als Neutralitits-, Autonomie- oder Segmentie-
rungshypothese bezeichnet.

2. Erlebens- und Verhaltensweisen in der Arbeitstitigkeit beeinflussen Erleben und
Verhalten in der Freizeit oder umgekehrt. Je nachdem, ob dabei verstirkende oder
ausgleichende Wirkungen angenommen werden, ist hier von einer Generalisati-
onshypothese oder von einer Kompensationshypothese die Rede.

3. Erlebens- und Verhaltensweisen in der Arbeitstitigkeit beeinflussen Erleben und
Verhalten in der Freizeit und umgekehrt. Diese Annahme kann als Interaktions-
Hypothese bezeichnet werden.

4. Erlebens- und Verhaltensweisen in Arbeit und Freizeit weisen zwar Ubereinstim-
mungen auf, diese sind aber auf Drittvariable zuriickzufiihren. Diese Annahme
kann als Kongruenzhypothese bezeichnet werden.(Ulich 1991, S. 421)

In vielen Befragungen haben sich insbesondere IndustriearbeiterInnen entsprechend
der Segmentationsthese geduflert (im Sinne eines: ,am Werktor fillt die Klappe®), was
die personliche Einschitzung zum Verhiltnis von Erwerbsarbeit und privatem Leben
angeht (zuletzt: Hielscher, Hildebrandt 1999, S. 146ff.). Obwohl diese Entkoppe-
lungsthese von den Beschiftigten selbst immer wieder formuliert wird, steht die An-
nahme einer volligen kognitiven und handlungsbezogenen Auftrennung des Lebens-
zusammenhanges in einen ,Erwerbsmenschen und einen ,Freizeitmenschen“ zentra-
len, ganzheitlich angelegten psychologischen Begriffen wie Identitit und Personlich-
keit entgegen - insofern spielt diese Hypothese in der wissenschaftlichen Debatte
keine Rolle von nennenswerter Bedeutung (Hoff 1986; Ulich 1991, S. 421f.). Die sub-
jektive Trennung von Arbeit und Leben wird als ,kompensatorische Strategie er-
klart, um die ,Freizeit“ nicht mit negativen Gedanken, Anspannungs- und Strefige-
fithlen aus der Erwerbsarbeit zu belasten (ebenda).

Fir die weiteren Hypothesen (Generalisierung/Kompensation, Interaktion, Kongru-
enz) gibt es jeweils eine Reihe von empirischen Belegen, ohne dafd sich eindeutig eine
klare Wirkungsrichtung in den Beziehungen zwischen Erwerbsarbeit und auflerbe-
trieblicher Lebenswelt identifizieren liefle. So konnte die Freizeitbetitigung eines
Metall-Facharbeiters bei der Reparatur seines Autos sowohl als eine Generalisierung
im Sinne der inhaltlichen Fortsetzung seiner Arbeitstitigkeit wie auch als Kompensa-
tion durch die selbstbestimmte Titigkeit begriffen werden (ebenda). Auch wird die
Bedeutung von ,Drittvariablen“ (z. B. Bildung, Einkommen, soziales Milieu) als
wichtige Determinanten fiir die Lebens- und Freizeitgestaltung nicht ernsthaft bestrit-
ten. Ein in diesem Kontext wichtiger arbeitspsychologischer Befund lduft darauf hin-
aus, daf8 raumlich, zeitlich und inhaltlich restriktive Arbeitsbedingungen Einfluf§
nehmen auf die Lebensgestaltung auflerhalb des Betriebs:

,Wenn die Moglichkeit der Wahl von Handlungsalternativen durch die riumli-
chen, zeitlichen und funktionalen Zwinge von Arbeitsprozessen eingeschrinkt
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oder unterdriickt wird, so wird damit gleichzeitig die Fihigkeit - oder: die Bereit-
schaft - reduziert, Anforderungen solcher Freizeitaktivititen zu erfillen, die
,Handlungskompetenz‘ erfordern” (Ulich 1991, S. 426).

Die Frage ist, ob die Arbeitszeitflexibilisierung in diesem Sinne eine Einschrinkung
oder eine Ausweitung der angesprochenen Handlungsalternativen darstellt. Die Fol-
gewirkungen der einzelnen Flexibilisierungsmafinahmen fiir die Beschiftigten sind
sehr unterschiedlich und in ihren Gestaltungsmoglichkeiten und Risiken zum Teil
sehr ambivalent - sie werden geprigt von der konkreten Arbeitszeitregelung im Be-
trieb, den Arbeitsbedingungen und von der Umsetzung von Flexibilisierungsanforde-
rungen in alltagspraktische Arrangements, die von den Individuen selbst zu leisten ist.

Flexible Arbeitszeiten und Alltagspraxis

Die alltagspraktischen Arrangements der Individuen sind der Ansatzpunkt fiir die
Forschungsarbeiten, die sich auf das Konzept der alltiglichen Lebensfiihrung abstiit-
zen. Lebensfihrung wird dabei verstanden als ein auf Routinen beruhendes Hand-
lungssystem, mit dem die Handlungen einer Person in verschiedenen Sozialzusam-
menhingen koordiniert werden. Diese unterschiedlichen Titigkeiten des alltdglichen
Lebens missen im Hinblick auf die Organisation des Alltags zueinander koordiniert,
vermittelt und in einen sinnvollen Zusammenhang gebracht werden. Die alltagsprak-
tischen Arrangements, mit denen die Individuen ihr Leben einrichten, bzw. immer
wieder ,auf die Reihe kriegen®, sind nicht qua Sozialisation oder soziale Strukturen
fest determiniert, sondern sie miissen von den Individuen in Auseinandersetzung mit
den sozialen Rahmenbedingungen aktiv hergestellt und erhalten werden (Vof§ 1991;
Jurczyk, Rerrich 1993; Projektgruppe ,Alltagliche Lebensfihrung® 1995). In diesem
Konzept steht also die (synchrone) Perspektive des Alltags im Mittelpunkt, im Un-
terschied etwa zur Biographieforschung, die den (diachronen) Lebenslauf zum Gegen-
stand nimmt.

Die Anforderungen der Erwerbsarbeit, und insbesondere die zeitlichen Vorgaben
durch Arbeitszeitstandards definieren mafigeblich die Rahmenbedingungen, unter
denen die Beschiftigten bestimmte Muster von Lebensfiihrung etablieren. Die Folge-
wirkungen flexibler Arbeitszeiten sind in den Arbeiten der Munchener Projektgrup-
pe »2Alltagliche Lebensfihrung” (Jurczyk, Kudera 1991; Jurczyk 1993; Kudera 1993;
Dunkel 1993) am Beispiel von unterschiedlichen Berufsgruppen in flexiblen und ab-
weichenden Arbeitszeiten empirisch untersucht worden; in Anlehnung an das Kon-
zept der alltaglichen Lebensfithrung haben Hielscher und Hildebrandt (1999) eine
Studie zu den Auswirkungen des 28,8-Stunden-Tarifvertrages bei Volkswagen auf die
Lebensfihrung und Lebensqualitit der Beschiftigten durchgefihrt.

Die Ergebnisse dieser Arbeiten zeigen, dafl die Arbeitszeitmuster und die Einzelin-
strumente, auf denen die Arbeitszeitflexibilisierung basiert, iiber verschiedene An-
satzpunkte auf die Arbeitszeit einwirken und sehr unterschiedliche Spielriume fiir die
Beschiftigten enthalten, die Linge und Lage ihrer Arbeitszeit mitzugestalten. Ent-
sprechend stark variieren auch die Anforderungen, die die jeweiligen Arbeitszeitmu-
ster an die Lebensfithrung stellen - der Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und
Lebensfihrung ist komplex und lafit sich nicht in ein systematisiertes Set von klar
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gerichteten Wirkungseffekten iiberfithren. Zudem zeigen die Erhebungen, dafl be-
stimmte Arbeitszeitmuster nicht direkt zu entsprechenden Lebensfithrungsmustern
fiihren, sondern dafl die Bedeutung der Arbeitszeit nur im Gesamtkontext der Le-
bensfiihrung, also der Lebensform, dem Milieu, der Ressourcenlage und den indivi-
duellen Lebensorientierungen, angemessen interpretierbar ist (Jurczyk 1993).

So zeichnet sich Schichtarbeit dadurch aus, dafl sie sehr wechselhafte und zugleich
rigide Arbeitszeitvorgaben stellt, die individuell kaum zu beeinflussen sind. Zugleich
werden wertvolle Sozialzeiten, wie der Feierabend und - etwa im Falle von Konti-
Schichtsystemen - das Wochenende fiir die Beschiftigten und ihre Familien aufler
Kraft gesetzt. Erstaunlicherweise werden die Vorgaben und Rigidititen dieser Ar-
beitszeitmuster von den ArbeitnehmerInnen kaum problematisiert, sondern sie wer-
den als fraglos gegeben hingenommen, bzw. duflern sich die Beschiftigten zum Teil
durchaus zufrieden damit. Diese Akzeptanz beruht einerseits darauf, dafl im ,indus-
triellen Zeitarrangement“ die Definitionsmacht tiber die Vorgabe der Arbeitszeiten -
begrenzt durch den gesetzlich definierten und tariflich ausgehandelten Rahmen - fak-
tisch an den Betrieb abgegeben und von den IndustriearbeiterInnen bis heute kaum in
Frage gestellt wurde. Zudem sind etwaige Arbeitsplatzalternativen in der Region
entweder nicht vorhanden oder in anderen Betrieben oder Branchen weitaus schlech-
ter vergutet (Jurczyk 1993; Hielscher, Hildebrandt 1999). Vor allem aber kénnen die
Arrangements der Lebensfithrung unter den Bedingungen der Schichtarbeit deshalb
stabilisiert und ,funktionstiichtig® gehalten werden, weil im Rahmen einer ,Normal-
familie“ die Haus- und Familienarbeit und die Koordinierung des familialen Lebens
(und zum Teil auch der auflerhduslichen Kontakte) voll an die Ehefrau delegiert wird:

»Konti-Schicht [fihrt] zwar nicht automatisch zu einer bestimmten Lebensfiih-

rung [...], dennoch aber [ist] ein aktives Familienleben mit Kindern, ohne daf} die

PartnerIn eindeutig fur die hiusliche Arbeit zustindig ist, unter den Bedingungen
dieser bestimmten Arbeitsform fast nicht méglich® (J urczyk 1993, S. 249).

Der Alltag dieser Familien beruht auf ausgeprigten Routinen, die an den zeitlichen
Anforderungen der Schichtarbeit ausgerichtet sind. Uber ein solch festes System von
Routinen, von klaren Regeln und festen Gewohnheiten wird ein zu den flexiblen,
bzw. abweichenden Arbeitszeiten komplementires ,Gegenprogramm® aufgebaut,
damit der Alltag funktionieren kann. Die flexiblen Arbeitszeiten der Schichtarbeit
fihren also keineswegs in eine Flexibilisierung der Lebenstfithrung, sondern erfordern
im Gegenteil eine besondere, gegengelagerte Stabilitdt im Alltag.

Die biographischen Planungshorizonte sind eher kurz und auf die Absicherung und
die sukzessive Erweiterung des einmal erreichten Wohlstandsniveaus ausgerichtet -
zumal die beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten sehr begrenzt sind. Im Hinblick auf die
Freizeitplanung wird kurzfristig (auf die nichste Freischicht hin) und situativ rea-
giert, um Freizeitblocke auszufiillen, dabei bleibt die Familie (gezwungenermaflen)
der zentrale Bezugspunkt der lebensweltlichen Aktivititen: ,Das alltigliche Leben
schrumpft zusammen und nimmt hiufig Ziige einer atomisierten Existenz an“ (Jur-

czyk, Kudera 1991, S. 66).

Die auflerhiuslichen Kontakte werden dann noch zusitzlich destabilisiert, wenn die
Arbeitszeiten im Betrieb, bzw. in der Region nicht einem {iberschaubaren Muster
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folgen (wie dies etwa im Zwei-Schicht-Betrieb der Fall ist), sondern in hohem Mafle
ausdifferenziert sind. Die Folgen der Pluralisierung von Arbeitszeitmustern lief} sich
am Beispiel des VW-Werks in Wolfsburg betrachten, wo in Folge der Umsetzung des
28,8-Stunden-Tarifvertrages von 1994 bis Anfang 1999 rund 150 verschiedene
Schichtmodelle zum Tragen gekommen sind. Fiir die SchichtarbeiterInnen resultier-
ten daraus erhebliche Koordinationsprobleme der privaten Beziehungen, das heifit, es
muflten im Dickicht der unterschiedlichen Arbeitszeiten unter hohem Aufwand erst
einmal gemeinsame ,Zeitfenster” identifiziert werden, in denen einst etablierte kol-
lektive Aktivititen, regelmiflige Treffen im Familien- und Freundeskreis, Skatrunden
etc. einen neuen Platz finden konnten. Ebenso wurde die Teilhabe am organisierten
sozialen, kulturellen oder sportlichen Leben, die unter den Bedingungen eines kollek-
tiv gultigen Zweischichtsystems teilweise gegeben war, durch die Vielzahl der Ar-
beitszeitmuster eingeschrinkt, weil sich die 6ffentlichen Freizeitangebote nun nicht
mehr schichtgerecht organisieren lieflen (Hielscher, Hildebrandt 1999, S. 122ff.). In
der Folge fand eine Verlagerung von Freizeit- und Familienaktivititen auf das Wo-
chenende statt, mit der Konsequenz, dafl auch das Wochenende hiufig von Uber-
frachtung, Freizeitstrefl und Zeitnot geprigt war.

Der Blick auf die alltagspraktischen Folgewirkungen von Schichtarbeit verweist auch
darauf, dafl soziale Zeiten einen wichtigen Mechanismus der gesellschaftlichen Inte-
gration darstellen. Die Integrationspotentiale oder Desintegrationswirkungen von
Arbeitszeitregelungen sind bisher nur wenig erforscht und haben kaum einen Ein-
gang in die Debatte um Arbeitszeitflexibilisierung gefunden.

Anders stellt sich die Situation von Beschiftigten mit weitgehend ,normalen® Ar-
beitszeiten, denen die Nutzung von Gleitzeitregelungen zur Verfligung steht. Sofern
der Arbeitsanfall kalkulierbar und die betrieblichen Flexibilisierungsvorgaben be-
grenzt bleiben, kann eine Gleitzeitregelung ein wichtiges Potential darstellen, um
Erwerbsarbeit und privates Leben besser aufeinander abzustimmen. Die Praxis der
Gleitzeitnutzung durch die Beschiftigten zeigt allerdings, dafl keineswegs die Arbeits-
zeit tagtaglich individuell variiert wird, sondern einem vergleichsweise stabilen
Rhythmus folgt. Dieser Rhythmus wird nicht nur durch individuelle Priferenzen,
sondern hiufig durch andere zeitliche Vorgaben geprigt: Offnungszeiten von Schulen
und Kinderbetreuungseinrichtungen, Taktzeiten o6ffentlicher Verkehrsmittel oder
durch betriebsinterne Absprachen mit KollegInnen tiber Fahrgemeinschaften oder die
Anwesenheit am Arbeitsplatz. Die Gleitzeit wird als Potential betrachtet, die Ar-
beitszeitlage und -linge fallweise bei besonderen Bedarfen zu verindern. Auch wenn
die Nutzung von Gleitzeitregelungen eher auf Ausnahmesituationen abstellt, bringt
doch die Moglichkeit zur spontanen Arbeitszeitvariation einen zwar kleinen, aber in
der Entlastungswirkung im Alltag wertvollen Zugewinn an Zeitsouverinitit - dies
gilt insbesondere fiir berufstitige Mitter, die die teils unvorhersehbaren Zeitanforde-
rungen der Kinderbetreuung mit den Erwerbsarbeitszeiten in Einklang bringen miis-
sen (Jurczyk 1993, S. 2381.).

Vor welche Anforderungen an die alltiglichen Arrangements werden nun Beschiftig-
te gestellt, die nicht an rigide Arbeitszeitsysteme gebunden sind, z. B. hohergualifizier-
te Angestellte und freiberuflich Titige? Mundet eine formale Zeitsouverinitit der Ar-
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beitszeitgestaltung auch in verbesserte Moglichkeiten zur sozialen Koordination und
in einen Zugewinn an individueller Autonomie?

Fir hoherqualifizierte Beschiftigte in dispositiven Bereichen, in Forschung und Ent-
wicklung gehort die eigenverantwortliche Arbeitszeitgestaltung in der Regel zur Mo-
tivation und zum Selbstverstindnis der Arbeit, eine nicht regulierte ,Vertrauensar-
beitszeit ist gingige Praxis. Die prinzipiell eingerdumte Zeitsouverdnitit fiir diese
Beschiftigtengruppen geht einher mit einer meist erheblichen Arbeitsbelastung,
tiberdurchschnittlich langen Arbeitszeiten und der Erwartung an eine hohe, kurzfri-
stig verfiigbare Flexibilitit im Arbeitseinsatz. Die Arbeitszeit dieser Personen wird in
der Regel nicht betrieblich dokumentiert und die vertraglich vereinbarte tigliche oder
wochentliche Arbeitszeit ist hiufig nur noch eine rechnerische Grofle. Fur diese Per-
sonen ist es hdufig schwierig, die aus der Logik von Aufgabenfeldern und Ergebnis-
vereinbarungen erwachsenden zeitlichen Anforderungen mit Verweis auf Arbeits-
zeitnormierungen zuriickzuweisen.

Befragungen dieser Beschiftigten in der Industrie haben gezeigt, dafl die zum Teil
sehr kurzfristigen Verinderungen der Arbeitszeit, z. B. die tigliche Variation der Ar-
beitszeitdauer, in eine Flexibilisierung der Lebensfiihrung und in eine aufgezwungene
Individualisierung fithren konnen (Hielscher, Hildebrandt 1999). Dies ist etwa dann
der Fall, wenn in der Arbeitswoche aufgrund der am Arbeitsanfall ausgerichteten
y2unzuverldssigen Arbeitszeiten keine verbindlichen privaten Verabredungen mehr
getroffen werden konnen oder Freizeitplanungen unter einen permanenten Vorbe-
halt arbeitsbedingter Verpflichtungen gestellt werden miussen. Es steigt also auch in
dieser Beschaftigtengruppe der Koordinationsaufwand und die Gefahr mifigliickter
Koordination; es folgt daraus ein erhdhter sozialer Strefl, den Anspriichen der Fami-
lie nachzukommen, aber auch Schwierigkeiten fiir die Teilnahme an kollektiven Ak-
tivitdten, sozialen und kulturellen Veranstaltungen: ,Vergleichbar mit den Auswir-
kungen der Wechselschichtarbeit droht die Gefahr sozialer Isolierung und der aus-
schliefilichen Konzentration auf die Familie, die die Flexibilisierung allein auffangen
muf’3“ (ebenda, S. 241).

Die Arbeitssituation von freiberuflich T4tigen ist dadurch gekennzeichnet, daf} ledig-
lich Leistungen oder Auftrige vereinbart werden, wihrend die Modalititen der Auf-
tragserfillung und damit die Arbeitszeiten frei bleiben. Die Lebensfithrung von Frei-
beruflern ist am Beispiel von freien festen JournalistInnen untersucht worden (Jur-
czyk 1991, 1993), also einer Berufsgruppe, die hoch qualifiziert ist, in der Regel tiber-
durchschnittlich verdient und zugleich in unsicheren Beschiftigungsverhiltnissen
arbeitet. Eine Besonderheit liegt darin, daf die freie Einteilung der Arbeitszeit damit
verbunden ist, dafl die Beschiftigten zu Hause arbeiten.

Fir diese Gruppe wird die Organisation des Alltags zu einer besonderen, eigenstindi-
gen Aufgabe, nimlich die, ohne die externen Vorgaben eines betrieblichen Zusam-
menhanges, nur auf Basis von Selbstdisziplin und Selbstorganisation einen eigenen
Rhythmus zwischen Arbeit, Familie und Freizeit zu finden. Bedingt durch die spezi-
fische Titigkeit und durch die fehlende Absicherung in einem ,normalen® Beschifti-
gungsverhiltnis sind die Journalistlnnen zugleich gezwungen, lingerfristige Pla-
nungshorizonte zu berticksichtigen, was die Ablieferung von Auftrigen und die Ein-
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kommensstabilitit angeht ebenso wie die lingerfristige, an die Positionierung am
Markt gebundene Entwicklung der Berufskarriere.

Fiir den Umgang mit Zeit im Alltag lieflen sich zwei unterschiedliche Strategien iden-
tifizieren:

— Uber eine disziplinierte, rigide Segmentierung der Zeit fiir Beruf, Familie und

Erholung wird das Prinzip der festen Arbeitszeiten beibehalten. Die Segmentie-
rung wird auf der Grundlage einer Zeitdkonomie des Alltags vorgenommen, die
die Zeit als ein knappes Gut begreift und einen strategischen Umgang mit Zeit er-
fordert (Jurczyk 1993, S. 2511.). Damit zieht in den Alltag ein rechenhafter Um-
gang mit Zeit ein, der bisher ausschlief}lich Mafistab war fiir die Effizienzkriterien
der Produktionssphire.
Voraussetzung fiir eine gelingende Segmentierung der Zeit ist, dafl die fiir den Be-
ruf reservierten Zeitblocke von den Verfiigbarkeitsanforderungen durch Dritte
(etwa Kinder mit ihren ,chaotischen Zeitstrukturen®) freigehalten werden kon-
nen: Ein Privileg, das in der Praxis eher den Minnern vorbehalten ist als berufsta-
tigen Miittern - fiir die Journalistinnen war eine Segmentierung der Zeit mit kla-
ren Arbeitsblocken vielfach deshalb nicht zu leisten, weil es ithnen nicht gelungen
ist, die traditionelle familiale Arbeitsteilung aufzubrechen (ebenda, S. 2541.).

— Eine andere Variante im Umgang mit Zeit ist die Verschachtelung der verschie-
denen Aktivititen. Dies kann sowohl eine aufgezwungene Zerstickelung der
Zeitblocke durch nicht planbare familiale Anforderungen oder durch externe
Zeitvorgaben sein wie auch eine bewufite Integration von Arbeit und Leben. Die-
ser letztere, ,situativ-reflexive® Umgang mit Zeit zeichnet sich durch ein flexibles,
situationsgemafles, bewufltes Agieren und Reagieren aus, unter einem kalkulierten
Verzicht auf Planung und dem bewufSten Offenhalten von Zeithorizonten (eben-
da, S. 252f. ). Allerdings erhoht Situativitit in bezug etwa auf Arbeits- und Famili-
enzeiten wiederum den Koordinations- und Planungsaufwand in anderen Berei-
chen, zum Beispiel fiir kollektive Aktivititen und auflerhdusliche Kontakte, eben-
so muf} auch in diesem Arrangement eine gewisse Arbeitsfahigkeit sichergestellt
werden, um die beruflichen Leistungsanforderungen erfiillen zu kénnen.

Im Ergebnis zeigt sich, dafl auch Beschiftigte ohne (rigide) Arbeitszeitvorgaben einen
realen Zugewinn an Zeitsouverinitit nur sehr bedingt und vor allem nur in Abhin-
gigkeit von wichtigen Kontexten realisieren konnen: Die Aspekte von Beschifti-
gungssicherheit, von Einkommen, Arbeitsbelastung und Lebensform geben ein eige-
nes Bedingungsgefiige, in das der Umgang mit Arbeitszeitvorgaben und die Nutzung
von Optionalititen integriert wird.

Grenzen der Flexibilisierung ?

Die Frage nach den Folgewirkungen flexibler Arbeitszeiten fiir die Lebensfiihrung
lafdt sich zudem umdrehen: Danach haben Arbeitszeiten nicht nur Folgen, sondern
sind bereits Folge privater Lebenspliane und bestimmter Lebensformen (Jurczyk 1993,
S. 250f.). Das heifit, es werden einerseits bestimmte, den zu den Mustern der indivi-
duellen Lebensfiihrung ,pafifihige” Arbeitszeitarrangements gesucht. Andererseits ist
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es keineswegs so, daf} die Lebensfithrung der Individuen einlinig auf die Anforderun-
gen der Erwerbsarbeit ausgerichtet wird, bzw. ausgerichtet werden kann. Insofern
existieren Grenzen auch fiir die Flexibilisierung der Arbeitszeit (Kudera 1993):

1. Flexible Arbeitszeiten miissen vereinbar sein mit bestimmten Aktivititen, Lebens-
plinen, Lebensphasen und Lebensformen von Individuen, die selbst wiederum eine
spezifische Zeitstruktur erfordern und die zeitliche Verfugbarkeit der Arbeitskrif-
te begrenzen.

2. Frei verfiigbare Zeit ist heute das wesentliche Problem der alltiglichen Lebensfiih-
rung. Das heiflt, dafl der Geldanreiz schwicher wird, individuell verfiigbare Zeit
fiir die betrieblichen Arbeitszeitanforderungen abzutreten."

3. Die Muster der alltiglichen Lebensfiihrung beruhen auf eingespielten Routinen,
die Stabilitit und Kontinuitit im Alltag sicherstellen: ,Die Wiederholung von
Handlungsabldufen [...] reprisentiert zugleich ein Grundmuster der Berechenbar-
keit und sozialen Anschluf¥fahigkeit individueller Handlungen“ ebenda, S. 80). Der
Strukturkonservativismus alltdglicher Routinen ist von den Individuen nicht ohne
weiteres zu durchbrechen und setzt der Flexibilisierung der Arbeitszeit eine weite-
re Grenze.

3.4  Die Individualisierung zeitlicher Regulierung

In den Analysen zur Lebensfilhrung der hochflexibel arbeitenden Berufsgruppen
wurde besonders hervorgehoben, daf} sich die Anforderung stellt, angesichts der feh-
lenden Vorgaben durch externe Zeitstrukturen eine Stabilitdt in der Lebensfithrung
herzustellen und zugleich eine Flexibilitdt fiir die wechselnden Anforderungen offen-
zuhalten:
,Entscheidungen miissen getroffen werden. Um so weniger duflere stabilisierende
Rahmenbedingungen der Lebensfiihrung vorhanden sind, um so mehr miissen die

Menschen die Stabilitdt aktiv selbst herstellen. Unter diesen Bedingungen wird die
Organisation des Alltags zu einer Leistung eigener Art“ (Jurczyk 1993, S. 255).

Zweifelsohne sind Berufsgruppen wie Journalistinnen oder WissenschaftlerInnen
Prototypen fiir Arbeitsformen, in denen die Grenzen zwischen Arbeit und Nichtar-
beit unscharf werden und individuell permanent neu ausbalanciert werden miissen. In
der Tendenz werden aber durch die zunehmende Ausbreitung von Zeitkontenmodel-
len, von Jahres- und Lebensarbeitszeitmodellen und durch die Abschaffung der Ar-
beitszeitdokumentation in ,, Vertrauensarbeitszeit“-Modellen diese Anforderungen fiir
einen zunehmenden Teil der Beschiftigten relevant.

12 Die Zahl der Beschiftigten mit Mehrarbeit und das Mehrarbeitsvolumen pro Beschiftigtem
nimmt zu, obwohl gleichzeitig der Anteil der Beschiftigten steigt, die weniger oder gar keine
Uberstunden leisten wollen (DGB (Hg.): Einblick, Nr. 21/1999, S. 12). Es liegt die Annahme na-
he, dafl der Druck des Arbeitsmarktes die Beschiftigten veranlafit, entgegen anderer Priferenzen
dem Wunsch der Unternehmen nach Mehrarbeit nachzugeben.
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Der Arbeitszeitwandel zeichnet sich dabei durch das grundlegende Charakteristikum
aus, daf} von kollektiven Zeitregimen zu einer individuellen Regulierung ibergegangen
wird. Die Anforderungen der zeitlichen Regulation wiederum sind geprigt durch die
zunehmende Erwartung an eine Selbststeuerung und Selbstrationalisierung im Ar-
beitsprozefl. Die flexiblen Arbeitszeiten stellen dabei einen Modus, in dessen Rahmen
die beruflichen Leistungsanforderungen mit den individuellen Interessen und den
sozialen Anforderungen verkniipft, bzw. in einen Abwigungsprozefy gebracht wer-
den (Hielscher, Hildebrand 2000). Fiir die Beschiftigten resultiert daraus die nicht
selten paradoxe Situation, dafl durch die flexiblen Arbeitszeiten die individuelle Op-
tionalitdt ausgeweitet wird, wihrend zugleich die zeitlichen Verfiigbarkeitsanforde-
rungen der Unternehmen zunehmen. Es wichst also die Zahl der Situationen, in de-
nen der Einzelne iiber die Dauer und Lage seiner Arbeitszeit mitbestimmt, bzw. mit-
bestimmen mufs. Daraus resultiert die Anforderung an ein individuelles Zeitmanage-
ment, das zwischen den verschiedenen Alltagsanforderungen permanent abzuwigen
hat und diese mit den wechselnden betrieblichen Leistungsanforderungen in Einklang
bringen muf}.

Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten ist mit Blick auf die dadurch wachsenden An-
forderungen an Selbstregulierung und Selbstorganisation der Arbeitskrifte ein Kern-
element der aktuellen Veridnderungen der betrieblichen Organisation von Arbeit:

»Leitlinie der Gestaltung von Arbeit ist immer weniger die moglichst dichte struk-
turierende Vorgabe von Handlungsoptionen, um Tatigkeiten auf disponierte Ab-
ldufe und Ziele auszurichten, sondern immer mehr das Gegenteil: die Vorgabe von
eher diffusen Handlungsrahmen mit deutlich reduzierter Strukturierungswirkung,
die nun von den Arbeitenden mit eigenverantwortlichen Strukturierungsleistun-
gen zur Erreichung von oft erst zu prazisierenden, aber verschirft beurteilten Er-
gebnissen genutzt werden mussen® (Vof3 1998, S. 477).

Eine wesentliche Anforderung an die Beschiftigten ist in diesem Kontext die eigene
zeitliche Regulierungsleistung im Rahmen von Ergebnissteuerung und flexibilisierten
Arbeitszeitsystemen. Es zeichnet sich eine Entwicklung ab, in der sich der Modus
grundlegend verindert, nach dem die Arbeitsleistung abgefordert wird: Die Beschif-
tigten bieten ihre Arbeitskraft nicht mehr als latente Leistung im Rahmen einer defi-
nierten und bezahlten Arbeitszeit an, sondern handeln zunehmend als Auftragneh-
mer fiir Arbeitsleistung - ihre Rolle wandelt sich gewissermaflen vom Arbeitnehmer
zum Unternehmer ihrer Arbeitskraft (ebenda; Pongratz, Vof§ 1997; Vof}, Pongratz
1998). Dieser neue Typus von Leistungsabforderung stellt freilich nicht nur zeitliche
Anforderungen: Dazu gehoren ebenso die Ubertragung der Verantwortlichkeit fiir
die termin- und qualitdtsgerechte Ablieferung der vereinbarten Arbeitsergebnisse wie
auch die Individualisierung der Verantwortung fiir den Erhalt des Arbeitsvermogens.
Insofern bleibt die ,Freizeit“ als eine von der Erwerbsarbeit zeitlich, raumlich und
motivational abgegrenzte Sphire nicht mehr frei, sondern der gesamte Lebenszu-
sammenhang muf} ,verbetrieblicht“ und auf die Verwertung der Ware Arbeitskraft
hin systematisch organisiert werden (Vof3, Pongratz 1998, S. 143ff.).

-54 -



4.  Am Ende der industriellen Zeitordnung

Die Ubersicht zu den verschiedenen Formen der Arbeitszeitflexibilisierung und ihren
Folgen fir die Lebensfiihrung und Alltagsgestaltung der Beschiftigten hat eine Reihe
von unterschiedlichen Wirkungsmechanismen aufzeigen kénnen. Zwischen den ver-
schiedenen Flexibilisierungsinstrumenten bestehen erhebliche Differenzen, sowohl
was ihre Anforderungen an die Lebensfithrung betrifft also auch hinsichtlich der Dy-
namik zu ihrer weiteren Ausbreitung. Wihrend die Verbreitung der ,klassischen®
Flexibilisierungsinstrumente Uberstunden, Kurzarbeit und Schichtarbeit auf einem
stabilen Niveau verbleibt oder nur langsam zunimmt, haben sich sowohl Teilzeitar-
beit wie auch Gleitzeitregelungen und Arbeitszeitkonten in den 80er und vor allem
90er Jahren in rasanter Geschwindigkeit ausgebreitet. Letztere sind vor allem solche
Regelungen, die eine kurzfristige Variation der Arbeitszeit erlauben, eine individuelle
(Mit-)Gestaltung der Arbeitszeit erfordern und einer kollektiven Regulierung durch
die verfafSte Mitbestimmung weitgehend entzogen sind.

Die Folgewirkungen verschiedener Arbeitszeitmuster und Flexibilisierungsinstru-
mente fir die Lebensfuhrung der Beschiftigten lassen sich in ihrer Bedeutung fiir die
Alltagsgestaltung und fiir die Erwerbsbiographie unterscheiden.

Abb. 7: Die Wirkungstiefe verschiedener Flexibilisierungsinstrumente auf die
Alltagsgestaltung und die Berufsbiographie

Alltags-
arrangements

A

Schichtarbeit Teilzeitarbeit

Mehrarbeit

Gleitzeit

Zeitguthaben fiir Block-
freizeiten, Sabbaticals

Befristete Arbeit

Langzeitkonten,
Vorruhestand

>
Berufsbiographie

Die Abbildung zeigt, daf} die verschiedenen Arbeitszeitregelungen und Flexibilisie-
rungsinstrumente in ihren synchronen (alltagsbezogenen) und diachronen (biogra-
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phiebezogenen) Wirkungseffekten unterschiedlich lokalisiert werden konnen. Die
Sonderstellung von Teilzeitarbeit zeichnet sich zum Beispiel dadurch aus, dafl Teil-
zeitarbeit die privaten und familidren Gestaltungsmoglichkeiten erheblich erweitert,
zugleich aber biographisch hochrelevante Konsequenzen nach sich zieht (Einkom-
men, soziale Absicherung, Karriereentwicklung).

In der gegenwirtigen Debatte wird die Dynamik der Arbeitszeitflexibilisierung nur
selten in eine weiter gefafite historische Perspektive gestellt. Dabei zeigt sich zum
einen, daf} das ,industrielle Zeitarrangement®, das die soziale (Zeit-)Ordnung moder-
ner Gesellschaften so nachhaltig geprigt hat, durch die Entstandardisierung und die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten aufgelost wird und die Arbeitszeit als solche heute
einem Erosionsprozefl ausgesetzt ist. Zum anderen verbindet sich mit dem Riickblick
auf den historischen Prozef} der Durchsetzung von Arbeitszeitstandards eine Erwei-
terung der Fragen, die an die aktuelle Arbeitszeitentwicklung zu stellen sind:

— Der vorindustrielle ,Schlendrian® wurde durch die Zeitdisziplin und Leistungsbe-
reitschaft der Beschiftigten deshalb abgeldst, weil im Gegenzug der Zugriff der
Unternehmen auf die Arbeitskrifte durch Normalarbeitszeitstandards begrenzt
wurde und die Unsicherheit der Lohnarbeiterexistenz durch die Etablierung des
Normalarbeitsverhiltnisses iiberwunden werden konnte. Genau diese Institutio-
nen, die die Leistungsbereitschaft erst sichern konnten, werden durch die Flexibi-
lisierung zunehmend untergraben. Es bleibt bislang Frage unbeantwortet, auf
welchen materiellen und normativen Grundlagen eine Moral von Leistungsbereit-
schaft, Eigenmotivation und individueller Verantwortung aufbauen soll, die die
Flexibilisierung von den Beschiftigten einfordert (Kudera 1993, 851.).

— Fur die politische Regulierung von Arbeit stellt sich die Frage nach den Regulati-

onsfeldern, in denen wirksame Standards von Leistungsbemessung und Schutz vor
Uberforderung gesetzt werden konnen, wenn die Arbeitszeit dafiir in der Praxis
nicht mehr zur Verfiigung steht. Eine besondere Schwierigkeit liegt darin, daf3 die
Bedingungen fiir eine politische (Re-)Regulierung in den verschiedenen Branchen
und je nach Betriebsgrofie sehr unterschiedlich sind.
Wo eine kollektive Regulierung heute in der Praxis versagt, mussen die Individu-
en hiufig erst in die Lage versetzt werden, die Abwigungs-, Aushandlungs- und
Regulierungsleistungen iibernehmen und dabei ihre individuellen Bediirfnisse und
Interessen angemessen einbringen zu konnen. Dies ist nicht nur eine Anforderung
an arbeitsrechtliche Standards und an Verfahrensregeln, sondern ebenso an not-
wendige ,Schliisselqualifikationen der Beschiftigten.

— Die materielle Produktion und die Miihsal der Arbeit von den jahreszeitlichen
Rhythmen und den natiirlichen Gewalten abzul6sen und zu verstetigen war eine
der wesentlichen emanzipatorischen Leistungen der Industrialisierung. Heute
werden iber die Flexibilisierung werden Arbeit und Produktion wieder an exter-
ne Steuerungsimpulse riickgekoppelt, die nun nicht mehr durch Jahreszeiten und
Witterungsbedingungen vorgegeben werden, sondern durch die Willkiir von Kon-
junkturverldufen, Marktentwicklungen und der betrieblichen Auslastung (Rin-
derspacher 1998). Es stellt sich die Frage, ob durch die stirkere Ankoppelung des
Lebensrhythmus der Menschen an die Okonomie ein historisch einmal erreichtes
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Niveau an Zeitsouverinitit und Zeitwohlstand langfristig aufs Spiel gesetzt wird
und ob dies eine wiinschenswerte gesellschaftspolitische Entwicklung ist.

Die gesellschaftliche Zeitordnung befindet sich gegenwirtig in einem historischen
Umbruch, der durch die Flexibilisierung der Arbeitszeiten ganz wesentlich vorange-
trieben wird. Bisher sind die Folgen fiir die gesellschaftliche Organisation von Arbeit,
fir soziale Zusammenhinge und die Alltagspraxis der Individuen empirisch nur
punktuell untersucht worden; sie werden bisher kaum mit Blick auf die lingerfristige
gesellschaftliche Entwicklung diskutiert. Es bleibt eine Aufgabe von Arbeitssoziolo-
gie und Arbeitszeitforschung, hier weitere Beitrige zu liefern. Ebenso sind die arbeits-
und gesellschaftspolitischen Akteure gefordert, diesen Umbruch in seiner Tragweite
zu reflektieren und zu einem Gegenstand von Gestaltungsstrategien zu machen.
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