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1. Einleitung

Die sog. Normalarbeitszeit verliert immer starker an Bedeutung — die
Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit verschwimmen zusehends. Wie
die Ergebnisse der Expertise ,Arbeitszeit: Quantitative Ergebnisse fur
Deutschland® eindrticklich zeigen, ist Arbeit auf Abruf, an Wochenenden,
in Spat- und Nachtschichten inzwischen fir viele Beschaftigte zur neuen
Normalitat geworden. Zugleich wachst der Bedarf nach familienorientier-
ter und individueller Gestaltung von Arbeitszeit in verschiedenen Le-
bensphasen. Arbeitszeiten werden — anders gesagt — immer heteroge-
ner und flexibler. So gibt es auf der einen Seite eine Ausbreitung tber-
langer Arbeitszeiten, wahrend auf der anderen Seite sehr kurze Arbeits-
zeiten weiter wachsen und die Zeitdifferenz zwischen den Geschlech-
tern immer groéf3er wird.

Die hier vorliegende Expertise zu ausgewahlten Themen legt den
Schwerpunkt auf die Ergebnisse qualitativer Forschungen tber Arbeits-
zeiten. Einerseits konnten nicht alle existierenden Studien bertcksichtigt
werden. Andererseits wurden dort, wo es inhaltlich sinnvoll erschien, Er-
kenntnisse aus quantitativ angelegten Studien erganzt. Inhaltlich liegt
der Fokus auf drei Trends in der Arbeitszeitentwicklung, die die Arbeits-
zeitgestaltung in der Zukunft maf3geblich beeinflussen. Dies sind 1.) die
Arbeitszeitflexibilisierung, 2.) die lebensphasenorientierte Arbeitszeitge-
staltung sowie 3.) die Digitalisierung der Arbeitswelt und ihre Auswirkun-
gen auf die Arbeitszeitgestaltung.
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2. Arbeitszeitflexibilisierung

Der Begriff der Arbeitszeitflexibilisierung ist nicht eindeutig definiert.
Wenn in dieser Expertise von Arbeitszeitflexibilisierung die Rede ist, so
geht es grundsatzlich um drei Aspekte: Um die Dauer der Arbeitszeit
(Chronometrie), um die Lage der Arbeitszeit (Chronologie) sowie um die
Verteilung der Arbeitszeit, die sich aus Chronometrie und Chronologie
ergibt.

Flexible Arbeitszeitmodelle sind demnach durch eine Varianz bezlig-
lich des Umfangs und der zeitlichen Verteilung der Arbeitszeit charakte-
risiert. Ein weiteres Kennzeichen fir flexible Arbeitszeiten ist, dass die
Arbeitszeit stdndig an den betrieblichen Bedarf und/oder an die Win-
sche der Mitarbeiter_innen angepasst werden kann.

Viele Unternehmen sehen die Flexibilisierung der Arbeitszeit als Mit-
tel der Wahl zur Verbesserung ihrer wirtschaftlichen Situation bzw. ihrer
Wettbewerbsfahigkeit. Auf betrieblicher Seite steht hinter dem Wunsch
nach Flexibilisierung das Ziel, den Personaleinsatz weitgehend an den
Arbeitsanfall bzw. an die Auftragslage anzupassen und kurzfristig Auf-
tragsspitzen mit Mehrarbeit Uber die normale Arbeitszeit hinaus aufzu-
fangen. Bei herkbmmlichen Arbeitszeitmodellen geschieht das mittels
Uberstunden, die allerdings unter betriebswirtschaftlichen Aspekten
Mehrkosten bedeuten sowie den arbeitsorganisatorischen Koordinie-
rungsaufwand erhéhen. Zudem fuihren Uberstunden zu einer héheren
Beanspruchung sowie einer geringeren Planbarkeit der arbeitsfreien Zeit
auf Seite der Beschaftigten. Daneben ergeben sich Zeiten, in denen
aufgrund geringerer Nachfrage das Personal nicht ausgelastet ist, die
aber auf der Kostenseite voll zu Buche schlagen. Dabei fuhrt die seit
den 1980er Jahren stetig zunehmende Flexibilisierung der Arbeitszeiten
zu einer Erosion des Normalarbeitstages zugunsten atypischer Arbeits-
zeiten (Jurgens/Vol3 2007).

2.1 Wesentliche Formen der
Arbeitszeitflexibilisierung

Im Kern lassen sich folgende Instrumente der Arbeitszeitflexibilisierung
unterscheiden:

o Gleitzeit

o Teilzeit

o Mehrarbeit

« Arbeitszeitkorridore

« Schichtarbeit

e Freistellungen
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« Vertrauensarbeitszeit

Gleitzeit

Gleitzeit (auch Gleitende Arbeitszeit genannt) ist ein Arbeitszeitmodell
zur Flexibilisierung und Individualisierung der Arbeitszeit. Die Arbeitszeit
wird nicht auf bestimmte Anfangs- und Endtermine festgelegt. Die Ar-
beitnehmer_innen kénnen innerhalb eines bestimmten Rahmens den
Zeitpunkt des taglichen Arbeitsbeginns und -endes individuell selbst be-
stimmen. Ein wesentliches Ziel aus Sicht der Beschéftigten ist die Erho-
hung der individuellen Gestaltungsspielrdume. Gleitzeit war um 1970
das erste tagesflexible Arbeitszeitsystem — es existiert nach wie vor und
wird fortlaufend weiterentwickelt. Je nach betrieblichen Bedarfen werden
Kernzeiten oder auch sog. Service- bzw. Funktionszeiten definiert, zu
denen zumindest ein Teil der Beschéftigten anwesend sein muss. Gleit-
zeitsysteme werden von den Beschéftigten Uberwiegend positiv bewer-
tet, erlauben sie ihnen doch eine selbstbestimmte Tagesflexibilitat
(Klenner/Schmidt 2007).

Teilzeit

Bei Teilzeit arbeiten Beschaftigte regelméafig weniger als die tariflich
festgelegte volle Arbeitszeit. Es kdnnen sehr unterschiedliche Formen
und Varianten festgelegt werden. Teilzeit kann taglich, wéchentlich, mo-
natlich oder auch als Jahreskontingent vereinbart werden. Auch der Um-
fang kann von geringfugiger Beschaftigung unter 15 Stunden in der Wo-
che bis hin zu vollzeitnahen Volumina von z.B. 32 Stunden in der Woche
reichen. Das Teilzeit- und Befristungsgesetz regelt seit 2001 die wesent-
lichen Grundlagen wie das Recht auf Teilzeit, sofern die betrieblichen
Belange es ermdglichen. Ein Recht auf Riickkehr zur Vollzeit ist bislang
nicht gesetzlich geregelt, wird jedoch vereinzelt in Betriebsvereinbarun-
gen festgeschrieben. Eine besondere Form der Teilzeit ist das Job-
Sharing. Beim Job-Sharing teilen sich zwei Arbeitnehmer_innen eigen-
verantwortlich eine Stelle. Job-Sharing ist in Deutschland ein noch recht
neues Phanomen, das aber eine hohe Attraktivitat bei Hochqualifizierten
und Fuhrungskraften besitzt, da so eine bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ermdglicht wird (Gottschalck 2008). Fur die Expansion
der Teilzeitarbeit sorgen nachfrage- und angebotsseitige Einflisse. Vor
allem in Dienstleistungssektoren nutzen Betriebe Teilzeitarbeit und spe-
ziell geringfuigige Beschaftigung, um temporale Flexibilitdt zu steigern.
Mit diesen Arbeitszeitformen I&sst sich der Arbeitseinsatz flexibel mit ei-
ner schwankenden Nachfrage synchronisieren. Leerzeiten lassen sich
minimieren und Arbeitskosten reduzieren. Bei Minijobs kommen geringe
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Loéhne und haufig nicht geleistete Anspriiche auf bezahlten Urlaub oder
Lohnfortzahlung bei Krankheit hinzu (RWI 2012).

Um Erwerbsarbeit und Kindererziehung miteinander in Einklang zu
bringen, ist die individuelle Arbeitszeitverkiirzung meist das Mittel der
Wabhl. Das gilt nicht nur flr die Mitter — auch Vater wiinschen sich wah-
rend der Elternzeitphase oft mehr Zeit fir das Kind. Mit einer befristeten
Arbeitszeitverkiirzung kénnen die Arbeitszeiten so starker und flexibler
an die ,Wechselfélle des Lebens® angepasst werden. Gleichzeitig gilt
Teilzeitarbeit nach wie vor als ,Karrierekiller (Koch 2007). Um dies zu
andern und um qualifizierte Beschaftigte, die Eltern werden, nicht zu ver-
lieren, sind Teilzeitangebote auch fiir Fihrungskrafte sehr wichtig. Eher
selten wird bislang jedoch herausgestellt, dass fur Fuhrungskréafte auch
Teilzeitregelungen mdglich sind. Das IAB hat jlngst belegt, dass die
Teilzeitquote unter Fuhrungskraften wachst: 16 Prozent der Betriebe im
IAB-Betriebspanel bieten auf der ersten oder zweiten FUhrungsebene
die Mdglichkeit zur Fihrung in Teilzeit an und immerhin jeder zehnte Be-
trieb in der Privatwirtschaft hat Fihrungspositionen tatsachlich mit Teil-
zeitkraften besetzt. Auf drei Vierteln dieser Teilzeit-Flhrungspositionen
arbeiten Frauen (Kohaut/Méller 2016).

Es ist heute immer noch schwierig bis unmdglich, ein Teilzeitarbeits-
verhaltnis mit individuell gewlinschtem Arbeitszeitvolumen einzugehen.
Den Arbeitszeitwiinschen vieler Mitter entsprechend gilt es, Teilzeit mit
einem hdheren Stundenvolumen (25 bis 30 oder sogar mehr Stunden)
zu ermoglichen. Die Mdglichkeit, die Arbeitszeitdauer zu wéahlen, darf
nicht nur einmalig gegeben sein, sonst kann sie auch deshalb nicht oder
nicht geniigend genutzt werden, weil sie vielleicht in eine Sackgasse
fuhrt. Denn das leistbare Stundenvolumen andert sich in der Regel mit
dem Heranwachsen der Kinder. Eine befristet vereinbarte Teilzeitphase
kann ein Weg sein, die Arbeitszeit zum spateren Zeitpunkt wieder auf-
zustocken. Um Teilzeit als wirkungsvolles Instrument einer besseren Ba-
lance von Erwerbsarbeit und aufRerberuflichem Leben einzusetzen,
missen in erster Linie die Risiken und Benachteiligungen von Teilzeit-
beschéaftigung reduziert werden. Dazu zahlen:

» prekare Beschaftigung und unfreiwillige Teilzeit

« Einkommensdiskriminierung und Arbeitsmarktsegregation

« Leistungsverdichtung durch Teilzeit

« verminderte Karrierechancen

« Diskriminierungen gegentber Vollzeitbeschaftigten

« mangelhafte sozialpolitische Rahmenbedingungen

« Verstetigung von Teilzeitrisiken im Lebensverlauf (fehlendes Rick-
kehrrecht auf Vollzeit)
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Uberstunden und Mehrarbeit

Unter Uberstunden versteht man die Uberschreitung der von einzelnen
Arbeithnehmerinnen geschuldeten, arbeitsvertraglich oder tarifvertraglich
festgelegten Arbeitszeit. Unter Mehrarbeit versteht man meistens etwas
anderes als die Uberschreitung der individuell geschuldeten Arbeitszeit.
Herkémmlicherweise meint man mit Mehrarbeit die Uberschreitung einer
tarifvertraglich festgelegten Arbeitszeitgrenze und/oder die Uberschrei-
tung gesetzlicher Obergrenzen der Arbeitszeit, wie sie z.B. im Arbeits-
zeitgesetz (ArbZG) enthalten sind. Uberstunden und Mehrarbeit sind ein
wichtiger Hebel, wenn Arbeitszeit flexibilisiert wird. Aus der Sicht von
Beschaftigten, insbesondere von Beschaftigten mit Care-Verantwortung,
gelten Uberstunden und Mehrarbeit als eine besondere Belastung. Sie
brauchen doch eher planbare und verlassliche Arbeitszeiten (ReuyR3 et
al. 2012a; Jurczyk 2009; Klenner/Pfahl 2005).

Arbeitszeitkorridore

Arbeitszeitmodelle mit einer Korridorldsung ermdglichen es, die vertrag-
lich geregelte Arbeitszeit innerhalb einer festgelegten Bandbreite un-
gleichmaRig zu verteilen. Mehrarbeit wird dann innerhalb dieses Rah-
mens nicht vergitet. Ein Beispiel: Ein Unternehmen hat eine tarifvertrag-
liche Wochenarbeitszeit von 35 Stunden. In der Praxis kann zwischen
29 und 40 Stunden in der Woche gearbeitet werden. Im Durchschnitt
muss der vertragliche Arbeitszeitumfang dann innerhalb einer festgeleg-
ten Frist erreicht werden. Haufig werden Vorausplanungen oder zumin-
dest Ankundigungsfristen fir die Schwankungen der Arbeitszeit festge-
legt. Besonders in saisonalen oder kurzzeitigen konjunkturellen Auslas-
tungsanderungen sind Arbeitszeitrahmen beliebte Instrumente. Zur Re-
gelung der Schwankungen werden Arbeitszeitkonten geftihrt. Die Be-
wertung solcher Arbeitszeitkorridore seitens der Beschéftigten hangt
stark von deren Einfluss ab: Erlaubt der Arbeitszeitrahmen den Arbeit-
nehmer_innen, weitgehend selbst die Entscheidung Uber abzuleistende
Arbeitszeit zu treffen, treffen diese Arbeitszeitmodelle auf eine hohe Zu-
stimmung.

Kapovaz

Kapovaz ist eine Abkurzung und steht fur den Begriff ,kapazitatsorien-
tierte variable Arbeitszeit. Kapovaz liegt die Logik zugrunde, dass in ei-
nem Unternehmen kurzfristiger reagiert werden kann, wenn die Mitarbei-
ter_innen keine feststehende Arbeitszeit haben, sondern vielmehr stets
dann arbeiten, wenn es fur das Unternehmen erforderlich ist. Man
spricht auch von Arbeit auf Abruf. Dennoch missen Wartezeiten nicht
bezahlt werden, da diese ausdriicklich Bestandteil des Arbeitsvertrags
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sind. Kapovaz kommt beispielsweise oft im Einzelhandel zum Einsatz,
wo je nach Kundenaufkommen flexibel mit dem Personal reagiert und
gearbeitet wird. So gibt es Arbeitskrafte, die sozusagen jederzeit zu den
Offnungszeiten des Unternehmens auf Abruf stehen. Bundesweit sind
bereits etwas uber anderthalb Millionen Menschen betroffen von den
"kapazitatsorientierten variablen Arbeitszeiten" (Tobsch/Matiaske/Fietze
2012). Die permanente ,Rufbereitschaft®, die nicht planbare Einkom-
menshodhe sowie das meist sehr geringe Einkommen der Betroffenen
an sich, machen Kapovaz zu einer hochst atypischen und prekaren
Beschaftigungsform (Vahle-Hinz/Bamberg 2010).

Schichtarbeit

Von Schichtarbeit ist die Rede, wenn Arbeit entweder zu wechselnder
Zeit — zum Beispiel in Wechselschicht — oder zu konstanter, aber unge-
wohnlicher Zeit geleistet wird, zum Beispiel bei der Dauernachtschicht
und wenn verschiedene Arbeitnehmer_innen die gleiche Tatigkeit ab-
wechselnd zu unterschiedlichen Tageszeiten ausfiihren. Die Schichtar-
beit gilt als traditionelles flexibles Arbeitszeitmodell (Jirgens 2005), des-
sen Einsatz in den letzten Jahren deutlich zugenommen hat. Ein we-
sentlicher Grund fiur die Zunahme von Schichtarbeit ist der steigende
Bedarf an 24-Stunden-Serviceleistungen im Dienstleistungsbereich.
Weitere Grinde sind technische oder finanzielle Notwendigkeiten, die
einen kontinuierlichen Produktionsbetrieb in Schichten nétig machen.
AulRerdem bedingen verbesserte Produktionsmethoden und die Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit oft die Einfihrung von Schichtarbeit.

Haufig ist es fir Unternehmen nicht schwer, Mitarbeiter zu finden, die
zum Schichtdienst bereit sind. Viele Manner schéatzen an der Schichtar-
beit vor allem die spirbare Lohnsteigerung durch die gezahlten Schicht-
zuschlage. Bei Frauen steht haufig die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie im Vordergrund. Gerade alleinerziehende Mutter arbeiten gerne in
der Nachtschicht, um ihre Kinder tagsiiber wenigstens fir einige Stun-
den betreuen zu kénnen. Nicht immer sind sich Schichtarbeitende dabei
der Gefahren bewusst, die das Arbeiten in wechselnden Schichten fir
die Gesundheit haben kann (Weber 2012).

Feste Schichtsysteme werden zunehmend haufiger flexibilisiert, ins-
besondere in Bezug auf die Dauer der Arbeitszeit. Durch eine flexible, in
Grenzen selbst gestaltbare Arbeitszeit, kdnnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auf wechselnde Arbeitsanforderungen reagieren. Ziel ist eine
Balance zwischen den Interessen des Betriebs und der Beschaftigten.
Die Vereinbarungen sollten nicht nur aus Unternehmenssicht verander-
bar sein, sondern auch den Schichtarbeitenden eine flexible Gestaltung
ihrer Arbeitszeiten ermdglichen. Dabei sind flexible Arbeitszeiten an die
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Nutzung von Arbeitszeitkonten gekoppelt, um Zeitguthaben und Zeit-
schulden zu verwalten (Hellert 2014).

Eine betriebliche Studie von Sczesny et al. verdeutlicht den Hand-
lungsbedarf im Bereich der Schichtarbeit. So wurde festgestellt, dass im
Beispielbetrieb ausschlie3lich Mitarbeiter_innen, die nicht in Schicht ar-
beiten, die Lage ihrer taglichen Arbeitszeit im Rahmen eines Gleitzeit-
kontos variieren konnten und Teilzeitmitarbeiter_innen ausschlie3lich in
der Verwaltung tatig waren. Ansatze fir eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und aufRerberuflichen Interessen fanden sich nur selten. Als An-
satze fur eine lebensphasenbezogene Arbeitszeitgestaltung sahen die
Verfasser der Studie die Mdglichkeiten, Schichten zu tauschen bzw. in-
dividuelle Arbeitszeitwinsche in der Abstimmung des Schichtplans zu
bertcksichtigen, langere Freizeitblocke zwischen den Schichten z.B.
durch die Umwandlung von Uberstunden in Freischichten, die Reduzie-
rung der vertraglichen Arbeitszeit fiir alle Beschaftigtengruppen (Teilzeit)
sowie die Einrichtung von Arbeitszeitkonten (Sczesny et al. 2007)

Auch Maschke geht darauf ein, dass vor allem Nacht- und Schichtar-
beit, zusammen mit geringen Einflussmdglichkeiten und sehr variablen
Arbeitszeiten oft zu Schlafstérungen und anderen Erkrankungen flihren
kann (Maschke 2016). Auch wenn Schichtsysteme traditionell eher star-
re Arbeitszeiten aufweisen, besteht ein zunehmender Trend, auch diese
zu flexibilisieren. Vertreten werden dabei allerdings haufig Kundenwin-
sche und -nachfragen anstelle von Interessen der Beschéftigten beziig-
lich Arbeits- und Ausgleichszeiten. Zwar fuhrt eine Flexibilisierung der
Arbeitszeiten zu mehr Zufriedenheit bei den Beschaftigten, dies aber nur
wenn sie Anfang und Ende ihrer Arbeitszeit selbst bestimmen kdnnen
(ebd.).

Die Beurteilung der Schichtarbeit durch Beschéftigte, insbesondere
durch solche mit Care-Verantwortung fallt ebenfalls seit vielen Jahren
immer wieder ambivalent aus (Jirgens 2005; Beermann 2009; Weber
2012). Die Verschiebung der Lage der Arbeitszeit flihrt zwar dazu, dass
Schichtarbeiter_innen wahrend eines Arbeitstages gewisse Stunden mit
ihren Kindern verbringen kdnnen, gleichzeitig arbeiten sie aber auch zu
den ,social hours®, was flr das Familienleben starke Auswirkungen hat
(Linne 2002; Weber et al. 2007). Ausgehend von Studien zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie kann weiter davon ausgegangen werden,
dass das Erleben der Vereinbarkeit von Schichtarbeit und Familie stark
von den konkreten Familienkonstellationen der betroffenen Beschéftig-
ten beeinflusst wird (Hielscher 2000; Ludwig et al. 2002).
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Freistellungen

Freistellungen in Form von sog. Sabbaticals oder Blockfreizeiten sind
meist Sonderformen des Langzeitkontos. Sie ermdglichen Beschéaftigten
eine langere Freistellung im Sinne einer Unterbrechung der Erwerbsar-
beit bis zu max. einem Jahr. Die angesparte Zeit kann nach individuellen
Winschen und Interessen eingesetzt werden, z.B. fir Familienzeit, Wei-
terbildung oder Reisen. Blockfreizeiten und Sabbaticals kénnen durch-
aus im positiven Sinne fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein-
gesetzt werden. Doch unter bestimmten Bedingungen sind die Erwirt-
schaftung eines entsprechenden Arbeitszeitguthabens und die Organi-
sation des Familienalltags, um diese flexibilisierten Arbeitsphasen abzu-
sichern, zusatzliche Anforderungen. Sie kann, insbesondere bei Allein-
erziehenden und bei besonders belasteten Eltern, die nicht auf ein Be-
treuungsnetzwerk zurtickgreifen konnen, mit erheblichen Schwierigkei-
ten verbunden sein (Klenner/Pfahl/Reuyf3 2002).

Vertrauensarbeitszeit

Den Extremfall flexibilisierter Arbeitszeiten bilden Vertrauensarbeitszei-
ten, bei denen Ergebnissteuerung die Steuerung der Arbeit durch die
Zeit ersetzt. Eine offizielle Regulierung und Kontrolle der Arbeitszeiten
gibt es hier nicht. Personalverantwortliche setzen auf die Eigenver-
antwortlichkeit, die Selbstorganisation und das hohe intrinsische Inte-
resse der Beschaftigten, die sich im Kontext von Zielvereinbarungen,
Ergebnis- und Kundenorientierung ergeben. Bei der Vertrauensar-
beitszeit legen die Beschéftigten Beginn, Umfang und Ende der tagli-
chen Arbeitszeit selbst fest. Haufig verzichten die Betriebsparteien auf
eine Definition. Bei dieser Form der Arbeitszeitgestaltung fehlt die Kon-
trolle Gber die einzuhaltende Arbeitszeit und meist auch die Arbeits-
zeiterfassung. Das bedeutet jedoch nicht, dass die Dokumentation voll-
sténdig ausbleibt. Sehr h&ufig wird davon ausgegangen, dass Beschaf-
tigte selbst die Kontrolle Uber die Arbeitszeit innehaben. Zu Ende ge-
dacht fuhrt Vertrauensarbeitszeit letztlich zu ergebnisorientierter Arbeits-
zeit, bei der nur das Arbeitsergebnis, nicht aber die Arbeitszeit, die hier-
fur verwendet wird, zahlt. Auf diese Weise kann schnell der Uberblick
Uber die erbrachte Arbeitszeit verloren gehen.

Zunachst ist Vertrauensarbeitszeit fir Beschéftigte attraktiv — weil, je
nach Gestaltung, die Freiheitsgrade fir Beschaftigte hoch sind. Wenn
aber die geleistete Arbeitszeit haufig Uber das vertraglich geregelte
Ausmald hinausgeht, dann wird damit das zentrale Problem klar: Das
Verhaltnis von geleisteter Arbeit und Entgelt verschwimmt, womaglich
wird unbezahlte Mehrarbeit geleistet. Die Arbeitszeitkontrolle als Schutz
vor gesteigerter Leistungsabforderung durch den Arbeitgeber verliert ih-
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re Wirkung. Und letztlich muss auch die Frage beantwortet werden, ob
und wie ein Schutz vor Uberforderung gewahrleistet werden kann
(GliBmann 2000; Geramanis 2002; Klein-Schneider 2007).

2.2 Arbeitszeitkonten als zentrale
Steuerungsinstrumente flexibler
Arbeitszeitmodelle

Arbeitszeitkonten er6ffnen erst die Moglichkeit, die individuelle Arbeits-

zeit flexibel zu gestalten. Auf einem persoénlichen Zeitkonto der Mitarbei-

ter_innen werden tagesbezogene Abweichungen zwischen der verein-
barten und der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit saldiert. Mit Hilfe von

Arbeitszeitkonten kénnen somit in einem festgelegten Umfang Zeitgut-

haben und Zeitschulden gebildet werden, die innerhalb eines festgeleg-

ten Zeitraums ausgeglichen werden muissen. Durch Arbeitszeitkonten
werden somit die Mdglichkeiten erheblich ausgeweitet, die tagliche, wo-
chentliche und monatliche Arbeitszeit zu variieren. Die angesparte Zeit
kann auch Uber langere Zeitraume als einen Monat auf Konten gespart
werden. Ublich ist dann die Verwendung von Jahreskonten. Auf diese

Weise konnen Betriebe auch in Schichtarbeit flexiblere Arbeitszeiten

entwickeln (Grzech-Sukalo/Hanecke 2010). Unternehmen nutzen heute

diverse Arbeitszeitkonten parallel, haufig als eine Art zusammenhan-
gendes Gesamtkonzept:

1. Gleitzeitkonten gleichen kleinere monatliche Stundenschwankungen
aus. Sie sind die am meisten verbreiteten Arbeitszeitkonten und die-
nen der betrieblichen Umsetzung von Gleitzeitmodellen.

2. Jahresarbeitszeitkonten sind Konten, bei denen der Bezugs- und
Ausgleichszeitraum auf einen Zeitraum von einem Jahr ausgedehnt
wird. Durch diese Verlangerung ist es maoglich, das vertraglich ver-
einbarte Arbeitszeitvolumen mehr oder weniger flexibel auf der Zeit-
achse zu verteilen. Voraussetzung ist, dass der Arbeitszeitsaldo im
Jahresdurchschnitt mit der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit tber-
einstimmt und das Arbeitszeitkonto idealerweise einmal in zwolf Mo-
naten die Nulllinie durchlauft.

3. Langzeitkonten dienen in erster Linie dem langfristigen Ansparen von
Arbeitszeitguthaben. Mithilfe solcher Ansparkonten ist es mdglich,
Arbeitsstunden, die Uber die normale Regelarbeitszeit hinaus geleis-
tet worden sind, auf einem separaten Arbeitszeitkonto anzusparen.
Das entstandene Arbeitszeitguthaben kann mit unterschiedlichen
Zielsetzungen genutzt werden: Abhangig von dem Ansparzeitraum
ist es moglich, das Arbeitszeitguthaben entweder zu einem zeitweili-
gen Ausstieg aus dem Berufsleben, einem sogenannten Sabbatical,
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Zzu nutzen oder, wie beim Lebensarbeitszeitkonto, mit dem Ziel, in
den vorzeitigen Ruhestand gehen zu kdnnen. Am 1.1.2009 trat das
,Gesetz zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die Absiche-
rung flexibler Arbeitszeitregelungen — Flexi II* in Kraft. Die Guthaben
auf dem Konto muissen seitdem zwingend in Arbeitsentgelt (in €)
umgerechnet und als ,Wertguthaben geflihrt werden und es bedarf
einer ,Wertguthabenvereinbarung“ zur Insolvenzsicherung der ange-
sparten Betrdge. Die Autor_innen der Evaluation des Flexi-ll-
Gesetzes im Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales
kamen im Jahr 2011 zu folgendem Fazit: ,In den — bislang — wenigen
Fallen, in denen das Gesetz konsequent umgesetzt wurde, hatte es
fur die betroffenen Arbeitnehmer Vorteile, insbesondere durch die
verbesserten Regelungen zum Insolvenzschutz. Das Gesetz hat al-
lerdings bisher nicht dazu gefiihrt, dass geschitzte Langzeitkonten
in gréRerem Umfang praktiziert werden. Nach wie vor fallt die Mehr-
heit der flexiblen Arbeitszeitregelungen nicht unter den Schutz des
Gesetzes. Insbesondere in Bezug auf Insolvenzsicherung und Por-
tabilitat bleiben die meisten flexiblen Arbeitszeitregelungen fir die
Arbeitnehmer mit besonderen Risiken behaftet (Riedmann et al.
2011: 25).

2.3 Ein Mehr oder ein Weniger an
Zeitsouveranitat fur die Beschaftigten?

Mit der Einfliihrung der Instrumente zur Arbeitszeitflexibilisierung ging ein
Versprechen nach mehr Zeitsouveranitat fir die Beschaftigten einher.
Doch von Anbeginn an schatzen einige Wissenschaftler_innen den
Mehrwert fur die Beschéftigten eher skeptisch ein. Es wurde von ,Ab-
hangigkeit, Machtlosigkeit und letztlich Unfreiheit® gesprochen (Bé&-
cker/Seifert 1982: 248) und Arbeitszeitflexibilisierung wurde als eine
~ochimare der Vereinbarkeit* bezeichnet (Jirgens 2003: 251). Bei den
Negativfolgen wurden Arbeitszeitverlangerungen, die Intensivierung der
Arbeit sowie Stress und weitere gesundheitliche Belastungen am h&u-
figsten genannt (Béhm et al. 2005; Munz 2006; Kratzer/Sauer 2007,
Vol3/Weild 2013). Und nach Karrierehindernissen befragt, nennen weibli-
che Fuhrungskrafte am haufigsten die mangelnde Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aufgrund hoher Arbeitszeiten (Habermann-Horstmeier
2007).

Andere empirische Untersuchungen zeichnen ein differenzierteres
Bild: Die Kommission des ersten Gleichstellungsberichts des BMFSFJ
stellt heraus, dass Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit einen
Beitrag zur Gleichstellung und Familienfreundlichkeit leisten konnen.
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Den Beschéftigten muss es jedoch mdglich sein, Umfang und Lage der
Arbeitszeit in Abstimmung mit den betrieblichen Notwendigkeiten an fa-
miliare Bedarfe anzupassen (BMFSFJ 2011). Als zentralen Punkt sieht
die Kommission einerseits die Moglichkeit in Lage und Dauer von der
Standardzeit abzuweichen sowie andererseits die Maoglichkeit, flexibel
auf unvorhergesehene Vorfélle zu reagieren (z.B. Krankheit des Kindes).
Maschke stellt zudem fest, dass Unternehmen durch familienfreundliche
MalRnahmen an Attraktivitdt gewinnen (Maschke 2016). Dabei spiele,
neben der flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit, vor allem die Verlasslich-
keit und Planbarkeit der Arbeitszeit eine grof3e Rolle

Klrzere Arbeitszeiten, familienbezogene flexible Arbeitszeiten sowie
eine Arbeitsorganisation, die auf Familienbelange Rticksicht nimmt, wei-
sen einen positiven Zusammenhang zur Einschatzung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie auf. Auch die Mdglichkeit, zwischen Teilzeitarbeit
und Vollzeitarbeit zu wechseln sowie bestimmte Schichten zu wahlen
(Bond et al. 2002) verbessern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Beschaftigte mit Kinderbetreuungsverantwortung bewerten Arbeitszeiten
dann positiv, wenn sie von einer stabilen Grundstruktur ausgehend fle-
xible Reaktionen auf familienbedingte Zeitbedarfe erlauben (Klen-
ner/Pfahl 2005; BMFSFJ 2005). Negativ wirken sich Arbeitszeiten aus,
auf die die Beschaftigten wenig oder keinen Einfluss haben, sowie sol-
che, die stark und unvorhersehbar schwanken und dadurch die Planbar-
keit des Alltagslebens komplizieren (Seifert 2005). Wenn flexible Ar-
beitszeitmodelle vorhanden sind, lassen sich eher positive Zusammen-
hange zur Vereinbarkeitsbewertung feststellen. Diese gelten fir Uber-
stundenkonten, Gleitzeitarbeit, Arbeitszeitabstimmung im Team. Andere
Arbeitszeitkonten dagegen scheinen vor allem der betrieblich gesteuer-
ten Flexibilisierung der Arbeitszeiten zu dienen (Bundesmann-
Jansen/Grof3/Munz 2000). lhr Vorhandensein hat signifikant negativen
Einfluss auf Vereinbarkeitsbewertung. Arbeitszeiten aul3erhalb der Nor-
malarbeitszeit, Arbeitszeitschwankungen und wechselnde Arbeitsorte
stehen im negativen Zusammenhang zur Vereinbarkeitsbewertung. Ver-
trauensarbeit ist nicht signifikant aber positiv fir die Einschatzung der
Familienfreundlichkeit eines Betriebes. Gunstig wirken zudem familien-
unterstiitzende betriebliche Maflinhahmen sowie verstandnisvolle Kol-
leg_innen. Deutlich positiv wirken sich kurze tatsachliche Arbeitszeiten
aus. Von entscheidender Bedeutung ist die Lage der Arbeit am Wo-
chenende. Eine Lage der Arbeitszeit zu Zeiten, an denen die Versor-
gung der Kinder notwendig ist und typischerweise gemeinsame Famili-
enzeiten gelebt werden, wirkt sich eindeutig ungiinstig aus. Gleiches gilt
fur Arbeit auf Abruf (Klenner/Schmidt 2007).
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Flexible Arbeitszeitgestaltung kann offensichtlich auch mehr Zeitsou-
veranitat und eine bessere Vereinbarkeit im Privaten mit sich bringen.
Diese Wirkrichtung gilt jedoch fir alle Beschéftigten und fiir jede Situati-
on gleichermalRen. Menschen mit einem relativ flexiblen Privatleben
kénnen tendenziell mit wachsender Flexibilitdt im Beruf auch privat jong-
lieren. Bereits 2003 wurde resimiert: Spielrdume einer besseren Ver-
einbarkeit von Arbeit und Leben erwachsen vor allem aus der privaten
Flexibilitat, dies sei nicht der Flexibilisierung in der Arbeitswelt zu ver-
danken (Kratzer 2003). Gemeint ist, dass Beschéftigte dann mehr von
wachsender Flexibilisierung der Arbeitszeiten profitieren, wenn sie selbst
Gestaltungsspielrdaume fur flexible Anforderungen ihrer Arbeit im Priva-
ten finden.

Die hier beschriebenen Instrumente der Arbeitszeitflexibilisierung
werden in den betrieblichen Praxen tatsé&chlich sehr unterschiedlich ge-
nutzt. Fir Gruppen wie z.B. Niedrigverdiener_innen sind Arbeitszeitkon-
ten kaum bzw. nicht geeignet. Das Angebot geht an ihnen vorbei. Nied-
rigverdienende teilzeitbeschaftigte Frauen geraten sogar in eine doppel-
te Benachteiligung: Sie kdnnen auf Zeit nur eingeschréankt zugreifen und
haben keine Mdglichkeit, Zeit fur die Zukunft anzusparen (Wotschak et
al. 2011). Alleinerziehende haben gegeniber Eltern in Paarhaushalten
eine deutlich niedrigere Wahrscheinlichkeit, die Vereinbarkeit von Ar-
beitszeiten und Familie gut zu bewerten (Klenner/Schmidt 2007). Auch
befristet Beschéftigte geraten haufig aus dem Blickfeld, weil sie gerade
aus langfristig wirkenden betrieblichen Regelungen ausgeschlossen
werden. Und fir Leiharbeitskrafte sind viele Regelungen gar nicht vor-
handen. Auch die Betriebsgrof3e kann eine Rolle spielen: Langzeitkon-
ten werden haufiger in groRen Unternehmen geregelt und genutzt (Wot-
schack et al. 2011), seltener im Mittelstand oder kleineren Unternehmen.
Sowohl das Teilzeit- und Befristungsgesetz als auch viele Vereinbarun-
gen verlangen zwar die Gleichstellung sowie gleiche berufliche Entwick-
lungschancen fir Teilzeitbeschéftigte. De facto bleibt Teilzeitarbeit fir
viele Betroffene aber die starkste Karrierebremse: Mehr als jede/r Zweite
hatte laut Befragungen schon einmal den Eindruck, in ihrer/seiner beruf-
lichen Entwicklung gegeniber Vollzeitbeschéftigten benachteiligt worden
zu sein (Wanger 2015).

Deskriptive Analysen und qualitative Untersuchungen haben zudem ge-
zeigt, dass vor allem kirzere Arbeitszeiten familiengerecht sind. Je 1an-
ger die tatsachliche Arbeitszeit, desto schlechter wird deren Vereinbar-
keit mit dem Familienleben eingeschatzt (Beckmann 2002; BMFSFJ
2004; Bloom et al. 2006). Arbeit am Abend, in der Nacht oder am Wo-
chenende hat sich als schwer vereinbar mit der Kinderversorgung her-
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ausgestellt (Rinderspacher 1987; Klenner/Pfahl 2005). Die Auswirkun-
gen von flexiblen Arbeitszeiten hdngen von der konkreten Ausgestaltung
ab: Es kommt vor allem darauf an, wer die Kontrolle tiber die Arbeitszeit
auslbt (Bauer et al. 2004; Eberling et al. 2004; Munz 2005).

Auch Faktoren der Arbeitsorganisation spielen fir die Vereinbarkeit
beider Sphéaren eine Rolle. Die Selbstbestimmung Uber Arbeitsablaufe
kann die Einschatzung beeinflussen, ob der Betrieb als familienorientiert
bewertet wird. Gleiches gilt fur die Mdoglichkeit, von zu Hause in Form al-
ternierender Telearbeit zu arbeiten (Bloom et al. 2006). Wichtige Fakto-
ren sind das betriebliche Klima und das Versténdnis der Vorgesetzten
(Weber 2006; Bond et al. 2002). Das betriebliche Klima zeigt sich unter
anderem daran, wie Kolleg_innen und Vorgesetzte reagieren, wenn fa-
milienbezogene Rechte in Anspruch genommen werden und es dadurch
zu Fehlzeiten kommt (Elternzeit, Freistellung wegen eines kranken Kin-
des). In ihrem Konzept einer pflegesensiblen Arbeitszeitgestaltung wei-
sen die Arbeitszeitforscher_innen Reuyl3 et al. Darauf hin, dass eine
pflegesensible Arbeitszeitorganisation in der betrieblichen Praxis immer
mit einer entsprechenden Arbeitsorganisation sowie einer entsprechen-
den Betriebskultur zusammengedacht werden muss (Reuyf3 et al.
2012a).

Ein erst kirzlich abgeschlossenes Projekt zu den Arbeitszeitoptionen
im Lebensverlauf (Klenner/Lott 2016) beschreibt sehr gut die betriebli-
chen Einflussfaktoren auf die Nutzung von Arbeitszeitoptionen, die hier
grafisch dargestellt werden:
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(Quelle: Klenner/Lott 2016: 10)
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Die Autorinnen verweisen auf die komplexen Wirkungszusammenhéange
von strukturellen Faktoren, Normen und Diskursen sowie Handeln im
Betrieb, die letztlich in einer Unternehmenskultur der mehr oder minder
groBen Akzeptanz von lebensphasenspezifischen Arbeitszeiten muin-
den. Die betrieblichen Barrieren fur die Nutzung von Arbeitszeitoptionen
seien — so die Forscherinnen — vor allem fur Hochqualifizierte, fir Ge-
ringqualifizierte und fir Manner besonders hoch. Die besten Chancen
auf Optionalitat hatten Frauen mittlerer Qualifikation. Zwar seien die be-
trieblichen Faktoren in Deutschland im Wandel begriffen, von einer un-
eingeschrankten Akzeptanzkultur wéren die untersuchten Betriebe je-
doch noch weit entfernt (ebd.).

Besonders grof3 scheint die Distanz in Betrieben mit einer indirekten
Steuerung zu sein, also in solchen Betrieben, die starker auf eine Er-
gebnisorientierung setzen. Der Grundgedanke der indirekten Steuerung
besteht darin, die Beschaftigten nicht per Kommando zu steuern, son-
dern sie dazu zu bringen, so zu handeln, als ob sie selber Unterneh-
mer_innen waren. An die Stelle detaillierter, stetig sich wiederholender
Arbeitsanweisungen treten abstraktere Aufgaben fir einen groéReren
Zeitraum — die konkrete Zielerreichung obliegt den Beschéftigten selbst
und nicht mehr den Vorgesetzten. Dieses selbst gesteuerte Arbeitshan-
deln, inklusive selbst gesteuerter Arbeitszeiten (z.B. bei Vertrauensar-
beitszeit) erscheint den Beschéftigten dabei als Autonomiezuwachs. De
facto gewinnen die Beschéftigten auch an Handlungsautonomie. Stehen
die Arbeitsanforderungen aber in einem Missverhdltnis zu den zur Ver-
fligung gestellten Zeitraumen fihrt dies bei den Beschéftigten zu Zeit-
mangel bzw. zu einer Ausdehnung der Arbeitszeiten, zu Arbeitsverdich-
tungen und Stress (Munz 2005). Die Beschaftigten vermégen nicht mehr
zu erkennen, dass es sich bei der indirekten Steuerung um ein Herr-
schaftsinstrument der Arbeitgeber_innen handelt, das an die Stelle von
Befehl und Gehorsam getreten ist (Sauer 2011). Diesen — weit Uber den
Horizont des betrieblichen Arbeitszeitdiskurses der letzten Jahre hin-
ausgehenden — Erklarungsansatz verfolgt die Sozialwissenschaftlerin
Matta von der Universitat Zurich mithilfe des Sozio-oekonomischen Pa-
nels (Matta 2015). Dabei zeigt sich folgendes Bild:
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Keine Regeln, langere Arbeitszeiten
So verteilt sich die tatsachliche Arbeitszeit bei Beschaftigten mit ...

festen Arbeitszeiten selbstgesteuerten Arbeitszeiten
4% 1% 6%
“ 14% ‘
Frauen
iiber 50 Stunden
45 bis 50 Stunden
7% 20 bis 45 Stunden
12" 25
Manner
28%
Quelle: Matta 2015 Grafik zum Download: bit.do/impuls0071 Daten: bit.do/impuls0072 Hans Bockler

Stiftung s

Wir sehen: 53 Prozent der Manner mit hochgradig selbst gesteuerten
Zeiten arbeiten mehr als 45 Stunden pro Woche, bei den Frauen etwa
20 Prozent. Die Vergleichswerte flir Beschaftigte mit festen Arbeitszeiten
liegen bei 19 beziehungsweise 5 Prozent (Matta 2016).

Matta zeigt auch, dass unbezahlte und nicht durch Freizeit ausgegli-
chene Uberstunden von 44 Prozent der Manner und 26 Prozent der
Frauen geleistet werden. Bei Beschaftigten mit fester Arbeitszeit sind es
jeweils nur knapp 10 Prozent. Und bei den betroffenen Mannern weicht
die tatsachliche Arbeitszeit haufig drastisch vom individuell gewiinschten
Pensum ab. 41 Prozent arbeiten jede Woche zehn Stunden Uber ihrer
eigentlich gewlinschten Wunscharbeitszeit. Bei Beschaftigten mit festen
Zeiten trifft dies nur auf 17 Prozent zu (ebd.). Interessant ist, dass 57
Prozent der unreguliert-hochgradig Selbststeuernden keine Fiihrungs-
verantwortung tragen. Selbststeuerung und die damit einhergehende
Extensivierung der Arbeitszeiten sind damit kein Fuhrungsphdnomen
(Matta 2015).

Matta verweist auf die Forschungen von Moldaschl und kommt zu
dem Ergebnis: ,Um widerspriichliche Arbeitsanforderungen aufzulésen,
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brauchen Arbeitnehmerinnen Verhandlungsautonomie, verstanden als
Einflussmoglichkeit auf Handlungsanforderungen und Handlungsmaog-
lichkeiten [...] Um Handlungsanforderungen und -mdglichkeiten mit Vor-
gesetzten aushandeln zu kdénnen, ware der erste Schritt, indirekte Steu-
erung als eine Form von Herrschaft erkennen und verbalisieren zu kén-
nen.“ (ebd., 256 f.)
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3. Lebensphasenorientierte  Arbeits-
zeitgestaltung

Wenn es um die Gestaltung von Arbeitszeit geht, ist es wichtig, den ge-
samten Lebenslauf in den Blick zu nehmen. Beschaftigte, die ins Berufs-
leben starten, haben beispielsweise andere Arbeitszeitbedurfnisse als
Beschaftigte mit Familie, die verlassliche und ggf. kiirzere Arbeitszeiten
brauchen. Die Mdglichkeit von im Erwerbsverlauf wechselnden Arbeits-
zeiten umfasst eine ganze Reihe an arbeitszeitpolitischen Zielen. Diese
reichen von Zeit fir Familie und Pflege Uber altersgerechte und ge-
schlechtergerechte Arbeitszeiten bis hin zu flexiblen Arbeitszeitoptionen
mit mehr Zeitsouveranitat oder Verbesserungen der Work-Life-Balance.
Alle Ziele lassen sich drei Arbeitszeitdimensionen zuordnen: Dauer, La-
ge und Verteilung. Starker als in friheren Jahren liegt das Augenmerk
auf der gesamten Erwerbsbiografie und auf im Lebensverlauf wechseln-
den Lebenslagen. Zeitpraferenzen der Individuen werden mit einbezo-
gen. Lebenslauforientierte Zeitgestaltung und mehr Gendergerechtigkeit
ricken also immer mehr in den Fokus der Arbeitszeitdebatte, welche
laut Hartmut Seifert nicht mehr nur von Gewerkschaften vorangetrieben
wird. Initiativen gehen ebenfalls sowohl von staatlicher Seite als auch
von Arbeitgeber_innenverbanden aus (Seifert 2014).

Die Konzepte und Vorschlage fir eine lebensphasenorientierte Ar-
beitszeitgestaltung sind vielfaltig. So pladiert Gerhard Bosch fiir ein neu-
es Normalarbeitsverhdltnis, in dem je nach Lebenslage auch Phasen mit
bezahlten und unbezahlten Unterbrechungen oder Teilzeitarbeit einen
Platz haben (Bosch 2015). Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit
kénnen auf vielfaltige Weise variiert werden. Im Folgenden werden zu-
nachst unterschiedliche Lebenssituationen und ihre Problemlagen skiz-
ziert, um dann im Anschluss auf mdgliche Konzepte fir die Gestaltung
lebensphasenorientierter Arbeitszeiten einzugehen.

3.1 Rushhour des Lebens

Im Verlauf ihres Erwerbslebens haben Beschaftigte unterschiedliche Ar-
beitszeitbedarfe. Dabei spielen Faktoren wie Berufseinstieg, Familien-
phase oder Karriere eine Rolle. Die Erwerbsverlaufe von Frauen und
Mannern verlaufen dabei sehr unterschiedlich. Wahrend im Mittelpunkt
der mannlichen Normallebenslaufe die Erwerbsarbeit steht, werden die
Lebensverlaufe von Frauen hingegen oft von der Familienphase be-
stimmt und sind von Karriereknicken und Brichen gepragt (Absenger et
al. 2014). Daher ist es wichtig, dass MafRnahmen fur lebensphasenorien-
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tierte Arbeitszeiten gleichzeitig eine gleichstellungspolitische Komponen-
te aufweisen. Vor allem wahrend der Rushhour des Lebens, dem Le-
bensabschnitt, wenn Berufseinstieg und Familiengrindungsphase aufei-
nandertreffen und junge Menschen gleichzeitig die Anforderungen von
Beruf, Karriere und Familie bewéaltigen mussen, spielen lebenspha-
senorientierte Arbeitszeitoptionen, die auf Gleichstellung zielen, eine
wichtige Rolle (Lothaller 2008). Denn gerade der Moment des Eltern-
werdens stellt einen Schlisselmoment dar, ab dem Erwerbsbiografien
von Frauen und Mannern auseinandergehen.

Bujard und Panova unterscheiden zwischen zwei Varianten der
Rushhour des Lebens, der ,Rushhour von Lebensentscheidungen® und
der ,Rushhour im Familienzyklus* (Bujard/Panova 2016: 11). Erstere be-
trifft vor allem Akademiker_innen im Alter von 27 bis 35 Jahren, bei de-
nen innerhalb einer kurzen Zeitspanne gleichzeitig Entscheidungen zu
Berufseinstieg und Karriereaufbau sowie zu gemeinsamem Haushalt
und zu Ehe und Familiengriindung aufeinandertreffen. Die Autor_innen
stellen fest, dass sich aufgrund von langen Studienzeiten, Auslandsauf-
enthalten und Praktika, der Berufseinstieg und die Karriereetablierung
sowie die Familienplanung auf spatere Jahre verschieben. Durch die
Zunahme unsicherer Beschéftigungsverhaltnisse, Mobilitats- und Flexibi-
litatsanforderungen des Arbeitsmarkts wird die Familienplanung zuséatz-
lich erschwert. Die ,Rushhour im Familienzyklus® meint die Rushhour bei
Familien mit kleinen Kindern, da in dieser Phase die Belastung durch
Berufsarbeit und Familienarbeit besonders intensiv ist. Dies zeigt sich
quantitativ in der beruflichen und familialen Arbeitszeit sowie in Konflik-
ten, den beiden Lebensbereichen gerecht zu werden (Expertise ,Ar-
beitszeit: Quantitative Ergebnisse fur Deutschland®). Beide Varianten
lassen sich durch verschiedene arbeitszeitpolitische Mal3nhahmen ent-
zerren.

Maschke stellt fest, dass vor allem die Gestaltung von Lage und Ver-
teilung der Arbeitszeit fur die Rushhour zwischen 30 und 55 eine groRRe
Rolle spielt (Maschke 2016). Allerdings sieht sie in den Bedurfnissen der
Beschaftigten diesbeziiglich groRe Unterschiede. Auf der einen Seite
brauchten gut bezahlte Beschéftigte mit gesicherten Jobs und Sozialleis-
tungen tendenziell mehr Selbstbestimmung Uber die eigene Arbeitszeit,
mehr Spielraume flr kurzfristige Entlastungen und mehr Wege, sich
besser von permanenten und arbeitsbedingten Anforderungen abzu-
grenzen. Auf der anderen Seite kdnnten Beschéftigte in gering bezahl-
ten und schlecht gesicherten Jobs sich eine Arbeitszeitverkiirzung ohne
Lohnausgleich kaum leisten. Fir sie mussten wiederum andere Instru-
mente gefunden werden (ebd.).



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 22

Lothaller sieht in der Aufteilung von Familienarbeit ein zentrales Prob-
lem des alltdglichen Lebens, welches fir eine Erleichterung der Rush-
hour des Lebens héchst relevant ist (Lothaller 2008). Er zahlt einige As-
pekte auf, durch die es Paaren ermoglicht werden kdnnte, eine ausge-
glichene Aufteilung von Familienarbeit zu erreichen: Zunéachst einmal
sollte es Frauen erleichtert werden, ihre Berufszeiten zu erhéhen, zum
Beispiel durch Flexibilitdt, Kinderbetreuungsangebote oder keine Ein-
kommensbeschrankungen bei Kindergeldbezug. Gleichzeitig sollte es
Mannern ermdglicht werden, ihre Berufszeiten zu verringern, zum Bei-
spiel durch geschiitzte Elternteilzeitarbeit, Vaterkarenz oder mehr Ak-
zeptanz des Umfelds flr Arbeitszeitverkirzungen von Mannern. Des
Weiteren misse die Kluft zwischen den Einkommen von Frauen und
Mannern reduziert werden. Wirden Frauen und Manner den gleichen
Lohn fir die gleiche Arbeitszeit erhalten, ware die Aufteilung von Famili-
enarbeit weniger unausgeglichen. Familien kdnnten es sich dann eher
leisten, dass auch der Mann nur halbtags arbeitet oder ganz Zuhause
bleibt, wahrend die Frau ihrem Beruf nachgeht. Als dritten Aspekt nennt
Lothaller die Auswirkungen von Rollenbildern sowie die Dringlichkeit
diesen entgegenzuwirken und auf allen Ebenen an der Gleichstellung
der Geschlechter zu arbeiten.

3.2 Familiengerechte
Arbeitszeiten/Vereinbarkeit/
Partnerschaftlichkeit

Wie bereits erwéahnt, kommt es im Zuge der Familiengriindung haufig zu
einer Re-Traditionalisierung der Arbeitsteilung, da ab diesem Zeitpunkt
die Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern auseinandergehen. Die
Uberwiegende Mehrheit von Frauen und Mannern ist zwar danach be-
strebt, sowohl erwerbstatig zu sein, als auch ein Familienleben mit Kin-
dern zu fuhren — Zeitprobleme und Zeitnot von Familien verhindern je-
doch haufig der familialen und erwerblichen Arbeit gleichermalRen nach-
zugehen, wie auch die Untersuchungen von Bath-
mann/CornelilBen/Muller zeigen. Sie stellen in ihrer Studie zu Karriere-
verlaufen von Frauen in Paarbeziehungen fest, dass ab dem Zeitpunkt
der Familiengriindung Frauen vermehrt Haus- und Sorgearbeiten tber-
nehmen und die Karriere des Mannes Vorrang erhalt (Bath-
mann/CornelilBen/Muller 2013). Andererseits stellen sie aber auch fest,
dass bei Paaren, die sich die Familienarbeit teilen, bzw. diese ausla-
gern, auch Frauen weiter an ihrem beruflichen Fortkommen arbeiten
konnen. Sie sehen die Aufteilung und Organisation von Elternschaft und
Care als einen zentralen Einflussfaktor fir die Karrieren von Frauen
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bzw. Muttern. Allerdings bestatigen ihre Befunde gleichzeitig, dass auch
in Zweiverdiener- und Doppelkarrierepaaren die Frauen ublicherweise
hauptverantwortlich flr die Sorgearbeit und das Vereinbarkeitsmanage-
ment sind (vgl. Bathmann/Corneli3en/
Muller 2013). Die Forscher_innen fanden heraus, dass Paare teilweise
zwar angaben, die Erwerbs- und Familienarbeit egalitdr aufzuteilen, in
der Realitat die Mitter jedoch deutlich mehr Zeit in die Familie investier-
ten als ihre Manner und Absprachen nicht immer funktionieren. Diesen
Befund bestatigen auch Kathrin Mahler Walther und Helga Lukoschat in
ihrer Studie, in der vor allem Paare in Flhrungspositionen befragt wur-
den: Von allen Paaren, die eine egalitare Aufteilung anstrebten, gelang
dies in der Umsetzung nur einem Funftel (vgl. Mahler Walther/Lukoschat
2009). Die Ergebnisse von Bathmann/CorneliRen/Miller ergaben zu-
dem, dass viele Frauen ein vaterliches Engagement nicht fir selbstver-
standlich halten, da sie davon ausgehen, dass zwischen Mutter und
Kind eine engere Bindung besteht. Vor diesem Hintergrund zeigen sie
daher auch Verstandnis fur eine hohe zeitliche Arbeitsbeanspruchung
ihrer Partner und die daraus resultierende geringere Beteiligung an
Haushalt und Kinderbetreuung (Bathmann/Corneli3en/Muller 2013).

Zwar sehen sich Manner immer noch als Ernahrer der Familie, méch-
ten sich jedoch verstarkt auch in der Betreuung der Kinder engagieren.
Die Umsetzung dieses Wunsches scheitert allerdings im beruflichen All-
tag haufig an betrieblichen Widerstanden und einem Mangel an fami-
liengerechten Arbeitszeitmodellen (ebd.). In ihrer Studie fanden Bath-
mann/CorneliRen/Miller heraus, dass viele Frauen bestrebt sind, fami-
lienbedingte Erwerbsunterbrechungen méglichst kurz zu halten, da sie
von vielen Arbeitgeber_innen als Signal fiir sinkende Karriereneigungen
gedeutet werden. Ein ,Karriereknick® in der beruflichen Entwicklung von
Miuttern im Kontext der Familiengriindung erschien vielen der befragten
Paare als nahezu unvermeidlich. Sie machten die Erfahrung, dass Miit-
ter kaum in Fuhrungspositionen zu finden sind und Fihrung in Teilzeit
nahezu unmoglich sei. Teilzeitoptionen und flexible Arbeitszeitbedingun-
gen scheinen im Offentlichen Dienst eher realisierbar zu sein als in der
Privatwirtschaft. Auch die Forschungen von Mahler Walther und Luko-
schat ergaben, dass Frauen in Fuhrungspositionen in der Regel die be-
rufliche Auszeit aufgrund des Kindes relativ kurz hielten und danach mit
reduzierter Vollzeit oder flexiblen Moglichkeiten zur Telearbeit wieder in
den Beruf einstiegen (vgl. Mahler Walther/Lukoschat 2009).

Insgesamt werden die Anforderungen an das familiale Zeitmanage-
ment als sehr hoch eingeschatzt, da standig flexible zeitliche Abstim-
mungen gefunden werden mussen, die den Tagesablauf durcheinander
bringen. Viele der befragten Paare empfanden haufig ein Gefuhl der
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Zeitnot und fuhlten sich hohen beruflichen Verfiigbarkeitserwartungen
ausgesetzt (Bathmann/Corneli3en/Mller 2013). Als Konsequenz versu-
chen Paare ihre Zeit optimal zu nutzen und ihre taglichen Arbeitsablaufe
moglichst rationell zu gestalten, was sich nicht nur auf den familialen Be-
reich auswirkt, sondern auch zu einer ,Entgrenzung“ der Erwerbsarbeit
fuhren kann. Die Ergebnisse des Forschungsprojekts zeigten, dass vor
allem Matter und Vater, die in Teilzeit berufstétig sind, eine hohe berufli-
che Arbeitsverdichtung erleben. Als Reaktion auf diese Umstande beo-
bachteten die Forscher_innen die Strategie des sog. ,Scaling Back®, ei-
ne aktive Begrenzung und Reduzierung zeitlicher Anforderungen (nicht
nur) im Beruf. Sie fanden heraus, dass vor allem Frauen schon im Vor-
feld der Familienplanung darauf achten, eine Stelle zu finden, deren Ar-
beitszeitbedingungen sowie Mobilitatsanforderungen sich mit den famili-
alen Anforderungen verbinden lassen, die ihnen jedoch gleichzeitig auch
noch Karrierechancen bietet.

Zusammenfassend lasst sich aus den Untersuchungen von Bath-
mann/CorneliRen/Miller sowie Mahler Walther/Lukoschat ableiten, dass
Eltern zwar durchaus bestrebt sind, Erwerbs- und Familienarbeit egalitar
aufzuteilen, die Umsetzung jedoch in den meisten Féllen nicht mehr den
zuvor gesetzten Zielen entspricht. Dies ist zum einen zurickzufihren auf
fehlende Modelle fiir familiengerechte Arbeitszeiten und die Akzeptanz
von Unternehmen. So berichten einige Paare, dass Arbeitgeber_innen
gegenuber Frauen mehr Verstandnis zeigen, wenn diese familienbedingt
ihre Arbeitszeiten kurzfristig &ndern, was dazu fuhrt, dass Frauen ihre
Arbeitszeiten vermehrt an den Betreuungsbedarf anpassen, wahrend
Méanner  Betreuungsaufgaben um ihre  Berufszeiten  herum
bauen (vgl. Bathmann/CorneliRen/Miller 2013; Mahler Walther/
Lukoschat 2009). Zum anderen werden viele Paare trotz des Wunschs
nach einer partnerschaftlichen Arbeitsteilung immer noch von bestehen-
den Rollenbildern beeinflusst, was zu einer verschobenen Wahrneh-
mung und Anerkennung der Téatigkeiten fiihrt. Das zeigt sich beispiels-
weise darin, dass die berufsbedingte Abwesenheit und die geringere
zeitliche Flexibilitdit von Mannern seltener hinterfragt wird, als die der
Mutter (Bathmann/CorneliRen/Muller 2013; Mahler Walther/Lukoschat
2009). Durch ihre Studien bestatigen die Forscher_innen den Befund,
dass auch in Zweiverdiener- und Doppelkarrierepaaren Frauen die
Hauptverantwortung fir Vereinbarkeitsmanagement und Familienarbeit
ubernehmen, was ihre berufliche Flexibilitit beschrénkt (Bath-
mann/CornelilRen/Muller 2013).

Ein Beispiel fur eine familienpolitische Maflinahme, die sich an Le-
bensphasen orientiert, wird unter Punkt acht vorgestellt: das Konzept
der Familienarbeitszeit. Es zielt auf eine partnerschaftliche Aufteilung
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der Erwerbs- und Familienarbeit und knlpft an das Ende der Elternzeit
an. Es soll unter anderem dazu beitragen, dass der Moment der Famili-
engriindung weniger negativen Einfluss auf die Erwerbsverlaufe von
Frauen nimmt und unterstitzt ihre Rickkehr in die Erwerbsarbeit mit
gleichzeitiger Férderung der Partnerschaftlichkeit.

3.3 Alter(n)sgerechte Arbeitszeitgestaltung
und Gesundheit

Neben familiengerechten Arbeitszeiten ricken auch alter(n)sgerechte
Arbeitszeiten und die Frage, wie Arbeitszeiten in Zukunft so gestaltet
werden kénnen, dass &ltere Erwerbstatige gesund aus dem Erwerbsle-
ben ausscheiden kénnen, immer weiter in den Fokus. Der demografi-
sche Wandel sowie rentenrechtliche Veranderungen erfordern zukdinftig
einen langeren Verbleib im Erwerbsleben. Beschéftigte sind immer mehr
gezwungen langer im Erwerbsleben zu bleiben, wenn sie massive Ab-
striche im Alterseinkommen vermeiden und Altersarmut vorbeugen wol-
len (Seifert 2008). Das gesetzliche Renteneintrittsalter soll bis 2029 auf
67 Jahre ansteigen. Ziel sollte es daher kinftig sein, die Voraussetzun-
gen fur einen langeren Verbleib im Erwerbsleben zu verbessern. Zentra-
le Faktoren hierfiir sind laut Seifert der gesundheitliche Status und die
beruflichen Qualifikationen der Beschaftigten, die sich an die sich wan-
delnden organisatorischen und technologischen Anforderungen anpas-
sen mussen (Seifert 2014).

Neben den Arbeitsbedingungen, der Arbeitsintensitat und der Ge-
sundheitsvorsorge, hangen Gesundheitsrisiken auch von der Dauer, La-
ge und Verteilung der Arbeitszeit ab. So ist mit steigenden Gesundheits-
risiken zu rechnen, wenn die Arbeitszeit regelmafig und langerfristig die
acht- bzw. 40-Stunden-Grenze Uberschreitet, ahnliches gilt fir langjahri-
ge Nacht- und Wechselschichtarbeit (Wirtz 2010). Auch flexible Arbeits-
zeiten kénnen zu negativen gesundheitlichen Effekten fihren, wenn die
Verteilung betrieblich vorgegeben ist und mit aul3erbetrieblichen Zeitan-
forderungen kollidiert. Es entsteht Zeitstress, der sich negativ auf die
Gesundheit auswirken kann (Janf3en/Nachreiner 2004). Die Arbeitszeit
stellt eine wichtige StellgréRe fur die Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten
dar, denn sie entscheidet Uber den Zeitpunkt, wann der Eintritt in den
Ruhestand erfolgt oder erfolgen muss (Seifert 2008). Seifert stellt fest,
dass die Entwicklung der vergangenen Jahre nicht zu dem politischen
Vorhaben passt, das tatsichliche Renteneintrittsalter hinauszuschieben
und moglichst nah an die gesetzliche Altersgrenze heranzufihren. Die
aktuellen Arbeitszeittrends fordern die Arbeitsfahigkeit nicht, sondern
beeintrachtigen sie. Er prognostiziert, dass die Zahl der Beschéftigten,



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 26

die infolge verminderter Erwerbsfahigkeit in Rente geht, zunehmen wird,
wenn es nicht gelingen sollte, alternsgerechte Arbeitszeiten durchzuset-
zen.

Eine zentrale Frage fur Politik, Gewerkschaften und Arbeitge-
ber_innen ist, wie dem gesellschaftlichen Wandel und den Veranderun-
gen auf dem Arbeitsmarkt begegnet werden kann. Seit einiger Zeit
zeichnet sich eine neue Kontroverse in der Arbeitszeitdebatte ab, in der
es darum geht, ob in Zukunft wieder langer oder kiurzer gearbeitet wer-
den soll. In langeren (Lebens-)Arbeitszeiten wird teilweise ein Weg ge-
sehen, einem aus demografischen Grinden knapper werdenden Ar-
beitskrafteangebot und speziell dem drohenden Fachkraftemangel ent-
gegenzutreten (Lott 2015). Diesem Vorschlag stehen unterschiedlich
begriindete Uberlegungen und Konzepte gegeniiber, die eher auf kiirze-
re Arbeitszeiten abzielen. Beispiele dafur sind das Konzept der Famili-
enarbeitszeit oder eine allgemeine Arbeitszeitverkiirzung in Form einer
verklrzten Vollzeit (30-Stunden-Woche). Sie verfolgen familien- und
gleichstellungspolitische Ziele, sollen alternsgerechtes Arbeiten férdern,
die Chancen auf Work-Life-Balance verbessern oder vermehrte Zeitau-
tonomie ermdglichen (Holst/Seifert 2012).

Konzeptionell wird zwischen zwei Anséatzen unterschieden, die zur
Forderung eines langeren Verbleibs im Erwerbsleben beitragen. So
kann sich die Gestaltung der Arbeitszeit entweder auf die gesamte Er-
werbsphase richten oder aber nur auf Abschnitte beschranken (vor al-
lem die Altersphase). Bezieht sich die Gestaltung der Arbeitszeit auf die
gesamte Erwerbsphase, handelt es sich um alternsgerechte Arbeitszeit-
politik. Ist die Gestaltung auf einzelne Abschnitte beschrankt, wird von
altersgerechter Arbeitszeitpolitik gesprochen. Im ersten Fall hat der An-
satz praventiven Charakter und versucht friihzeitig, mogliche Langfrist-
folgen belastender Arbeits- und Arbeitszeitbedingungen zu vermeiden.
Als Mafnahme denkbar wére hier ein Modell mit einer allgemeinen Ar-
beitszeitverkirzung.

Uberlegungen zu einem lebensphasenorientierten Konzept (also al-
tersgerechten Arbeitszeiten) orientieren sich an einer Arbeitszeitgestal-
tung, die sich an den wechselnden Anforderungen der individuellen Le-
bensbiografien ausrichtet und sich flexibel an nicht immer absehbare
Belastungsphasen anpasst. Ein Kernelement solcher Uberlegungen bil-
det der Vorschlag der Wabhlarbeitszeiten. Er sieht Wahlméglichkeiten
Uber die Dauer der Arbeitszeit vor und versucht — im Unterschied zum
Altersteilzeitgesetz, das Uberwiegend als Blockmodell genutzt wurde —
einen gleitenden Ubergang aus dem Erwerbsleben zu férdern, indem er
die langfristigen Nachteile kirzerer Arbeitszeiten auf die Rentenhthe
neutralisiert (Seifert 2008). Wenn allerdings keine tariflichen Vereinba-



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 27

rungen fir einen (partiellen) Einkommensausgleich sorgen, sind wah-
rend der Phase der reduzierten Arbeitszeiten entsprechende Abstriche
beim Einkommen hinzunehmen. Die Option eines Blockmodells — wie
beim Altersteilzeitgesetz — ist nicht vorgesehen. Auf ein konkreteres Mo-
dell von Wahlarbeitszeiten wird unter Punkt neun noch einmal spezifisch
eingegangen.

Ein weiteres Konzept fur lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestal-
tung ist das Modell der Langzeitkonten bzw. Lebensarbeitszeitkonten,
welche in einigen Tarifbereichen bereits vereinbart sind. Es geht darum,
Zeitguthaben im Laufe des Erwerbslebens anzusparen, um es dann fur
Weiterbildungszeiten, Sabbaticals sowie fir die vorzeitige Beendigung
des Erwerbslebens zu nutzen. Die Arbeitszeit muss dafir allerdings tber
einen langen Zeitraum die faktisch vereinbarte Arbeitszeit ibersteigen,
wodurch die zeitliche Belastung wiederum wachst. Nicht auszuschlieRen
ist eine entgegengesetzte Wirkung, bei der Langzeitkonten die gesund-
heitlichen Belastungen und das Verrentungsrisiko verstarken, obwohl sie
sie eigentlich bekampfen sollen (Seifert 2008). werden (vgl. dazu auch
Kapitel 1: Arbeitszeitflexibilisierung).

Zusammenfassend ist festzustellen, dass ohne eine umfassende
Neugestaltung der Arbeitszeit eine Ausdehnung der Lebensarbeitszeit
nicht wirklich méglich erscheint. Alter(n)sgerechte Arbeitszeitpolitik muss
daran arbeiten, dass die Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten nachhaltig
verbessert wird und gesundheitliche Belastungen reduziert werden. Vor
allem Nacht- und Schichtarbeit, welche in nahezu allen Branchen einge-
setzt wird, gilt als besondere Herausforderung. Es gibt bereits beste-
hende Ansétze und Erkenntnisse, die jedoch noch besser in die Praxis
umgesetzt werden mussen, um dem demografischen Wandel sowie ren-
tenrechtlichen Veranderungen entsprechend entgegen zu treten.

3.4 Die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf

In Zukunft werden weitaus mehr Beschéftigte als bisher in unterschiedli-
chen Rollen und Aufgaben mit Pflegeaufgaben befasst sein. ,Der Pfle-
gefall wird somit zum erwartbaren Ereignis, gewissermaf3en zu einer
normalen Statuspassage der eigenen (Erwerbs-)Biografie. Die Pflegesi-
tuation ist zu einem wesentlichen Teil durch unabweisbare, zeitliche An-
forderungen und Bedirfnisse der Pflegebedirftigen gekennzeichnet.
Diese geben den Takt und Rhythmus des Tages vor oder setzen doch
wenigstens markante Eckpunkte. Eine eigene Berufstatigkeit des pfle-
genden Angehorigen hat unter diesem Gesichtspunkt Vor- und Nachteile
zugleich. Die mehr oder minder eindeutigen Vorgaben der Erwerbsar-
beitszeit erleichtern es, zeitliche Grenzen zu setzen, um Anforderungen
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der pflegebedurftigen Person auch zurtickweisen zu kénnen. Erwerbsta-
tigkeit dient hier nicht nur der Sicherung der beruflichen Existenz und
der Einkommenserzielung, sondern auch der Aufrechterhaltung der not-
wendigen Distanz im Pflegegeschehen.

Auch in der Arbeitszeitdebatte muss deutlicher werden, dass zeitliche
Rahmenbedingungen geschaffen werden missen, die eine Gleichzeitig-
keit von Pflege und Beruf ermdglichen, denn der demografische Wandel
und die Alterung der Gesellschaft erfordern immer deutlicher eine Erwei-
terung dieser Betrachtungsweise hin zu der Frage, wie die Erwerbsar-
beit organisiert sein muss, um sie mit privater Pflegeverantwortung in
Einklang bringen zu kénnen. Dazu ist eine pflegesensible Gestaltung der
beruflichen Arbeitszeiten unabdingbar (Reuyl et al. 2012b, Keck 2012).

Aktuell geben rund 50% der Pflegenden ihre Erwerbstétigkeit auf o-
der schranken sie stark ein (TNS Infratest Sozialforschung 2011). Viele
Betriebe und auch der Gesetzgeber reagieren darauf mit langeren Frei-
stellungsmdglichkeiten. Diese sind in einzelnen Situationen sicherlich
sinnvoll, doch der Beruf hat fir viele Betroffene eine ausgleichende
Funktion, ohne den sie die psychisch stark belastenden Pflegeaufgaben
auf Dauer nicht bewaltigen kdnnten. Insofern stellt sich die Frage der
Vereinbarkeit nicht als ein ,Entweder-Oder' sondern als ein ,Sowohl-als-
auch’ dar. Es geht um die bedarfsgerechte Ausgestaltung der taglichen
und wochentlichen Arbeitszeiten sowie die Moglichkeit zu kirzeren und
langeren Auszeiten im Bedarfsfall. Ziel einer pflegesensiblen Arbeits-
zeitgestaltung ist eine Balance zwischen Pflege, Beruf, eigener Gesun-
derhaltung und einer zumindest grundlegenden sozialen und gesell-
schaftlichen Teilhabemdoglichkeit.

Das Konzept einer pflegesensiblen

Arbeits(zeit)gestaltung

Zu dem Konzept pflegesensibler Arbeitszeiten gehort ein komplexes

Bundel unterschiedlicher Arbeitszeitregelungen und adaquater Mal-

nahmen im betrieblichen Umfeld, die geeignet sind, Pflege und Beruf

miteinander in Einklang zu bringen (Reuyf3 et al. 2012b). Sie bestehen

aus drei Handlungsfeldern, denen eine unverzichtbare, begleitende

Funktion zukommt. Es sind:

» Die Ausgestaltung der Arbeitszeiten im engeren Sinne,

« die Arbeitsorganisation innerhalb der Unternehmen sowie

« die Betriebskultur, also das soziale Miteinander innerhalb der Unter-
nehmen.
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Hinter jedem der drei Eckpunkte stehen eine Vielzahl einzelner Hand-
lungsfelder und ganz konkreter Gestaltungsmaf3nahmen. Die folgende
Abbildung zeigt die Ausdifferenziertheit dieses Konzeptes.
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Das Konzept pflegesensibler Arbeitszeiten liefert Antworten auf die Fra-
ge, wie Unternehmen ihren Beschaftigten dabei unterstiitzen kénnen,
Pflegeverantwortung und Beruf miteinander in Einklang zu bringen.
Deutlich wird, dass eine entsprechende Arbeitszeitgestaltung immer nur
in Verbindung mit einer entsprechenden Betriebskultur sowie einer ent-
sprechenden Arbeitsorganisation zum Erfolg fihren kann. Insbesondere
die Frage der Vertretungspraxis und damit auch die Frage des zeitlichen
wie personellen Ressourceneinsatzes sind dabei von hdchster Bedeu-
tung. Mit dieser Herausforderung dirfen die Beschaftigten und Unter-
nehmen aber nicht allein gelassen werden. Es braucht weitere Unter-
stitzungsleistungen aus allen gesellschaftlichen Verantwortungsberei-
chen, auch aus der (Tarif-)Politik. Diese Leistungen durfen sich nicht
primér an einem dkonomischen Diktat des Sparens orientieren. Vielmehr
miissen sie ausgerichtet sein an den tatsachlichen Bedarfen der Pfle-
genden und ihrer Angehdérigen und sie missen Geschlechterrollenbilder
abbauen und nicht noch verstéarken.
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3.5 Vereinbarkeit von Vaterschaft und Beruf

Vater identifizieren sich heute zunehmend mit einer aktiven Vaterrolle.
Rund 70 Prozent geben an, dass sie sich mehr als ihre eigenen Vater an
der Erziehung und der Betreuung ihrer Kinder beteiligen. Sehr gern wur-
den sie ihre Rolle bei der Kinderbetreuung noch starker ausweiten: Mehr
als die Halfte der Vater mit Kindern unter sechs Jahren &aufert den
Wunsch, mindestens die Halfte der Kinderbetreuung zu tGbernehmen.
Insgesamt wiinschen sich sogar 79 Prozent aller Vater mehr Zeit fur die
Familie. Insgesamt wachst bei Vatern der Wunsch nach einer egalitéren
Aufteilung von Erwerbs-, Haus- und Familienarbeit in der Partnerschatft.
60 Prozent der Eltern mit Kindern unter drei Jahren fanden es ideal,
wenn sich beide Partner gleichermalf3en in Beruf und Familie einbringen
konnten. Vater erleben dabei haufig Zeitkonflikte. Jeder zweite Vater
wiinscht sich, seine Arbeitszeit zu reduzieren, um mehr Zeit fur die Fa-
milie zu haben. Aktive Vaterschaft und ein erfolgreiches Berufsleben sol-
len sich nicht langer ausschlieBen (BMFSFJ 2015b).

Viele Véter nutzen bestehende Regelungen wie beispielsweise das
Elterngeld in vielfaltiger Weise fir ihr Arbeits- und Familienleben (Li et
al. 2015). Es gibt ein breites Spektrum an Nutzungsvarianten und Auftei-
lungen der maximal mdglichen 14 Elterngeldmonate auf beide Elterntei-
le. Die Nutzungsvarianten sind fur Vater mit langerer Elterngeldnutzung
noch vielféltiger als fur Vater mit nur ein bis zwei Elterngeldmonaten. Va-
ter mit langerer Elterngeldnutzung kombinieren die Elterngeldmonate
beispielsweise haufiger mit Teilzeitarbeit. Einige Paare arbeiten bereits
jetzt Uber die Elterngeldmonate hinaus in einer Teilzeit-Teilzeit-
Kombination. Fur viele von ihnen ist die Neuregelung im Rahmen von
ElterngeldPlus ein willkommenes Angebot, um ihre Vorstellungen einer
gleichstellungsorientierten Partnerschaft tber die bisherige Elterngeld-
zeit hinaus umsetzen zu kénnen (Pfahl et al. 2014).

Es ist bekannt, dass gunstige betriebliche Rahmenbedingungen die
Nutzung der Elterngeldmonate durch Vater unterstiitzen (Possinger
2013). Zwei grundlegende Rahmenbedingungen, die eine Inanspruch-
nahme von Elterngeldmonaten durch Vater begiinstigen, sind die Ar-
beitsplatzsicherheit des Vaters und ein starkes Engagement der Unter-
nehmen bei der Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Von
immenser Bedeutung sind zudem die Vertretungsmoglichkeiten am Ar-
beitsplatz sowie die beruflichen Bedingungen der Partnerin, insbesonde-
re ihre Arbeits- und Einkommensbedingungen.
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Handlungsfelder fur eine vatersensible und
gleichstellungsorientierte Arbeitswelt

Fur immer mehr Manner ist ein wichtiges Kriterium bei der Auswahl ihres
Arbeitsplatzes, wie gut sie Beruf und Familie vereinbaren kénnen. Bei
Vatern wird oft angenommen, dass die Work-Life-Balance selbstver-
standlich gelingt. Tatsachlich aber ist ein grof3er Teil der Vater unzufrie-
den, dass an ihrem Arbeitsplatz kaum Rucksicht auf zeitliche Erforder-
nisse genommen wird, die sich aus ihrer Elternschaft ergeben (BMFSFJ
2015b). Aus der Sicht von Expert_innen lassen sich vier Handlungs- und
Gestaltungsfelder ausmachen, die vordringliche Bertcksichtigung durch
Gesetzgeber, (tarif-)politische, betriebliche sowie zivilgesellschaftliche
Akteur/innen verdienen (Pfahl et al. 2014).

Vatersensible und gleichstellungsorientierte
Betriebskultur

Was ist mit einer solchen Kultur gemeint? Wenn beispielsweise Manner
gefahr- und kommentarlos mehr als die sog. zwei Partnermonate in An-
spruch nehmen, wenn Véater familienbedingt immer wieder mal in Teilzeit
arbeiten, wenn Fuhrung in Teilzeit fur Manner (und Frauen) angeboten
und gefordert wird, wenn die sog. Kinderkrankentage in gleichem Mafle
von den méannlichen Beschaftigten genutzt werden oder wenn ein piinkt-
liches Besprechungsende eingefordert wird, weil auch der Vater seine
Kinder rechtzeitig vom Kindergarten abholen will. Wenn Leistungsbewer-
tungen sich starker durch ergebnisorientierte Bewertungskriterien aus-
zeichnen und nicht ausschlieZlich oder vorrangig auf Anwesenheitszei-
ten im Betrieb, wenn traditionell ménnlich konnotierte, lineare Karriere-
verlaufe Platz machen fur diskontinuierliche, lebensphasenorientierte
Berufsbiografien und wenn Familienkompetenzen bei der Bewertung be-
rticksichtigt werden. Wenn all dies zur betrieblichen Normalitat gehort,
wenn spezielle betriebliche Ansprechpartner/innen mit Rat und Tat zur
Seite stehen und die Manner nicht zur Frauenbeauftragten gehen mus-
sen. Wenn Fursorgearbeit nicht mehr als Karrierehindernis, sondern als
Karrierebeschleuniger gewertet wird, weil sich die Beschaftigten in die-
sen Zeiten wertvolle soziale Kompetenzen aneignen und dem Unter-
nehmen kostenlos zur Verfligung stellen, dann ist es gelungen, eine va-
tersensible und gleichstellungsorientierte Betriebskultur zu etablieren.
Um das zu fordern, sollten Unternehmen proaktiv auf die Véater in ihren
Betrieben zugehen. Eine solche vater- und gleichstellungsorientierte Be-
triebskultur muss sich durch das ganze Unternehmen ziehen. Besonde-
re Aufmerksamkeit muss dabei auf die Flhrungskrafte gelegt werden
(Pfahl et al. 2014).



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 32

Vertretungsmaoglichkeiten am Arbeitsplatz

Ein funktionierendes Vertretungsmanagement stellt einen der zentralen
Ermdglichungsfaktoren fur familienbedingte Auszeiten dar; dies gilt nicht
nur fur Elterngeldvéter, sondern generell fir Beschéaftigte mit Flrsorge-
aufgaben — wozu immer haufiger auch die private Pflegeverantwortung
zahlt. Ein effizientes, vorausschauendes Vertretungsmanagement
scheint in der betrieblichen Praxis eher noch die Ausnahme als die Re-
gel zu sein. Der wesentliche Grund hierfur — die meist (zu) knappe Per-
sonalbemessung — macht es notwendig, einen generellen Blick zu wer-
den auf die Entwicklung der Arbeitsdichte sowohl in der Industrie als
auch in der Dienstleistungsproduktion.

Gerade vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und einer
damit einhergehenden Zunahme der Sorgeverantwortung fast aller Be-
schéftigten braucht es einen Paradigmenwechsel bei der Personalpla-
nung: Zum einen braucht es eine Abkehr von der Norm der stets verfiig-
baren Vollzeitbeschaftigten hin zu Mitarbeitenden, die im Lebensverlauf
immer wieder mit Sorgearbeit betraut sind. Dariiber hinaus braucht es
vielerorts eine Uberpriufung der Personalbemessung, in der Sorgearbeit
und dadurch bedingte beruflichen Auszeiten sowie Phasen der Arbeits-
zeitreduzierung starker berticksichtigt und entsprechende finanzielle wie
personelle Ressourcen flr Vertretungskrafte zur Verfigung gestellt wer-
den.

Nachhaltige Arbeits(zeit)angebote flr Vater

Gerade Manner tun sich schwer mit der Entscheidung fur eine langerfris-
tige Teilzeitarbeit. Die Forschungsergebnisse von Pfahl et al. zeigen
aber, dass das Interesse deutlich groR3er ist als die tatsachliche Nutzung.
Zudem dienen die EGM vielen Vatern als ,Schnupperkurs®, um sich mit
Alternativen zur Vollzeitarbeit vertraut zu machen. Der hohe Teilzeitan-
teil der Elterngeldvéter weist auf deren Interesse an lebensphasenspezi-
fisch verkirzten Arbeitszeiten hin. Es gilt daher, gerade Vater mit EGM-
Nutzung durch attraktive Arbeitszeitangebote zu unterstitzen. Ge-
braucht werden Angebote zur voriibergehenden Reduzierung der Ar-
beitszeit-Dauer als auch zur familienorientierten Gestaltung von Arbeits-
zeit — dies jeweils wahrend als auch im Anschluss an die Elterngeldmo-
nate.

Gute Arbeit fur Partnerinnen

Viele Paare geraten unfreiwillig in eine klassischere Rollenverteilung
hinein. Ursachlich hierfiir sind vor allem die geschlechtsspezifischen Un-
terschiede auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere beim Einkommen, den
Aufstiegsmadglichkeiten und der Qualitat der Arbeit. Eine partnerschaftli-
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che Arbeitsteilung innerhalb der Paare, insbesondere nach der Geburt
eines Kindes, wird nur gelingen, wenn (neben den Vatern) auch die
Partnerinnen Zugang zu qualitativ guten Arbeits- und Einkommensbe-
dingungen haben. Die Ergebnisse unserer Untersuchung zeigen deut-
lich, dass das familiale Engagement der Vater in dem Mal3e steigt, wie
die Partnerin Gber &hnlich gute berufliche Chancen verfiigt. Anders aus-
gedrickt: Wollen wir eine Gesellschaft, in der Manner sich starker an
Sorgearbeit beteiligen, miissen wir dafiir sorgen, dass Frauen und Man-
ner gleichberechtigte Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben.

3.6 Optionszeiten

Eine Anforderung an die Gestaltung von Arbeitszeit ist eine gewisse Of-
fenheit fir sich andernde Zeitpraferenzen und -anforderungen. Denn
sich andernde Zeitbedarfe und Zeitwinsche von Beschéaftigten sind
langfristig schwer vorherzusehen. Sie sind abhangig von zahlreichen
Faktoren wie dem demografischen Wandel, politischen Entscheidungen,
Normen, individuellen Arbeitsbedingungen und Lebenslagen oder Zeit-
préferenzen. Der Vorschlag von Optionszeitmodellen entspricht dieser
Anforderung, denn die Idee ist, Beschaftigten Optionen zuzusichern, die
der jeweiligen personlichen Lebenslage entsprechen und von der Nor-
malarbeitszeit abweichen. Da Zeitbedarfe sowohl an langerfristige als
auch kurzfristige Anspriiche angepasst werden muissen, sind Optionen
erforderlich, die sowohl zeitliche Ad-hoc-Bedarfe als auch im Lebensver-
lauf gewtinschte Anderungen moglich machen (Seifert 2014).

Ein konkretes Konzept fiir Optionszeiten besteht noch nicht. Anre-
gungen zur Entwicklung eines Arbeitszeitoptionsmodells gab unter an-
derem das BMFSFJ im ersten Gleichstellungsbericht, mit der Erwartung,
dass bisher nicht erwerbstatige Frauen ihren Erwerbswunsch und
gleichzeitig Teilzeitbeschaftigte ihre gewilnschte héhere Stundenzahl
umsetzen, wahrend Vollzeiterwerbstatige eine geringere Erwerbszeit re-
alisieren kénnen. Ziel ist, die ménnlich gepragte Normalarbeitszeit auf
den Prufstand zu stellen und die lebenslange, immer gleich lange Voll-
zeit durch eine Auswahl unterschiedlich langer (Voll-)Zeitstandards fir
bestimmte Lebensphasen zu ersetzen (BMFSFJ 2014). Dazu sind die
Moglichkeiten dafir zu verbessern, dass Beschéftigte ihre Arbeitszeit
verringern und wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz zurtickkehren kon-
nen. So konnte im Kontext der Vereinbarkeit von Familie und Fuh-
rungstatigkeit beider Geschlechter eine kurze Vollzeit im Bereich von 30
bis 35 Wochenstunden einen Beitrag zur Starkung der Geschlechterge-
rechtigkeit darstellen. Auch aus 6konomischer Perspektive wéren positi-
ve Effekte zu erwarten, so beflrwortete Eric Schweitzer, der Prasident
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des Deutschen Industrie- und Handelskammertages (DIHK), in einem
gemeinsamen Interview mit Manuela Schwesig dieses Modell, da in der
Summe mehr dabei herauskame, als wenn der Mann 40 Stunden arbei-
tet und die Frau nur halbtags (Frankfurter Allgemeine Sonntagszeitung
2014). Vor allem wahrend der eingangs erwdhnten Rushhour des Le-
bens bzw. der Familiengriindungsphase aber auch in der mittleren Le-
bensphase, wenn Betreuungs- und Pflegeleistungen fir Bedurftige alte-
re Familienangehorige, Verwandte und Freund innen anfallen, muss es
Beschaftigten ermoglicht werden, neben der Erwerbsarbeit auch andere
gesellschaftlich notwendige und wertvolle Formen von Arbeit (Hausar-
beit, Sorgearbeit, freiwilliges Engagement, Nachbarschaftshilfe) in ihren
Alltag und entlang ihres Lebenslaufs zu integrieren.

Prinzipiell geht es um die Option, Beschéftigten mehr Zeitanteile der
Erwerbsarbeit fir andere gesellschaftliche Zwecke wie Bildung, Ge-
sundheit, Elternschaft, Pflege oder Ehrenamt zu ermdéglichen. Dass die
Wahrnehmung solcher Optionsrechte auch der Gesellschaft zugute-
kommt, beschreibt Ulrich Miuckenberger mit Verweis auf das Manifest
LZeit ist Leben® der Deutschen Gesellschaft fur Zeitpolitik (DGfZP). So
kénnen Optionsrechte, da sie mit einer Verklrzung des Arbeitskraftean-
gebots einhergehen, zur Verminderung der Arbeitslosigkeit beitragen
(Mickenberger 2011). Ein mogliches Konzept flr Optionszeiten stellt
das System der Ziehungsrechte dar. Es soll Beschéftigten Uber die Er-
werbsbiografie hinweg Optionsrechte fiir die zweckgebundene Freistel-
lung von Erwerbsarbeit ermdglichen. Denkbar waren in diesem Zusam-
menhang Optionen der Arbeitszeitverklirzung, Elternurlaub, Freistellun-
gen nach dem Pflegezeitengesetz, Sabbatical-Regelungen oder Bil-
dungsurlaub. Aber auch die Option fur Langzeitkonten wirde in das
Konzept passen. Unklar ist bisher die Finanzierung derartiger Anspriiche
bzw. die Verteilung der Lasten.

Zwei konkrete Konzepte fir lebensphasenbezogene Arbeitszeitmo-
delle werden im Folgenden vorgestellt: Die sog. Familienarbeitszeit — ein
Vorschlag der Familienministerin Schwesig sowie das vom Deutschen
Juristinnenbund (weiter)entwickelte Konzept der Wahlarbeitszeiten.

3.7 Familienarbeitszeit

Eine Befragung unter der Leitung von Jutta Allmendinger zeigt, dass
sich vor allem unter den jingeren Frauen und Mannern* die Geschlech-
terrollenvorstellungen  stark  modernisiert  haben  (Allmendin-

! Befragt wurden junge Frauen und Manner zwischen 21 und 34 Jahren (Allmendin-
ger/Haarbrticker/Fliegner 2013).
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ger/Haarbriicker/Fliegner 2013). Ginge es nach den Einstellungen und
Lebensentwirfen dieser jungen Menschen, wéare die bezahlte Arbeitszeit
zwischen Méannern und Frauen gleichmafig aufgeteilt. 60 Prozent der
Vater haben den Wunsch, Arbeitszeit zu reduzieren, wahrend Frauen
(und Madtter), vor allem wenn sie in Teilzeit oder geringfiigig beschaftigt
sind, sich winschen, tendenziell mehr zu arbeiten (vgl. Ko-
nig/Menge/Schildmann 2015). 60 Prozent der Eltern, deren jlngstes
Kind zwischen ein und drei Jahre alt ist, mochten sich Erwerbs- und
Familienarbeit partnerschaftlich teilen. Bei einer Befragung® der IG Me-
tall gaben Uber 80 Prozent der Befragten an, dass sie den Wunsch ha-
ben, Arbeitszeit kurzfristig an private Bedlrfnisse anzupassen bezie-
hungsweise temporar zu reduzieren, um mehr Zeit fur ihre Kinder zu ha-
ben oder um Angehdrige zu pflegen (IG Metall 2013). Wohlfahrtsstaatli-
che Rahmenbedingungen und betriebliche Praktiken fuhren aber ge-
genwartig dazu, dass eine starker angenaherte Arbeitszeitdauer fur viele
Frauen und Manner unerreichbar bleibt (Allmendin-
ger/Haarbriicker/Fliegner 2013).

Wie im quantitativen Teil erwéahnt, hat der Gender Time Gap lange
Zeit zugenommen. Diese Entwicklung hing auch damit zusammen, dass
die wachsende Erwerbstatigenquote von Frauen jahrelang mit sinken-
den durchschnittlichen Arbeitszeiten von Frauen einherging. Frauen, die
nach der Familienphase neu in den Arbeitsmarkt eintraten, nahmen zu-
meist eine Teilzeittatigkeit auf (Absenger et al. 2014). Laut Jutta All-
mendinger beginnt der ,Teufelskreis“ schon damit, dass Frauen die ers-
ten Monate der Elternzeit nehmen und sich dabei die Strukturen bereits
etablieren (Allmendinger 2014b). Die Frauen frustriere, dass die Arbeits-
zeiten der Vater als Basis gesetzt werden und die Frauen ihre Arbeits-
zeiten daran anpassen mussen. Dabei geht es nicht allein um die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, sondern auch um Karrierechancen
sowie die Weiterentwicklung im Beruf. Zwar wurde mit dem Elterngeld
2007 eine Leistung eingefihrt, die auf partnerschaftliche Arbeitsteilung
abzielt, doch nach den maximal 14 Bezugsmonaten gibt es keine fami-
lienpolitische Leistung mehr, die Paare dabei unterstitzt, Sorge- und
Erwerbsarbeit partnerschaftlich aufzuteilen. Das neue ElterngeldPlus ist
ein Schritt in die richtige Richtung, da Eltern etwas mehr Geld bekom-
men, wenn sie in Teilzeit arbeiten und das Elterngeld anteilig auch tber
die Grenze der 14 Monate hinaus gezahlt werden kann.

Um diese Licke, die nach den maximal 14 Monaten Elternzeit ent-
steht, zu fullen, entstand die Idee der Familienarbeitszeit. Sie bezeichnet

2 2013 fuhrte die IG Metall eine Befragung durch, bei der mehr als eine halbe Million Ar-
beitnehmer_innen mitgemacht haben. Zwei Drittel gehdren der IG Metall an und ein Drit-
tel ist nicht in der Gewerkschaft (IG Metall 2013).
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ein Modell der partnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbsarbeit und fa-
miliarer Arbeit zwischen Partner_innen, bei dem beide einer Erwerbsta-
tigkeit mit verklrzter Wochenstundenzahl (zum Beispiel ca. 80 Prozent
einer Vollzeittatigkeit) nachgehen und sich familiare Aufgaben teilen.
Diskutiert wird in diesem Zusammenhang auch eine Lohnersatzleistung,
die den Differenzbetrag zum Vollzeiteinkommen teilweise ausgleichen
soll. Konkretisiert wurde diese Idee durch die Studie des Deutschen In-
stituts fur Wirtschaftsforschung (DIW) im Auftrag der Friedrich-Ebert-
Stiftung (FES) und der Hans-Bockler-Stiftung (HBS), in der die potenzi-
ellen Auswirkungen einer Lohnersatzleistung bei Familienarbeitszeit un-
tersucht wurden (Miller/Neumann/Wrohlich 2014).

Das Ziel der Studie war, die folgenden Kriterien bei der Konzeption
einzuhalten: Erstens die Belohnung einer partnerschaftlichen Aufteilung
von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen Mannern und Frauen, also ein
starkes Gegengewicht zum bislang staatlich begunstigten Modell
.Haupterndhrer mit Zuverdienerin®. Zweitens musste eine solche Leis-
tung auch Eltern mit niedrigem Einkommen ermdglichen, Arbeitszeit
partnerschatftlich zu reduzieren. Drittens sollen von der Leistung auch
nichtverheiratete Elternpaare, Alleinerziehende, Patchwork- und Regen-
bogenfamilien profitieren und viertens soll sie das Potenzial haben, eine
neue Arbeitszeitnorm zu etablieren, ndamlich eine Alternative zur 40-
Stunden-Vollzeitnorm. Hierauf basierend wurde in der Studie ein Kon-
zept entworfen, in dem eine Lohnersatzleistung den finanziellen Anreiz
fur Familien (mit Kindern im Alter von einem bis drei Jahren) setzen soll,
in denen beide Elternteile nach der Elternzeit einer reduzierten Vollzeit-
tatigkeit nachgehen, die etwa 80 Prozent einer normalen Vollzeitbe-
schéftigung entspricht.

Ein Teil des Einkommensausfalls soll durch eine Lohnersatzleistung
kompensiert werden. Aul3erdem ist die Leistung an die Bedingung ge-
knlpft, dass beide Elternteile mit reduzierten Stunden erwerbstatig sind.
In der Studie wurde untersucht, wie die Einfiilhrung einer solchen Malf3-
nahme die Erwerbsentscheidungen von Eltern verandern konnte und
welche fiskalischen Kosten die Lohnersatzleistung verursachen wirde.
Mit der Lohnersatzleistung soll durch eine staatliche Leistung der Diffe-
renzbetrag zum Vollzeit-Einkommen partiell ausgeglichen werden®. Die
Kosten fur die Lohnersatzleistung bestehen zum einen Teil aus Zahlun-

3 Die Ersatzrate soll im mittleren Bereich 50 Prozent betragen, fur untere Einkommen
auf bis zu 100 Prozent ansteigen und im oberen Bereich abnehmen (vgl. ebd.: 49). Bei
der konkreten Ausgestaltung der Leistung wird zwischen zwei Varianten unterschieden:
Bei Variante | sollen nur Eltern(-teile) anspruchsberechtigt sein, die vor der Geburt des
Kindes in Vollzeit erwerbstatig waren, bei Variante |l ist der Bezug nicht an eine vorher-
gehende Vollzeittatigkeit geknupft, sondern an den Bezug von Mutterschafts- oder El-
terngeld (Muller/Neumann/Wrohlich 2014).
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gen an diejenigen Haushalte, die in einer solchen Arbeitszeitkonstellati-
on bereits vor der Reform arbeiten und durch die Reform begunstigt
wlrden, der sogenannte Mitnahmeeffekt. Zum anderen beanspruchen
zusatzliche Haushalte die Leistung, die in dieses Modell wechseln und
von der Lohnersatzleistung profitieren wirden. Im Gegenzug ergeben
sich zusatzliche Einnahmen durch die Einkommenssteuer und aufgrund
der positiven Beschéftigungseffekte Einsparungen bei den Transferzah-
lungen, wodurch die Nettokosten dieser Leistung reduziert wirden. Den
finanziellen Aufwendungen stiinden also teilweise Uber die positiven Ef-
fekte steigender Beschéaftigung gegentber. Insgesamt werden die fiska-
lischen Kosten* in der Studie als sehr moderat eingeschétzt.

Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass eine solche Leistung die
Bereitschaft von Eltern mit Kindern zwischen einem und drei Jahren, ei-
ne partnerschaftliche Arbeitsteilung zu wahlen, erhéhen wirde. Die Stu-
die geht auf Grundlage einer Stichprobe® davon aus, dass derzeit bereits
etwa ein Prozent der Familien eine Arbeitszeitkombination praktizieren,
in der beide Partner_innen einer auf 80 Prozent reduzierten Vollzeit-
Beschaftigung nachgehen. Diese Anzahl kénnte sich durch die Lohner-
satzleistung kurzfristig auf rund zwei Prozent verdoppeln. Da die Forde-
rung von partnerschaftlichen Erwerbsmodellen an einer Anderung von
Verhaltensweisen ansetzt, kdnnte sie zu einem Wandel von sozialen
Normen bezuglich der Arbeitszeit beitragen. Das heil3t, dass tradierte
Rollenbilder aufgebrochen wiirden und dadurch ein gewisser Riickkopp-
lungseffekt ausgeldst werden kdnnte.

In einer anschlieBenden Studie entwickelten die Autor_innen das
Modell noch weiter: Sie untersuchten neben einer grof3zlgiger gestalte-
ten Lohnersatzleistung, eine vereinfachte Variante mit Pauschalleistung.
Des Weiteren erweiterten sie den Arbeitszeitkorridor auf 28 bis 32 Stun-
den, um den Kreis der Berechtigten zu erhéhen (Mul-

4 In der Variante |, die fur den Bezug der Leistung Vollzeiterwerbstatigkeit vor der Geburt
des Kindes voraussetzt, stiege der Anteil dieser Familien mit einer solchen Erwerbskons-
tellation zunéchst um 20 Prozent . Die dadurch entstehenden fiskalischen Kosten wer-
den davon ausgehend auf circa 20 Millionen Euro pro Jahr geschétzt. Fir Variante 1l, al-
so Paare, die vorher keine Vollzeiterwerbstatigkeit hatten, erhéht sich der Anteil der Paa-
re, die sich fiir dieses Modell entscheiden, um knapp 40 Prozent. Fir diese Variante der
Leistung wurden die Kosten auf 45 Millionen Euro pro Jahr ansteigen. In einer Variante
mit einer hoheren Ersatzrate wirde sich der Anteil der Paare, die sich flir eine Familien-
arbeitszeit entscheiden, bei Variante | um 43 Prozent erhéhen und bei Variante 1l um 70
Prozent, wobei die Kosten dann bei etwa 138 Millionen Euro pro Jahr lagen. Es ist aber
durchaus denkbar, dass durch einen Wandel der Arbeitszeitpraferenzen und ein ginsti-
geres Klima fur diese Zeitarrangements, mittelfristig ein deutlicher Anstieg der Inan-
spruchnahme zu erwarten ist (Muller/Neumann/Wrohlich 2014)

5 Die empirischen Analysen der Studie basieren auf einem Mikrosimulationsmodell mit
Daten des Soziotkonomischen Panels und der Zusatzstichprobe Familien in Deutsch-
land (Miller/Neumann/Wrohlich 2014).
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lery/Neumann/Wrohlich 2015). Bei der Alternative mit Pauschalleistung
gehen die Autor_innen von einem festen Betrag von 250 Euro aus.
Durch eine Leistung in dieser Hohe wirde die Ersatzrate bei niedrigen
Einkommen bei bis zu 100 Prozent liegen und nach oben hin abnehmen.
Im Vergleich zur Ausgangsvariante wirden Personen mit niedrigerem
Einkommen weitaus mehr davon profitieren, wahrend Beschaftigte mit
héherem Einkommen weniger davon profitieren wirden. Auf3erdem
wirde eine Pauschalleistung einen geringeren Verwaltungsaufwand be-
deuten und geringere Kosten produzieren.

Am 18. Juli 2016 hat Familienministerin Manuela Schwesig ihr Kon-
zept fur die Familienarbeitszeit mit Familiengeld vorgestellt (BMFSFJ
2016). In ihrem Konzept sieht sie vor, dass Eltern phasenweise nach
Bedarf fiir bis zu 24 Monate — bis das Kind 8 Jahre alt ist — Familiengeld
beziehen kdnnen. Das Familiengeld soll fur alle Eltern gleich sein: je-
weils 150 Euro fur die Mutter und fur den Vater (also 300 Euro pro El-
ternpaar), Alleinerziehende bekommen die vollen 300 Euro. Beziehen
kdnnen es Eltern, die beide ihre Arbeitszeit auf 80 bis 90 Prozent redu-
ziert haben, sich also in einem Korridor zwischen 28 und 36 Wochen-
stunden bewegen. Durch die Pauschalleistung sollen auch Familien mit
kleinerem Einkommen erreicht werden. Die Ministerin sei zu einer baldi-
gen Umsetzung bereit — der Vorschlag reicht allerdings Uber die derzei-
tige Legislaturperiode hinaus, da es momentan noch Widerstand aus der
Union gibt.

3.8 Wahlarbeitszeit

Wahlarbeitszeiten verfolgen diverse bereits angesprochene arbeitszeitli-
che Ziele bzw. beinhalten die Kernelemente einer modernen Arbeitszeit-
politik wie eine Lebenslaufperspektive, Gendergerechtigkeit, Vereinbar-
keit von Beruf und Familie, Work-Life-Balance oder Altersgerechtigkeit.
Der Deutsche Juristinnenbund (djb) hat 2015 das Konzept fur ein Wahl-
arbeitszeitgesetz verdffentlicht, welches ebenfalls eine Option fir eine
lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung bietet (Djb Deutscher Ju-
ristinnenbund e.V. 2016). Sie sehen Wahlarbeitszeit als einen wesentli-
chen Baustein flr eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie, die beiden
Geschlechtern die Mdaglichkeit eines gleichberechtigten und partner-
schaftlichen Lebens ermoglichen soll. Der djb reagiert damit auf die Er-
gebnisse des ersten Gleichstellungsberichts, in dem Vorschlage fir le-
bensphasenorientierte Strategien in Richtung Gleichstellung erarbeitet
wurden (BMFSFJ 2011). Als eines der rechtlichen Instrumente fir mehr
Geschlechtergerechtigkeit im Erwerbsleben wurde die Schaffung eines
Gesetzes fur Wahlarbeitszeiten vorgeschlagen.
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Wichtig ist dem djb bei der Konzipierung, dass die Interessen der Ar-
beitnehmer_innen mit den betrieblichen Interessen der Arbeitge-
ber_innen in Einklang gebracht werden. Sie argumentieren, dass nur
wenn durch eine kollektivrechtliche abgesicherte betriebliche Arbeits-
zeitkultur Zeitsouveranitat selbstverstandlich wird, Beschaftigte von ihren
Rechten auf Wabhlarbeitszeit Gebrauch machen kénnen und in der be-
trieblichen Wirklichkeit nicht als ,Storfalle” angesehen werden (Djb
Deutscher Juristinnenbund e.V. 2016). Das soll allerdings nicht bedeu-
ten, dass Geschlechterrollen im Hinblick auf Familienpflichten und damit
verbundene Arbeitszeitnéte wieder verfestigt werden oder verstarkt pre-
kére Beschaftigungsverhaltnisse entstehen. Sowohl Tarifvertragspartei-
en als auch Mitbestimmungsorgane sollen in die Verantwortung mit ein-
bezogen werden. Das vorgeschlagene Wahlarbeitszeitkonzept soll au-
Rerdem eine gleichstellungspolitische Komponente aufweisen und auch
kleine und mittelstandische Betriebe nicht ausschliel3en. Es soll alle Be-
triebe aller Branchen und aller Gro3en in der Vielfalt ihrer Tatigkeitsfel-
der und der betrieblichen Ebenen erfassen und dementsprechend diffe-
renzierte Losungen zulassen. Das bedeutet, dass es vom Gesetzgeber
kein im Einzelnen vorformuliertes Gesetz geben soll, sondern flexible
Losungen erwiinscht sind. Das Gesetz soll Zielsetzungen und Rahmen-
bedingungen enthalten, allerdings keine detaillierten Vorgaben fur kon-
krete betriebliche Arbeitszeitkonzepte. So soll das Gesetz mdgliche
Malnahmen aufzahlen, sie miussen aber im Einzelfall nicht zwingend
Bestandteil jedes betrieblichen Arbeitszeitkonzepts sein.

Als mogliche MaRnahmen schlagen die Juristinnen beispielsweise
folgende Optionen vor: Verfahren zur individuellen Verkirzung oder Ver-
langerung der Arbeitszeit, zur Veranderung der Lage der Arbeitszeiten
oder fur langere Auszeiten, Malinahmen zur geschlechterparitatischen
Wahrnehmung sorgebedingter Arbeitszeitanderungen, MalBnahmen zur
Reduktion oder Verteilung des bei Arbeitszeitverkirzung frei werdenden
Arbeitszeitvolumens, Festlegung der Arbeitszeiten und Arbeitsvolumina
unter Beriicksichtigung der Offnungszeiten betriebsinterner oder exter-
ner Kinderbetreuungseinrichtungen, Angebot 6rtlicher dezentraler Arbeit
und Fortbildung oder die Ausgestaltung von Fuhrungskraftearbeitsplat-
zen unter dem Gesichtspunkt einer familienfreundlichen Arbeitszeit (um-
fangreiche Liste vgl. Djb Deutscher Juristinnenbund e.V. 2015: 126).

Der Vorschlag ist angelehnt an das Konzept der regulierten Selbstre-
gulierung — das heifdt, innerhalb eines gesetzlichen Rahmens kénnen
die Betroffenen und die betrieblichen Akteur_innen selbst regulieren,
was im konkreten Fall bei der Festlegung der Arbeitszeit unter Ausgleich
der Interessen maoglich ist. Das Konzept setzt dabei allerdings nicht nur
auf Hoffnung und Vertrauen, es bedarf vielmehr einer gesetzlichen Re-
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gulierung, die durch eine Ausgestaltung der Anspriiche und Verfahren
dafir Sorge tragt, dass es zu einer angemessen Selbstregulierung mit
dem Ziel der Wahlarbeitszeit kommt. Das Konzept des Wabhlarbeitszeit-
gesetzes sieht daher geregelte Beteiligungs- und Mitbestimmungsver-
fahren vor, die sowohl eine Erarbeitung kollektiver Arbeitszeitkonzepte,
als auch individuelle Zeitanspruche der Beschaftigten ermoglichen. Kon-
kret sollen auf der Basis eines Arbeitszeit-Checks® und der Zielsetzun-
gen des Wahlarbeitszeitgesetzes eigensténdig konkrete Maflinahmen
und Modelle fur den jeweiligen Betrieb entwickelt werden. Arbeitneh-
mer_innen sollen dementsprechend einen rechtlichen, individuell durch-
setzbaren Anspruch auf die Anderung ihrer Arbeitszeit beziiglich Lage,
Dauer, Verteilung als auch Ort erhalten.

Der Entwurf sieht eine Flankierung durch rechtliche und institutionelle
MalRnahmen vor, um einen sozialen Wandel der Arbeitswelt und der Un-
ternehmenskultur anzustoRBen. Er sieht sozialversicherungsrechtliche
Regelungen vor, die die Finanzierung von Ausfall- bzw. Arbeitszeitredu-
zierungszeiten absichern. Das Konzept soll nicht nur eine Option fur die-
jenigen sein, die sich eine Reduzierung der Arbeitszeit und einen Ein-
kommensverlust ohnehin leisten kénnen. Vor allem in Zeiten der Sorge-
arbeit sollen Einkommensausfalle finanziell abgesichert werden. Aul3er-
dem sieht der Vorschlag eine weitere Flankierung durch gesetzliche Re-
formen fir einen verstarkten Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten
und Mafl3nahmen zur Aufwertung von menschenbezogenen Berufen und
Sorgearbeit vor. Erarbeitet ein Betrieb kein Wahlarbeitszeitkonzept und
ein Wunsch nach Arbeitszeitdnderung wird nicht erfillt, liegt die Durch-
setzungs- und Beweislast wie auch die vollstandige Ubernahme der
Kosten im Konfliktfall bei dem oder der Arbeitgeber_in.

Das Ziel eines solches Gesetzes ware es also, die Ziele, die Beteilig-
ten und das Verfahren bei der Entwicklung von Wahlarbeitszeitkonzep-
ten zu bestimmen. Dabei werden keine expliziten Vorgaben gemacht,
sondern Vorschlage und Rahmen fur individuelle Lésungen gegeben.
Durch lebensphasenorientierte Arbeitszeitoptionen will der Deutsche Ju-
ristinnenbund so eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie sowie Ge-
schlechtergerechtigkeit fordern.

6 Der Arbeitszeit-Check soll prifen ob und inwieweit die vorhandenen betrieblichen Re-
gelungen den Winschen und Bedurfnissen der Beschaftigten entsprechen und ob diese
geschlechtergerecht sind. Durch eine Mitarbeiter_innenbefragung sollen die arbeitszeit-
bezogenen Bedarfe der Arbeitnehmer_innen ermittelt werden.



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 41

3.9 Ausblick

Als Herausforderung fur die Zukunft sieht Hartmut Seifert die Schwierig-
keit, ein Arbeitszeitkonzept zu entwerfen, welches die unterschiedlichen
zeitpolitischen Diskussionsstrange in ein Gesamtkonzept einbettet (Sei-
fert 2014). Er schlagt vier Prinzipien vor, die seiner Meinung nach eine
zukunftige Zeitpolitik, die Gendergerechtigkeit, Work-Life-Balance, Aus-
gleich von Beruf und Familie und alternsgerechtes Arbeiten starken
muss: Erstens soll Arbeitszeit offen fur sich auf der Zeitachse &ndernde
Anforderungen und Préferenzen der Beschiftigten sein — mit Ausnahme
des Wechsels von Voll- zur Teilzeitarbeit und der Altersteilzeit, lasst die
bisherige Arbeitszeit ansonsten keine Mdoglichkeiten zu, die Regelar-
beitszeit zu verandern. Zweitens sieht er eine Notwenigkeit, autonome
Zeitgestaltung zu starken und mehr Spielraum fir individuell nutzbare
Optionen zu ermd@glichen. Drittens kommt eine enger an den Zeitpréfe-
renzen der Beschaftigten orientierte Neuorganisation der Arbeitszeit
nicht an einem hoheren Grad an Heterogenitat vorbei, sodass Arbeits-
zeitmuster eine starkere Differenziertheit benétigen. Viertens fordert er
eine egalitar verteilte Erwerbs- und Sorgearbeit und eine Abkehr vom
Familienerndhrermodell. Er sieht eine familienfreundlichere Neuorgani-
sation der Arbeitszeit unter Einschluss einer gendergerechten Gestal-
tung vor. Er kommt zu dem Fazit, dass eine Zeitpolitik, die sich auf hete-
rogene Problemlagen und Anforderungen einstellt, dazu fuhrt, dass die
Arbeitszeit zukinftig differenzierter, flexibler, selbstbestimmter und
durchschnittlich auch kirzer werden muss.



STEFAN REUYR / LAURA RAUSCHNICK / ALEXANDER KANAMULLER: ARBEITSZEIT | 42

4. Digitalisierung der Arbeitswelt und
ihre Auswirkung auf die Arbeitszeitge-
staltung

Die Verbreitung und der Einsatz von digitalen sowie mobilen Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien haben die Erwerbsarbeit in den
letzten Jahren malf3geblich verandert. Historisch betrachtet in einem
ahnlichen Ausmal} wie die industrielle Revolution im 19. Jahrhundert
(Boes/Kampf 2016). Zum einen transformiert diese sogenannte Digitali-
sierung die Art des Arbeitens an sich, zum anderen ermoglicht und be-
fordert sie neue Formen sowie Ausgestaltungsweisen von Arbeit (Home-
Office, mobiles Arbeiten, Crowdworking etc.). Im Folgenden wird dabei
zunachst auf die durch die Digitalisierung bedingte Veranderung von Ar-
beit an sich eingegangen. Danach erfolgt eine Diskussion von Arbeits-
formen, die durch Digitalisierung erst ermdglicht beziehungsweise be-
fordert werden. Insgesamt ist dabei mitzudenken, dass sich diese bei-
den Gliederungspunkte nicht wirklich trennscharf voneinander abgren-
zen lassen und vielmehr stets in Kombination zueinander gesetzt wer-
den missen, will man die veranderten Arbeits- und Lebenswelten eines
Groliteils der Erwerbstatigen umfassend im Blick haben. Dementspre-
chend wird am Ende dieses Kapitels auch ein zusammenfassendes Fa-
zit gezogen. Es soll zudem die handlungspraktischen Konsequenzen
aufzeigen, die sich aus den hier préasentierten Ergebnissen ergeben.

4.1 Neue, digitale Arbeitswelt

Zunachst einmal gilt es festzuhalten, dass sich durch die Digitalisierung
fur viele Beschaftigte ein Wandel in deren Arbeitsinhalten vollzogen hat.
Viele Beschatftigte verbringen nun den Grof3teil ihrer Arbeitszeit mit dem
Bearbeiten von E-Mails sowie mit Recherchen im Internet (Carstensen
2015a). Aber auch ganzlich neue Berufe, die die Gestaltung des Inter-
nets selbst zum Gegenstand haben, sind durch die Digitalisierung ent-
standen (ebd.). Ferner findet in der digitalen Arbeitswelt vieles von dem,
was alleine oder zusammen mit Kolleg_innen erarbeitet wird, direkt oder
indirekt in einem digitalen Informationsraum statt. Dadurch wird die Ar-
beit eines/einer jeden Einzelnen auf eine bisher noch nicht da gewesene
Art und Weise transparent und somit auch einer auf3erst engmaschigen
Kontrolle zuganglich. Digitales Arbeiten bedeutet also folglich zumeist
potenziell auch immer ein Arbeiten im Glashaus (Boes/Kampf 2016). In-
wieweit von Arbeitgeberseite von diesen Kontrolimdglichkeiten Ge-
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brauch gemacht wird, dirfte fir viele Beschaftigte und Arbeitneh-
mer_innenvertretungen eine entscheidende Frage darstellen, wenn es
darum geht, die Qualitat sowie Seriositat von Arbeitsbedingungen zu
beurteilen (Hirsch-Kreinsen 2014).

Ferner muss die Digitalisierung als Grundlage fur die raumliche und
zeitliche Entgrenzung von Erwerbsarbeit angesehen werden. Mithilfe
moderner Informationstechnologien kann nun immer und Gberall gear-
beitet werden (Jurgens 2015). Zudem ist man nun prinzipiell permanent
erreichbar: Ein Mausklick, und die Erwerbsarbeit hat Eingang in die
Freizeit gefunden (Carstensen 2015a). Durch die Digitalisierung und der
damit einhergehenden permanenten Erreichbarkeit besteht also prinzi-
piell die Gefahr, dass das Privatleben durch die Erwerbsarbeit verein-
nahmt wird und es folglich zu einer oft nicht bewusst wahrgenommenen
Arbeitszeitverlangerung kommt (ebd.). Qualitative Studien zeigen, dass
Beschaftigte gegen diese permanente Erreichbarkeit oft selbstbewusste
Abgrenzungsstrategien einsetzen, mit denen Frei- und Urlaubszeiten
verteidigt werden (ebd.). Dies ist insofern nicht weiter verwunderlich,
wenn man bedenkt, dass qualitative Studien ebenso zeigen, dass viele
Beschaftigte aufgrund des Geflhls, standig erreichbar zu sein, in einen
permanenten Unruhezustand versetzt werden (Strobel 2013). Damit ge-
hen haufig langere Einschlafzeiten, ein unruhiger Schlaf und somit letzt-
lich eine mangelnde Schlafqualitat einher, was wiederum eine einge-
schrankte Erholung bedeutet (ebd.). Standige Erreichbarkeit darf dabei
keinesfalls als eine Belastungsquelle betrachtet werden, die ausschlie3-
lich auRBerhalb der eigentlichen Arbeitszeit ihre Wirkung entfaltet. Auch
permanente Erreichbarkeit wahrend der eigentlichen Arbeitszeit wirkt
belastend, wobei hier vor allem die zunehmende Anzahl von zu bearbei-
tenden E-Mails zu nennen ist (ebd.). Letztlich verursacht die durch die
Digitalisierung immens beforderte permanente Erreichbarkeit aber auch
ein rechtliches Problem: Wird wahrend des Feierabends noch eine be-
rufliche E-Mail bearbeitet, so stellt das eine erneute Arbeitsaufnahme
und somit auch eine Unterbrechung der gesetzlichen Ruhezeit dar, die
grundsatzlich elf Stunden ohne Unterbrechung betragen muss (Carsten-
sen 2015a; Strobel 2013). Einige Unternehmen setzen dieser Problema-
tik technische LOsungen entgegen, wie zum Beispiel eine Begrenzung
der Erreichbarkeit der Server (Kommission ,Arbeit der Zukunft" 2015).
Qualitative Fallstudien zeigen jedoch, dass Beschaftigte diesen techni-
schen Ldsungen nicht immer positiv gegentberstehen, da sie mitunter
als Bevormundung wahrgenommen werden (Maschke/Nies/Vogl 2014).
Insofern sollte in jedem Fall mehr Zeit in die Entwicklung und Optimie-
rung von nicht-technischen Lésungen zur Begrenzung der durch die Di-
gitalisierung bedingten sténdigen Erreichbarkeit investiert werden. Bei-
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spielsweise ist es sinnvoll, Mitarbeiter_innen frihzeitig dahin gehend zu
schulen, wie einer Vereinnahmung des Privatlebens durch den Beruf ei-
genstandig entgegengewirkt werden kann (Jirgens 2015). Aber auch
Fuhrungskréfte sollten ihre Mitarbeiter_innen bei der Aufgabe, Arbeit
und Leben nachhaltig in Einklang zu bringen, unterstiitzen (beispiels-
weise durch das Hinterfragen von Routinen, das Vermitteln von Werten
oder das Etablieren von Normen) (Pangert/Kratzer 2015). Dies erscheint
als umso dringlicher, wenn man bedenkt, dass Frauen und Manner unter
dem Wahrheitsregime der ,Selbstverwirklichung® tendenziell eher Ar-
beitsbedingungen und somit auch Arbeitszeiten sowie Arbeitszeitdauern
in Kauf nehmen, die sie subjektiv als belastend empfinden (Jurgens
2010).

Anhand der Erreichbarkeitsproblematik wird auch deutlich, dass die
Digitalisierung die Flexibilisierung von Erwerbsarbeitszeiten weiter vo-
rantreibt, da nun quasi immer und Uberall gearbeitet werden kann. Somit
ist die Digitalisierung auch einer der Treiber fir den Einsatz von Arbeits-
zeitkonten. Wie qualitative Studien zeigen, sind diese jedoch keinesfalls
als durchweg positiv zu bewerten. Vielmehr beinhalten Arbeitszeitkonten
auch Risiken, die den Beschéftigten zum Teil gar nicht bewusst sind
(Hildebrandt 2006). Arbeitszeitkonten gehen mit der Aufgabe einher, Ar-
beit und Privatleben eigenverantwortlich zeitlich koordinieren zu mus-
sen. Letzteres erfordert organisatorische Kompetenz sowie Reflexivitat.
Somit ist es auch keine Seltenheit, dass Arbeithehmer_innen zeitliche
Entscheidungen treffen, die sich im Nachhinein fur sie als unglnstig
herausstellen (ebd.). Des Weiteren bergen Arbeitszeitkonten das Risiko,
das Leisten von Uberstunden zur Normalitat werden zu lassen. Was
dann wiederum mit gesundheitlichen Risiken verbunden ist (ebd.). Fer-
ner ist mit Arbeitszeitkonten das Risiko verbunden, dass die individuelle
Arbeitszeitgestaltung nicht mit der Unternehmenskultur beziehungswei-
se nicht mit der Arbeitszeitgestaltung der Mehrheit der Belegschaft kom-
patibel ist. Dies kann soziale Exklusion beférdern (ebd.). Zudem kénnen
individuelle Arbeitszeitgestaltungen, die nicht dem Geschmack des Ar-
beitgebers entsprechen, Karrierenachteile nach sich ziehen (ebd.). Ar-
beitszeitkonten, deren Einsatz mitunter durch die voranschreitende Digi-
talisierung beférdert wird, bergen also summa summarum auch einige
Risiken, die bei einem Normalarbeitsverhaltnis in dieser Form nicht be-
stehen und sind somit keineswegs als ausschlief3lich positiv anzusehen.
Arbeitszeitkonten sollten deshalb sehr ausdifferenziert und reflektiert ge-
staltet werden, will man die damit einhergehenden Risiken minimal hal-
ten. Ein gutes Beispiel hierfur sind die sogenannten Ampelkonten, ana-
log zu Verkehrsampeln. Ist die Ampel rot, so ist ein gewisses Limit an
Uber- oder Minusstunden Uberschritten und die dementsprechende Zeit
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muss durch Frei- beziehungsweise Arbeitszeit ausgeglichen werden
(Maschke 2016). Dadurch kann beispielsweise dem Risiko, dass das
Leisten von Uberstunden zum Normalzustand wird, entgegengewirkt
werden.

Ferner ist offensichtlich, dass die durch die Digitalisierung bedingte
standige Erreichbarkeit beziehungsweise die dadurch begulnstigte raum-
liche sowie zeitliche Entgrenzung von Arbeit eine Internationalisierung
der Arbeitsméarkte befordert. Dies hat wiederum zur Folge, dass sich der
Konkurrenzdruck auf den Arbeitsmarkten verscharft, da nun geografi-
sche Entfernungen als ,naturliche” Konkurrenzgrenze zwischen Produk-
tionsorten an Bedeutung verlieren (Schwemmle 2000). Zudem verandert
sich in den entwickelten Industrielandern das Krafteverhaltnis zwischen
Kapital und Arbeit:

LViele Unternehmen sind in der Lage, aufgrund der infor-
mationstechnischen Annullierung der Entfernung, Staaten
oder einzelne Produktionsstandorte gegeneinander auszu-
spielen. Diese transnationale Entzugsmacht ist der Organi-
sationsmacht von Staaten und Gewerkschaften tberlegen,
weil sie nicht mehr, wie diese, territorial gebunden ist” (Beck
1998, S. 18).

Letztlich ist also die Digitalisierung einer der Treiber fur eine weiter
voranschreitende Segmentierung der Arbeitsmarkte sowie fir eine Stei-
gerung nationaler als auch internationaler Lohnungleichheiten. Ferner
bedingt die durch die Digitalisierung bef6rderte Internationalisierung
auch eine Diskrepanz zwischen den Arbeitszeitwiinschen von Arbeit-
nehmer_innen und Arbeitgeber_innen: Aufgrund der Internationalisie-
rung des Arbeitsmarktes steigt flir Arbeitgeber_innen der Druck, den Ar-
beitseinsatz der Beschaftigten flexibel an die Bedarfe des jeweiligen Un-
ternehmens anzupassen. Diese betrieblichen Flexibilitditsanforderungen
stehen jedoch haufig im Widerspruch zu den Flexibilitdtswiinschen der
Beschaftigten, die auf eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben abzielen (Nahles 2016). Vermittelt Uber die Internationalisierung
bringt die Digitalisierung der Arbeitswelt also auch indirekt einen neuen
Konfliktbereich zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber hervor. Letztlich
fordert die Digitalisierung wie oben bereits besprochen zwar prinzipiell
die Flexibilisierung von Arbeitszeiten, beférdert jedoch gleichzeitig, ver-
mittelt Uber die Internationalisierung, auch Konflikte dartiber, wie diese
Flexibilitat in der Praxis gestaltet werden soll.

SchlieB3lich ist mit modernen Informationstechnologien nicht immer
automatisch eine Arbeitserleichterung verbunden. Vielmehr konnen
technische Probleme und Anwendungsschwierigkeiten auch sogenann-
ten ,Technikstress® hervorrufen (Strobel 2013). Die durch die Digitalisie-
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rung bedingte zunehmende Anzahl von Kommunikationskanédlen kann
zudem eine ,mediale Uberforderung“ zur Folge haben (Carstensen
2015a).

Ein durch die Digitalisierung entstandener neuer Kommunikationska-
nal, dem dabei besondere Bedeutung zukommt, ist das unternehmens-
interne soziale Netzwerk. Solche Netzwerke werden vor allem in grof3en,
multilokal agierenden Unternehmen eingesetzt, um Kommunikation, Zu-
sammenarbeit und Projektmanagement zu verbessern (ebd.). Zumeist
besitzt dabei jede_r Beschaftigte ein eigenes Profil und hat die Mdglich-
keit, Beitrdge zu posten, Gruppen zu spezifischen Themen zu grinden
sowie Beitrage anderer zu kommentieren oder durch ,liken* seine Zu-
stimmung dazu auszudriicken (ebd.). Qualitative Untersuchungen zu
diesen unternehmensinternen Web-2.0-Technologien zeigen, dass mit
diesen haufig widersprichliche Handlungserwartungen verbunden sind,
mit deren Handhabung Beschéftigte eigenstandig umgehen miussen.
Wahrend also beispielsweise der Vorstand das Engagement in unter-
nehmensinternen Social-Media-Plattformen begrif3t, betrachten dage-
gen manche Vorgesetzte dieses als Zeitverschwendung. Diese wider-
spruchlichen Handlungserwartungen stellen fiir viele Beschéftigte oft ein
erhebliches Problem im Arbeitsalltag dar (ebd.). Ferner kann eine nicht-
aktive Beteiligung in Social-Media-Tools zu sozialer Ausgrenzung fiihren
(Carstensen 2015b). Zudem wird in qualitativen Interviews deutlich, dass
aus der Sicht einiger Beschaftigten noch ein erheblicher Verbesse-
rungsbedarf hinsichtlich der Ergonomie der eingesetzten Software be-
steht (ebd.).

4.2 Durch Digitalisierung ermaoglichte /
beforderte Arbeitsformen und
Ausgestaltungen von Arbeit: Home-Office
und Co.

Wie bereits beschrieben, ist die Erbringung von Erwerbsarbeit aufgrund
der Digitalisierung nun nicht mehr notwendigerweise an eine bestimmte
Zeit beziehungsweise an einen bestimmten Ort gebunden. Fir viele Be-
schéftigte ist es demzufolge moglich, (anteilig) von Zuhause aus zu ar-
beiten, wodurch sich Arbeitnehmer_innen haufig eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben versprechen. Qualitative Studien ma-
chen jedoch deutlich, dass es je nach familiarem beziehungsweise pri-
vatem Kontext aufgrund von Home-Office auch zu einer Intensivierung
des Vereinbarkeitsproblems kommen kann (Tietze 2002). Gerade weil
beim Arbeiten von Zuhause aus Berufs- und Privatleben nicht mehr klar
voneinander getrennt sind, bedarf es haufig zusatzlicher Anstrengungen
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beides unter einen Hut zu bringen. So ergeben sich beispielsweise nicht
selten erhéhte Anforderungen an das Zeitmanagement (ebd.). Der Ver-
such, Privat- und Berufsleben im eigenen Zuhause Kklar voneinander zu
trennen, erfordert zudem stets emotionale sowie physische Energie, die
in dieser Form nicht anfallen wirde, wirde die entsprechende Arbeit an
einem anderen Ort verrichtet (ebd.). Das Arbeiten von Zuhause aus
kann zudem zusatzliche Arbeit verursachen, die einfach nur deswegen
anfallt, weil man von zuhause aus arbeitet. Beispielsweise wenn Sekre-
tar_innen dartber informiert werden muissen, wann und fir wie lange
man das Haus/die Wohnung verlasst (ebd.). Ferner wollen von Zuhause
aus arbeitende Personen oft sicher gehen, dass sie ihren Kolleg_innen
aufgrund ihrer Abwesenheit nicht zusatzliche Arbeit verursachen. Dieser
Druck wirkt zusatzlich belastend (ebd.). Soll also (ein Teil) der Arbeits-
zeit ins Home-Office verlagert werden, so darf nicht pauschal davon
ausgegangen, dass dies dem/der entsprechenden Mitarbeiter_in entge-
genkommt und dessen/deren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf
verbessert. Vielmehr ist stets die familidre Situation sowie die berufliche
Stellung des/der jeweiligen Beschéftigten zu berlcksichtigen und an-
hand dessen abzuwégen, ob ein Arbeiten von Zuhause aus fur ihn/sie
sinnvoll ist, und falls ja, in welchem zeitlichen Ausmalf3. Voraussetzung
hierfirr ist jedoch, dass sich sowohl Arbeitgeber_innen als auch Arbeit-
nehmer_innen tber die generellen sowie situations- und personenspezi-
fischen Herausforderungen des Arbeitens im Home-Office aus bewusst
sind. Ferner sollten Unternehmen stets Uber transparente Regelungen
verfligen, die der Arbeit von Zuhause die sowohl flir Arbeitnehmer_innen
als auch fur Arbeitgeber_innen notwendige Struktur verleihen (BMFSFJ
2015a).

Neben der Beférderung von einer nicht an einen festen Arbeitsplatz
gebundenen Arbeit wirkt sich die Digitalisierung aber auch malf3geblich
auf die Ausgestaltung von mobiler Arbeit aus. Da man nun wahrend ei-
ner Dienstreise standig erreichbar ist, gilt es sich selbst Grenzen zu set-
zen, wann und wie viel gearbeitet wird. Erholungs- und Pausenzeiten
missen also individuell organisiert werden, da es nun keine nattrlichen
Grenzen mehr gibt, die das Arbeiten unmdglich machen (Kesselring
2012). Qualitative Sozialforschung macht dabei deutlich, dass diese
Selbstorganisation von vielen mobilen Beschéftigten haufig als zuséatzli-
che Belastung empfunden wird (Vogl 2010). Paradoxerweise kommt
noch hinzu, dass eine durch duRere Umstéande erzwungene Untatigkeit
ebenso haufig als Belastung wahrgenommen wird. Unter solche aul3e-
ren Umstande fallen beispielsweise eine nicht-funktionierende Internet-
verbindung oder instabile Datenleitungen (ebd.). Zusammenfassend be-
trachtet dirfen also Arbeitszeiten, die durch rdumliche Mobilitat gekenn-
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zeichnet sind, keinesfalls ausschlief3lich als Privileg betrachtet werden.
Mit beruflich bedingter, rAumlicher Mobilitat sind auch negative Folgen
beziehungsweise Belastungen fir die jeweiligen Beschaftigten verbun-
den. Folglich gilt es, die negativen Aspekte von beruflich bedingter Multi-
lokalitét bei den Arbeitnehmer_innen selbst als auch bei den relevanten
Strukturakteuren (Arbeitgeber_innen, Betriebsrat_innen etc.) ins Be-
wusstsein zu riicken, um dadurch einen diesbeziglichen politischen Ge-
staltungsdiskurs anzuregen (ebd.). Bericksichtigt man das Ergebnis
qualitativer Expert_innenbefragungen, wonach Mobilitat als berufliche
Anforderung in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewonnen hat, so
erscheint ein solches Vorgehen als umso dringlicher, will man Beschaf-
tigten durch beruflich bedingte Mobilitdt keine zuséatzlichen Belastungen
bereiten (Becker et al. 2011).

SchlieB3lich darf im Zuge der hier vorliegenden Expertise nicht unbe-
ricksichtigt bleiben, dass die Digitalisierung auch eine ganzlich neue
Form der Arbeitsorganisation sowie eine bisher noch nicht da gewesene
Arbeitsform hervorgebracht hat: Crowdsourcing beziehungsweise
Crowdworking. Crowdsourcing ist eine spezielle Form der Auslagerung
von Arbeits- beziehungsweise Projektaufgaben, bei der ein Unterneh-
men lediglich an den Betreiber einer Internetplattform herantritt, bei wel-
cher wiederum sogenannte Crowdworker_innen ihre Arbeit anbieten
(Leimeister et al. 2015). Letztere erledigen dabei haufig stark standardi-
sierte, monotone Aufgaben, welche zumeist schlecht bezahlt werden
(ebd.). Zudem fehlen bei Crowdworking die rechtlichen Rahmenbedin-
gungen. Es existieren also beispielsweise keine rechtlichen Regelungen
zur Beschaftigungsdauer (befristet oder unbefristet), zu Mitbestim-
mungsrechten oder zu Urlaubsanspriichen (ebd.). Erschwerend kommt
fur Crowdworker_innen noch hinzu, dass es vorkommen kann, dass de-
ren Arbeit aus willkirlichen Grinden nicht entlohnt wird (Carstensen
2015a). Insgesamt handelt es sich also bei Crowdworking um eine &u-
RBerst prekdre Form der Freiberuflichkeit, welcher gerade aufgrund der
immer weiter voranschreitenden Digitalisierung starkere politische Auf-
merksamkeit zuteilwerden sollte.

4.3 Zwischenfazit

Zusammenfassend lasst sich also festhalten, dass die durch die Digitali-
sierung bedingten sowie beférderten Veranderungen von Erwerbsarbeit
einige Herausforderungen fur betriebliche als auch aul3erbetriebliche Ak-
teure darstellen, die das physische und psychische Wohlbefinden von
erwerbstéatigen Frauen und Méannern im Blick haben. Diese reichen von
einer starkeren Sensibilisierung fur die durch die Digitalisierung beding-
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ten Belastungen mobiler Beschéftigter bis hin zur notwendigen Schaf-
fung rechtlicher Rahmenbedingungen fir Crowdsourcing beziehungs-
weise Crowdworking.

Letztlich lassen sich viele der neuen Herausforderungen auf die
durch die Digitalisierung beférderte rdumliche und zeitliche Entgrenzung
von Erwerbsarbeit und die damit einhergehende Entgrenzung von Arbeit
und Leben zuriickfiihren. Beschéftigt man sich mit den Auswirkungen
der Digitalisierung auf die Ausgestaltung der Erwerbsarbeit, so bedeutet
das haufig, sich mit der Entgrenzung von Erwerbs- und Privatleben aus-
einanderzusetzen und damit wie dieser Entgrenzung gegebenenfalls mit
(nicht-)technischen Mitteln entgegenzuwirken ist. Denn eine selbststan-
dige Einschrankung der Entgrenzung stellt fir viele Beschéftigte eine oft
nicht einfach zu lésende Aufgabe dar. In diesem Zusammenhang ist es
sicherlich hilfreich im Sinne Ulrich Mickenbergers zwischen zeitlicher
Flexibilitat (im betriebswirtschaftlichen Sinne) und zeitlicher Optionalitat
(im Sinne der Vereinbarkeit mit dem Privatleben) zu unterscheiden (M-
ckenberger 2010). Benutzt man namlich lediglich den Begriff der Flexibi-
litat, so birgt das die Gefahr, Gberwiegend aus betriebswirtschaftlicher
Perspektive die Flexibilisierung von Arbeitszeiten zu betrachten,
wodurch sich oft die Entgrenzung von Arbeit und Leben fir eine Vielzahl
von Beschaftigten dahin gehend gestaltet, dass das Privat- durch das
Arbeitsleben kolonialisiert wird. Dieser einseitige Blick auf Flexibilitéat in
der Arbeitszeitgestaltung scheint zumindest der Forderung des Arbeit-
geberverbandes, das Arbeitszeitgesetz von einer taglichen auf eine wo-
chentliche Hdochstarbeitszeit umzustellen, innezuwohnen (Frankfurter
Rundschau 2015). Téagliche Arbeitszeiten von elf oder zwdlf Stunden
waren damit problemlos mdglich. Angesichts der Erkenntnisse der hier
prasentierten qualitativen Forschungsergebnisse ist jedoch von einer
solchen rechtlichen Anderung abzuraten: Die durch die Digitalisierung
beférderte Entgrenzung von Arbeit und Leben beziehungsweise das
durch die Digitalisierung ermdglichte, nicht an eine feste Zeit und an ei-
nen festen Ort gebundene Arbeiten befordert eher eine Kolonialisierung
der Lebens- durch die Arbeitswelt als umgekehrt. Eine weitere Flexibili-
tatssteigerung, wie sie von Arbeitgeberseite vorgeschlagen wird, wirde
dieses Gefahrenpotenzial noch verstarken. Getreu des Konzepts der re-
gulierten Selbstregulierung (Djb Deutscher Juristinnenbund e.V. 2016)
erscheint es angesichts der prasentieren Forschungsergebnisse hinge-
gen notwendig, flexible Ausgestaltungen von Arbeitszeit immer innerhalb
eines klar abgesteckten Rahmens stattfinden zu lassen und somit auch
der Entgrenzung von Arbeit und Leben aktiv Grenzen zu setzen.
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5. Denkanstof3e

Wie soll Arbeitszeit in Zukunft gestaltet sein? Leider gibt die Forschung
hierzu keine eindeutigen Antworten. Vielmehr existiert von verschiede-
nen Expert_innen eine Vielzahl von inspirierenden, teils sich uber-
schneidenden Handlungsempfehlungen und Leitlinien, von denen hier
zwei umfassende, beschéftigten- und gleichstellungsorientierte Ansatze
in Ganze vorgestellt werden sollen:

5.1 Handlungsempfehlungen und Leitlinien

Absenger et al. arbeiten im WSI-Report ,Arbeitszeiten in Deutschland.
Entwicklungstendenzen und Herausforderungen fir eine moderne Ar-
beitszeitpolitik® funf zeitpolitische Ziele heraus, die es auf dem Weg zu
einem umfassenden Neuarrangement der Arbeitszeiten aus ihrer Sicht
zu verfolgen gilt (Absenger et al. 2014):

1. Zeitsouveranitat: Gemeint ist, den Spielraum fiir Zeitsouveranitat zu
erweitern und umgekehrt die Zeitabhangigkeit von betrieblichen Vor-
gaben zu reduzieren. Dabei geht es sowohl um die Dauer als auch
um die Verteilung der Arbeitszeit. Es geht um die Mdglichkeit, Ar-
beitszeit innerhalb festgelegter Grenzen variieren zu kénnen mit
gleichzeitigem Schutz vor kurzfristigen Zeitanforderungen durch den
Betrieb (Vorschlag: Wahlarbeitszeit).

2. Arbeitszeit und Leistung: Es geht darum, den Zusammenhang von
Arbeitszeit und Leistung neu zu gestalten. Zum Beispiel durch Kon-
zepte der Arbeitszeitregulierung, die vor Uberlangen Arbeitszeiten
und Selbstausbeutung schiitzen und MaBnahmen, die Uber Pausen-
regelungen oder Stressbewadltigungsseminare hinausgehen. Gefor-
dert sind Ubergreifende Gestaltungsansatze auf individueller als
auch betrieblicher Ebene (z.B.: Grenzmanagement oder Modelle des
zeitnahen Arbeitszeitausgleichs tUber Arbeitszeitkonten).

3. Geschlechtergerechte Arbeitszeiten: Hier ist das Ziel, Erwerbsar-
beitszeit gerechter auf die Geschlechter zu verteilen, indem die
gleichstellungspolitischen Folgen des Gender Time Gaps starker
bewusst gemacht werden. Es gilt, Wege zu finden, diese Schere zu
schlieen (z.B. durch mehr Anreize fur eine partnerschaftliche Ar-
beitsteilung, Anspriiche auf lebensphasengerechte, familien- und
pflegesensible Arbeitszeiten, mehr Zeitsouveranitat, Gleichstellung
von Teilzeit- mit Vollzeitarbeit). Vor allem pladieren Absenger et al.
fur eine Verkirzung des Vollzeitstandards, da anders der Gender
Time Gap kaum zu verringern sei und fir eine Abschaffung der
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Fehlanreize fur die Frauenerwerbsintegration, die die traditionelle
Rollenteilung fordern.

4. Lebenslauforientierte Arbeitszeitgestaltung: Die Ermdglichung von im

Lebenslauf wechselnden Arbeitszeiten umfasst ein breites Spektrum
an arbeitszeitpolitischen Zielen und reicht von Zeiten fur Qualifizie-
rung und Bildung Uber Zeiten fur die Familie und Sorgearbeit bis zum
gleitenden Ubergang in den Ruhestand. (z.B. Wahlarbeitszeiten, be-
fristete Teilzeit, Ruckkehr zur Vollzeit von Teilzeitbeschaftigten, An-
spruch auf flexible Verteilung der Arbeitszeit sowie gleichstellungs-
politische MalRnahmen).

5. Beschaftigung sichern und schaffen: Die Autor_innen verstehen kur-

zere Arbeitszeitstandards als eine wichtige Voraussetzung fir die
Realisierung der unterschiedlichen Arbeitszeitwiinsche, fir mehr Be-
schéaftigung und fur mehr Spielraum flr gewlinschte Zeitsouveranitat.
So wiirde sich die Gefahr eines ,jobless growth” verringern.

Als Herausforderung fir die Zukunft sieht Hartmut Seifert die Schwierig-
keit, ein Arbeitszeitkonzept zu entwerfen, welches die unterschiedlichen
zeitpolitischen Diskussionsstrange in ein Gesamtkonzept einbettet (Sei-
fert 2014). Er schlagt vier Prinzipien vor, die seiner Meinung nach eine
zuklnftige Zeitpolitik, die Gendergerechtigkeit, die Work-Life-Balance,
den Ausgleich von Beruf und Familie und das alternsgerechtes Arbeiten
starken muss (ebd.):

Erstens soll Arbeitszeit offen fiir sich auf der Zeitachse andernde An-
forderungen und Praferenzen der Beschaftigten sein — mit Ausnahme
des Wechsels von Voll- zur Teilzeitarbeit und der Altersteilzeit, lasst
die bisherige Arbeitszeit ansonsten keine Mdglichkeiten zu, die Re-
gelarbeitszeit zu verandern.

Zweitens sieht er eine Notwendigkeit, autonome Zeitgestaltung zu
starken und mehr Spielraum fir individuell nutzbare Optionen zu er-
maglichen.

Drittens kommt eine enger an den Zeitpraferenzen der Beschaftigten
orientierte Neuorganisation der Arbeitszeit nicht an einem hdheren
Grad an Heterogenitéat vorbei, sodass Arbeitszeitmuster eine starkere
Differenziertheit benétigen.

Viertens fordert er eine egalitér verteilte Erwerbs- und Sorgearbeit
und eine Abkehr vom Familienernahrermodell. Er sieht eine familien-
freundlichere Neuorganisation der Arbeitszeit unter Einschluss einer
gendergerechten Gestaltung vor.

Seifert kommt zu dem Fazit, dass eine Zeitpolitik, die sich auf heteroge-
ne Problemlagen und Anforderungen einstellt, dazu fuhrt, dass die Ar-
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beitszeit zukunftig differenzierter, flexibler, selbstbestimmter und durch-
schnittlich auch kiirzer werden muss.

5.2 Konzepte zur zukunftsfahigen
Gestaltung der Arbeitszeiten

Neben den Handlungsempfehlungen und Leitlinien fir eine zukunftsfa-
hige Gestaltung der Arbeitszeiten existiert eine Vielzahl verschiedener
Konzepte mit unterschiedlichen ,Reifegraden” bezlglich ihrer prakti-
schen Umsetzung sowie mit unterschiedlichen Handlungsebenen. Ein
weiteres Differenzierungsmerkmal ist die anvisierte Grundgesamtheit.
Dahinter verbirgt sich die zentrale Frage nach dem Wem oder anders
ausgedriickt: Braucht es zuklnftig eine neue Norm fur alle? Oder doch
eher Normen fur bestimmte Lebensphasen? Entlang dieser Frage wer-
den die derzeit in der Diskussion um eine Neugestaltung der Arbeitszeit
befindlichen Konzepte abschlieRend etwas genauer betrachtet. Die
Konzepte lassen sich hier in drei grundsatzliche Denkrichtungen unter-
scheiden.

Erweitere Rechte in bestimmten Lebenslagen

Die Vertreter_innen dieser Gruppe kritisieren, dass die Arbeitszeitord-
nung, das Gros der familienpolitischen MaRnahmen sowie die sozialen
Sicherungssysteme nach dem alten Modell eines dreiphasigen, sequen-
zZiellen Lebensverlaufs ausgerichtet sind. Anders gesprochen: die Politik
orientiert sich immer noch malgeblich entlang der mannlichen Nor-
malbiografie. Dieses Modell passt jedoch weder zu den heutigen Le-
bensentwiirfen und Lebensformen, noch zu einer unsicher und flexibel
gewordenen Arbeitswelt.

Demzufolge braucht es weitere Normalitaten bzw. Ausnahmen fir
bestimmte Beschatftigtengruppen in Bezug auf Dauer, Lage und Vertei-
lung der Arbeitszeit. Diese Begrenzungen der zunehmend entgrenzten
Arbeitszeiten orientieren sich meist entlang bestimmter Lebensphasen
oder Lebenssituationen. Ahnlich wie bislang schon fur (minderjahrige)
Auszubildende, Menschen mit einer sog. Schwerbehinderung oder Wie-
dereinsteiger_innen nach einer langeren, krankheitsbedingten Erwerbs-
unterbrechung sollen beispielsweise junge Eltern oder Beschéftigte mit
Pflegeverantwortung ihre Arbeitszeit reduzieren oder sich von bestimm-
ten Arbeitszeitlagen befreien kdnnen. Einige dieser Modelle wurden in
Kapitel 2 bereits kurz vorgestellt, so das Konzept pflegesensibler Ar-
beitszeiten, die bereits bestehenden Elterngeld- und Elternzeitgesetze
oder das in der Diskussion befindliche Konzept der Familienarbeitszeit.
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Universalistische Ausnahmeregelungen

Der Gedanke der Diversitat der Lebenswelten und die (phasenweise)
Unvereinbarkeit mit dem Normalarbeitszeitverhaltnis bzw. den Erwar-
tungen einer auch zeitlich zunehmend entgrenzten Arbeitswelt findet
sich auch bei den Vertreter_innen dieser Gruppe. Der wesentliche Un-
terschied liegt jedoch darin, dass hier keine an eine ganz konkrete Le-
benssituation angepassten Ausnahmeregelungen existieren, sondern
ein universalistisch und entsprechend variables Modell fir alle diese Le-
benslagen zum Tragen kommen soll, ausgerichtet an ,atmende Lebens-
verlaufe® (Jurczyk 2009). In diese Gruppe fallen das hier vorgestellte
Konzept der Optionszeiten sowie die sog. Wahlarbeitszeit.

Generelle Arbeitszeitverkirzung
Lange Zeit im politischen Diskurs sowie in der Forschung ein Ni-
schenthema, gewinnt die generelle Arbeitszeitverkiirzung in den letzten
Jahren wieder an Bedeutung (Allmendinger 2014a; Hofmann 2014,
Krull/Massarrat/Steinrticke. 2009; Arbeitsgruppe Alternative Wirtschafts-
politik 2015). Im Fokus der Befiirworter_innen stehen die Bedeutung der
Arbeitszeitverkiirzung fir die Beseitigung der Arbeitslosigkeit sowie die
Effekte auf die Geschlechtergleichstellung und die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben. Einen erweiterten Blick zeigt eine aktuelle Expertise
von Stoger et al. (2015). Die Wissenschaftler_innen stellen die Frage
der Arbeitszeitverklirzung in einen gréReren Argumentationszusammen-
hang. Fur sie bildet eine generelle Arbeitszeitverkiirzung eine Voraus-
setzung flr ein neues gesellschaftliches Produktionsmodell, auf dessen
Basis sich das Zusammenleben in der Gesellschaft grundlegend veran-
dert. Erst in diesem Gesamtzusammenhang — so legen die For-
scher_innen in ihrer Arbeit dar — kénnen die positiven Effekte einer Ar-
beitszeitverkirzung umfassend wirksam und die unterschiedlichen ge-
sellschaftlichen Probleme geldst werden (Stoger et al 2015). Sie postu-
lieren eine Foérderung der Produktivitat durch Arbeitszeitverkiirzung, be-
dingt durch vier politisch wie wirtschaftlich bedeutsame Effekte (ebd.):

« Positive Ruckwirkungen der gesellschaftlichen Effekte einer Verkir-
zung der Arbeitszeit auf die Betriebe: Dies ist bedingt durch u.a. ge-
stindere, besser qualifizierte und hdher motivierte Beschéftigte.

o Ausdehnung der Betriebszeiten; durch eine Verkirzung der Arbeits-
zeit kann eine Ausdehnung der Betriebszeit sozial vertraglich gestal-
tet werden.

e Neue Formen der Nutzung der Arbeitskraft durch eine qualitative In-
tensivierung der Arbeit und damit zusétzliche schopferische Potenzia-
le der Arbeitskraft.
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o Neue Formen der Arbeitsteilung und Ausweitung der Beschaftigung,
indem bspw. Tatigkeiten wieder auf Kernarbeiten reduziert bzw. von
Lberufsfremden® Arbeitsanteilen befreit werden (z.B. Verwaltungsauf-
gaben) und hierfur neue Arbeitskrafte beschaftigt werden.

Welcher Weg fir die Zukunft eingeschlagen werden soll, hangt von vie-
lerlei Faktoren ab und kann hier nicht abschlie3end beantwortet werden.
Vielmehr braucht es einen gesellschaftspolitischen Diskurs daruber, wie
wir im 21. Jahrhundert leben und arbeiten wollen. Doch manchmal hel-
fen gute Fragen weiter. Solche gute Fragen hat Klenner (2014) formu-
liert: Auch sie betont die Wichtigkeit von Zeitsouveranitat und einer ge-
schlechtergerechten Verteilung der Arbeitszeiten. Sie hebt zudem die
notwendige Neugestaltung des Verhdaltnisses von Arbeitszeit und Leis-
tung hervor. Daruber hinaus benennt sie folgende, aus ihrer Sicht der-
zeit offene Fragen flur eine entsprechend gestaltete Arbeitszeit:

o Braucht es eine kirzere Wochenarbeitszeit? Und wenn ja, zu wel-
chen Bedingungen und fir wen?

o Bedeutet eine lebensphasengerechte Arbeitszeit ,unter dem Strich®
eine kirzere Lebensarbeitszeit? [oder eine Verlangerung? Anmer-
kung des Autors SR]

o Fir welche verkirzten Arbeitszeiten (und Freistellungszeiten) tragt
wer die Kosten?

» Auf welcher Ebene soll was idealerweise geregelt werden? (Gesetz,
Tarifvertrag, Betriebsvereinbarungen, Arbeitsvertrag)

» Wie lassen sich fir die notwendigen Veranderungen (nicht nur) der
Arbeitszeiten ausreichend politische Kréafte mobilisieren?
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