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Abstract

The significance of life-course-oriented approaches to working-time organisation is
heightened in the current context of demographic change and profound transfor-
mations in the system of gainful employment and employment biographies. The aim
of these approaches is to create new and better ways for employees to adapt their
working time to their changing needs over the life course to have time for provid-
ing care and nursing, for recreation, and for further education. In this paper, em-
pirical examples of working-life time accounts are used to examine to what extent
gender and job inequalities affect the opportunities of employees to improve em-
ployability and foster the balance of work and care over the life course. Are women
and workers with lower occupational positions equally able to save up time and to
realize paid leaves for training, care, or early retirement? Logistic and linear regres-
sion analyses provide evidence that working-life time accounts depend on stable
employment biographies and sufficient individual resources with regard to time
and income. In this respect, they rather enhance than diminish existing gender and
job inequalities over the life course.

Zusammenfassung

Neue Ansdtze der ,lebenslauforientierten” oder ,demografiebewussten” Arbeitszeit-
politik zielen darauf, die Beschdftigungsfahigkeit und Vereinbarkeit von Beruf und
Familie im Lebensverlauf zu verbessern. Besondere Aufmerksamkeit erhalten dabei
weibliche Beschaftigte und Geringqualifizierte, deren Arbeitsmarktintegration und
Lebenschancen nach wie vor eingeschrankt sind. Im vorliegenden Artikel wird an-
hand aktueller Beschaftigtendaten untersucht, inwieweit Lebensarbeitszeitkonten
einen geeignetes Instrument darstellen, um diesen Gruppen das Ansparen bezahlter
Auszeiten flir Weiterbildung oder eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu ermoglichen. Leitend sind die folgenden Untersuchungsfragen: Wie wirken sich
Ungleichheiten nach beruflicher Stellung und Geschlecht auf die Nutzung von Le-
bensarbeitszeitkonten aus? Konnen weibliche Beschaftigte und Beschaftigte mit ei-
ner niedrigen beruflichen Stellung das Instrument gleichberechtigt nutzen? Es wer-
den Hypothesen zur unterschiedlichen Nutzung von Lebensarbeitszeitkonten nach
Geschlecht und Merkmalen der beruflichen Stellung entwickelt und anhand von
Regressionsanalysen empirisch tberpriift. Die Ergebnisse deuten eher auf eine Ku-
mulation als einen Abbau von Benachteiligungen nach beruflicher Stellung und Ge-
schlecht hin.
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1. Einleitung'

Es gehort zu den zentralen Einsichten der Zeitsoziologie, dass Zeit als soziale Kate-
gorie zu begreifen ist, deren Strukturierung eng mit der Organisation einer Gesell-
schaft verkniipft ist (vgl. etwa Durkheim 1981; Sorokin & Merton 1937). Nur in Tei-
len der Literatur wird allerdings auf die Macht- und Ungleichheitsdimension dieses
Zusammenhangs hingewiesen: ,Wenn es richtig ist, dass sich in der Zeitordnung die
Struktur einer Gesellschaft widerspiegelt, Zeit also nicht nur ein neutraler gesell-
schaftlicher Mechanismus zur Koordination und Organisation der Gesellschaft ist,
dann spiegeln sich darin auch gesellschaftliche Herrschaftsverhdltnisse” (Henning
1998: 20). In den achtziger und neunziger Jahren finden sich in verschiedenen Un-
tersuchungen Hinweise darauf, dass zeitliche Belastungen und Gestaltungsspielrau-
me in modernen Gesellschaften ungleich verteilt und zu einem weiten Teil vertikal
strukturiert sind (vgl. Miller-Wiechmann 1984; Meissner et al. 2000, Wotschack
2001): ,Der unterschiedliche Zugriff auf Zeit unterliegt (..) den GesetzmaBigkeiten
sonstiger struktureller Ungleichheiten. Er resultiert in Ungleichheiten in der Zeit-
ausstattung, genauer: im ganzlich unterschiedlichen Zugriff auf Umfang und Quali-
tdt der bloB scheinbar neutral und an alle gleich verteilten Ressource Zeit" (Miiller-
Wichmann 1984: 186). Geschlechts- und schichtspezifische Benachteiligungen in
den Dimensionen Arbeitsteilung, Einkommen, Arbeitsanforderungen, Arbeitssitua-
tion und betriebliche Verhandlungsmacht wirken sich hdufig negativ auf die ver-
fligbaren zeitlichen Gestaltungsspielrdume aus. Das gilt in besonderer Weise fiir die
zeitliche Autonomie in der Arbeit, also die Moglichkeiten, die eigenen Arbeitszeiten
so zu verteilen oder zu gestalten, dass sie sich mit Kinderbetreuung, Familie, Wei-
terbildung, Pflege oder Freizeitinteressen vereinbaren lassen. In verschiedenen Stu-
dien konnte hier eine klare Ungleichverteilung nach beruflicher Schichtung und
Geschlecht nachgewiesen werden (vgl. Miiller-Wichmann 1984; Bauer et al. 1996;
Garhammer 1999, 2007; Bundesmann-Jansen et al. 2000; Klenner & Pfahl 2009). Da-
mit verfligen Beschaftigte auf den unteren Rdangen der beruflichen Hierarchie — und
dabei Frauen in der Regel starker als Manner - nicht nur tber geringere finanzielle
Ressourcen, schlechtere Arbeits- und Lebensdingungen sowie kleinere Entschei-
dungsspielraume, sie sind hdufig auch in ihren zeitlichen Verfiigungsmaoglichkeiten
eingeschrankt.

Seit Mitte der neunziger Jahre haben unter dem Schlagwort der ,lebenslauf’-
oder ,lebenszyklusorientierten” Arbeitszeitgestaltung neue Ansdtze Eingang in die
betriebliche Arbeitszeitpolitik gefunden. Diese verfolgen das Ziel, den Beschaftigten
neue Moglichkeiten zu erdffnen, um die Erwerbsarbeitszeit besser an die im Le-
benslauf wechselnden Betreuungs-, Pflege-, Erholungs- und Weiterbildungsbedarfe
anzupassen. Dabei sollen insbesondere flir gering qualifizierte und weibliche Be-

1 Fir Anregungen und Kommentare zu Vorversionen des Textes danke ich Johannes
Giesecke (Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg), Annette Henninger (Philipps-Universitat
Marburg), Heike Solga (WZB) und Rafael Wittek (Universitdt Groningen).



schaftigte bessere Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und be-
ruflicher Weiterbildung geschaffen werden. Besonders prominent sind sogenannte
optionale Modelle, in denen die Beschdftigten individuell und flexibel auf konkrete
Zeitbedarfe und Zeitinteressen im individuellen Lebenslauf reagieren konnen. Ein
wichtiges Instrument in diesem Zusammenhang sind Lebensarbeitszeitkonten. Sie
sollen eine Umverteilung der Erwerbsarbeitszeit im Lebensverlauf ermdglichen,
indem sie einen Ausgleich von Phasen der Mehrarbeit in Form bezahlter Freistel-
lungen oder Arbeitszeitreduzierung zum Zwecke der besseren Vereinbarkeit unter-
schiedlicher Lebensbereiche oder eines vorzeitigen Ausstiegs aus dem Erwerbsleben
ermoglichen (vgl. Hildebrandt & Wotschack 2006). Diese Grundidee findet sich etwa
im Konzept der ,Optionszeiten” des 7. Familienberichts, in der aktuellen Reform des
,Flexi-II-Gesetzes" mit dem Ziel, die Nutzungsbedingungen von Lebensarbeitszeit-
konten zu verbessern, oder in den jlingsten ,Demografie-Tarifvertrdgen®, die von
der IG Metall und der IG BCE abgeschlossen wurden. Auch in den Unternehmen wer-
den seit Mitte der neunziger Jahre zunehmend solche Lebensarbeitszeitkonten im
Rahmen des ,demografiebewussten Personalmanagements” (vgl. Morschhduser et al.
2008) oder der ,lebenszyklusorientierten Personalarbeit” (IW 2006) eingefiihrt und
erprobt.

Vor dem Hintergrund dieses neuen Paradigmas der Arbeitszeitgestaltung stellt
sich die Frage, welche Wirkungen solche Lebensarbeitszeitkonten hinsichtlich der
zeitlichen Gestaltungsspielrdaume unterschiedlicher Beschaftigtengruppen entfalten.
Welche Moglichkeiten erdffnen sich fiir Beschaftigte im Erwerbs- und Karrierever-
lauf, bedarfsgerecht auf Zeiten fiir Betreuungs- oder Pflegaufgaben, berufliche Wei-
terbildung, soziales und kulturelles Leben, Erholung oder Freizeitaktivititen zu-
rickgreifen zu konnen? Erweisen sich Lebensarbeitszeitmodelle hier in der Lage,
bestehende Muster der Benachteiligung nach Geschlecht und beruflicher Stellung zu
relativieren? Oder sind es (wieder) die unteren beruflichen Schichten und vor allem
Frauen, die seltener von den Vorteilen dieses Instruments profitieren? Trifft Letzte-
res zu, drohen sich Ungleichheiten bei der Verfligung tiber Zeit im Rahmen der le-
benslauforientierten Arbeitszeitgestaltung zu verschdrfen. Ohnehin benachteiligte
Beschaftigtengruppen, wie etwa Beschdftigte mit geringen Qualifikationen oder
weibliche Beschdftige, waren auch bei der Nutzung lebenslauforientierter Arbeits-
zeitoptionen benachteiligt und wiirden damit auch langfristig tiber geringere zeitli-
che Spielraume fur Kinderbetreuung, Pflegeaufgaben, Weiterbildung oder Erholung
verfligen.

Auch in der aktuellen Arbeitszeitdebatte lassen sich in dieser Frage zwei gegen-
sdtzliche Auffassungen unterscheiden: Einerseits wird das groe Potenzial von Le-
bensarbeitszeitkonten betont, da sie Beschaftigten bezahlte Auszeiten bzw. eine Re-
duzierung ihrer Arbeitszeit ohne Einkommensverlust ermoglichen, wovon insbe-
sondere Beschaftigte mit geringen Einkommen und Vereinbarkeitsproblemen profi-
tieren konnten (vgl. pointiert Hildebrandt 2007). Auf der anderen Seite wird die
These aufgestellt, dass Lebensarbeitszeitkonten in erster Linie von ,Gutverdienern”
genutzt werden, da diese Gruppe iiber die nétigen zeitlichen und finanziellen Res-
sourcen zum Ansparen groflerer Zeitguthaben verfiige. Damit wiirden sich als Nut-



zer eher Hoherqualifizierte erweisen, die fiir die Finanzierung von Auszeiten eigent-
lich nicht auf ein Lebensarbeitszeitkonto angewiesen sind (vgl. pointiert Hoff 2007).
Die empirische Uberpriifung dieser gegensitzlichen Auffassungen steht bisher noch
aus und soll in diesem Artikel vorgenommen werden.

Dazu werden Daten eines aktuellen Forschungsprojekts ausgewertet, das von
2006 bis 2008 am Wissenschaftszentrum Berlin flir Sozialforschung (WZB) durchge-
fithrt wurde.? Sie erméglichen es erstmals, Unterschiede der Nutzung von Lebensar-
beitszeitkonten nach Geschlecht und beruflicher Stellung empirisch zu untersuchen
(siehe dazu ausfiihrlich Hildebrandt et al. 2009; Wotschack et al. 2008).

2 Gefordert wurde das Projekt von der Hans-Bockler-Stiftung.



2.  Zeitstrukturen als Aspekt sozialer Ungleichheit —
zur Verbindung zweier Forschungsdisziplinen

Fir die Analyse der ungleichen Verteilung von Ressourcen, Lebensbedingungen und
Lebenschancen ist traditionell die soziologische Ungleichheitsforschung zustandig.
Ausgehend von Max Weber werden unter dem Begriff der sozialen Ungleichheit die
,positiv oder negativ privilegierten Lebensbedingungen eines Menschen® gefasst,
die ,in ihrer Gesamtheit (kumulativ oder nivellierend) die Lebenschancen des ein-
zelnen in der Gesellschaft bestimmen” (Klocke 1993: 111; vgl. auch Solga & Dom-
browski 2009). Wesentlich ist dabei, dass diese Ungleichheiten gesellschaftlich ver-
ursacht sind, sich strukturell verfestigt haben und sich auf die Lebenschancen der
Menschen auswirken, verstanden als ,Chancen auf Verwirklichung von Lebenszie-
len, die in einer Gesellschaft im allgemeinen als erstrebenswert angesehen werden”
(GeiBler 1994: 4). Soziale Ungleichheiten begrenzen oder eréffnen Moglichkeiten der
Lebensgestaltung bzw. verlangen von den Einzelnen in einem hdéheren oder gerin-
geren MaB ,Anstrengungen”, um attraktive Ziele zu erreichen. Die Ziele selbst sind
sozial bestimmt und damit historisch variabel. Vor diesem Hintergrund scheint
nichts dagegen zu sprechen, Zeit als erganzende Dimension in die Ungleichheitsana-
lyse aufzunehmen: Zeit ist heute mehr denn je zu einem eigenstandigen Faktor der
Lebensqualitdt geworden und bildet damit eine potenzielle Grundlage fiir soziale
Ungleichheiten (vgl. Benthaus-Apel 1995: 27; Garhammer 2007). Umso mehr iiber-
rascht es, dass sich die Ungleichheitsforschung traditionell kaum mit den alltagli-
chen sozialen Zeitstrukturen beschaftigt. Zeit taucht hier vorrangig als Verlaufsdi-
mension auf, wenn es etwa um die Auf- oder Abwdrtsbewegungen sozialer Klassen
geht, um Lebensverldufe, die Dauer von Arbeitslosigkeit oder Armut, um Verdnde-
rungen in der Reichtumsverteilung oder um gesellschaftlichen Strukturwandel.
Aber Querschnittsanalysen der gesellschaftlichen Zeitverteilung und Langsschnitt-
analysen ihrer Veranderung sucht man derzeit vergeblich in den einschlagigen
Werken der Ungleichheitsforschung. Fiindig wird man bei einer anderen soziologi-
schen Disziplin, ndmlich der Zeitsoziologie und Zeitforschung.

Zeitbudgets als Indikatoren fiir das Wohlstandsniveau einer Gesellschaft haben
eine lange Tradition in der Zeitforschung. Schon die erste Zeitbudgetstudie in der
Bundesrepublik Deutschland sah ,Lebensstandard” nicht nur als eine ,Frage der ma-
teriellen Ausstattung einer Gesellschaft” an, sondern ,auch als eine Frage der zeitli-
chen Mdglichkeiten fiir die Bevélkerung, die materiellen Méglichkeiten zu nutzen”
(v. Rosenbladt 1969: 73). Ebenso wird seit den neunziger Jahren in der bundesdeut-
schen Sozialstatistik und Arbeitszeitforschung die Verteilung zeitlicher Ressourcen,
insbesondere der freien Zeit, als wichtiger Faktor der ,menschlichen Wohlfahrt"
(Statistisches Bundesamt 1995, Bd. I: 2) und des ,Zeitwohlstandes” (Bauer et al. 1994:
11) begriffen. Fiir verschiedene soziale Gruppen werden die zeitlichen Belastungen
durch Erwerbsarbeit, Haushalt und Regeneration von den zeitlichen Freirdumen
abgegrenzt, die formal der Gestaltung der Subjekte unterliegen. Dieses Verfahren
vermag eine wesentliche Dimension sozialer Ungleichheit aufzudecken, die ansons-



ten im Alltag unsichtbar bleibt (vgl. Wotschack 2002). So konnte der enorme Umfang
unbezahlter Arbeit in unserer Gesellschaft sichtbar gemacht und deren Ungleich-
verteilung zwischen Mannern und Frauen prazise bestimmt werden: Erwerbstatige
Frauen wenden mit etwa fiinf Stunden tdglich im Durchschnitt doppelt soviel Zeit
fiir Reproduktionstdtigkeiten auf wie Manner. Trotz deutlich niedrigerer Erwerbs-
zeiten verfiigen sie daher in der Regel iiber weniger Freizeit (vgl. Ehling & Schwarz
1996: 10). GroBe Unterschiede konnten auch beziiglich der Familiensituation und
Lebensphase (vgl. Klenner & Pfahl 2009; Benthaus-Apel 1995: 341 ff.) sowie zwi-
schen Ost und West nachgewiesen werden (vgl. Statistisches Bundesamt 2003; Fiebi-
ger 1995).

Allerdings wirft die Interpretation solcher Daten Probleme auf, die sich vor al-
lem aus der reinen Quantifizierung ergeben. Bereits das Beispiel der Arbeitslosig-
keit zeigt, dass ein groBes Volumen an freier Zeit noch kein Garant fiir eine Verbes-
serung von Lebensqualitat und Lebenschancen darstellt. Mit einem differenzierten
Freizeitbegriff wurde schon in den sechziger Jahren versucht, die unterschiedliche
soziale Bedeutung freier Zeit hervorzuheben. MuBe und Distinktion als Freizeit-
merkmale der 6konomisch mdchtigen Klassen wurden von der unfreiwilligen Frei-
zeit der Arbeitslosen, der regelmadBig zugeteilten Freizeit der Berufstdtigen sowie
der Freizeit durch Arbeitsunfihigkeit und Ruhestand unterschieden (vgl. Kaplan
1960). Umgekehrt sind lange Arbeitszeiten nicht nur Ausdruck von Belastung und
Fremdkontrolle, da der Erwerbsbereich - insbesondere bei qualifizierten Berufen -
auch als Grundlage fiir Identifikation und Anerkennung zu begreifen ist. Ahnliches
gilt fiir attraktive Bestandteile der Haus- und Familienarbeit. Weitere Schwierigkei-
ten kommen hinzu. So werden bei der Betrachtung von Zeitbudgets inhaltliche Un-
terschiede vernachlassigt, von den Arbeitsbedingungen, Tatigkeiten und Lebenssti-
len bis hin zu den finanziellen und kulturellen Ressourcen. Obwohl sich beispiels-
weise Arbeitssituation, Einkommen, Bildung und Moglichkeiten der Freizeitgestal-
tung eines leitenden Angestellten deutlich von denen eines ungelernten Arbeiters
unterscheiden, werden beide oftmals in der Gruppe ,Mdnner” zusammengefasst. Die
zum Teil sehr unterschiedlichen Tatigkeiten werden auf gemeinsame Kategorien
wie bezahlte Arbeit, unbezahlte Arbeit oder Freizeit reduziert und den Zeitbudgets
der ebenso heterogenen Gruppe der ,Frauen” gegeniibergestellt. Damit 1duft man
Gefahr, Menschen bzw. Tatigkeiten zu gruppieren, die nur wenig gemeinsam haben.
Auch hier gilt: ,Wenn wir soziale Unterschiede zwischen den Geschlechtern nach-
weisen wollen, mussen wir Frauen Manner gegentiberstellen, die in vergleichbaren
sozialen Verhdltnissen leben” (Becker-Schmidt 1996: 11).

Dariiber hinaus konnen sich hinter dhnlichen Zeitrdumen groBe Unterschiede in
der sozialen ,Wertigkeit” der Zeit verbergen. Ein identisches Volumen an Zeit muss
nicht unbedingt das gleiche MaB an ,Handlungsméglichkeiten” eréffnen (vgl. Miiller-
Wichmann 1984: 155). Neben der Quantitdt sind Lage und Struktur der Zeiten im
Verhadltnis zu den sozialen, familialen und biologischen Zeitrhythmen angemessen
zu berticksichtigen. Freie Zeit zum falschen Zeitpunkt ist wertlos, sie kann weder
fiir die Kinderbetreuung noch fiir kulturelle Aktivititen oder soziale Kontakte ver-
wendet werden. Fir die Lebensqualitdt und Handlungsmoglichkeiten der Menschen



spielt folglich die Synchronizitdt von individueller und sozialer Zeitstruktur eine
entscheidende Rolle. Diese Synchronizitdt kann durch eine Standardisierung sozia-
ler Zeitrhythmen erreicht werden, etwa durch eine gesellschaftliche Normalarbeits-
zeit und kollektive Zeitinstitutionen, oder durch individuelle Koordinationsleistun-
gen und Arbeitszeitoptionen (vgl. Rinderspacher 2000: 56ff.). Unter Bedingungen
einer zunehmenden Ausdifferenzierung und Flexibilisierung der Arbeitszeiten er-
halt der personliche Einfluss auf die eigene Zeitstruktur eine herausragende Bedeu-
tung flir die ,Verfiigbarkeit der Lebenszeit” (Garhammer 1994: 91; vgl. auch Gar-
hammer 2007). Mit dem Begriff der ,relativen Zeitautonomie” (Miiller-Wichmann
1984: 177) und dem Konzept der ,selbstkontrollierten Zeitbindung” (Rinderspacher
1988: 64) wurde auf diese wichtige Voraussetzung fiir die Verfiigung iiber Zeit auf-
merksam gemacht.

Ergebnisse der neueren Zeitforschung deuten darauf hin, dass mit einer niedri-
geren Position in der Sozialstruktur und dabei besonders fir Frauen Nachteile in
den Einkommens-, Arbeits- und Lebensdingungen in vieler Hinsicht parallel zu Ein-
schrankungen in den zeitlichen Gestaltungsmoglichkeiten verlaufen.



3. Eingeschrankte zeitliche Verfigungsmoglichkeiten
nach Geschlecht und beruflicher Stellung

Seit den achtziger und neunziger Jahren finden sich in verschiedenen Studien em-
pirische Hinweise darauf, dass die zeitlichen Gestaltungsmoglichkeiten von Beschaf-
tigten nach dem Geschlecht und der Position in der beruflichen Schichtung variie-
ren. Die Arbeits- und Lebenssituation von weiblichen Beschaftigten und Beschaftig-
ten mit einer niedrigeren beruflichen Stellung ist demnach haufiger durch nachtei-
lige Merkmale gekennzeichnet, die sich zugleich negativ auf die zeitlichen Disposi-
tionsmoglichkeiten auswirken. Dazu gehdren folgende Aspekte:

e eine geschlechtstypische Arbeitsteilung,
e geringe finanzielle Ressourcen,

e hohe betriebliche Arbeitsanforderungen,
e geringe Arbeitszeitautonomie,

e restriktive Arbeitsbedingungen.

Aufgrund der nach wie vor vorherrschenden ungleichen Arbeitsteilung zwischen
Mannern und Frauen leisten Frauen in allen Berufsgruppen das Gros der Haus- und
Familienarbeit und bilden im Erwerbsbereich das ,Teilzeitpotenzial®. Fiir Frauen ist
die gleichberechtigte Teilnahme am Erwerbsleben nach wie vor erschwert. Durch
institutionelle Barrieren und tradierte Rollenmuster sind Frauen immer noch vor-
rangig fiir die Versorgung in Haushalt und Familie zustandig. Im Vergleich zu ihnen
weisen Mdnner eine deutlich hohere Erwerbsquote, ein groBeres Erwerbsarbeits-
zeitvolumen und einen gréferen Umfang an Mehrarbeit auf (vgl. Bothfeld et al.
2005; Frerichs 1997). Nach den Daten des Mikrozensus des Statistischen Bundesam-
tes von 2008 betrug die Teilzeitquote bei den abhdngig Beschaftigten Frauen 46%,
bei den Mannern 9%. Teilzeitarbeit wird liberwiegend von Frauen ausgetibt und fin-
det sich haufiger im unteren Bereich der Berufshierarchie (vgl. Projektgruppe GiB
2009: 12; Bundesmann-Jansen et al. 2000: 105). Sie ist oft die Folge externer Anfor-
derungen, etwa familialer Verpflichtungen oder betrieblicher Zwdnge, und fiihrt bei
Beschaftigten mit niedriger beruflicher Stellung hiufig zu groBen Einschrankungen
durch ein sehr niedriges Einkommen, unqualifizierte Tatigkeiten und geringe sozia-
le Absicherung. Dies gilt insbesondere dann, wenn sich die Teilzeitbeschdftigung im
niedrigen Stundebereich bewegt (vgl. Frerichs 1997: 236; Schulze-Buschoff 1999:
30).

Nicht jede(r) Beschdftigte und jeder Haushalt kann sich eine Teilzeitbeschafti-
gung oder den Verzicht auf Uberstunden wirklich leisten. Dass dem Einkommen hier
eine Schliisselfunktion zukommt (vgl. Schupp et al. 2003), zeigt sich nicht zuletzt
daran, dass erwerbstdtige Frauen in den unteren Schichten im Durchschnitt mehr
Zeit flir Haushaltstdtigkeiten aufwenden miissen und einen GroBteil der Zeit fir
Kinderbetreuung durch Einschrankungen ihrer Freizeit erzielen. ,Frauen der mittle-
ren und hoheren Schichten hingegen verringern dafiir eher ihre Erwerbsarbeits-
zeit." (Miiller-Wichmann 1987: 42). Finanzielle Spielrdume er6ffnen offensichtlich



zeitliche Spielrdume. So gingen Ende der 1990er Jahre mit einem hohen Haus-
haltseinkommen die mit Abstand niedrigsten Reproduktionszeiten einher (vgl.
Schwarz 1996: 86). Durch den Kauf von Dienstleistungen und zeitsparenden Giitern
lassen sich Haushaltstatigkeiten und Kinderbetreuung substituieren und das Zeitar-
rangement kann entlastet werden (DIW 2003). Nur so erkldrt sich das Paradox eines
relativ stabilen Freizeitniveaus trotz langerer Arbeitszeiten, das Ende der 1990er
Jahre fiir Haushalte mit einem hohen Einkommen charakteristisch war (vgl. Statis-
tisches Bundesamt 1995, Bd. II: 148ff.).

Lange Arbeitszeiten erhohen die Arbeitsbelastungen. Werden sie iiber einen lan-
geren Zeitraum geleistet, wachsen die Belastungen und die damit verbundenen ge-
sundheitlichen Risiken (Janssen & Nachreiner 2004). Besonders lange Arbeitszeiten
finden sich zum einen besonders hdufig bei leitenden Angestellten und Selbststan-
digen und dort besonders bei Mannern (vgl. Seifert 2003, 2007, 2009; Schupp et al.
2003). Mit einer hohen beruflichen Stellung wachsen nicht nur die Arbeitsanforde-
rungen, auch Karrieremuster und Konkurrenz griinden sich starker auf ein tber-
durchschnittliches Engagement fiir den Betrieb (vgl. Kienbaum 2008). Zugleich ist
die Arbeitsorganisation hochqualifizierter Angestellter sowohl durch ein groBes Mal3
an Arbeitsautonomie und Teamarbeit geprdgt als auch durch mehr persdnliche Ver-
antwortlichkeit und hohe, meist indirekte betriebliche Zielvorgaben (Wagner 2000).
Dieses Zusammenspiel aus hoher Eigenmotivation und indirekter Kontrolle miindet
in eine Arbeitszeitrealitdt, zu deren herausragenden Kennzeichen zeitliche Flexibili-
tat und regelmdBige Mehrarbeit gehdren (vgl. Seifert 2007; Kienbaum 2008). Letztere
wird dabei sehr haufig ohne finanzielle oder zeitliche Entschdadigung geleistet. An-
gestellte mit hochqualifizierter Tatigkeit und Fihrungsaufgaben hatten Ende der
1990er Jahre durchschnittlich fast 28 Uberstunden pro Monat, wihrend es bei den
sonstigen Angestelltengruppen zwischen 14 und 19 Stunden waren (vgl. Wagner
2000: 18). Allerdings finden sich nicht nur in Leitungspositionen hohe Erwerbsar-
beitszeitvolumen. So wurde in den neunziger Jahren (abgesehen von den Selbst-
standigen) bei der Gruppe der Arbeiter und Arbeiterinnen am meisten Zeit durch
den Erwerbsbereich gebunden (vgl. Statistisches Bundesamt 1995, Bd. IV: 77ff), und
auch bei niedrigen beruflichen Positionen zeigte sich eine ausgepragte Bereitschaft
zur Mehrarbeit, die vorwiegend finanzielle Griinde hat (vgl. GroB 1998: 39ff.). Insge-
samt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass groBle Erwerbsarbeitszeitvolumen so-
wohl bei den oberen als auch bei den unteren Berufsschichten hdufiger anzutreffen
sind. In den unteren Berufsschichten sind sie eher die Folge direkter betrieblicher
Arbeitszeit- und Leistungsvorgaben und haben eine wichtige Funktion fiir die Ein-
kommenssicherung, wahrend sie bei den oberen Berufsschichten eher durch indi-
rekte Zielvorgaben sowie karriere- und konkurrenzbedingte Leistungsanforderun-
gen entstehen, selten finanziell bedingt sind und auch kaum entgolten werden (vgl.
Seifert 2007; Frerichs 1997).

Von wesentlicher Bedeutung fiir den Zugriff auf Zeit ist schlieBlich der Einfluss
auf die eigenen Arbeitszeiten, also das, was als relative Arbeitszeitautonomie bezeich-
net werden kann. Es zeigt sich, dass dieser Einfluss beim Grofteil der Beschaftigten
sehr gering ausfdllt und sich weitgehend auf Mitbestimmungsmaoglichkeiten iiber



Beginn und Ende der Arbeitszeiten, freie Tage oder verlangerte Wochenenden be-
schrankt. Diese relative Arbeitszeitautonomie erweist sich zugleich als klar berufs-
schichtspezifisch verteilt (vgl. Seifert 2007, 2009; Munz 2006). So waren Spielrdume
bei der Gestaltung von Lage und Dauer der eigenen Arbeitszeit Ende der neunziger
Jahre in den oberen Rdngen der Betriebshierarchie fast doppelt so hdufig anzutref-
fen (25%) wie in niedrigen Positionen (13%) (vgl. Bundesmann-Jansen et al. 2000:
184). Leitende Angestellte verfiigten doppelt so hdufig iiber Gleitzeitregelungen
(42%) wie einfache Angestellte (20%) und sechs Mal so hdufig wie un- und angelernte
Arbeiter (7%) (vgl. Bauer et al. 1996: 150).* Das gleiche Muster zeigt sich bei der
Verbreitung von Vertrauensarbeitszeit, bei der die individuelle Arbeitszeiteintei-
lung ohne direkte externe Kontrolle erfolgt. Eine niedrige Stellung im Beruf
schrankt dartiber hinaus auch die betriebliche Verhandlungsmacht erheblich ein.
Bei der Durchsetzung ihrer zeitlichen Interessen oder der Wahl einer Branche mit
glinstigen Arbeitszeiten verfligen untere Berufsschichten liber einen deutlich ge-
ringeren Spielraum. Auf der anderen Seite zeigte sich eine ,hohe Kovarianz von
hoéheren Ausbildungsabschliissen, gehobenem beruflichen Status und gréBerer Dis-
positionsmacht iiber die eigene Zeit" (Bauer et al. 1994: 118; vgl. auch Seifert 2007).
Auch neuere Untersuchungen belegen, dass vor allem mdnnliche Angestellte in ho-
heren Positionen die eigene Arbeitszeit als weniger fremdbestimmt bewerten (vgl.
Munz 2006).

Auch beziiglich der Verbreitung von Arbeitszeitkonten zeigen sich Unterschiede
zwischen den Beschaftigtengruppen. Auf einem solchen Konto kann Mehrarbeit ver-
bucht und zu einem spdteren Termin in Form von arbeitsfreier Zeit kompensiert
werden. Diese steht im Prinzip fir Erholung, Familie, Haushalt oder Freizeitaktivita-
ten zur Verfligung. Nach Zahlen des IAB verfligten 2006 etwa 21% der bundesdeut-
schen Unternehmen und 41% aller Beschdftigten iiber Arbeitszeitkonten (GroB &
Schwarz 2007; Fischer et al. 2007: 79ff.). In den GroBunternehmen mit mehr als 500
Beschaftigten betrdgt der Anteil von Unternehmen mit Arbeitszeitkonto mittlerwei-
le fast 80%. Innerhalb der Unternehmen sind es (neben der kleinen Gruppe der
Meister und Vorarbeiter) vor allem gut qualifizierte Angestellte und Facharbeiter,
die liber Arbeitszeitkonten verfiigen (vgl. Bauer et al. 2004). Geringqualifizierte sind
klar unterreprdsentiert. Daten des Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes
(2004) deuten zudem darauf hin, dass weibliche Beschiftigte — bedingt vor allem
durch die Zustandigkeit flir Betreuungsaufgaben im familidren Bereich — deutlich
seltener in der Lage sind, Guthaben auf dem Arbeitszeitkonto aufzubauen bzw. lang-
fristig zu vergroBern. Ein dhnlicher Zusammenhang wird auch fiir Lebensarbeits-
zeitkonten vermutet (vgl. Seifert 2007), ist bisher aber nicht untersucht worden.

Klar schichtspezifisch verteilt sich auch die Betroffenheit von Nacht- und
Schichtarbeit bzw. der damit verbundenen Belastungen und Benachteiligung durch

3 In der letzten Arbeitszeitstudie des ISO Koln fallen diese Unterschiede aufgrund einer
verdnderten Definition von Gleitzeitarbeit geringer aus. Demnach arbeiten leitende An-
gestellte zu 19% in gleitender Arbeitszeit, mittlere Angestellt zu 30%, einfache Angestell-
te zu 16% und un- und angelernte Arbeiter zu 7% (vgl. Bundesmann-Jansen et al. 2000:
145ff.).



unsoziale und ungesunde Arbeitszeitlagen. Diese Ungleichheiten haben seit den
1990er Jahren zugenommen, wobei an- und ungelernte Arbeiter und Arbeiterinnen
den hochsten Zuwachs verzeichnen (vgl. Bundesmann-Jansen et al. 2000: 64ff,; Sei-
fert 2007). In Verbindung mit langen Arbeitszeiten verstdrken sich diese Belastun-
gen kumulativ (Fuchs & Conrads 2003). Der Anteil der Beschdftigten mit solchen
Arbeitszeiten hat zugenommen und ist bis 2007 bei der Nachtarbeit auf 16% und bei
der Schichtarbeit auf 17% gewachsen. SchlieBlich zeigt auch der Blick auf Arbeitsbe-
lastungen, krankheitsbedingte Fehlzeiten und vorzeitige Berufs- oder Erwerbsunfa-
higkeit besondere Benachteiligungen der unteren Berufsschichten. Entgegen der
weit verbreiteten Meinung von der ,Managerkrankheit” treten beispielsweise Herz-
Kreislauferkrankungen, Herzinfarkte, Magen- und Darmerkrankungen gehduft bei
Arbeitern und Arbeiterinnen mit geringen Qualifikationen auf (vgl. Hradil 1994,
1999).

Insgesamt belegen die Ergebnisse eindriicklich, dass die zeitlichen Gestaltungs-
moglichkeiten vieler Beschaftigter einschrankt sind. Weibliche Beschdftigte sowie
Beschaftigte mit einer niedrigen beruflichen Stellung sind dabei tiberproportional
von jeweils spezifischen Restriktionen betroffen. Sie weisen nicht nur ein héheres
Risiko auf, Uiber geringe finanzielle Ressourcen, weniger Bildung und schlechtere
Arbeits- und Lebensbedingungen zu verfiigen, sondern sind zugleich mit einge-
schrankten zeitlichen Dispositionsmoglichkeiten konfrontiert. Das wirkt sich
nachteilig auf Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie aus sowie auf
die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung (vgl. Klenner 2004; Expertenkommissi-
on 2004). Dariiber hinaus ist davon auszugehen, dass es zu einer besonderen Hau-
fung zeitlicher Einschrankungen kommt, wenn Benachteiligungen nach Geschlecht
und beruflicher Stellung zusammenfallen. Die skizzierten Ergebnisse verweisen fiir
weibliche Beschaftigte und Beschaftigte mit einer niedrigen Stellung im Beruf auf
einen besonders groflen Handlungsbedarf beziiglich der Verbesserung von Chancen
zur Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit Kinderbetreuung, Pflegeaufgaben, Qualifi-
zierung, Erholung und Freizeitaktivitdten (Klenner & Pfahl 2009).
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4. Abbau bestehender Benachteiligungen durch
Lebensarbeitszeitkonten?

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und tiefgreifender Veranderun-
gen im System der Erwerbsarbeit und von Erwerbsverldufen erhalten lebenslauf-
orientierte Ansdtze der Arbeitszeitgestaltung derzeit eine wachsende Bedeutung. Sie
sollen flir die Beschaftigten eine neue Moglichkeit eroffnen, um die Erwerbsarbeits-
zeit besser an die im Lebenslauf wechselnden Betreuungs-, Pflege-, Erholungs- und
Weiterbildungsbedarfe anzupassen. Unter dem Begriff der lebenslauforientierten
Arbeitszeitgestaltung werden allgemein Moglichkeiten zur besseren Anpassung des
individuellen Arbeitszeitvolumens an die im Lebensverlauf wechselnden Anforde-
rungen der unterschiedlichen Lebensbereiche gefasst. So fordert etwa der 7. Famili-
enbericht (neben finanziellen Anreizen und dem Ausbau von Infrastruktur) mit dem
Konzept der ,Optionszeiten” die Ermdglichung von Auszeiten im Erwerbsleben fiir
Familienarbeit (,Care-Zeiten®), praventive oder reintegrative BildungsmaBnahmen
(,Bildungszeiten®) und zivilgesellschaftliches Engagement (,Sozialzeiten®) (BMFSFJ
2006). Eine wesentliche Voraussetzung fiir solche Optionen stellt die Mdoglichkeit
dar, das Erwerbsarbeitszeitvolumen passend zu den jeweiligen familien-, bildungs-
oder gesundheitsbezogenen Bedarfen (zumindest) phasenweise reduzieren zu kon-
nen. Dabei ist zugleich der Unberechenbarkeit und Vielschichtigkeit dieser Bedarfe
Rechnung zu tragen, etwa durch sich wandelnde Interessen und Lebenssituationen,
private oder berufliche Krisen oder unerwartete Pflege- und Betreuungsbedarfe
(Jurczyk et al. 2009; Hildebrandt et al. 2009).

In der aktuellen Arbeitszeitdebatte lassen sich grundsatzlich drei Ansdtze zur
besseren Anpassung des Arbeitszeitvolumens an spezifische zeitliche Bedarfe im
Lebenslauf unterscheiden (vgl. dazu ausfiihrlich Wotschack 2010: 242ff.; Anxo et al.
2006): Erstens Ansdtze, die eine Reduzierung der Erwerbsarbeit im Falle vorher de-
finierter Ereignisse oder beim Erreichen einer bestimmten Altersgrenze ermogli-
chen. Beispiele daftir sind Mutterschutz, Elternzeit, Pflegeurlaub, Altersteilzeit oder
Regelungen zum (Vor-)Ruhestand. Diese konnen als lebensphasenorientierte (,life-
phase oriented”) Arbeitszeitoptionen bezeichnet werden, da sie an das Eintreten
bestimmter Lebensabschnitte bzw. Ereignisse gekniipft sind, wie etwa die Geburt
eines Kindes oder das Erreichen des gesetzlichen Rentenalters (vgl. Anxo et al. 2006;
Wotschack 2010; Projektgruppe GiB 2009). Davon unterscheiden lassen sich zweitens
optionale Modelle, in denen die Beschadftigten individuell und flexibel auf konkrete
Zeitbedarfe und Zeitinteressen im individuellen Lebenslauf reagieren kénnen, zum
Beispiel durch Freistellungs- und Teilzeitoptionen, Arbeitszeitkonten oder Lebens-
arbeitszeitmodelle (vgl. Hildebrandt & Wotschack 2006). Diese lassen sich als lebens-
lauforientierte (,life-course oriented”) Arbeitszeitoptionen bezeichnen, da sie nicht
notwendig an das Eintreten vordefinierter Lebensphasen oder Ereignisse gebunden
sind, sondern formal der Entscheidung der Individuen unterliegen (vgl. Anxo et al.
2006). Eine dritte Variante, die in den letzten Jahren politisch nicht im Vordergrund
stand, aber im Zuge der aktuellen Wirtschaftskrise wieder an Bedeutung gewinnen
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konnte, zielt auf eine allgemeine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit (siehe etwa den
Vorschlag zur ,kurzen Vollzeit” von Spitzley 2005 und 2007), die — anders als die
vorher skizzierten Phasenmodelle — die Basis fiir eine durchgehend bessere Verein-
barkeit der verschiedenen Lebensbereiche darstellt.

In der offentlichen Debatte erfahren optionale Modelle der lebenslauforientier-
ten Arbeitszeitgestaltung derzeit besonders groe Aufmerksamkeit. Das gilt vor al-
lem fiir Arbeitszeitinstrumente, die geeignet scheinen, Flexibilitdtsanforderungen
des Unternehmens mit individuellen Gestaltungsoptionen fiir die Beschaftigten zu
verbinden. In dieser Hinsicht richtet sich das Interesse von Unternehmen, Staat und
Tarifparteien besonders auf sogenannte Lebensarbeitszeit- oder Langzeitkonten.
Unter Lebensarbeitszeitkonten werden im Folgenden alle Arbeitszeitkonten mit ei-
nem Ausgleichszeitraum von mehr als einem Jahr gefasst. Im Herbst 2005 boten 7%
der deutschen Unternehmen Lebensarbeitszeitkonten an. Bei den Grofunternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern verfiigt bereits jedes vierte Unternehmen tiber ein
Lebensarbeitszeitkonto (Hildebrandt et al. 2009). Die Grundidee von Lebensarbeits-
zeitkonten ist einfach: Beschiftigte kénnen iiber viele Jahre hinweg Uberstunden
oder Entgeltanteile auf einem Zeitwertkonto sparen und zu einem spateren Zeit-
punkt flur langere Freistellungen nutzen, etwa fiir einen mehrmonatigen Urlaub,
Kinderbetreuung, Weiterbildung oder vorzeitigen Ruhestand. Fir Unternehmen
werden auf diese Weise groBere Flexibilitdtsspielraume mdglich. In Zeiten hoher
Nachfrage konnen sie auf die Mehrarbeit ihrer Mitarbeiter zurlickgreifen, ohne die-
se Mehrarbeit unmittelbar in Geld oder Freizeit ausgleichen zu miissen oder Zu-
schldge und Pramien zu zahlen. Jede Stunde, die iiber die vertragliche Wochenar-
beitszeit hinaus gearbeitet wird, kann auf dem Lebensarbeitszeitkonto verbucht
werden. Zugleich steht dem Unternehmen damit ein Arbeitszeitinstrument zur Ver-
fligung, mit dem eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Erwerbsver-
lauf der Mitarbeiter ermdglicht oder Zeitraume fiir lebenslanges Lernen im Rahmen
der betrieblichen Weiterbildung geschaffen werden kénnen.

Im Unterschied zu anderen Formen der Arbeitszeitflexibilisierung wie etwa
Teilzeitarbeit, Kurzarbeit oder bezahlte Mehrarbeit bleibt das Einkommen bei Lang-
zeitkonten von der Flexibilisierung unbertihrt. Es orientiert sich an der vertragli-
chen Wochenarbeitszeit, egal ob ein Mitarbeiter phasenweise mehr oder weniger
arbeitet. Gerade in der Familienphase, wenn Kinder den Zeit- und Geldbedarf des
Haushalts gleichermaflen ansteigen lassen, konnen Langzeitkonten fiir Beschaftigte
von groBem Vorteil sein. Sie erlauben es ihnen, Zeit aus dem Lebensarbeitszeitkonto
zu entnehmen und phasenweise weniger zu arbeiten, ohne auf Einkommen verzich-
ten zu miissen. Vor allem fiir Beschaftigtengruppen mit niedrigen Einkommen wiir-
de sich damit eine attraktive Moglichkeit erdffnen, (phasenweise) Arbeitszeitver-
kiirzungen ohne finanzielle Einschriankungen zu realisieren. Ahnliches gilt fiir an-
dere Ziele, wie Weiterbildung und Studium, ehrenamtliches Engagement, vorzeiti-
gen bzw. gleitenden Ruhestand oder langere Auszeiten fiir Erholung und Entspan-
nung. Solche Zeitoptionen im Lebensverlauf konnen nicht nur dazu beitragen, die
Zufriedenheit, Arbeits- und Lebensqualitdt der Beschadftigten zu erhdhen. Sie wiir-
den gleichzeitig einen wichtigen Beitrag zum Erhalt ihrer Gesundheit und Beschaf-
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tigungsfahigkeit leisten und zu einer ausgewogenen Balance von Erwerbsarbeit und
anderen Lebensbereichen beitragen. Sie konnten damit prinzipiell auch neue Hand-
lungsoptionen fiir weibliche Beschdftige und Beschaftigte auf den unteren Rdangen
der Berufshierarchie eréffnen und (etwa durch berufliche Weiterbildung, Familien-
oder Pflegezeiten) zum Abbau sozialer Benachteilung beitragen und deren Arbeits-
marktintegration fordern. Es stellt sich die Frage, inwieweit diese Moglichkeit in
der Praxis tatsachlich realisiert wird.
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5. Hypothesen: Erwartete Nutzung des
Lebensarbeitszeitkontos nach Geschlecht und
beruflicher Stellung

Aufbauend auf den (in den Abschnitten 2 und 3) skizzierten theoretischen und em-
pirischen Befunden zu den negativen Auswirkungen von Merkmalen sozialer Un-
gleichheiten (nach beruflicher Stellung und Geschlecht) auf die zeitlichen Dispositi-
onsmoglichkeiten abhdngig Beschaftigter sollen im Folgenden Forschungshypothe-
sen zur Nutzung von Lebensarbeitszeitkonten abgeleitet werden. Auf Basis der von
uns erhobenen Daten kdnnen dabei folgende Merkmale sozialer Ungleichheit in die
Analyse einbezogen werden: Stellung im Betrieb, Geschlecht, Vergiitung (Stunden-
satz), Arbeitszeitautonomie und (antizipierte) Zukunftssicherheit im Unternehmen.
Diese lassen sich im Kontext unterschiedlicher Lebensphasen (nach Alter) und dem
jeweiligen Beschdftigungsverhdltnis (Vollzeit oder Teilzeit) untersuchen. Informati-
onen uber die jeweilige Haushalts- und Lebenssituation der Beschdftigten konnen
leider nicht in die Analyse einbezogen werden, da sie in den Daten nicht enthalten
sind.

Um die Auswirkungen der skizzierten Merkmale auf die Nutzung von Lebensar-
beitszeitkonten abzuschdtzen, ist einerseits deren immanente Funktionslogik hin-
sichtlich des Ansparens und der Entnahme von Zeit zu berticksichtigen, zum ande-
ren sind theoretisch begriindete Vorhersagen dariiber zu treffen, wie Ungleichhei-
ten der Arbeits- und Lebenssituation die Nutzung von Lebensarbeitszeitkonten be-
einflussen, sprich: die Entscheidung von Beschaftigten, Zeitguthaben aufzubauen,
um dadurch eine bezahlte Freistellung zu ermoglichen. Insgesamt lassen sich dabei
sechs kritische Momente bzw. Entscheidungssituationen unterscheiden, in denen
sich eine ungleiche Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos vollziehen kann (siehe
Tab. 1). In den folgenden Auswertungen werden nur die Situationen zwei bis funf
untersucht (schattierte Felder). Eingeschrankte Nutzungsmoglichkeiten, die durch
Unterschiede der Verbreitung und Zuganglichkeit von Lebensarbeitszeitkonten ent-
stehen (Phase 1), wurden bereits an anderer Stelle untersucht (vgl. Wotschack et al.
2008).4

Theoretisch orientieren wir uns am Konzept der Opportunitdtskosten und
Transaktionskosten. Als ein wesentliches Merkmal von Lebensarbeitszeitkonten
sehen wir die mit diesem Arbeitszeitinstrument notwendig verbundene Langfrist-
perspektive an: Fir die Beschaftigten stellt sich der volle Nutzen des Lebensarbeits-
zeitkontos erst mittel- oder langfristig ein, wahrend die Kosten in Form von Zeit-
und Geldinvestitionen bereits in der Gegenwart anfallen. Daraus leiten sich zwei

4 Dabei finden wir deutliche Belege dafiir, dass Beschadftigte in kleinen und mittleren Un-
ternehmen seltener auf ein Lebensarbeitszeitkonto zugreifen konnen. In GroBunter-
nehmen sind Lebensarbeitszeitkonten zwar sehr viel haufiger verbreitet, allerdings sel-
tener in GroBunternehmen mit einem hohen Frauenanteil. Damit zeichnen sich Zu-
gangsbeschrankungen fiir weibliche Beschaftigte ab.
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grundlegende Annahmen fiir die Entscheidungskalkiile der Beschdftigten ab: (1) Je
groBer die Einschnitte (sprich: die Opportunitdtskosten), die mit diesen Zeit- oder
Geldinvestitionen verbunden sind, desto geringer ist der Anreiz, das Lebensarbeits-
zeitkonto zu nutzen. Unter Opportunitdtskosten werden dabei die Kosten durch ent-
gangene Gewinne (also der entgangene Nutzen) verstanden. Auch wenn das Konzept
seinen Ursprung in der Betriebswirtschaft und Volkswirtschaft hat, ldsst es sich fir
soziologische Fragestellungen bzw. Erklarungen nutzen (vgl. etwa Schimank 2000;
Schroeter & Rosenthal 2005). Bei Opportunitdtskosten handelt sich allgemein ge-
sprochen um entgangene Erldse oder entgangene Chancen; das, worauf man ver-
zichtet, wenn man sich fir eine bestimmte Handlung entschieden hat. Eine zweite
Annahme leitet sich aus der Transaktionskostentheorie her: (2) Je gréBer das Risiko,
dass Zeit- oder Geldinvestitionen spater nicht in der gewlinschten Weise verwendet
werden konnen, umso geringer ist der Anreiz, dass Lebensarbeitszeitkonto zu nut-
zen. Diese Annahme geht davon aus, dass mit der Nutzung des Lebensarbeitszeitkon-
tos ein Transaktionskostenproblem entsteht: Aus Sicht der Beschaftigten ist der
langfristige Nutzen von Investitionen in das Lebensarbeitszeitkonto aufgrund des
langen Zeithorizonts unsicher (insbesondere im Vergleich zu den Vorteilen kurz-
fristig orientierter Investitionen), wahrend das Risiko opportunistischen Verhaltens
von Seiten des Betriebes (z.B. in Form einer vorzeitigen Beendigung des Arbeitsver-
hédltnisses oder der Verweigerung bzw. Verzégerung von Entnahmeanspriichen)
hoch ist (vgl. etwa Bolder 2002).

Tabelle 1: Sechs Momente der Nutzung von Lebensarbeitszeitkonten

1. Zugang 2. Ansparen 3. Volumen 4. Praferenz 5. Entnahme 6. Zweck
Gibt es ein Wurde In welchem Wofiir soll Wird Zeit Wofiir wird
Konto im mindestens Umfang die gespar- entnom- die Zeit
Unterneh- einmal wird Zeit te Zeit ver- men? verwendet?
men und Guthaben angespart? wendet

darf es eingestellt? werden?

genutzt

werden?

Ansparen auf dem Lebensarbeitszeitkonto

Wird das Konzept der Opportunitdtskosten auf das Lebensarbeitszeitkonto angewen-
det, stehen die mit dem Ansparen von Zeit verbundenen entgangenen Mdoglichkeiten
im Mittelpunkt. Jede Minute bzw. jeder Entgeltbestandteil, der auf dem Lebensar-
beitszeitkonto flir einen spateren Verwendungszweck gespart wird, steht den Be-
schaftigten im Alltag nicht mehr zur Verfiigung, kann also nicht direkt in Haus-
haltseinkommen oder Zeit (etwa fiir Familie, Betreuungsaufgaben, Erholung oder
Freizeit) umgewandelt werden. Wir nehmen an, dass diese Opportunitdtskosten in
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dem MaBe wachsen, in dem Beschaftigte auf die unmittelbare Nutzung von Zeit- und
Entgeltbestandteile angewiesen sind. Den oben dargestellten Studien folgend (siehe
Abschnitt 2), gilt das zum einen fiir Beschdftigte mit einer niedrigeren beruflichen
Stellung. Aufgrund der geringeren Vergiitung sind sie auf die unmittelbare und
vollstandige finanzielle Entgeltung ihrer Arbeitszeit angewiesen, um ein ausrei-
chendes Haushaltseinkommen zu erzielen. Dementsprechend wiirden wir erwarten,
dass Beschaftigte mit einer niedrigeren beruflichen Stellung entsprechend weniger
Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto ansparen (konnen). Es hat sich zudem
gezeigt, dass ein groBes Volumen an unbezahlter Mehrarbeit ein typisches Merkmal
der Arbeitssituation von Beschaftigten mit hoher beruflicher Stellung ist (besonders
bei Hochqualifizierten oder Fithrungskraften). Wir erwarten daher, dass das Lebens-
arbeitszeitkonto fiir diese Gruppe eher die Moglichkeit erdffnet, (zumindest) einen
Teil dieser ohnehin anfallenden Mehrarbeit auf dem Lebensarbeitszeitkonto zu spa-
ren, ohne dass damit zusatzliche finanzielle oder zeitliche Einschrankungen im All-
tag verbunden sind. Aus diesen Uberlegungen ldsst sich die folgende Hypothese ab-
leiten:

(H 1a) Beschdftigte mit einer niedrigeren Stellung im Beruf sparen seltener und in
geringerem MaB3e Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto an.

Wir gehen zudem davon aus, dass das Ansparen von Zeitguthaben auf dem Lebens-
arbeitszeitkonto fiir Beschaftigte mit hoheren auBerberuflichen Verpflichtungen zu
groBeren Einschnitten im Alltag fithren wiirde, sprich mit hoheren Opportunitdts-
kosten verbunden ist. Das trifft wie oben gezeigt (siehe Abschnitt 2) haufiger auf
weibliche Beschaftigte zu, da sie durch die dominante geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung vorrangig fiir Haus- und Familienarbeit zustdandig sind. Folglich erwar-
ten wir, dass weibliche Beschdftigte seltener und in geringerem MaBe die dafiir n6-
tige Zeit mit dem Lebensarbeitszeitkonto ansparen (kdnnen), da sie diese Zeit akut
im Alltag flr die Vereinbarkeit von Erwerbs-, Haus- und Familienarbeit bendtigen.
Das ist besonders fiir vollzeitbeschaftigte Frauen zu erwarten, die besonders groBen
zeitlichen Belastungen im Erwerbsbereich ausgesetzt sind, sowie fiir weibliche Be-
schaftigte in der Familienphase, die durch Aufgaben der Kinderbetreuung hohen
auBerberuflichen Belastungen ausgesetzt sind. Daraus ldsst sich die folgende Hypo-
these ableiten:

(H 1b) Weibliche Beschdftigte sparen seltener und in geringerem MaBBe Guthaben auf
dem Lebensarbeitszeitkonto an, besonders wenn sie vollzeiterwerbstdtig sind oder
sich in der Familienphase befinden.

Aus diesen beiden Forschungshypothesen ldsst sich eine weitere Hypothese ablei-
ten, die auf die Kombination und gegenseitige Verstdarkung geschlechts- und schicht-
spezifischer Muster der Benachteiligung zielt. Die skizzierten Einschrankungen nach
beruflicher Stellung und Geschlecht wiirden eine besondere Brisanz entfalten, wenn
sie zusammenfielen und sich gegenseitig verstdrkten. Frauen mit einer niedrigen
Stellung im Beruf waren in doppelter Hinsicht (in Beruf und Haushalt) in ihren zeit-
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lichen Dispositionsmdglichkeiten eingeschrankt. Sie waren demnach am wenigsten
in der Lage, Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto anzusparen.

(H 1c) Weibliche Beschdftigte mit einer niedrigen Stellung im Beruf sparen am sel-
tensten Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto an und verflgen Ulber die ge-
ringsten Zeitquthaben.

Eine wichtige Voraussetzung flir die Vereinbarkeit der Erwerbsarbeit mit auBerbe-
ruflichen Anforderungen und Interessen stellt der Einfluss auf die eigene Arbeits-
zeitstruktur dar (,relative Zeitautonomie®). Beschdftigte, die ohne externe Arbeits-
zeiterfassung und Arbeitszeitkontrolle arbeiten (etwa in Vertrauensarbeitszeit), ver-
fiigen Uber eine groBere Autonomie bei der individuellen Arbeitszeiteinteilung. In
der Regel handelt es sich dabei um Beschaftigte mit hohen Qualifikationen und ho-
hem beruflichen Status, deren Arbeit liber Zielvorgaben und oft projektférmig or-
ganisiert ist. Leistungsvorgaben und Kontrolle orientieren sich am Arbeitsergebnis,
finden also indirekt statt. Wie die vorgegebenen Ziele in der vorgegebenen Zeit rea-
lisiert werden und wie die Beschdftigten dafiir ihre Arbeitszeiten einteilen oder
Phasen von Mehrarbeit ausgleichen, unterliegt in hohem MaBe ihrer eigenen Kon-
trolle. Wir erwarten, dass diese Beschaftigten aufgrund ihrer hohen Autonomie bei
der Arbeitszeiteinteilung in geringerem Mafle an einem formalisierten Instrument
zum langfristigen Zeitausgleich interessiert sind, das Lebensarbeitszeitkonto also
seltener nutzen werden. Wenn sie das Lebensarbeitszeitkonto nutzen, steht zudem
nicht der Zeitausgleich (fiir geleistete Mehrarbeit) im Mittelpunkt, sondern die Um-~
wandlung von Entgeltbestandteilen in Zeitguthaben. Die notigen finanziellen Mittel
dafiir stellen variable Gehaltsbestandteile in Form von Boni oder Pramien dar, die
bei dieser Beschaftigtengruppe ein wichtiges Element der Leistungs- und Entgelt-
bemessung darstellen. Damit verfligen sie im Vergleich zu Beschdftigten mit (exter-
ner) Arbeitszeiterfassung iiber groBere finanzielle Ressourcen, die zum Aufbau von
Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto genutzt werden kénnen. Bei Beschaftig-
ten mit (externer) Arbeitszeiterfassung erwarten wir dagegen, dass sie ein groBeres
Interesse daran haben, das Lebensarbeitszeitkonto flir einen langfristigen Ausgleich
ihrer Mehrarbeit zu nutzen, und es daher hdufiger nutzen. Da sie das Lebensarbeits-
zeitkonto in erster Linie iiber Mehrarbeitszeit befiillen und nicht iiber variable Ge-
haltsbestandteile, konnen sie jedoch nur in geringerem MaBe Guthaben aufbauen.
Daraus ldsst sich die folgende Hypothese ableiten:

(H 1d) Beschdiftigte mit (externer) Arbeitszeiterfassung sparen hdufiger Guthaben
auf dem Lebensarbeitszeitkonto an als Beschdftigte in Vertrauensarbeitszeit, verfii—
gen aber uber geringere Zeitguthaben.

SchlieBlich lassen sich Vorhersagen iiber die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos
aus dem (antizipierten) Risiko des Scheiterns einer spateren Zeitentnahme herleiten. Ein
solches Risiko stellen die vorzeitige Beendigung des Arbeitsverhdltnisses dar sowie
die Verweigerung der gewlnschten Zeitentnahme bzw. des gewlinschten Zeitpunk-
tes durch den Vorgesetzten. Flir Beschaftigte spielt damit die antizipierte Dauer bzw.
Sicherheit des langerfristigen Verbleibs im Betrieb eine wesentliche Rolle. Wir ge-
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hen davon aus, dass mit zunehmender Unsicherheit der eigenen Zukunft im Betrieb
das Risiko wadchst, dass kein langfristiges Guthaben aufgebaut bzw. zu einem spate-
ren Zeitpunkt genutzt werden kann. Wir erwarten daher, dass Beschaftigte, die flir
sich selbst keine langfristige Perspektive im Betrieb sehen, das Lebensarbeitszeit-
konto seltener nutzen werden.

(H 1e) Je unsicherer die eigene Zukunft im Betrieb wahrgenommen wird, umso sel-
tener wird das Lebensarbeitszeitkonto genutzt.

Treffen die skizzierten Hypothesen zu, wiirden Beschdftigte mit einer niedrigen
Stellung im Beruf, weibliche Beschaftigte und Beschdftigte mit einer unsicheren
Zukunftsperspektive im Unternehmen in geringerem Mafe Guthaben auf Lebensar-
beitszeitkonten ansparen und nutzen konnen. Damit wiirden sich die oben (siehe
Abschnitt 2) skizzierten Ungleichheiten in den zeitlichen Dispositionsméglichkeiten
langfristig verscharfen und nicht, wie eigentlich von der demografiebewussten bzw.
lebenslauforientierten Arbeitszeitgestaltung postuliert, zum Abbau von Ungleich-
heiten und einer besseren Integration unterschiedlicher Lebensbereiche beitragen.

Verwendung von Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto

Fir Beschaftigte, die bereits liber Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto verfu-
gen, stellt sich die Frage, wie sie es einsetzen und verwenden mdochten. Die im vor-
hergehenden Abschnitt skizzierten Restriktionen, die sich nachteilig auf die Mog-
lichkeiten von Beschaftigten auswirken, mit dem Lebensarbeitszeitkonto Zeitgutha-
ben anzusparen, interpretieren wir als Faktoren, die zugleich zu einem erhdhten
Bedarf nach zeitlicher Entlastung des Alltags fiihren. Ist es Beschaftigten aufgrund
finanzieller Restriktionen (bei niedriger Stellung im Beruf) oder hoher auBerberufli-
cher Verpflichtungen (bei weiblichen Beschdftigten) schwer mdglich, alltdgliche
zeitliche Belastungen durch Beruf oder Haushalt zu reduzieren, eréffnet ein vorhan-
denes Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto die Mdglichkeit einer bezahlten
Auszeit fiir Aktivitdten, die sonst im Alltag zu kurz kommen. Wir wiirden daher zum
einen erwarten, dass Beschaftigte mit niedriger Stellung im Beruf, die tber ein Le-
bensarbeitszeitkonto verfiigen, dieses haufiger zur Entlastung des Alltags benutzen
bzw. ein hoheres Interesse haben, das Zeitguthaben fiir Aktivitdten zu nutzen, fiir
die ihnen sonst zu wenig Zeit bleibt, wie Familienzeit oder Weiterbildung. Beschaf-
tigte mit hoherer beruflicher Stellung sparen dagegen hdufiger langfristig fiir den
vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben. Daraus lasst sich die folgende Hypothe-
se ableiten:

(H 2a) Verfligen Beschdftigte mit einer niedrigeren Stellung im Beruf uber ein Le—
bensarbeitszeitkonto, entnehmen sie hdufiger Zeit und haben eher ein Interesse
daran, das Guthaben fur Familie oder Weiterbildung zu nutzen.

Dariiber hinaus erwarten wir, dass weibliche Beschadftigte, die iber Guthaben auf
dem Lebensarbeitszeitkonto verfligen, dieses hdufiger flir Aktivitaten wie Familien-
zeit oder Weiterbildung zu nutzen, fiir die ihnen aufgrund ihrer Doppelbelastung im
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Alltag zu wenig Zeit bleibt. Das gilt besonders fiir vollzeitbeschdftigte Frauen und
Frauen in der mittleren Lebensphase (potenzielle Familienphase). Daraus ldsst sich
die folgende Hypothese ableiten:

(H 2b) Verfligen weibliche Beschdftigte tiber ein Lebensarbeitszeitkonto, entnehmen
sie hdufiger Zeit und haben eher ein Interesse daran, das Guthaben fur Familie oder
Weiterbildung zu nutzen.

SchlieBlich erwarten wir, dass Beschadftigte ohne (externe) Arbeitszeiterfassung
(Vertrauensarbeitszeit) aufgrund ihrer héheren Arbeitszeitautonomie eher in der
Lage sind, Entnahmen aus dem Lebensarbeitszeitkonto zu realisieren. Auch die Mog-
lichkeit, {iber variable Gehaltsbestandteile (Boni und Pramien) schneller ausreichend
groBe Guthaben anzusparen, erhoht die Chancen von zwischenzeitlichen Entnah-
men. Daraus ldsst sich die folgende Hypothese ableiten:

(H 2c) Verfiigen Beschdftigte in Vertrauensarbeitszeit uber ein Lebensarbeitszeit-
konto, entnehmen sie hdufiger Zeit vom Konto als Beschdftigte mit (externer) Zeit-
erfassung.

Die skizzierten Hypothesen werden im Folgenden anhand von Beschaftigtendaten
aus zwei Vorreiterunternehmen, die tiber Lebensarbeitszeitkonten verfiligen, tiber-
pruft.
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6. Methoden: Forschungsdesign, Sample, Variablen

Fiir die Uberpriifung der Hypothesen nutzen wir Daten des Projekts ,Langzeitkonten
und biografische Lebensfiihrung®, das von April 2006 bis Juni 2008 am Wissen-
schaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung durchgefiihrt wurde (vgl. dazu ausfiihr-
lich Hildebrandt et al. 2009). Die wichtigste Datenbasis stellen dabei Daten aus einer
Beschiftigtenbefragung in einem grofien Verkehrsdienstleistungsunternehmen (mit
mehr als 10.000 Beschaftigten; Sample A) sowie Personal- und Zeiterfassungsdaten
eines mittelgroBen IT-Unternehmens (mit weniger als 1.000 Beschaftigten; Sample
B) dar. Kurzdarstellungen der jeweiligen betrieblichen Regelungen des Lebensar-
beitszeitkontos finden sich im Anhang (siehe dazu ausfiihrlich ebd.). In den Untersu-
chungen (Sample A und B) wurden jeweils unterschiedliche Merkmale der Lebens-
und Arbeitssituation von Beschadftigten erfasst.

Tabelle 2: Ubersicht iiber die einbezogenen Beschiiftigtengruppen und
Untersuchungsmerkmale

Stellung im Beruf Befragte (Sample)  Unterschiede nach Einfluss auf

hoch Hochqualifizierte | IT-Mitarbeiter Geschlecht Ansparen
Angestellte (Sample B) Verglitung (ja/nein)
+ Alter Volumen
Zeiterfassung (Stunden)
Entnahme
(ja/nein)
Qualifikation
Qualifizierte Mitarbeiter Geschlecht Ansparen
Entgelt Angestellte Administration Zukunftswahr- (ja/nein)
(Sample A) nehmung im Verwendungsziel
Unternehmen
Arbeitsmarkt-
chancen
Arbeitszeit-
autonomie
_ Einfache Ange- Mitarbeiter ope- Geschlecht Ansparen
stellte rativer Bereich Zukunftswahr- (ja/nein)
(Sample A) nehmung im Verwendungsziel
niedrig Unternehmen

In beiden Untersuchungsbetrieben existieren Lebensarbeitszeitkonten und stehen
prinzipiell allen Befragten offen. Anzumerken ist allerdings schon hier, dass befris-
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tet Beschdftigte und Zeitarbeiter in den von uns befragten Unternehmen formal
keinen Zugang zum Lebensarbeitszeitkonto hatten und nicht an den Befragungen
teilgenommen haben.

Sample A (Verkehrsdienstleistungsunternehmen) —
abhdngige und unabhdngige Variablen

In dem Verkehrsdienstleistungsunternehmen konnten im Herbst 2007 im Rahmen
der jahrlich stattfindenden reprdsentativen Mitarbeiterbefragungen von unserer
Projektgruppe Fragen zur Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos eingebracht werden.
Diese bilden die abhdngigen Variablen und beziehen sich auf das Ansparen mit dem
Lebensarbeitszeitkonto: ,Nutzen Sie das Lebensarbeitszeitkonto?" (Antwortkatego-
rien waren ,ja“ oder ,nein”) sowie die gewlinschte Verwendung des Zeitguthabens:
.Welche Verwendung der angesparten Zeit bevorzugen Sie?” (Antwortkategorien
waren: ,Weiterbildung®, ,Sabbatical”, ,Familie”, ,voriibergehende Teilzeit" oder
~verkirzung der Lebensarbeitszeit®). Als unabhdngige bzw. erkldarende Variablen
(Hypothesen) wurden folgende Merkmale der Beschdftigten in die Auswertungen
einbezogen: Geschlecht, berufliche Stellung (Funktion im Betrieb) sowie die antizi-
pierte Unsicherheit der eigenen Zukunft im Unternehmen. Letztere wurde als Index
aus vier Items in die Analyse einbezogen. Dieser basiert auf der Selbsteinschdtzung
der Beschaftigten (1 ,trifft iberhaupt nicht zu” bis 6 ,trifft véllig zu") in den Berei-
chen (1) Arbeitsplatzsicherheit (,Habe Gefiihl von Arbeitsplatzsicherheit®), (2) Ent-
wicklungsmoglichkeiten im Unternehmen (,Habe gute berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten®), (3) Mitarbeiterengagement der Vorgesetzten (,Vorgesetzte kiimmern
sich gut um Mitarbeiter”) und (4) Vertrauen in die Unternehmensleitung (,Habe Ver-
trauen in die Unternehmenspolitik”). Hohe Zustimmung (Werte 5 und 6) in den ein-
zelnen Bereichen wurde gezahlt und aufaddiert (Cronbach’s Alpha ist .77). Aus Griin-
den der Anonymisierung wurden in der Mitarbeiterbefragung keine Informationen
Uber Alter und Haushaltssituation der Beschaftigten erfasst.

An der Befragung haben 5.476 Beschaftigte teilgenommen. Davon wurden 5.300
in die Auswertung einbezogen. Fast zwei Drittel von ihnen (61%) sind im so genann-
ten ,operativen Bereich” tétig. Dabei handelt es sich um Tdtigkeiten mit geringen
Qualifikationsanforderungen im Bereich Be- und Entladen, Transport und Sicher-
heit, die im Schichtbetrieb ausgefiihrt werden. Mehr als ein Drittel der Befragten
(39%) arbeitet im so genannten ,administrativen Bereich®. Dabei handelt es sich
Uberwiegend um héher qualifizierte Berufe im Bereich Administration, Marketing
und Projektarbeit. Fiir diese Beschdftigten gilt ein Gleitzeitmodell. Vier Fiinftel der
Befragten sind Mdnner, ein Finftel Frauen. Der Frauenanteil ist im operativen Be-
reich mit etwa 10% sehr niedrig; im administrativen Bereich ist er mit einem Drit-
tel deutlich hoher. Die Teilzeitquote im Unternehmen betragt 8%. Alle Befragten ha-
ben ein unbefristetes Beschdftigungsverhaltnis.
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Sample B (IT-Unternehmen) — abhdngige und unabhdngige Variablen

Die Auswertungen fiir das IT-Unternehmen beruhen nicht auf Befragungsdaten,
sondern auf Personal- und Zeiterfassungsdaten fiir den Zeitraum von (November)
2001 bis (November) 2007. Die Zeiterfassungsdaten des Unternehmens geben uns
fir diesen Zeitraum genaue Informationen iber die jdhrlichen Kontenbewegung.
Fir die Analyse beziehen wir uns auf die folgenden drei Dimensionen der Konten-
nutzung (abhdngige Variablen):

1. Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos: Ist ein Guthaben auf dem Lebensarbeitszeit-
konto, wurde also zwischen 2001 und 2007 mindestens einmal Zeit oder Geld
eingestellt?

2. Kontenvolumen nach sieben Jahren: Wie hoch ist das Zeitguthaben auf dem Le-
bensarbeitszeitkonto am Ende des Beobachtungszeitraums (November 2007)?

3. Entnahme von Zeitquthaben: Wurde zwischen 2001 und 2007 mindestens einmal
Zeit entnommen? Wir vergleichen dabei den jahrlichen Kontenstand tiber einen
Zeitraum von sieben Jahren (2001 bis 2007). Hat mindestens einmal eine Ver-
ringerung des Guthabens von einem Jahr zum ndchsten stattgefunden, gehen
wir von einer Entnahme aus.

Fir die Beschdftigten des untersuchten IT-Unternehmens sind ein hohes Qualifika-
tionsniveau (85% sind Akademiker), eine lange Beschdftigungsdauer und unbefriste-
te Vollzeitbeschaftigung charakteristisch. Der Altersdurchschnitt ist mit 44 Jahren
relativ hoch. Der Frauenanteil liegt bei 30%, der Anteil von Teilzeitbeschaftigten bei
16%. Im Unternehmen wird entweder mit Vertrauensarbeitszeit (keine Zeiterfas-
sung, dafiir hohe Bedeutung von variablen Gehaltsbestandteilen in Form von Boni
oder Pramien) gearbeitet oder in einem Gleitzeitmodell mit Zeiterfassung. In das
Lebensarbeitszeitkonto kénnen sowohl variable Gehaltsbestandteile (Pramien, Boni)
eingestellt werden als auch Zeitguthaben (Mehrarbeit) vom Gleitzeitkonto. Letztere
Moglichkeit besteht allein fiir die Beschdftigten mit Zeiterfassung bzw. Gleitzeit. Die
befragten Beschaftigten sind im Stammhaus des Unternehmens sowie in zwei (klei-
neren) Unternehmenstdchtern beschdftigt. In allen Unternehmensbereichen kann
das Lebensarbeitszeitkonto genutzt werden. Als unabhdngige bzw. erkldrende Variab-
len (siehe Hypothesen) werden folgende Merkmale der Beschaftigten einbezogen:
Geschlecht, Verglitung (Stundensatz), Beschadftigungsverhdltnis (Vollzeit oder Teil-
zeit), Arbeitszeitmodell (Gleitzeit oder Vertrauensarbeitszeit) und Lebensphase (vier
Altersgruppen). Dariiber hinaus kontrollieren wir fiir den Unternehmensbereich
(Stammhaus und zwei Unternehmenstochter). In der Darstellung der Ergebnisse
werden sowohl deskriptive Ergebnisse (Hiufigkeitsverteilungen) als auch die Ergeb-
nisse der multivariaten Auswertungen (Logistische Regressionsanalyse und OLS-
Regressionsanalyse) ausgewiesen.
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7. Analyse: Nutzung von Lebensarbeitszeitkonten nach
Geschlecht und Merkmalen der beruflichen Stellung

7.1 Die Befragungsbetriebe im Vergleich

Werden die Anteile der Nutzer/innen des Lebensarbeitszeitkontos in den von uns
ausgewahlten Befragungsbetrieben mit Lebensarbeitszeitkonto verglichen, zeigen
sich deutliche Unterschiede nach der Stellung im Beruf. In keinem der von uns un-
tersuchten Unternehmen haben Beschdftigte der sogenannten Randbelegschaft (aus
befristet Beschaftigten oder Leiharbeitnehmer/innen) Zugang zum Lebensarbeits-
zeitkonto. Zwischen den beiden Unternehmen, in denen wir Beschaftigtendaten
auswerten konnten, zeigen sich deutliche Unterschiede bei der Verbreitung des Le-
bensarbeitszeitkontos: Bei der vorwiegend aus hochqualifizierten Angestellten be-
stehenden Kernbelegschaft des IT-Unternehmens ist der Verbreitungsgrad (mit 80%)
wesentlich hoher als bei der vor allem aus einfachen und qualifizierten Angestellten
bestehenden Belegschaft des Verkehrsdienstleistungsunternehmens (mit 27%).

Tabelle 3: Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos in den beiden
Untersuchungsbetrieben (in %)

IT-Unternehmen 80
Hochqualifizierte Angestellte
(Sample B)

Dienstleistungsunternehmen 27
Qualifizierte und einfache Angestellte
(Sample A)

Die Haufigkeitsverteilung befindet sich im Einklang mit unserer ersten Forschungs-
hypothese (H 1a): Die Bedingungen fiir die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos fal-
len bei hoherer beruflicher Stellung offensichtlich glinstiger aus. Bei den hochquali-
fizierten Beschdftigten im IT-Unternehmen (85% haben einen Hochschulabschluss)
ist das Lebensarbeitszeitkonto am weitesten verbreitet. Bei niedrigerer bis mittlerer
beruflicher Stellung, wie sie fur die Beschaftigten des Verkehrsunternehmens cha-
rakteristisch sind, fallt die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos dagegen deutlich
geringer aus. Inwieweit dafiir tatsdchlich Merkmale der beruflichen Stellung ver-
antwortlich sind (etwa die unterschiedliche Vergilitungshéhe) oder Unterschiede des
betrieblichen Kontexts, ist allerdings nicht eindeutig zu sagen. Eine solche Mehr-
ebenenanalyse lassen die Daten nicht zu.

Um entsprechend unserer Forschungshypothesen die Rolle verschiedener Ein-
flussfaktoren (wie etwa der Vergiitungshéhe) flir die Nutzung von Lebensarbeits-
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zeitkonten zu untersuchen, fiihren wir im Folgenden separate Auswertungen der
beiden Beschdftigtenbefragungen durch. Die Daten des IT-Unternehmens (Sample B)
geben Aufschluss tiber Unterschiede der Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos nach
den Merkmalen Vergiitung (Stundenlohn), Geschlecht, Beschaftigungsverhaltnis und
Lebensphase (Alter). Die Daten des Verkehrsunternehmens (Sample A) bieten Infor-
mationen iiber die Kontennutzung (Ansparen) und gewiinschte Verwendung des
Guthabens nach den Merkmalen Geschlecht, Stellung im Beruf und (wahrgenomme-
ne) Beschadftigungssicherheit.

7.2 Unterschiede der Kontennutzung bei den Beschaftigten
eines IT-Unternehmens

Die deskriptiven Analysen (Tabelle 4) zur Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos
durch die von uns befragten IT-Beschaftigten zeigen eine deutlich hohere Verbrei-
tung des Kontos bei héheren Vergiitungsgruppen (vor allem mit einem Stundensatz
von mehr als 20 Euro pro Stunde), bei dlteren Beschaftigten (vor allem bei Beschaf-
tigten iiber 45 Jahre), bei Teilzeitbeschdftigten sowie bei Beschaftigten, die mit Ar-
beitszeiterfassung arbeiten. Mdnner und Frauen unterscheiden sich hingegen kaum
hinsichtlich der Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos. Innerhalb der Gruppe der
Beschaftigten, die ein Lebensarbeitszeitkonto fithren, finden sich die héchsten Kon-

Tabelle 4: Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos bei IT-Angestellten
(Haufigkeitsverteilung bzw. Mittelwerte; n=745)

Verbreitung Kontenvolumen Mindestens eine
(in %) (in Stunden)* Entnahme (in %)*

Alle 80 168 32
Geschlecht
Frauen 80 152 38
Manner 81 175 29
Beschdftigungsverhdltnis
Vollzeit 79 173 31
Teilzeit 88 143 35
Alter
19-35 Jahre 38 97 22
36-45 Jahre 79 160 37
46-55 Jahre 91 169 31
56-64 Jahre 91 219 24
Stundensatz
Unter 20,10 Euro 63 113 25
20,10-30,00 Euro 80 131 40
30,10-40,00 Euro 85 183 29
40,10-60,00 Euro 83 275 25
Arbeitszeitmodell
Arbeitszeiterfassung 88 131 29
Vertrauensarbeitszeit 69 245 39

* Die Werte beziehen sich auf die Beschdftigten, die das Lebensarbeitszeitkonto nutzen.
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tenstande bei Beschadftigten mit einem hohen Stundensatz, dlteren Beschaftigten
(vor allem den 56- bis 64-jdhrigen) und Beschdftigten mit variabler Vergiitung (Ver-
trauensarbeitszeit). Auch bei Mdnnern und bei Vollzeitbeschdftigten zeigen sich
vergleichsweise hohere Kontenstande. Mindestens eine Zeitentnahme vom Lebens-
arbeitszeitkonto findet sich am haufigsten bei weiblichen Beschaftigten, Beschaftig-
ten in der mittleren Lebensphase (36-45 Jahre), mittleren Vergiitungsgruppen
(Stundensatz von 20-30 Euro) sowie bei Beschdftigten in Vertrauensarbeitszeit. Ins-
gesamt deuten die Haufigkeitsverteilungen und Mittelwerte damit auf folgendes
Nutzungsmuster hin: Beziiglich des Aufbaus von Guthaben mit dem Lebensarbeits-
zeitkonto zeigt sich, dass hohere Vergiitungsgruppen und dltere Beschaftigte nicht
nur hdufiger tiber ein Lebensarbeitszeitkonto verfiigen, sonder auch tber die hochs-
ten Guthaben. Beztiglich der Entnahme von Zeit zeigt sich hingegen, dass weibliche
Beschdftigte, Beschdftigten in der mittleren Lebensphase (Familienphase) und mitt-
lere Verglitungsgruppen das Konto am hdufigsten in Anspruch nehmen.

Tabelle 5: Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos
(mindestens einmal Guthaben zwischen 2001 und 2007)
Logistische Regressionsanalyse (Odd Ratios)

I I 111 v Vv

Konstante 10.112** 9.744* 9.969** 8.851** 7.977*
Geschlecht

Frau .954 1.001 1.366 1.919 2.827
Mann Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Beschdftiqungsverhdltnis

Vollzeit .590 613 .562(*) 576 617
Teilzeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Alter

19-45 Jahre 272 271 269 347** .338**
46-64 Jahre Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Stundensatz

Unter 30,10 Euro 576* .576* .656(*) 561** .622(%)
30,10-60,00 Euro Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Arbeitszeitmodell

Arbeitszeiterfassung 3.198** 3.197** 3.276* 3.260** 3.322*
Vertrauensarbeitszeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Interaktionseffekte

Frau * Vollzeit 948 .864
Frau * Stundensatz unter 30 Euro .578 .635
Frau * Alter von 19-45 Jahren .389(*) 413(%)
N 745 745 745 745 745
Nagelkerkes' R? 197 197 .200 204 .205

(*) signifikant auf 10%-Niveau; * signifikant auf 5%-Niveau; ** signifikant auf 1%-Niveau
In den folgenden multivariaten Analysen wird systematisch untersucht, wie die

skizzierten Merkmale der IT-Angestellten die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos
beeinflussen. Sie dienen zugleich der Uberpriifung der oben formulierten For-
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schungshypothesen zu Ungleichheiten der Kontennutzung nach Vergiitungshdhe,
Geschlecht, Beschaftigungsverhaltnis und Lebensphase.

Hinsichtlich der Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos (Tabelle 5) und der
Hohe der Guthaben (Tabelle 6) finden wir die von uns erwarteten Unterschiede nach
der Vergilitungshohe. Beschdftigte mit einem niedrigeren Stundensatz (30 Euro und
weniger) nutzen das Lebensarbeitszeitkonto (signifikant) seltener als Beschdftigte
mit hoherer Vergiitung und verfiigen zudem iiber (signifikant) niedrigere Guthaben.
Damit findet sich ein Beleg fiir unsere erste Hypothese (H 1a): Ein niedriges Ein-
kommen (wie es flir eine niedrigere Stellung im Beruf typisch ist) wirkt sich
nachteilig auf den Aufbau von Guthaben mit einem Lebensarbeitszeitkonto aus.

Tabelle 6: Kontenvolumen auf dem Lebensarbeitszeitkonto (2007)
OLS-Regressionsanalyse (nicht-standardisierte Koeffizienten)
(nur Nutzer des Lebensarbeitszeitkontos; n=600)

I I 111 v Vv

Konstante 279.054**  264.462*  275.250**  277.381**  250.570**
Geschlecht

Frau 10.170 31.040 59.704 18.824 98.585
Mann Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Beschdftiqungsverhdltnis

Vollzeit -12.100 3.881 -19.043 -13.042 6.737
Teilzeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Alter

19-45 Jahre -15.185 -15.491 -18.604 -8.497 -17.311
46-64 Jahre Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Stundensatz

Unter 30,10 Euro -57.158* -57.590* -29.912 -58.344* -29.873
30,10-60,00 Euro Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Arbeitszeitmodell

Arbeitszeiterfassung -108.180** -108.193** -103.680** -107.603** -103.353**
Vertrauensarbeitszeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Interaktionseffekte

Frau * Vollzeit -25.673 -42.301
Frau * Stundensatz unter 30 Euro -89.596(*) -93.196(%)
Frau * Alter von 19-45 Jahren -19.725 -5.705
N 600 600 600 600 600

R? .047 046 .051 046 .048

(*) signifikant auf 10%-Niveau; * signifikant auf 5%-Niveau; ** signifikant auf 1%-Niveau

Signifikante Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen zeigen sich hingegen we-
der hinsichtlich der Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos (Tabelle 5) noch hin-
sichtlich der Hohe des Guthabens (Tabelle 6) — auch nicht, wenn zusdtzlich das je-
weilige Beschdftigungsverhaltnis (Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung) beriicksich-
tigt wird. Allerdings finden sich fiir die Kombinationen der Merkmale Geschlecht
und Alter bzw. Geschlecht und Verglitungshohe zumindest Hinweise darauf, dass
Frauen in diesen Situationen benachteiligt sind: Jiingere Frauen (unter 45 Jahren)
verfugen seltener iiber ein Lebensarbeitszeitkonto; fir Frauen mit geringerer Ver-
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gitung (weniger als 30 Euro pro Stunde) sind besonders niedrige Guthaben auf dem
Lebensarbeitskonto charakteristisch. Allerdings sind diese Effekte nur auf einem
10%-Niveau signifikant. Unsere zweite Forschungshypothese (H 1b) bestdtigt sich da-
mit nur teilweise. Bei der Verbreitung und dem Aufbau des Lebensarbeitszeitkontos
zeigen sich keine generellen Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen. Muster
der geschlechtsspezifischen Benachteiligung scheinen dagegen flir Frauen eher in
bestimmten Lebensphasen (Familienphase) und durch finanzielle Restriktionen
(niedrige Vergiitung) zu entstehen. Letzterer Befund belegt damit zugleich (wenn
auch auf niedrigem Signifikanzniveau) unsere dritte Forschungshypothese (H 1c): Be-
sondere Einschrankungen beim Aufbau von Lebensarbeitszeitkonten entstehen fiir
Frauen mit einer niedrigen Stellung im Beruf.

Bei Beschaftigten mit (externer) Zeiterfassung (Gleitzeit) ist die Chance, dass sie
Zeit auf dem Lebensarbeitszeitkonto ansparen mehr als drei Mal hoher als bei Be-
schdftigten mit Vertrauensarbeitszeit (Tabelle 5). Zugleich weisen sie signifikant
niedrigere Zeitguthaben als Beschiftigte in Vertrauensarbeitszeit (Tabelle 6). Damit
bestdtigt sich unsere vierte Forschungshypothese (H1d): Bei externer Arbeitszeitkon-
trolle (Zeiterfassung) stellt das Lebensarbeitszeitkonto ein wichtiges Instrument fiir
den Ausgleich von Mehrarbeitszeit dar und wird daher hdaufiger genutzt. Zugleich
sind die Moglichkeiten, tiber Mehrarbeit groere Guthaben anzusparen, geringer als
bei Beschaftigten, die dafiir auf variable Gehaltsbestandteile (Boni und Pramien) zu-
riickgreifen kdnnen (Beschdftigte in Vertrauensarbeitszeit).

Die Chance, dass im Beobachtungszeitraum (mindesten einmal) Zeit vom Le-
bensarbeitszeitkonto entnommen wurde, ist bei Beschaftigten in Zeiterfassung sig-
nifikant niedriger (Tabelle 7). Damit bestadtigt sich unsere siebte Forschungshypothese
(H2b): Eine externe Kontrolle der Arbeitszeit (Arbeitszeiterfassung) wirkt sich offen-
sichtlich nachteilig auf die Entnahme von Zeit aus.

Weibliche Beschdftigte haben im Beobachtungszeitraum haufiger Zeit als Man-
ner entnommen (der Effekt ist allerdings nur auf 10%-Niveau signifikant). Die ver-
tiefende Analyse unterschiedlicher Kontextfaktoren (Interaktionen) zeigt, dass es
dabei vor allem die vollzeitbeschaftigten Frauen sind, die Zeit vom Lebensarbeits-
zeitkonto entnommen haben. Damit bestdtigt sich unsere sechste Forschungshypo-
these (H 2b): Frauen, die Uber ein Lebensarbeitszeitkonto verfiligen, nutzen das Gut-
haben haufiger zur zeitlichen Entlastung ihres Alltags. Das gilt besonders fiir voll-
zeitbeschaftigte Frauen, die aufgrund der hohen zeitlichen Belastung durch Beruf
und Haushalt starker auf Moglichkeiten der Entlastung angewiesen sind. Auch hier
zeigt sich wieder, dass geschlechtsspezifische Unterschiede erst durch Kontextfak-
toren (in diesem Fall die Vollzeiterwerbstatigkeit von Frauen) entstehen. Einen Be-
leg fiir den erwarteten Einfluss des Alters (mittlere Lebensphase, mit besonders ho-
hen auBerberuflichen Anforderungen) finden wir allerdings nicht. Auch fiir unsere
Hypothese beziiglich des (positiven) Zusammenhangs einer niedrigeren Stellung im
Beruf (bzw. einer niedrigeren Vergiitung) und der Wahrscheinlichkeit einer Zeitent-
nahme (H Za) finden wir nicht.
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Tabelle 7: Entnahme (mindestens einmal) vom Lebensarbeitszeitkonto
(im Zeitraum 2001 bis 2007)
Logistische Regressionsanalyse (Odd Ratios)
(nur Nutzer des Lebensarbeitszeitkontos; n=571)

I II 111 v Vv

Konstante A486* 937 A75* 493* 916
Geschlecht

Frau 1.473(%) .583 1.867 1.373 661
Mann Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Beschdftigungsverhdltnis

Vollzeit 1.001 A486() 967 1.009 493(%)
Teilzeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Alter

19-45 Jahre 1.143 1.160 1.125 1.080 1.042
46-64 Jahre Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Stundensatz

Unter 30,10 Euro 1.380 1.409(*) 1.583(%) 1.394(%) 1.604(%)
30,10-60,00 Euro Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Arbeitszeitmodell

Arbeitszeiterfassung .569* 566 581 566 572%
Vertrauensarbeitszeit Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Interaktionseffekte

Frau * Vollzeit 3.108* 2.962*
Frau * Stundensatz unter 30 Euro .653 .699
Frau * Alter von 19-45 Jahren 1.169 1.285
N 600 600 600 600 600
R? .039 .050 .041 .039 .052

(*) signifikant auf 10%-Niveau; * signifikant auf 5%-Niveau; ** signifikant auf 1%-Niveau

7.3 Unterschiede der Kontennutzung bei den Beschaftigten
eines Verkehrsunternehmens

Die deskriptiven Analysen (Tabelle 8) zur Nutzung und gewlinschten Verwendung
des Lebensarbeitszeitkontos durch die Angestellten des Verkehrsdienstleistungsun-
ternehmens zeigen eine doppelt so hohe Verbreitung des Kontos bei den Beschaftig-
ten im administrativen Bereich des Unternehmens. Bei dieser Gruppe handelt es
sich um meist gut qualifizierte Angestellte. Von den liberwiegend einfachen Ange-
stellten im operativen Bereich wird das Konto erheblich seltener genutzt. Unter-
schiede zwischen Mannern und Frauen sind in der Haufigkeitsverteilung nicht zu
erkennen. Beschdftigte, die ihre eigene Zukunft im Unternehmen eher negativ ein-
schitzen — im Sinne fehlender Arbeitsplatzsicherheit oder geringer beruflicher
Entwicklungsmoglichkeiten —, nutzen das Lebensarbeitszeitkonto zwar etwas selte-
ner, die Unterschiede in den Haufigkeiten sind aber eher gering. Von den Beschaf-
tigten, die liber ein Lebensarbeitszeitkonto verfiigen, spart die Mehrheit (55%) fiir
eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (Vorruhestand) an. Im administrativen Be-
reich, vor allem bei den Mannern, ist dieser Wunsch besonders stark verbreitet.
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Immerhin ein Drittel (33%) der Befragten mdchte das Zeitguthaben fiir die Familie
nutzen; Frauen hdufiger als Mdnner. Ein knappes Fiinftel (18%) der Befragten gibt an,
die Zeit fiir Weiterbildung nutzen zu wollen. Auch hier sind es im administrativen
wie im operativen Bereich hdufiger Frauen, die diesen Verwendungswunsch duflern.

Tabelle 8: Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos und Nutzungsprdferenzen (in %)
im Verkehrsunternehmen (n=5.300)

Nutzung des  Motiv: Wei-  Motiv: Fa-  Motiv: Vor-

Kontos terbildung*  milienzeit*  ruhestand®
Alle 27 18 33 55
Administrativer Bereich
Frauen 38 25 32 56
Manner 40 18 27 67
Operativer Bereich
Frauen 18 24 42 44
Manner 19 14 37 45
Unsichere Zukunft (Selbsteinschdtzung)
Kaum berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten 26 16 34 54
Kaum Geftihl von Arbeitsplatzsicherheit 24 15 36 52
Kaum Geftihl, dass Vorgesetzte sich kiimmern 25 14 34 54
Kaum Vertrauen in die Unternehmensleitung 26 16 35 55

* Die Werte beziehen sich auf die Beschéftigten, die das Lebensarbeitszeitkonto nutzen.

Auch die multivariaten Analysen belegen einen starken (signifikanten) Einfluss der
beruflichen Stellung auf die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos (Tabelle 9): Die
qualifizierten Angestellten im administrativen Bereich verfligen wesentliche hdufi-
ger lber ein Lebensarbeitszeitkonto als die einfachen Angestellten des operativen
Bereichs. Dieser Zusammenhang existiert unabhangig vom Geschlecht der Befrag-
ten. Damit bestatigt sich auch hier unsere erste Forschungshypothese (H 1a): Die mit
einer niedrigen beruflichen Stellung verbundenen Einschrankungen wirken sich
nachteilig auf den Aufbau von Guthaben mit dem Lebensarbeitszeitkonto aus. Fiir
unsere zweite Hypothese (H 1b) finden wir dagegen auch hier keinen Beleg. Bei der
Verbreitung des Lebensarbeitszeitkontos zeigen sich keine generellen Unterschiede
zwischen Mdnnern und Frauen.® Auch die dritte Hypothese (H 1c) (Kumulation von
Nachteilen nach beruflicher Stellung und Geschlecht) bestdtigt sich nicht. Frauen im
operativen Bereich verfligen zwar seltener {iber ein Lebensarbeitszeitkonto (Tabel-
le 9, Spalte 1 und 2), dieser Zusammenhang ist aber nicht signifikant.

Beschaftigte, die ihre Zukunft im Unternehmen eher als unsicher wahrnehmen,
nutzen (signifikant) seltener das Lebensarbeitszeitkonto. Damit bestdtigt sich unsere
vierte Forschungshypothese (H 1d): Nehmen Beschaftigte ihre Zukunft im Unterneh-
men als unsicher wahr, erscheint es unwahrscheinlicher, dass tiber einen langen
Zeitraum hinweg Zeit angespart und spdter entnommen werden kann. In der Folge
wird das Lebensarbeitszeitkonto seltener genutzt. Eine langfristige Berufs- und Be-

5 Unterschiede der Lebenssituation (etwa der Haushaltskonstellation) kdénnen mit den
gegebenen Daten leider nicht untersuchen werden.
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schaftigungsperspektive im Unternehmen stellt hier offensichtlich eine wichtige
forderliche Bedingung dar. Dieser Zusammenhang existiert unabhdngig von der be-
ruflichen Stellung und dem Geschlecht, gilt also tibergreifend fiir Manner und Frau-
en in den beiden von uns untersuchten Statusgruppen.

Tabelle 9: Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos
(,Ja, ich nutze das Lebensarbeitszeitkonto.")
Logistische Regressionsanalyse (Odd Ratios)

I Il

Konstante 228%* .380**
Administrativer Bereich

Frau 2.767** 2.522**
Mann 2.839** 2.625**
Operativer Bereich

Frau 919 .956
Mann Referenz Referenz
Unsichere Zukunft (Selbsteinschdtzung)

Index aus vier Items .964**

(1) kaum berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
(2) kaum Gefiihl von Arbeitsplatzsicherheit
(3) kaum Gefiihl, dass Vorgesetzte sich kiimmern
(4) kaum Vertrauen in die Unternehmensleitung
N 4108 4108
Nagelkerkes' R? 074 079
(*) signifikant auf 10%-Niveau; * signifikant auf 5%-Niveau; ** signifikant auf 1%-Niveau

Bezliglich der gewlinschten Verwendung des Guthabens auf dem Lebensarbeitszeit-
konto zeigt sich zum einen, dass Beschaftigte im administrativen Bereich (und dabei
vor allem Manner) hdufiger die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (Vorruhestand)
angeben. Sie wiinschen sich zugleich seltener die Verwendung des Guthabens fiir
Familienzeit. Beschaftigte im operativen Bereich, die iiber ein Lebensarbeitszeitkon-
to verfiigen, haben hingegen hdufiger ein Interesse daran, das Guthaben flr Famili-
enzeit zu verwenden. Manner im operativen Bereich wiinschen sich das signifikant
hdufiger als Manner im administrativen Bereich. Damit bestatigt sich unsere fiinfte
Forschungshypothese (H 2a) fiir den Verwendungswunsch Familienzeit (allerdings
nicht fiir Weiterbildung). Das hohere Interesse an Freistellungen fiir Familienzeit bei
den Beschaftigten im operativen Bereich kann als Reaktion auf gréBere Vereinbar-
keitsprobleme bei dieser Gruppe interpretiert werden, verursacht durch geringere
finanzielle Spielrdume, um externe Kinderbetreuung in Anspruch zu nehmen oder
die Arbeitszeit zu reduzieren. Eine Rolle diirfte auch das restriktivere Arbeitszeit-
modell (Schichtsystem) spielen, das die Vereinbarkeit zusatzlich erschwert. Anders
als bei den madnnlichen Beschdftigten des administrativen Bereichs wird das Le-
bensarbeitszeitkonto von den mdnnlichen Beschdftigten des operativen Bereichs
signifikant hdufiger als eine Moglichkeit der besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie gesehen. Bei den Beschdftigten (vor allem den Mannern) des administrativen
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Bereichs wird es dagegen eher als Option genutzt, um langfristig flir den vorzeitigen
Ausstieg aus dem Erwerbsleben zu sparen.

Tabelle 10: Gewtinschte Verwendung des Guthabens auf dem Lebensarbeitszeitkonto
Logistische Regressionsanalysen fiir unterschiedliche Verwendungszwecke
(Odd Ratios) (nur Nutzer des Lebensarbeitszeitkontos; n=1104)

Familie Weiterbildung Vorruhestand
Konstante .505** 291 866
Administrativer Bereich
Frau .848 1.910* 1.508*
Mann .643* 1.170 2.563**
Operativer Bereich
Frau 1.204 1.873 .936
Mann Referenz Referenz Referenz
Unsichere Zukunft (Selbsteinschdtzung)
Index aus vier Items 1.011 .954* .998
(1) kaum berufliche Entwicklungsmdoglichkeiten
(2) kaum Gefiihl von Arbeitsplatzsicherheit
(3) kaum Gefiihl, dass Vorgesetzte sich kimmern
(4) kaum Vertrauen in die Unternehmensleitung
N 1104 1104 1104
Nagelkerkes' R? 015 028 .057

(*) signifikant auf 10%-Niveau; * signifikant auf 5%-Niveau; ** signifikant auf 1%-Niveau

Die Analyse zeigt zudem, dass weibliche Beschaftigte das Lebensarbeitszeitkonto
haufiger fiir Weiterbildung nutzen méchten als ihre mdnnlichen Kollegen (der Ef-
fekt ist allerdings nur fiir Frauen im administrativen Bereich signifikant). Das kann
als Beleg daftir interpretiert werden, dass das Lebensarbeitszeitkonto fiir viele weib-
liche Beschadftigte eine wichtige Rolle fiir die Realisierung ihrer Weiterbildungsinte-
ressen spielt. Die bisherige Forschung belegt, dass Frauen aufgrund auBerberufli-
cher Verpflichtungen generell seltener und in geringerem Mafe an beruflicher Wei-
terbildung teilnehmen (kénnen) als Manner (vgl. etwa Expertenkommission 2004).
Anders als ihre mdnnlichen Kollegen sehen Frauen in dem Lebensarbeitszeitkonto
somit eine neue Moglichkeit, um ihr Weiterbildungsinteresse dennoch zu verwirkli-
chen. Damit bestdtigt sich unsere sechste Forschungshypothese (H 2b) zumindest be-
ziiglich des Verwendungswunsches fiir Weiterbildung; fiir den Wunsch nach Famili-
enzeit finden wir keine signifikanten Unterschiede zwischen Mannern und Frauen.
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8. Zusammenfassung und Diskussion

Die hier vorgestellte Untersuchung zielt konzeptionell auf eine Integration der so-
ziologischen Arbeitszeit- und Ungleichheitsforschung (vgl. Wotschack 2001, 2002).
,Zeitwohlstand” und ,Zeitautonomie” werden in dieser Forschungsperspektive nicht
nur als wichtige eigenstandige Dimensionen der Lebensqualitdt und Lebenszufrie-
denheit begriffen, sondern zugleich als eine wesentliche Voraussetzung, um im
Verlaufe des Lebens berufliche und private Ziele zu verwirklichen — etwa durch
Zeitinvestitionen in Beruf und Karriere, Weiterbildung, Kinderbetreuung und Fami-
lie oder kulturelle und soziale Aktivitdten. Die ungleiche Verfiigung {iber (ausrei-
chend) Zeit erweist sich damit als ein wichtiger Einflussfaktor fiir ungleiche Le-
benschancen und deren Kumulation im Lebensverlauf. Der Uberblick {iber Befunde
der bisherigen Zeit- und Ungleichheitsforschung hat belegt, dass Unterschiede in
dieser Verfligung Uiber Zeit in vieler Hinsicht parallel zu Ungleichheiten nach beruf-
licher Schichtung und Geschlecht verlaufen. Weibliche Beschaftigte und Beschaftigte
mit einer niedrigen Stellung im Beruf sind besonders oft mit Einschrankungen kon-
frontiert, wenn sie ihre Erwerbstdtigkeit mit ausreichend Zeit fiir Kinderbetreuung,
Pflege, Weiterbildung, Familie oder Freizeitaktivitdten verbinden wollen. Leitend fiir
die vorliegende Untersuchung war vor diesem Hintergrund die Frage, ob durch eine
Flexibilisierung der Lebensarbeitszeit im Rahmen von Lebensarbeitszeitkonten
neue zeitliche Gestaltungsmaoglichkeiten fiir weibliche Beschdftigte und Beschadftigte
mit niedriger beruflicher Stellung entstehen, die zum Abbau bestehender Muster
sozialer Benachteiligungen beitragen konnen.

8.1 Muster der ungleichen Nutzung von
Lebensarbeitszeitkonten

Frithere Analysen auf Basis von reprdsentativen Unternehmensdaten und Fallstu-
dien in Vorreiterunternehmen geben erste Hinweise auf eingeschrankte Zugangs-
moglichkeiten fiir bestimmte Beschaftigtengruppen (Hildebrandt et al. 2009). Die
Auswertungen reprdsentativer Unternehmensdaten zeigen, dass Beschdftigte in
kleinen und mittleren Unternehmen deutlich seltener auf ein Lebensarbeitszeitkon-
to zugreifen konnen als solche in grofen Unternehmen (mit 250 oder mehr Mitar-
beitern). In groBen Unternehmen, in denen viele Frauen beschaftigt sind, ist die
Chance, dass ein Lebensarbeitszeitkonto existiert, wiederum signifikant kleiner als
in GroBunternehmen mit einem hohen Madnneranteil. Damit zeichnet sich bereits
beziiglich der Moglichkeit, dass beim Arbeitgeber ein Langzeitkonto existiert, eine
Benachteiligung weiblicher Beschaftigter ab (vgl. Wotschack & Hildebrandt 2008). In
Vorreiterunternehmen mit Lebensarbeitszeitkonten, die wir im Rahmen von Fall-
studien ausfuhrlich untersucht haben, zeigt sich schliefllich, dass in der Regel nur
Beschaftigte der sogenannten Kernbelegschaften Zugang zum Lebensarbeitszeitkon-
to haben, wahrend Leiharbeiter und befristet Beschdftigte von der Nutzung ausge-
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schlossen sind (vgl. Wotschack et al. 2008). Die im vorliegenden Artikel durchge-
fihrten vertiefenden Auswertungen von Beschdftigtendaten aus zwei Unternehmen
mit Lebensarbeitszeitkonto machen deutlich, dass auch innerhalb der Kernbeleg-
schaften die Nutzung und gewlinschte Verwendung des Lebensarbeitszeitkontos
grofBe Unterschiede aufweist.

Untere Berufsgruppen beim Aufbau von Lebensarbeitszeitkonten benachteiligt

Bei den von uns befragten hochqualifizierten Angestellten ist das Lebensarbeitszeit-
konto am weitesten verbreitet (80%), bei qualifizierten Angestellten finden wir eine
mittleren Verbreitungsgrad (39%), bei einfachen Angestellten ist die Verbreitung
am geringsten (19%). Wir fithren diesen Befund in erster Linie auf das mit einer
niedrigeren beruflichen Stellung verbundene geringere Entgeltniveau zurtick, das
den Beschdftigten weniger Spielraum zum Ansparen von Zeit lasst. Aufgrund der
geringeren Verglitung ist diese Beschaftigtengruppe eher auf die unmittelbare und
vollstandige finanzielle Entgeltung ihrer Arbeitszeit angewiesen, um ein ausrei-
chendes Haushaltseinkommen erzielen zu konnen. Dass dem Einkommen hier eine
wichtige Rolle zukommt, wird auch durch das Ergebnis gestiitzt, dass Beschaftigte
mit niedrigerer Verglitung (Stundensatz) seltener und iiber deutlich geringere Zeit-
guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto verfiigen. Mit einer hohen beruflichen
Stellung ist zudem (besonders bei Hochqualifizierten oder Fiihrungskraften) haufig
ein groBes Volumen an unbezahlter Mehrarbeit verbunden. Das Lebensarbeitszeit-
konto eroffnet dieser Beschdftigtengruppe die Moglichkeit, zumindest einen Teil der
ohnehin anfallenden Mehrarbeit auf dem Lebensarbeitszeitkonto zu sparen, ohne
dass es dadurch zu finanziellen oder zeitlichen Einschrankungen kommt. Entspre-
chend stdrker wird das Lebensarbeitszeitkonto genutzt.

Hoheres Interesse an Auszeiten fur Familie bei unteren Berufsgruppen

Zugleich zeigen unsere Analysen, dass Beschdftigte mit einer niedrigen beruflichen
Stellung die Zeit auf dem Lebensarbeitszeitkonto anders einsetzen wollen. Wohl
stellt der vorzeitige Ausstieg aus dem Erwerbsleben auch bei dieser Gruppe den
hdufigsten Verwendungswunsch dar. Zugleich geben die von uns befragten einfa-
chen Angestellten, die iiber ein Lebensarbeitszeitkonto verfiigen, aber vergleichs-
weise hdufiger als die qualifizierten Angestellten an, das Guthaben fiir eine bezahlte
Freistellung fir Familienzeit verwenden zu wollen. Interessanterweise unterschei-
den sich dabei vor allem die Manner deutlich von den mannlichen qualifizierten
Angestellten. Wir haben diesen Befund als Ausdruck groferer Vereinbarkeitsprob-
leme bei der Gruppe der einfachen Angestellten interpretiert, da sie — im Unter-
schied zu qualifizierten Angestellten - lber geringere finanzielle Mdglichkeiten
verfiligen, um externe Kinderbetreuung in Anspruch zu nehmen oder ihre Arbeits-
zeit zu reduzieren. In der Folge erhdlt das Lebensarbeitszeitkonto fiir sie eine grofe-
re Relevanz fiir die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wahrend es von
den qualifizierten Angestellten (vor allem den Mannern) hdufiger als Option gesehen
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wird, um den vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben zu realisieren. Trifft diese
Interpretation zu, zeichnet sich fiir die unteren Berufsgruppen ein grundlegendes
Dilemma ab: Das Lebensarbeitszeitkonto konnte fiir viele eine wichtige Losung von
Vereinbarkeitsproblemen darstellen, ist aber aufgrund der fiir ihre soziale Lage
charakteristischen finanziellen und zeitlichen Restriktionen nur selten realisierbar.

Frauen in der mittleren Lebensphase und mit geringer Verqutung benachteiligt

Beziiglich der geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Verbreitung des Lebens-
arbeitszeitkontos oder der Hohe der Guthaben finden wir keine generellen Unter-
schiede zwischen Mannern und Frauen, sondern eher kontextabhdngige Benachtei-
ligungen von Frauen. In den von uns untersuchten Unternehmen weist das Lebens-
arbeitszeitkonto bei Frauen und Mannern einen dhnlich hohen Verbreitungsgrad
auf. Auch die Guthabenhdhe unterscheidet sich nicht signifikant. Differenzen zeigen
sich auch nicht, wenn das jeweilige Beschdftigungsverhaltnis (Vollzeit oder Teilzeit)
bertlicksichtigt wird. Benachteiligungen werden allerdings sichtbar, wenn wir Man-
ner und Frauen in unterschiedlichen Lebensphasen oder Vergiitungsgruppen be-
trachten. Geschlechtsspezifische Benachteiligungen bei der Nutzung des Lebensar-
beitszeitkontos sind also nicht genereller Natur, sondern entfalten sich erst in be-
stimmten Lebenskontexten. In der mittleren Lebensphase, in der viele Beschdftigte
Kinder im Haushalt zu betreuen haben, verfligen die von uns befragten weiblichen
IT-Angestellten deutlich seltener iiber ein Lebensarbeitszeitkonto als ihre mdnnli-
chen Kollegen oder die Frauen in spdteren Lebensphasen . Die ungleiche Arbeitstei-
lung im Haushalt wirkt sich offensichtlich nachteilig auf die Moglichkeit weiblicher
Beschaftigter aus, in dieser Phase ein Lebensarbeitszeitkonto aufzubauen. Unter den
Beschaftigten, die ein Lebensarbeitszeitkonto fiihren, haben wiederum die weibli-
chen Beschdftigten mit niedriger Vergiitung deutlich geringere Guthaben (im Ver-
gleich zu den Mdnnern und Frauen aus hoheren Vergiitungsgruppen). Fiir Frauen
entstehen Benachteiligungen bei der Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos also vor
allem in der Kombination mit hohen auBerberuflichen Anforderungen (mittlere Le-
bensphase) oder bei geringerem Entgeltniveau.

Hoheres Interesse an Auszeiten fur Weiterbildung bei weiblichen Beschdftigten

In der Gruppe der von uns befragten IT-Angestellten, die liber ein Lebensarbeits-
zeitkonto verfiigen, haben die vollzeitbeschadftigten Frauen am haufigsten (mindes-
tens einmal) Zeit entnommen. Das Lebensarbeitszeitkonto scheint fiir diese durch
Vollzeiterwerbstdtigkeit und Haushalt besonders belastete Gruppe eine wichtige
Rolle fiir die zeitliche Entlastung des Alltags zu spielen. Dariiber hinaus geben (in
dem untersuchten Verkehrsunternehmen) weibliche Beschdftigte, die {iber ein Le-
bensarbeitszeitkonto verfiigen, erheblich hdufiger als Manner an, das Guthaben fiir
Weiterbildung verwenden zu wollen. Dieser Zusammenhang existiert unabhangig
von der beruflichen Stellung. Offensichtlich bietet das Lebensarbeitszeitkonto fir
Frauen eine Moglichkeit, Weiterbildungsinteressen zu verfolgen, die sie aufgrund
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ihrer Verpflichtungen in Beruf und Familie oft nicht wahrnehmen koénnen. Dieser
Befund unterstreicht erneut die wichtige Rolle, die das Lebensarbeitszeitkonto fiir
den Erhalt der Beschadftigungsfahigkeit weiblicher Beschaftigter spielen kann, auf-
grund der skizzierten Nutzungsbarrieren aber nur selten realisiert wird.

Negativer Einfluss einer unsicheren Beschdftigungsperspektive im
Unternehmen

Eine negative Einschdtzung der eigenen Berufs- und Beschaftigungsperspektive im
Unternehmen wirkt sich nachteilig auf die Nutzungen des Lebensarbeitszeitkontos
aus. Dieser Zusammenhang existiert unabhdngig von der beruflichen Position oder
dem Geschlecht. Eine langfristige Perspektive im Unternehmen stellt fiir viele Be-
schaftigte eine Voraussetzung daflir dar, um Guthaben mit dem Lebensarbeitszeit-
konto anzusparen. Ist diese nicht gegeben, wachst das Risiko, dass der Ansparpro-
zess oder die spdtere Zeitentnahme scheitert. Das wirkt sich nicht nur nachteilig auf
die allgemeine Attraktivitdt des Lebensarbeitszeitkontos aus. Auch die Bereitschaft,
Zeitguthaben fiir Weiterbildung zu verwenden, sinkt. Auch hier droht wieder eine
Verscharfung sozialer Ungleichheiten, wenn Beschdftigte mit hohem Arbeitsplatzri-
siko seltener Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto aufbauen und damit tber
geringere zeitliche Ressourcen fiir den Erhalt ihrer Beschdftigungsfahigkeit oder die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie verfiigen.

8.2 Bilanzierung und Handlungsbedarf

In der Gesamtschau machen die empirischen Ergebnisse deutlich, dass die Moglich-
keiten, mit dem Lebensarbeitszeitkonto Zeitguthaben aufzubauen, fiir bestimmte
Beschaftigtengruppen eingeschrankt sind. Das gilt in erster Linie fur Beschaftige
mit einer niedrigeren beruflichen Stellung, aber auch fiir Frauen, wenn diese sich in
der mittleren Lebensphase (Familienphase) befinden oder eine niedrigere Vergii-
tung aufweisen. Damit zeichnet sich hinsichtlich der Wirkung des Lebensarbeits-
zeitkontos eher eine Kumulation ungleicher Verfligungsmoglichkeiten tiber Zeit im
Lebensverlauf ab als deren Auflésung. Die Befunde unterstiitzen in dieser Hinsicht
eher die These, dass sich das Lebensarbeitszeitkonto vorwiegend als ein Gestal-
tungsinstrument flir die hdheren Qualifikations- und Einkommensgruppen erweist
(vgl. Hoff 2007). Die Ziele einer stdrker demografie- und lebenslauforientierten Ar-
beitszeitgestaltung und der Erh6hung der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungsfahig-
keit von am Arbeitsmarkt benachteiligten Gruppen wie Frauen oder Geringqualifi-
zierte, werden derzeit mit dem Lebensarbeitszeitkonto kaum erreicht. Die Verbrei-
tung des Kontos ist bei diesen Gruppen am geringsten. Auch jlingere Beschaftigte
bzw. Beschaftigte in der mittleren Lebensphase verfiigen deutlich seltener lber ein
Lebensarbeitszeitkonto und weisen deutlich niedrigere Zeitguthaben auf. Damit ste-
hen diesen Beschaftigtengruppen in geringerem Mafle Zeitguthaben zur Verfiigung,
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die sie flr die den Erhalt ihrer Beschdftigungsfahigkeit oder die bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Familie einsetzen konnen.

Zugleich finden sich in der Untersuchung Belege dafiir, dass ein Lebensarbeits-
zeitkonto fiir diese Gruppen durchaus wichtige Gestaltungsspielrdume fir die Ver-
einbarkeit beruflicher und auBerberuflicher Anforderungen erdffnen konnte. Bei
weiblichen Beschaftigten und Beschaftigten mit niedriger beruflicher Stellung ist
das Interesse, ein vorhandenes Guthaben auf dem Lebensarbeitszeitkonto fiir be-
zahlte Auszeiten (fiir Weiterbildung oder die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie) zu nutzen, weiter verbreitet als bei anderen Beschaftigtengruppen. Voll-
zeitbeschaftigte Frauen mit Lebensarbeitszeitkonto haben (in einem Beobachtungs-
zeitraum von sieben Jahren) signifikant haufiger Zeit entnommen als vollzeit- oder
teilzeitbeschaftigte Manner. Und es zeigt sich, dass Beschaftigte, die ihre Arbeitszei-
ten nicht selbst steuern konnen und auf den Ausgleich von Mehrarbeit angewiesen
sind, das Lebensarbeitszeitkonto hdufiger nutzen als Beschdftigte mit groBer Ar-
beitszeitautonomie. In dieser Hinsicht ldsst sich also durchaus das Potenzial des Le-
bensarbeitszeitkontos fiir Beschaftigtengruppen mit Vereinbarkeitsproblemen er-
kennen, das in der derzeitigen Praxis jedoch kaum realisiert wird.

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse zeigt sich fiir die Arbeitszeitpolitik ein
deutlicher Bedarf an besonderen, unterstiitzenden Manahmen fiir niedrige Qualifi-
kations- und Einkommensgruppen sowie flir Beschdftigte mit Betreuungs- oder
Pflegeaufgaben (insbesondere Frauen), um auch fiir diese Gruppen den Aufbau aus-
reichender Zeitguthaben zu ermdglichen. Dabei ware auch der Zugang sogenannter
Randbelegschaften (Zeitarbeiter und befristet Beschaftigte) zum Lebensarbeitszeit-
konto sicherzustellen. Diese Gruppe ist mit einem besonders hohen Arbeitsplatzri-
siko konfrontiert, kann aufgrund kurzer Vertragslaufzeiten aber deutlich seltener
existenzsichernde Leistungsanspriiche aus der Arbeitslosenversicherung aufbauen.
Zeitguthaben auf einem Lebensarbeitszeitkonto konnten hier eine Moglichkeit er-
offnen, Phasen der Beschdftigungslosigkeit zu Uberbriicken und fiir die berufliche
Weiterbildung oder Umorientierung zu nutzen. Da eine wesentliche Ursache fiir die
geringe Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos in den strukturellen zeitlichen und
finanziellen Restriktionen auf Seiten der Beschdftigten liegt, wird sich eine grund-
legende Erhdéhung der Nutzungsbereitschaft allerdings nicht allein auf der Ebene
des Instruments bewerkstelligen lassen. Hier sind betriebliche und tiberbetriebliche
Arbeitszeit-, Entgelt- und Leistungspolitik gefragt.

Die drei eingangs skizzierten Varianten der lebenslauforientierten Arbeitszeit-
gestaltung - optionale, phasenspezifische oder kollektive Arbeitszeitreduktion -
schlieBen sich keineswegs aus. Ganz im Gegenteil, sie sind in vieler Hinsicht aufein-
ander angewiesen und konnen sehr produktive Verbindungen eingehen, etwa durch
die Verkniipfung von niedrigeren Arbeitszeitstandards mit Lebensarbeitszeitkonten
oder Freistellungsmodellen (vgl. Garhammer et al. 2003). So entfalten individuelle
Arbeitszeitoptionen, die auf eine tempordre Arbeitszeitreduzierung oder Freistel-
lung im Lebenslauf zielen, nur dann eine umfassende Wirkung, wenn die Norm der
regelmadfligen Arbeitszeit und Arbeitsanforderungen tiberhaupt Spielraum fiir Frei-
stellungen oder Phasen von Teilzeitbeschdftigung ldsst. Dafiir sind neben der Ar-
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beitszeitgestaltung auch eine entsprechende Leistungspolitik und eine ausreichende
Personalausstattung der Unternehmen erforderlich. Vor allem individuelle Konten-
modelle (wie etwa Langzeit- oder Lebensarbeitszeitkonten), die auf dem Ansparen
von Mehrarbeit und Entgeltbestandteilen beruhen, konnen nur dann zu einer um-
fassenden zeitlichen Entlastung der Beschaftigten beitragen, wenn die tariflichen
oder vertraglichen Arbeitszeiten es moglich machen, ausreichende Zeitguthaben
anzusparen, ohne dadurch die alltdgliche Balance von Erwerbsarbeit, Partnerschaft,
Familie, Freizeit und Erholung langfristig zu gefdhrden. Die Moglichkeit dazu wachst
in dem MaBe, in dem das vereinbarte tarifliche oder vertragliche Arbeitszeitvolu-
men abnimmt, Mehrarbeit also bereits bei einer niedrigeren Stundengrenze be-
ginnt. Hinzu kommt schlieBlich das beschdftigungspolitische Argument, das unter
den Bedingungen der aktuellen Krise eine besonders hohe Bedeutung erhalt: Eine
breite, integrative Wirkung, die soziale Benachteiligungen abbaut und auch einen
Beitrag zur Beschdftigungssicherung und aktiven Arbeitsmarktpolitik einschlieft,
wird die lebenslauforientierte Arbeitszeitgestaltung nur entfalten, wenn sie indivi-
duelle Modelle der Umverteilung bzw. Neustrukturierung von Arbeitszeit im Le-
bensverlauf mit einer Politik der Umverteilung von Erwerbsarbeit und Verbesse-
rung von Teilhabechancen am Erwerbsleben verbindet (vgl. Wotschack 2010; Hoff &
Wotschack 2009).
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Anhang

Ubersicht iiber die beiden untersuchten Unternehmen und ihre betrieblichen
Regelungen zum Lebensarbeitszeitkonto

A) Das Verkehrsunternehmen (Sample A)

GroBunternehmen (mehr als 10.000 Beschaftigte), ca. 20% Frauen; Lebensarbeitszeit-
konto seit 1996; standardisierte Befragung von 5.300 Beschdftigten

Betriebliche Regelung (Betriebsvereinbarung): Das Lebensarbeitszeitkonto gilt flir alle
fest angestellten Beschaftigten des Mutterkonzerns, auler AT-Angestellten. Die Nut-
zung des Lebensarbeitszeitkontos ist freiwillig. Das Konto wird in Zeit gefiihrt. Der
Kontenaufbau erfolgt ausschlieBlich in Zeit; Quellen sind Mehrarbeitsstunden (bis zu
200 Stunden im Jahr), die freiwillige Ubertragung von maximal 40 Plusstunden aus
dem flexiblen Gleitzeitkonto (administrativer Bereich) bzw. dem Flexkonto (operati-
ver Bereich) sowie die Uberﬁihrung von maximal finf Urlaubstagen. Das Kontenvo-
lumen ist auf 3.000 Stunden begrenzt. Die Wertentwicklung des Zeitguthabens rich-
tet sich nach den aktuellen Entgeltbedingungen der Beschaftigten zum Entnahme-
zeitpunkt. Die Entnahme des Guthabens erfolgt in Zeit. Es kann auf freiwilliger Basis
fiir eine schrittweise Arbeitszeitverkiirzung vor dem gesetzlichen Renteneintritt
oder Verkiirzung der Lebensarbeitszeit genutzt werden sowie fiir optionale Block-
freizeiten, befristete Teilzeit (bei vollem Lohnausgleich) oder Weiterbildung. Im Vor-
feld muss die Entnahme beim jeweiligen Vorgesetzten und der zentralen Personal-
abteilung beantragt werden. Eine Freistellung von bis zu sechs Monaten muss min-
destens drei Monate zuvor beantragt werden; eine Freistellung langer als sechs Mo-
nate mindestens ein Jahr vorher.

B) Das IT-Unternehmen (Sample B)

Dienstleistungssektor, mittelgroBer Betrieb (unter 1.000 Beschdftigte), ca. 30% Frau-
en; Lebensarbeitszeitkonto seit 2001; Personal- und Zeiterfassungsdaten von 745
Beschdftigten

Betriebliche Regelung (Betriebsvereinbarung): Das Lebensarbeitszeitkonto wird fiir die
beiden groflen Mitarbeitergruppen — Mitarbeiter mit Zeitvergiitung (Arbeitszeiter-
fassung) und Mitarbeiter mit Erfolgsvergiitung (Vertrauensarbeitszeit) — gefiihrt. Es
beruht auf dem Prinzip der Freiwilligkeit. Das Konto wird in Zeit gefiihrt. Die Ein-
zahlungen fiir Beschaftigte mit Erfolgsvergiitung erfolgen ausschlieBlich aus mone-
taren Leistungen, wie der Umwandlung von Entgelt (bis zu fiinf Stunden pro Woche),
dem 13. bzw. 14. Monatsgehalt (zur Halfte oder vollstdndig), Entfernungspauschalen
(bei langerfristigen auswdrtigen Einsdtzen). Die Beschdftigen mit Zeitvergiitung (Ar-
beitszeiterfassung) haben dariiber hinaus die Moglichkeit, nicht ausgezahlte Zusatz-
zeitbudgets und Reisezeiten in das Lebensarbeitszeitkonto zu liberflihren. Zusatz-
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zeitbudgets werden fiir absehbare langere Phasen umfangreicher Mehrarbeit festge-
legt und konnen (mit ihrem entsprechenden Bruttostundenentgelt) zu 100% oder
50% in das Lebensarbeitszeitkonto tbertragen bzw. zu 50% oder 100% ausgezahlt
werden. Das maximale Volumen des Lebensarbeitszeitkontos betrdagt 1.800 Stunden
bis zum 45. Lebensjahr des Beschaftigten; iberschreitet der Beschdftigte das 45. Le-
bensjahr, wird diese Stundengrenze aufgehoben. Die Entnahme erfolgt in Zeit und
muss mittels eines computerbasierten Programms beantragt werden. Betrieblichen
Belangen wird bei der Entnahme Vorrang gewdhrt. Verwendungszwecke des Le-
bensarbeitszeitkontos sind vorwiegend bezahlte Blockfreizeiten und befristete Re-
duzierung der Arbeitszeit wahrend des Erwerbsverlaufs, aber auch die Verkiirzung
der Lebensarbeitszeit.
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