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Zusammenfassung

Ziel der Studie ist es, zu untersuchen, in welchem Maf3e und unter wel-
chen Bedingungen abh&ngig Beschéftigte im Rahmen von Arbeitszeit-
konten langere Freistellungen ansparen und fir Firsorge—, Bildungs—,
Erholungszeiten oder personliche Interessen nutzen kdnnen. Im Zent-
rum steht eine Bestandsaufnahme der Regulierung, Verbreitung und
Nutzung von Langzeitkonten. Besondere Aufmerksamkeit hat dabei die
mdgliche forderliche Rolle von Langzeitkonten fiir eine erhéhte Weiter-
bildungsteilnahme im Erwerbsverlauf. Die Ergebnisse zeigen, dass das
betriebliche Angebot an Langzeitkonten insgesamt gering ausfallt. Dort,
wo ein Langzeitkonto existiert, kann es oft nicht von allen Beschéftigten
genutzt werden. Besondere Benachteiligungen zeigen sich fir Beschaf-
tigte in kleinen Betrieben, niedrige Qualifikations— und Einkommens-
gruppen sowie Beschaftigte (vor allem Frauen) in der Familienphase.
Als grol3e Probleme erweisen sich neben dem geringen Angebot an
Langzeitkonten fehlende zeitliche und finanzielle Ressourcen, um aus-
reichende Guthaben anzusparen sowie betriebliche Barrieren, die Ent-
nahmen wahrend des Erwerbslebens erschweren. Methodisch greift die
vorliegende Studie zum einen auf bestehende Studien auf Basis des
IAB—Betriebspanels, einer im Auftrag des Bundesministeriums flr Arbeit
und Soziales durchgeflhrten Evaluierungsstudie sowie Beschéftigtenbe-
fragungen in Best—Practice Betrieben zurtick. Zum anderen werden er-
ganzend dazu eigene Auswertungen des |AB—Betriebspanels (Wellen
2012 und 2014) zur Verbreitung und Nutzung von Langzeitkonten im
Kontext betrieblicher Weiterbildung vorgenommen. Aufbauend auf den
empirischen Befunden werden Problem— und Handlungsfelder identifi-
ziert und maogliche institutionelle Lésungsansatze wie das im Weil3buch
LArbeiten 4.0 des BMAS vorgeschlagene ,personliche Aktivitdtskonto*
und dessen Vorbild, das Anfang 2017 in Frankreich eingefiihrte ,Compte
personnel d’activité”, diskutiert.
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1. Einleitung*

Mit dem Konzept der ,Optionszeiten“ wurde im ,7. Familienbericht* des
Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ 2006) explizit ,eine bessere Verknupfung der Lebensbereiche
durch akzeptierte Unterbrechungsmaglichkeiten der Erwerbsarbeit fir
Betreuung und Pflege, fir Bildung und fir zivilgesellschaftliches Enga-
gement” gefordert, die als ,legitime ,Auszeiten™(S. 267) im Erwerbsleben
zu betrachten und zu regeln sind. Auch in der aktuellen Arbeitszeitdebat-
te (vgl. Seifert 2014), Bildungspolitik (Rahner 2014) oder im Weil3buch
des BMAS (2017) haben biografisch orientierte Arbeitszeitinstrumente,
die es den Beschéftigten ermdglichen, im Laufe ihres Erwerbslebens ih-
re Arbeitszeiten an wechselnde berufliche, familiare oder personliche
Lebensumstande und Bediirfnisse anzupassen, einen hohen Stellen-
wert.

Verschiedene Studien belegen, dass solche Optionszeiten fur viele
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Deutschland interessant sind
(vgl. Absenger et al. 2014; Klenner und Lott 2016). Rund die Hélfte der
Beschaftigten in Deutschland winscht sich eine solche Auszeit (vgl.
Bielenski et al. 2002; Fittkau & Maal3 Consulting 2015; Klenner et al.
2002). Viele halten sie allerdings aus betrieblichen oder finanziellen
Griunden nicht fur realisierbar (Bielenski 2000: 236; Fittkau & Maald
Consulting 2015). Als Motive flr die Auszeit werden neben Freizeitinte-
ressen und Reisen vor allem Kinderbetreuung, Pflege, Weiterbildung,
berufliche Umorientierung oder einfach nur Interesse an einer langeren
Erholung vom Arbeitsalltag genannt (Fittkau & Maal3 Consulting 2015;
Klenner et al. 2002; Siemers 2005).

Derzeit kdnnen bezahlte Auszeiten in Deutschland nur im Rahmen
individueller Anspar— und Finanzierungsmodelle realisiert werden, die
mit dem Arbeitgeber zu vereinbaren und zu regeln sind. Gesetzlich wer-
den solche Optionszeiten vor allem im Rahmen sogenannter Zeit—
Wertkonten unterstitzt, die dazu dienen sollen, den Beschaftigten im
gesamten Lebensverlauf Flexibilitat bei der Arbeitszeitorganisation auch
Uber einen langeren Zeitraum zu geben. Ein allgemeiner Rechtsan-
spruch und eine finanzielle staatliche Forderung fir bezahlte Freistellun-
gen bestehen nicht. Deren Verbreitung und Nutzung hangt damit stark
vom betrieblichen Angebot und den verfiigbaren Ressourcen der Be-
schaftigten ab.

1 Die vorliegende Studie wurde von der Hans—Bockler—Stiftung geférdert. Dr. Yvonne
Lott sei fur die wissenschaftliche Begleitung und viele wichtige Hinweise gedankt.



PHILIP WOTSCHACK: OPTIONSZEITEN AUF BASIS VON LANGZEITKONTEN | 6

Die vorliegende Studie hat das Ziel zu untersuchen, in welchem MalR3e
und unter welchen Bedingungen abhéngig Beschaftigte im Rahmen von
Arbeitszeitkonten langere Freistellungen ansparen und fur Fursorge—,
Qualifizierungs—, Erholungszeiten oder persoénliche Interessen nutzen
kénnen. Im Zentrum steht eine Bestandsaufnahme der Regulierung,
Verbreitung und (ungleichen) Nutzung von Langzeitkonten. Darauf auf-
bauend werden Problem— und Handlungsfelder identifiziert und maogli-
che institutionelle Losungsansatze diskutiert, wie sie im Weil3buch ,Ar-
beiten 4.0 des BMAS vorgeschlagen werden. Leitend sind drei For-
schungsfragen: (1) Wie sind Langzeitkonten derzeit geregelt und wie
werden sie genutzt? (2) Welche Probleme und Barrieren verhindern eine
breite und gleichberechtigte Nutzung von Langzeitkonten fir langere
Freistellungen im Erwerbsverlauf? (3) Welche Handlungsfelder und insti-
tutionellen Losungsansétze lassen sich identifizieren? Methodisch wird
vor allem auf bestehende Studien zuriickgegriffen, die auf aktuellen Da-
ten des IAB—Betriebspanels, einer im Auftrag des BMAS durchgefihrten
Evaluierungsstudie sowie Beschéftigtenbefragungen in ausgewahlten
Best—Practice—Betrieben beruhen. Erganzend werden eigene Auswer-
tungen des IAB—Betriebspanels (Wellen 2012 und 2014) vorgenommen.
Aufgrund der hohen politischen Relevanz liegt der Schwerpunkt dabei
auf der Nutzung von Langzeitkonten fur die berufliche und betriebliche
Weiterbildung. Die Datengrundlage der Analysen bildet das IAB-
Betriebspanel (vgl. Fischer et al. 2007; Ellguth et al. 2013). Der Daten-
zugang erfolgte lUber einen Gastaufenthalt am Forschungsdatenzentrum
der Bundesagentur fur Arbeit im Institut fir Arbeitsmarkt— und Berufsfor-
schung (FDZ) und mittels kontrollierter Datenfernverarbeitung beim FDZ.
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2. ,0ptionszeiten* aus
arbeitsmarkt— und familienpolitischer
Sicht

Aus arbeitsmarkt—, familienpolitischer und betrieblicher Sicht lassen sich
verschiedene Nutzungsmoglichkeiten und forderliche Effekte von Opti-
onszeiten identifizieren (vgl. dazu ausfihrlich Wotschack et al. 2017).
Hervorgehoben werden dabei forderliche Wirkungen auf die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie und die Beschéftigungsfahigkeit im Lebens-
verlauf.

Langere Freistellungen haben auf der einen Seite eine wichtige Funk-
tion fir die Vereinbarkeit von Beruf, Familie, Kinderbetreuung und Pfle-
geaufgaben (BMFSFJ 2006). Sie kénnen dem Ausgleich von Phasen
hoher beruflicher Belastungen dienen, indem sie gro3ere Zeitraume fur
Kinderbetreuung und Familie bereitstellen und zur Bewaltigung kritischer
Ereignisse und besonderer Situationen im Lebensverlauf genutzt wer-
den, wie etwa der Einschulung der Kinder, der Uberbriickung von Pha-
sen ohne Kinderbetreuung oder bei Krisenfallen im familialen Umfeld
(durch Krankheit oder Pflegebediirftigkeit) (Klenner et al. 2002). Im Zuge
der demografisch bedingten Zunahme von Pflegeaufgaben (vor allem im
privaten Bereich) (vgl. Hielscher et al. 2017) und des hohen Anteils an
alleinerziehenden Beschéftigten gewinnt diese Funktion weiter an Ge-
wicht. Vor allem fir Frauen, die derzeit die Hauptlast der Haus— und
Familienarbeit tragen, kénnen bezahlte Freistellungen hier zur Entlas-
tung beitragen und das Risiko von Erwerbsunterbrechungen vermindern
(Rurup und Gruescu 2005, 49 ff.).

Auf der andere Seite wird in der aktuellen bildungs— und arbeits-
marktpolitischen Debatte hervorgehoben, dass langere Freistellungen
eine wichtige Rolle fiir den langfristigen Erhalt der Arbeitsmarkt— und
Beschaftigungsfahigkeit spielen (BMAS 2017; Fliter—Hoffmann 2010;
Naegele et al. 2010; Rahner 2014). In den letzten 20 Jahren ist ein An-
stieg der Arbeitszeiten, unsozialen Arbeitszeitlagen, Arbeitsintensivie-
rung und Arbeitsbelastungen zu verzeichnen (Seifert 2010; Beermann
2010). Damit nimmt fir die Beschaftigten das Risiko von gesundheitli-
chen Beeintrachtigungen und vorzeitiger Erwerbsunféahigkeit zu. Lange-
re Auszeiten zur Erholung kénnen einen wichtigen Beitrag zum Erhalt
der Gesundheit, Arbeitsmotivation und Produktivitdt im Erwerbsverlauf
leisten (Absenger et al. 2014). Vor dem Hintergrund der Anhebung des
gesetzlichen Rentenalters gewinnt diese Funktion zusatzlich an Bedeu-
tung. Das Gleiche gilt fir Auszeiten, die flr QualifizierungsmafRnahmen
oder Phasen der beruflichen Umorientierung genutzt werden. Die Flexi-
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bilisierung des Arbeitsmarktes, der fortlaufende Wandel der Arbeitswelt
und aktuell die Digitalisierung der Arbeit erfordern in starkerem Mal3e
Anpassungsleistungen der Beschaftigten (BMAS 2017). Das Risiko,
dass Berufsbilder und Qualifikationen veralten, nicht mehr nachgefragt
werden oder nicht mehr den Interessen der Beschéftigten entsprechen,
ist hoch. Lebenslanges Lernen in und auf3erhalb der Arbeit sowie pra-
ventive Madglichkeiten der individuellen Neuorientierung auf dem Ar-
beitsmarkt (zur Vermeidung beruflicher Sackgassen) erfordern entspre-
chende Freirdaume (Bosch 2012; Rahner 2014; Allmendinger und Dres-
sel 2005).
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3. Freistellungen im Rahmen von
Langzeitkonten

Ein direkter Rechtsanspruch auf eine langere Freistellung von der Ar-
beitsleistung (fir einen Zeitraum von mehreren Monaten) besteht in
Deutschland nicht (Priebe und Absenger 2015; Deutscher Bundestag
2008). Auch eine finanzielle staatliche Unterstitzung in der Zeit der
Freistellung gibt es nicht. Abh&ngig Beschéftigte sind bei der Realisie-
rung einer langeren Freistellung folglich auf tarifliche oder betriebliche
Optionen und individuelle Arrangements mit dem Arbeitgeber angewie-
sen. Das gilt auch fir die finanzielle Absicherung und Zahlung der Sozi-
alversicherungsbeitrage in der Zeit der Freistellung. Im Rahmen der der-
zeit gegebenen gesetzlichen Regelungen kdnnen Beschaftigte sozial
abgesicherte, bezahlte Arbeitsfreistellung innerhalb ihres Beschéfti-
gungsverhaltnisses zum einen auf Basis einer befristeten Teilzeitbe-
schaftigung mit ungleichmafiger Arbeitszeitverteilung (Blockfreizeit) rea-
lisieren. Hier wird auch vom Teilzeitansparmodell gesprochen (Klenner
et al. 2002). Das Teilzeit— und Befristungsgesetz (TzBfG) bietet abhéan-
gig Beschaftigten die Mdoglichkeit, ihre vertragliche Arbeitszeit nach
Wunsch zu reduzieren, sofern dem keine wesentlichen betrieblichen Be-
lange entgegenstehen (siehe dazu ausfihrlich Wotschack et al. 2017).
Die andere Mdoglichkeit, die im Mittelpunkt der vorliegenden Expertise
steht, bildet das Ansparmodell mit Arbeitszeitkonto.

Bei dieser Variante bilden Beschéftigte tUber langere Zeitrdume hin-
weg Zeitguthaben auf langfristig ausgelegten Arbeitszeitkonten, ohne
dabei die vertragliche Arbeitszeit zu reduzieren. Sie sparen Uber einen
langeren Zeitraum Mehrarbeit und Sonderzulagen (wie Weihnachtsgeld,
Urlaubsgeld oder Gewinnbeteiligungen) auf speziellen Konten an und
kénnen dieses Guthaben bei fortlaufenden Bezligen und Beitrdgen zur
Sozialversicherung fur die Finanzierung langerer Freistellungen nutzen.
Bei diesen Konten spricht man aufgrund ihres langfristigen Ausgleichs-
zeitraums (von mehreren Jahren) von Langzeitkonten oder (in der Ter-
minologie des Steuerrechts) Zeitwertkonten. Der rechtliche Rahmen da-
fur wurde 1998 mit dem ,Gesetz zur sozialrechtlichen Absicherung fle-
xibler Arbeitszeitregelungen® (kurz: Flexi-Gesetz) geschaffen und 2008
mit dem ,Gesetz zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die Ab-
sicherung flexibler Arbeitszeitregelungen® (kurz: Flexi—ll-Gesetz) in
wichtigen Bereichen modifiziert. Das Gesetz ermdoglicht es Betrieben
und Beschaftigten, Vereinbarungen uber Langzeitkonten und Wertgut-
haben einzurichten. Daflir missen eine Reihe von Voraussetzungen er-
fullt sein (vgl. dazu Seifert et al. 2013): Betrieb und Arbeitnehmerin bzw.
Arbeithnehmer missen dazu eine schriftliche Wertguthabenvereinbarung
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abschliel3en. Deren Ziel darf nicht die flexible Gestaltung der téaglichen
und wochentlichen Arbeitszeiten oder der Ausgleich von Produktions-
schwankungen sein. Die Wertguthaben sollen langerfristige vollstandige
oder teilweise Freistellungen fir berufliche Qualifizierung, Pflege— oder
Erziehungszeiten oder Freistellungen vor der Rente ermdéglichen. Der
Ausgleichszeitraum des Kontos ist nicht begrenzt. Das Konto ist in Ent-
gelteinheiten (und nicht in Zeit) zu fuhren und nachweislich gegen das
Risiko einer betrieblichen Insolvenz abzusichern (Insolvenzversiche-
rung). Bei einer Beendigung der Beschaftigung oder einem Arbeitge-
berwechsel kénnen die Wertguthaben auf den neuen Arbeitgeber oder
die Deutsche Rentenversicherung Bund (DRV Bund) Ubertragen wer-
den.

Die Konditionen des Zugangs und der Realisierung von Auszeiten
sind z. T. in tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen geregelt. In
Flachentarifvertragen, Haustarifvertrdgen und Rahmenvereinbarungen
finden sich in der Regel nur Offnungsklauseln oder eher allgemeine
Eckpunkte zu Regelung von Langzeitkonten, wahrend die Einfiihrung,
Regelung und Ausgestaltung des Instruments im Rahmen betrieblicher
Vereinbarungen stattfindet. So ist die Einrichtung von Langzeitkonten
beispielsweise in der Metall- und Elektro—Industrie in Baden—
Wirttemberg und Nordrhein—-Westfalen in Tarifvertragen allgemein ge-
regelt, konkrete Vereinbarungen sind jedoch auf der betrieblichen Ebene
im Rahmen von Erganzungstarifvertragen festgelegt, etwa bei Trumpf,
Bosch, Sick, Airbus oder VW.

Auswertungen von bisher vorliegenden Dienst— und Betriebsverein-
barungen deuten generell auf einen eher geringen Verbreitungsgrad und
eine geringe Regelungstiefe von Vereinbarungen zu Langzeitkonten hin
(Boker und Lindecke 2013, S. 124). Es finden sich auf der einen Seite
haufig Regelungen zu Lebensarbeitszeitkonten mit dem Ziel des Vorru-
hestands. Da die Entnahme fir den vorzeitigen Ruhestand langfristig
planbar und relativ einfach zu organisieren ist, wirft sie fur die betriebli-
chen und tariflichen Akteure keine besonderen regelungstechnischen
und arbeitsorganisatorischen Schwierigkeiten auf (in diesem Fall muss
weder eine temporéare Stellvertretung noch der Wiedereinstieg des Be-
schaftigten nach der Auszeit gewahrleistet sein). Sie wird dabei oft als
Ersatz fur die Abschaffung der staatlichen Foérderung der Altersteilzeit
genutzt. Diese Funktion spielt auch in der Tarifpolitik eine wichtige Rolle.
Beispielhaft daflr stehen der Tarifvertrag ,Demografie und Lebensar-
beitszeit* in der chemischen Industrie oder der ,Generationenvertrag"
der Post AG. Der Tarifvertrag fir die chemische Industrie sieht vor, dass
die Arbeitgeber fir jeden Beschéftigten einen Betrag von 300 Euro (seit
2010) bzw. 750 Euro (seit 2015) in einen Demografiefonds einzahlen,
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der unter anderem fir das Langzeitkonto oder die betriebliche Altersvor-
sorge verwendet werden kann.

Der Manteltarifvertrag der Deutschen Post AG ermdglicht Beschéftig-
ten, die einer belastenden Tatigkeit nachgehen (wie Brief— oder Paket-
zusteller/innen), eine Reduzierung der Arbeitszeit im Rahmen der Alters-
teilzeit auf die Halfte. Vor Beginn der Altersteilzeit konnen die Beschaf-
tigten bis zu 30 Prozent ihres festen Entgelts sowie variable Gehaltsbe-
standteile auf ein Zeitwertkonto einzahlen. Diese Einzahlungen werden
in sogenannte Wertguthabenpunkte umgewandelt. Hat der Beschaftigte
mit dem 59. Lebensjahr 55 Wertguthabenpunkte angespart, kann er eine
Altersteilzeit in Anspruch nehmen. Die Deutsche Post AG bezuschusst
diese durch eine Aufstockung des Altersteilzeitarbeitsentgelts auf
78 Prozent des vorherigen Nettogehalts. Zudem zahlt der Konzern
200 Euro pro Mitarbeiter in einen Demografiefonds ein. Aus diesem wird
das Gehalt in der Altersteilzeit zusatzlich einkommensabhangig aufge-
stockt, so dass die Teilnehmer zwischen 79 und 87 Prozent des letzten
Nettogehalts bekommen. Damit wird vor Rentenbeginn eine vollstandige
Freistellung durch das im Lebensarbeitszeitkonto angesparte Wertgut-
haben mdglich. Jingere Mitarbeiter kénnen das Langzeitkonto fiir Sab-
baticals oder eine Verlangerung der Elternzeit nutzen.

Auswertungen von bisher vorliegenden Dienst— und Betriebsverein-
barungen zum Langzeitkonto kommen zu dem Ergebnis, dass sich Re-
gelungen mit dem Ziel langerer Auszeiten deutlich seltener finden (vgl.
Boker und Lindecke 2013). Auf der einen Seite lassen sich Regelungen
unterscheiden, die im Interesse des Unternehmens abgeschlossen wer-
den, um Phasen mit schwacher Auftragslage durch den Abbau von Zeit-
guthaben zu Uberbricken. Auf der anderen Seite gibt es Vereinbarun-
gen, die die Verfligungsrechte der Beschéftigten starken, um bezahlte
Auszeiten nach individuellem Interesse und Bedarf zu erméglichen. Be-
zlglich der Gestaltungsspielraume und Ziele von bestehenden Verein-
barungen kommt die Studie zu dem Ergebnis, dass vor allem in prospe-
rierenden Branchen Ziele der lebensverlaufsorientierten Arbeitszeitge-
staltung (wie Sabbaticals, Weiterbildungs— oder Familienzeiten) im Vor-
dergrund stehen (Bdker und Lindecke 2013, S. 125).

In einigen betrieblichen Regelungen zum Langzeitkonto werden be-
stimmte Beschaftigtengruppen (wie FlUhrungskrafte oder befristet Be-
schaftigte) formal ausgeschlossen (vgl. Wotschack et al. 2008; Siemers
2005). Zum Teil wird auch eine festgelegte Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit vorausgesetzt. Typisch fur viele Regelungen ist zudem eine Min-
destfrist fir die Anmeldung und Planung der Auszeit sowie die Abstim-
mung mit dem Arbeitgeber, oft unter Einbezug des Betriebs— oder Per-
sonalrats. Weitere wichtige Regelungen betreffen die Riuckkehrkonditio-
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nen. Das Beschéftigungsverhaltnis besteht wahrend der Freistellungs-
phase formal fort. Damit ist jedoch nicht automatisch garantiert, dass die
Beschaftigten wieder an ihre alten Arbeitsplatze zurtickkehren kénnen.
Nur wenige Unternehmen sichern diese Riickkehr verbindlich zu.
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4. Best—Practice—Beispiele

Um eine Vorstellung der Funktionsweise, Mdglichkeiten und Grenzen
von Optionszeiten auf Basis von Langzeitkonten zu gewinnen, werden
im Folgenden drei Beispiele aus der betrieblichen Praxis vorgestellt.
Diese bieten nicht nur einen Einblick in unterschiedliche Sektoren, son-
dern zeigen auch, auf welche Weise sich Auszeiten derzeit in den Be-
trieben realisieren lassen. Es handelt sich hierbei um Vorreiterbetriebe,
die sich durch eher glinstige Rahmenbedingungen und vielféltige forma-
lisierte Regelungen auszeichnen. Diese sind keineswegs typisch fur die
Mehrheit der deutschen Betriebe, bieten aber wichtige Anhaltspunkte far
die institutionelle Einbettung und Regelung von bezahlten Auszeiten auf
der betrieblichen Ebene.

Fallbeispiel Versicherung

Bei dem untersuchten Betrieb handelt es sich um ein Schadens- und
Unfallversicherungsunternehnmen mit rund 350 Beschaftigten, das im
Rahmen der Studie von Hildebrandt et al. (2009) ausfuhrlich untersucht
wurde. Zum Befragungszeitpunkt ist die wirtschaftliche Situation des Un-
ternehmens sehr gut. Im Unternehmen arbeiten mehrheitlich Frauen,
haufig in Teilzeitbeschéftigung. Vorrangig sind Versicherungskaufleute,
Versicherungsfachwirte, andere kaufménnische Berufe und Betriebswir-
te beschéftigt. Die spezifischen Qualifikationsanforderungen des Markt-
segments erfordern ein hohes Qualifikationsniveau. Die konkrete Ar-
beitsorganisation und Arbeitszeitplanung findet auf Abteilungsebene
statt und liegt im Verantwortungsbereich der Gruppenleitung. Ein grol3er
Teil der Arbeit ist projektfdrmig organisiert und wird in der Regel Uber
Mehrarbeit und Arbeitsumverteilung in den Abteilungen gewahrleistet.
Das Verhéltnis zwischen Betriebsrat und Personalleitung wird von bei-
den Seiten als Uberwiegend kooperativ und kollegial bezeichnet.

Die regelmafige wochentliche Arbeitszeit ist durch den geltenden Ta-
rifvertrag fir das private Versicherungsgewerbe geregelt. Sie betragt fiir
tarifliche Angestellte zum Befragungszeitpunkt 38 Stunden in der Wo-
che. Wichtige Arbeitszeitinstrumente sind neben Mdglichkeiten der Teil-
zeitarbeit eine Gleitzeitregelung, ein Jahresarbeitszeitkonto und ein
Langzeitkonto, das vorrangig auf den vorzeitigen Ruhestand ausgerich-
tet ist, aber auch Optionen fir alternative Entnahmen enthéalt. Die ge-
naue Kapazitatsplanung, die jahrlichen Leistungszielvereinbarungen und
die konkrete Arbeitszeitabstimmung und —einteilung erfolgt auf Abtei-
lungsebene. Den Abteilungs— bzw. Gruppenleitungen kommt dabei eine
Schlusselfunktion zu. In der betrieblichen Zeitkultur wird zum Befra-
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gungszeitpunkt (2006) groRer Wert auf den ,bewussten Umgang mit
Zeit* gelegt, im Sinne der Vermeidung von unnotiger Mehrarbeit.

Eine entscheidende Rolle fir die Einfuhrung des Langzeitkontos hat
ein erhohter Mehrarbeits— und Flexibilitatsbedarf des Unternehmens ge-
spielt. Ausléser war schlief3lich (1997) ein akuter Bedarf an langerfristi-
ger Mehrarbeit, der durch die Anpassung der elektronischen Datenbe-
sténde an die Jahrtausendwende entstand. Darlber hinaus sollte eine
vollsténdige Erfassung und Kompensation der vormals nicht erfassten
Mehrarbeit gewéhrleistet werden. Auch auf Beschéftigtenseite gab es
einen erhohten Bedarf an mehr zeitlicher Flexibilitat fir Betreuungs— und
Pflegeaufgaben, der durch die damals méglichen zwei Gleitzeittage pro
Monat nicht ausreichend abgedeckt war. Die Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen wurden im Vorfeld durch spezielle Betriebsversammlungen ein-
bezogen; eine Beschatftigtenbefragung gab es nicht.

Mit dem Abschluss der Betriebsvereinbarung ,flexible Arbeitszeiten®
im Jahr 1997 wurden das Jahresarbeitszeitkonto mit flexibleren Grenzen
ausgestattet und ein Langzeitkonto eingeflhrt; im April 2006 trat eine
Neufassung der Regelung in Kraft, die vor allem den Insolvenzschutz
betraf. Langzeitkonten werden im Tarifvertrag zum Befragungszeitpunkt
nicht explizit geregelt. Es gibt jedoch einen Interpretationsspielraum, der
Offnungsklauseln beziiglich Betriebsvereinbarungen zulasst. Die Um-
stellung auf das Jahresarbeitszeit— und Langzeitkonto fiihrte zu einem
deutlichen Ruickgang von Uberstunden. Mehrarbeit wird prazise erfasst
und als Teil des Abteilungsbudgets behandelt. Die Vorgesetzten sind
angehalten, die Nutzung der Arbeitszeitkonten in Grenzen zu halten, um
die Budgetgrenzen nicht zu Gberschreiten. Mit dem Wegfall von Mehrar-
beitszeitzuschlagen sank auch fir die Beschaftigten die Attraktivitat von
Uberstunden.

Die Vereinbarung gibt den Beschéftigten die Mdglichkeit, ein ,Gleit-
zeitkonto* und ein Langzeitkonto zu fihren. Bei dem ,Gleitzeitkonto®
handelt es sich um ein Jahresarbeitszeitkonto mit einer Obergrenze von
180 Stunden; Guthaben tGber 180 Stunden verfallt. Ziel ist der Ausgleich
von Arbeitszeitschwankungen im Jahresverlauf. Die Entwicklung der
Gleitzeitkonten ist einmal monatlich mit den Fuhrungskraften zu bespre-
chen. Am Jahresende dirfen 60 Plusstunden bzw. 50 Minusstunden auf
dem ,Gleitzeitkonto" ins Folgejahr tbernommen werden (fir Teilzeitkraf-
te gilt die Regelung anteilsmafig). Bis zu 180 Stunden (also das gesam-
te maximal mdgliche Zeitguthaben) dirfen aufs Langzeitkonto Ubertra-
gen werden. Die Zeitguthaben auf dem Langzeitkonto sollen vor allem
der Verklrzung der Lebensarbeitszeit dienen. Weitere Verwendungsar-
ten sind jedoch moglich. Als Beispiele werden die Pflege von Angehdri-
gen, der Ausgleich bei temporar verklrzten Arbeitszeiten oder ein Sab-
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batjahr genannt. Dabei muss den betrieblichen Belangen Rechnung ge-
tragen werden.

Geflhrt wird das Langzeitkonto als Zeitkonto; Enthahmen werden mit
dem zum Entnahmezeitpunkt gultigen Stundensatz vergitet. Vor Ent-
nahmen in Form von Freistellungen muss der Jahresurlaub aufge-
braucht sein. Geldentnahmen sind nicht moglich. Informationen tber
den Kontostand werden monatlich auf der Gehaltsabrechnung in Zeit
(Stundenanzahl) und Geld (Euro) gegeben. Der Insolvenzschutz durch
ein Treuhandmodell wurde mit Verzégerung und erst auf Drangen des
Betriebsrates umgesetzt.

Nach der Einfuhrung des Langzeitkontos war die Resonanz zunachst
eher gering. Die Moglichkeit, friher in den Ruhestand zu gehen, sei von
einem Teil der Beschéftigten begrifdt worden. In der Folge wurde das
Langzeitkonto vorwiegend als Ergénzung zur Altersteilzeit gesehen.
Freistellungen wahrend des Erwerbslebens waren zunéchst kein The-
ma. Unmittelbar nach der Einfihrung des Langzeitkontos hatten die
Fuhrungskréafte zunachst wenig Kontrolle Uber die Kontenstédnde und
wurden von den relativ hohen Zeitguthaben Uberrascht. Es fand eine
spezielle Schulung der Fihrungskrafte zur Steuerung der Arbeitszeit
und Gleitzeitkonten statt. Die Kontrolle der Konten durch die Vorgesetz-
ten hat sich laut Betriebsrat in der Folgezeit deutlich verschéarft. Uber-
stunden werden nur noch dann genehmigt, wenn sie dringend erforder-
lich sind. Die Integration der Kontenbestande in die Kostenbudgets der
Abteilungen habe insgesamt zu einem vorsichtigen Umgang mit Mehr-
arbeit geflihrt.

Von der Personalleitung wurde zum Befragungszeitpunkt auf Seiten
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen eine wachsende Attraktivitdt des
Langzeitkontos beobachtet sowie ein zunehmendes Bewusstsein fur
dessen Vorteile. Eine zentrale Rolle spiele dabei die Mdglichkeit, das
Langzeitkonto fur Optionszeiten zu nutzen, wie Arbeitszeitreduzierungen
in der Familienphase oder Freistellungen in privaten Krisenféllen. Diese
Maoglichkeiten seien durch positive Beispiele einiger Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen im Unternehmen deutlich geworden und hétten auch ande-
re Beschéftigte Uberzeugt. Die Akzeptanz des Langzeitkontos sei in der
Folge insgesamt stark gestiegen. Positiv wirken sich auch die guten
Mdglichkeiten zur Teilzeitarbeit im Unternehmen aus, die dazu beitra-
gen, dass Entnahmen vom Langzeitkonto nicht vorrangig fur Fursorgeta-
tigkeiten genutzt werden. Nach Einschatzung des Betriebsrates wird das
Langzeitkonto derzeit von etwa einem Drittel der Beschaftigten im Un-
ternehmen genutzt, starker im IT-Bereich, fur den ein hoher Manneran-
teil typisch ist, und weniger im Inkasso—Bereich, in dem uberwiegend
Frauen arbeiten. Generell aufgeschlossener wirden sich qualifizierte
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Frauen und altere Mitarbeiter zeigen. Einige Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen nutzten die Zeitguthaben schon jetzt als Ergénzung zur Altersteil-
zeit, zur Arbeitszeitreduktionen fur die Pflege von Angehdrigen, flr per-
sonliche Besinnungs— und Orientierungsphasen, Fernreisen oder in Zei-
ten personlicher Krisen.

Ahnlich verweist auch die Personalleitung auf drei unterschiedliche
Motive von Beschaftigten, die bei der Nutzung des Langzeitkontos eine
Rolle spielen: Das haufigste Ziel sei die Verkiirzung der Lebensarbeits-
zeit durch Vorruhestand oder Altersteilzeit; Freistellungen zur Bewalti-
gung schwerer personlicher oder familidrer Krisen habe es bisher funf
bis sechs Mal gegeben. Temporéare Arbeitszeitverkiirzungen (Teilzeit)
vor allem fur die Kinderbetreuung seien bisher zehn Mal vorgekommen,
auch bei Mannern. Manner héatten allerdings insgesamt eher ein Interes-
se an bezahlten Auszeiten gegen Ende der Beschéftigung (z. B. bei ei-
nem Arbeitgeberwechsel), wahrend Frauen die Entnahmemaoglichkeiten
eher wahrend der Erwerbsphase nutzten, oft fir Betreuungsaufgaben.

Die Auswertungen von Intensivinterviews mit sieben weiblichen Mit-
arbeiterinnen in unterschiedlichen Lebens— und Karrierephasen zeigen,
dass das Ansparen mit dem Langzeitkonto oft ohne konkrete Nutzungs-
idee begonnen hat. Es ging eher um ein ,Parken* von Uberstunden,
damit diese nicht verfallen. Ein Abgleiten von Uberstunden wird aus ver-
schiedenen Griunden als schwierig oder nicht gewollt geschildert, wie
hohen Arbeitsbelastungen, Loyalitat mit Kollegen/innen oder Spal an
der Arbeit. Als wichtigen Vorteil des Langzeitkontos betonen die Mitar-
beiterinnen die Mdglichkeit, neben dem Ansparen fiir den vorzeitigen
Ruhestand auch mehrmonatige Auszeiten wahrend des Erwerbsverlaufs
nehmen zu kénnen. Insgesamt lassen sich bezlglich des Langzeitkon-
tos unterschiedliche Nutzungspraferenzen erkennen, wie ,einfach mal
eine Auszeit nehmen*, familidare Notsituationen (z. B. akute Pflegebedar-
fe) auffangen, flr den vorzeitigen Ruhestand ansparen oder Uber ein
zeitliches ,Sicherheitspolster” fir die Wechselfélle des Lebens verfligen.
Als Problem erweist sich, dass Frauen mit hohen familiaren Verpflich-
tungen (z. B. Alleinerziehende oder Frauen in traditionellen Haushalts-
konstellationen) kaum die Mdglichkeit haben, Gber Mehrarbeit Guthaben
auf dem Langzeitkonto anzusparen. Befirchtungen der befragten Be-
schéaftigten beziehen sich auf die Frage, was mit dem Guthaben im
Krankheits— oder Todesfall geschieht oder im Falle der Insolvenz. Einige
Befragte sind sich auch unsicher, ob die geltenden Vereinbarungen
langfristig Bestand haben. Deutlich wird die Wichtigkeit von Vorbildern
im Betrieb, d. h. von Kolleginnen, die von ihren Zeitguthaben wirklich
profitieren konnten (etwa in akuten privaten Notsituationen). Allerdings
werden beziglich der Rickkehr nach langeren Freistellungsphasen
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auch Unsicherheiten und Beflirchtungen thematisiert, wie die mogliche
Umsetzung auf andere Positionen oder der Verlust attraktiver Tatigkei-
ten und Projekte.

Fallbeispiel Hafenbetriebe

Bei diesem Fallbeispiel handelt es sich um einen Hafenbetrieb (Contai-
ner Umschlag Terminal) eines groRen deutschen Hafenbetreibers. Der
Betrieb, in dem etwa 700 Mitarbeiter beschaftigt sind, wurde erst Ende
der 1990er Jahre innerhalb des Konzerns neu gegriindet und erlebte bis
zum Beginn der Wirtschafts— und Finanzkrise der Jahre 2007/08 eine
fast durchgehende wirtschaftliche Wachstumsphase. In der Folge hat
sich die Belegschaftsgrofe in mehreren Einstellungsphasen besténdig
erhoht und wurde auch in der Krise (2007/2008) nahezu konstant gehal-
ten. Die typischen Berufsfelder sind der Hafenfacharbeiter (HFA) sowie
die Fachkraft fur Hafen— oder Lagerlogistik (FHL/FLL).

Wichtige Impulse fir eine lebensverlaufsorientierte Arbeitszeitgestal-
tung (vor allem hinsichtlich des Altersiibergangs) gingen vom Haustarif-
vertrag zur Einfilhrung von Lebensarbeitszeitkonten (2005) aus. Uber-
geordnetes Ziel war es, den Beschaftigten auch nach Auslaufen der
staatlich geforderten Altersteilzeit einen vorzeitigen Ausstieg aus dem
Erwerbsleben zu ermdglichen. Forderlich fur die Umsetzung wirkt sich
die gut ausgepragte und starke Arbeitnehmervertretung aus. Der unter-
suchte Betrieb verfugt Uber eine hohe Regelungsdichte und vielfaltige
formalisierte betriebliche Regelungen, Leitlinien und Vereinbarungen zur
Arbeitszeitgestaltung. Die wichtigsten Punkte sind in Betriebsvereinba-
rungen festgelegt. Kennzeichnend sind dabei detaillierte Regelungen
der Sachverhalte, Anspriiche und gegenseitigen Verpflichtungen von
Betrieb und Mitarbeitern. Die Berlicksichtigung der Interessen und Be-
durfnisse der Beschaftigten werden dabei z. T. explizit in den Prdambeln
hervorgehoben. Zugleich werden langfristige arbeitspolitische Ziele, wie
individuelle Mdglichkeiten des vorzeitigen Ausstiegs oder das Nachholen
von Berufsabschlissen, durch verpflichtende Regelungen, wie zum Le-
bensarbeitszeitkonto, und Anspriche, z. B. auf Fortbildung zum HFA, si-
chergestellt.

Die Regelarbeitszeit ist im Hafenbetrieb aufgrund des Drei—Schicht—
Systems mit Wochenendarbeit und wdchentlichem Wechsel von Frih—,
Spat— und Nachtschicht (festgelegt fur das ganze Jahr) plus (kurzfristig
feststehenden) variablen Schichten als belastend und eher familienun-
freundlich einzustufen. Diese Arbeitszeiten ergeben sich aus den be-
sonderen Flexibilitaitsanforderungen des Hafens mit seinem 24—
Stunden—Betrieb und den unvorhersehbaren Kapazitatsschwankungen
durch Wetter und Schiffe. Da die vereinbarte wéchentliche Arbeitszeit
(40 Stunden) Uber der tariflichen Arbeitszeit (35 Stunden) liegt, ergeben
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sich jahrlich 30 sogenannte (freie) Arbeitszeitverkirzungstage fir die
Mitarbeiter. Regelmaflige Mehrarbeit halt sich in Grenzen. Im Hafenbe-
trieb wird vor allem auf Basis der Arbeitszeitverkiirzungstage in Verbin-
dung mit differenzierten Arbeitszeitkontensystemen eine Reduzierung
von Arbeitsbelastungen und Anpassung der Erwerbsarbeitszeit an au-
Rerberufliche oder personliche Interessen ermdglicht.

Im Betrieb bestehen kurz—, mittel- und langfristig ausgerichtete Ar-
beitszeitkonten. Die Teammeister haben standig Zugriff auf und Uber-
sicht Uber die Kontenstande, um Freizeit—, Urlaubs— und kurzfristige
Terminwiinsche koordinieren zu konnen. Uberschreitungen der Ober-
grenzen werden von der Personalabteilung kontrolliert. Ein Drittel der
uber die tarifliche Arbeitszeit hinaus geleisteten Stunden (darunter auch
die Arbeitszeitverkirzungstage) werden auf ein Jahresarbeitszeitkonto
eingestellt und liegen in der Verfliigung des Betriebs (Sonderschichten),
zwei Drittel werden den Mitarbeitern ausgezahlt, als Zeitausgleich ge-
nutzt oder ins Langzeitkonto Ubertragen. Die Beschéftigten werden mo-
natlich Uber den Stand des Kontos informiert. In der Jahresmitte (Juni)
dirfen bis zu 24 Plus— oder 16 Minusstunden auf dem Konto sein; am
Jahresende muss das Konto ausgeglichen sein. Uberhinge werden in
beiden Fallen automatisch zu 50 Prozent auf ein Langzeitkonto tbertra-
gen (freiwillig auch mehr). Alle Beschaftigten verfligen tUber Langzeitkon-
ten mit einer Reichweite (Betrachtungszeitraum beginnend ab der ersten
Einstellung von Zeit) von zwei Jahren, d. h. die eingestellte Zeit darf ma-
ximal zwei Jahre auf dem Langzeitkonto bleiben (Entnahmen folgen
dem Prinzip ,first in, first out”). Es kénnen Freistellungen von maximal
zwolf Kalenderwochen (480 Stunden) angespart werden; sie durfen
auch mit Urlaubsanspriichen kombiniert werden.

Faktisch erreichen die Guthaben kaum diese Grenze. Entnahmen
finden nach Angabe des Teammeisters regelmaRig statt. Das Langzeit-
konto wird von den Befragten rege genutzt, vorwiegend fir einzelne freie
Tage. Eine Mitarbeiterin hat das Langzeitkonto nach der Elternzeit fur
eine zweijahrige Teilzeitphase (ohne Einkommensverlust) genutzt; ein
anderer Mitarbeiter war zehn Wochen am Stiick im Urlaub. Das Verfi-
gungsrecht liegt dabei allein beim Mitarbeiter; die Enthahme soll mdg-
lichst zusammenhéangend erfolgen; betriebliche Belange sind zu beriick-
sichtigen. Bei Uberschreitung der Obergrenze ist sobald wie betrieblich
moglich, aber spatestens nach sechs Monaten ein Abbau des Uber-
hangs zu gewahrleisten. Zum ,Storfall” (z. B. Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses) und Insolvenzschutz gibt es betriebliche Regelungen. Der
Kontenstand wir jahrlich dokumentiert. Zeit aus dem Langzeitkonto kann
freiwillig auf das Lebensarbeitszeitkonto Ubertragen werden. Beschéftig-
te, die nach dem 1.1.2005 eingestellt wurden, sind zur Fihrung eines
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Lebensarbeitszeitkontos verpflichtet; fur Beschéftigte, die vor diesem
Datum eingestellt wurden, ist das Lebensarbeitszeitkonto freiwillig. Der
Betrieb fordert das Lebensarbeitszeitkonto: Ein Drittel der eingebrachten
Zeit wird vom Arbeitgeber zusétzlich eingestellt (bei neun Monaten vom
Mitarbeiter gibt es zuséatzlich drei Monate vom Arbeitgeber). Die Nutzung
des Kontos ist bei Jingeren deutlich geringer, da sie die Zeit lieber fur
akute Zeitbedarfe nutzen.

Laut der betrieblichen Statistik haben 2011 alle Mitarbeiter (kaufmén-
nische Angestellte, Lohnempfanger und technische Angestellte) tUber die
genannten Arbeitszeitkonten verfligt. Das Lebensarbeitszeitkonto wird
von 25 Prozent der Beschaftigten genutzt. Informationen Uber die ge-
nauen Kontenbewegungen (fur verschiedene Mitarbeitergruppen) konn-
ten leider nicht erhoben werden. Grundsétzliche Barrieren bei der Nut-
zung der betrieblichen Arbeitszeitoptionen werden von den befragten
Beschaftigten kaum thematisiert. Die Befragten nutzen die bestehenden
Arbeitszeitoptionen in Abhéngigkeit von der Lebensphase und aul3erbe-
ruflichen Interessen. Die Jingeren eher fiir kurz— bis mittelfristige Zeitin-
teressen und aul3erberufliche Anforderungen. Langfristiges Ansparen
wird von ihnen kaum betrieben. Mdgliche Vereinbarkeitsprobleme spie-
len aufgrund der vorwiegend traditionellen Arbeitsteilung im Haushalt
der Befragten eine insgesamt geringere Rolle. Innerhalb des Schichtsys-
tems entstehen zudem umfangreiche zeitliche SpielrAume im Rahmen
der Arbeitszeitverklirzungstage, die im Rahmen des Jahresarbeitszeit—
und Langzeitkontos fir umfangreiche Freizeitblocke, auch in Kombinati-
on mit Urlaubstagen, genutzt werden kénnen. Die Befragten heben die-
se umfangreichen Freizeitblocke positiv hervor. Eine Nutzung der Lang-
zeitkonten fur Weiterbildungsinteressen wird von den befragten Beschaf-
tigten nicht gewilnscht, da die anderen betrieblichen Weiterbildungs—
und Freistellungsmoglichkeiten als sehr gut eingeschatzt werden. In den
Expertengesprachen wird allerdings von einem Fall berichtet, bei dem
ein Mitarbeiter einen zweimonatigen Intensivenglischkurs je zur Halfte
Uber Bildungsurlaub und das Langzeitkonto realisiert hat.

Fallbeispiel IT-Betrieb

Bei dem Fallbeispiel handelt es sich um einen international agierenden
Anbieter von Infrastruktursoftware, der im Rahmen der Studie von Hil-
debrandt etal. (2009) und Wotschack (2012) ausfuhrlich untersucht
wurde. Das Beispiel steht fir einen sehr sorgféltigen Einfihrungspro-
zess und klare Regelung der Anspar— und Entnahmemodalitaten des
Langzeitkontos. Dartber hinaus verfligen die IT-Beschéftigten aufgrund
eines hohen Qualifikations— und Einkommensniveaus und langer Ar-
beitszeiten Uber vergleichsweise grof3e SpielrAume zum Ansparen von
Freistellungszeiten. Dies spiegelt sich auch in der hohen Verbreitung
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des Langzeitkontos wider: Rund 80 Prozent der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter verzeichnen Guthaben auf dem Langzeitkonto.

Die Einfuhrung des Langzeitkontos wurde sehr sorgféltig vorbereitet
und dauerte insgesamt zwei Jahre. Das verantwortliche Team setzte
sich aus einem Arbeitszeitberater, dem damaligen Betriebsratsvorsit-
zenden und der Personalleitung zusammen, die nach eigenen Angaben
sehr eng und konstruktiv zusammenarbeiteten. Den Ausgangspunkt fir
die Einfihrung des Instruments bildeten erhebliche Unterschiede im Ar-
beitszeitvolumen der Beschaftigten mit z. T. sehr groRen Uberstunden-
bestanden, die im Rahmen des bestehenden Arbeitszeitsystems kaum
noch abgebaut werden konnten. Die Initiative flr eine Neuregelung kam
vonseiten der Personalleitung und des Betriebsrates. Ziel war es, ein In-
strument zum Abbau von Mehrarbeitsguthaben auf den Kurzzeitkonten
zu erreichen. Der Betriebsrat wollte dartiber hinaus fur die Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen eine Zeitentnahme unabhéangig von der Entschei-
dung der Vorgesetzten ermdglichen.

Das Team erarbeitete das Gesamtmodell und présentierte es aus-
fuhrlich dem Vorstand, den Fihrungskraften sowie den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an allen Standorten in Deutschland. Die Fuhrungskrafte
erhielten ein verpflichtendes ganztigiges Training. Insgesamt dauerte
die Einflihrung ein Vierteljahr einschlie3lich eines Probemonats. Anfang-
lich hatte eine neu gebildete Arbeitszeit—-Kommission — die aus jeweils
drei Vertretern der Personalleitung und des Betriebsrates besteht — die
Kontenfihrung monatlich kontrolliert. Mittlerweile 1&auft das Modell nach
Angaben der befragten betrieblichen Experten gut. Auch eine eigens da-
fur durchgefiihrte Beschéftigtenbefragung belegt, dass die Neuregelung
der Arbeitszeiten eine sehr hohe Zustimmung erfahrt.

Das Langzeitkonto hat das Ziel, eine individuelle Umverteilung der
Arbeitszeit im Lebensverlauf zu ermdéglichen. Es steht allen Mitarbeiter-
gruppen offen. In einer Betriebsvereinbarung sind die vorgesehenen An-
sparmoglichkeiten, Verwendungszwecke und Entnahmemodalitaten ge-
nau geregelt. Als Verwendungszweck sind individuelle Blockfreizeiten
oder Teilzeitphasen mit voller Vergitung sowie vorgezogener Ruhe-
stand vorgesehen. Die Entnahmen sind wie Urlaub zu gewédhren, wenn
nicht dringende betriebliche Belange dagegen sprechen. Die freiwilligen
Einzahlungen erfolgen aus der Umwandlung von Entgelt (bis zu funf
Stunden pro Woche), dem 13. und/oder 14. Monatsgehalt, Entfernungs-
pauschalen bei langerfristigen auswartigen Einsatzen, Zusatzzeitbud-
gets oder Dienstreisezeiten. Das maximale Ansparvolumen betragt
1.800 Stunden. Ab dem 45. Lebensjahr gilt diese Deckelung nicht mehr.
Das Konto ist vollstandig gegen Insolvenz gesichert.
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Langere Enthahmen vom Langzeitkonto sind in Abstimmung mit den be-
trieblichen Erfordernissen und der jeweiligen Fuhrungskraft moglich. Sie
haben zum Befragungszeitpunkt jedoch noch kaum stattgefunden. Die
Personalleitung nennt ein Beispiel, bei dem ein Mitarbeiter durch hartna-
ckiges Nachfragen zusammen mit dem Vorgesetzten eine langere Frei-
stellung durch Resturlaub und Guthaben aus dem Langzeitkonto reali-
sieren konnte. Als Zeitpunkte seien der Ubergang des Mitarbeiters in ei-
ne andere Abteilung oder die Beendigung eines besonders belastenden
Projekts glnstig. Aus Sicht des Betriebsrates wird das Langzeitkonto
zwar insgesamt positiv bewertet, eine aktive Nutzung von Entnahmen
sei jedoch eher gering. Die Auswertung von Nutzungsdaten des Lang-
zeitkontos im Betrieb zeigt drei Gruppen: Vier von finf Beschéftigten
nutzen das Langzeitkonto, bei jedem Zweiten zeigt sich ein kontinuierli-
cher Bestandsaufbau, bei jedem/r Vierten haben zwischenzeitliche Ent-
nahmen in eher kleinerem Umfang stattgefunden (vgl. Wotschack 2017).
Interviews mit Beschéftigten deuten darauf hin, dass grofRere Entnah-
men von den Vorgesetzten nicht gern gesehen und z. T. mit offenen o-
der verdeckten Druckmitteln eingeschrénkt werden. Bei jingeren Be-
schaftigten verringern darliber hinaus finanzielle auRerberufliche Bedar-
fe die Ansparmdglichkeiten auf dem Langzeitkonto. Auch die Moglichkeit
eines langfristigen Arbeitsplatzverlustes wird als Risiko fir die Nutzung
des Langzeitkontos gesehen. Auf der anderen Seite wird das Langzeit-
konto von den befragten Beschaftigten als zeitliches ,Sicherheitspolster”
fir mogliche private oder berufliche Krisen geschatzt.

Langzeitkonten in der betrieblichen Praxis — Barrieren und
forderliche Faktoren

Die drei Betriebsbeispiele zeigen deutlich, dass Langzeitkonten fir die
Betriebe ein wichtiges Instrument zum flexibleren Umgang mit Mehrar-
beit darstellen, wahrend fiir die Beschaftigten Optionen zur Gestaltung
des Altersiibergangs (vorzeitiger Ruhestand) und der besseren Bewalti-
gung familialer und personlicher Zeitbedarfe im Vordergrund stehen. Al-
lerdings zeigt sich auf Seiten der Beschéftigten bei vielen ein eher pas-
sives und zuriickhaltendes Ansparverhalten und eine geringe Nutzung
des Langzeitkontos fur langere Freistellungen wéahrend des Erwerbsle-
bens. Betriebliche Barrieren werden vor allem bei der Zeitentnahme
deutlich, die oft auf den Widerstand von Fuhrungskraften stéf3t. Letztere
furchten oft arbeitsorganisatorische Probleme oder fordern die allzeitige
Verfugbarkeit ihrer Mitarbeiter ein. Die Betriebsbeispiele belegen zu-
gleich den forderlichen Einfluss einer Reihe von betrieblichen Kon-
textfaktoren. So existieren in allen Betrieben klare Regelungen zu den
Anspar— und Entnahmemodalitaten, die von den Personalleitungen und
den betrieblichen Interessenvertretungen getragen werden.
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Der IT-Betrieb steht fur einen gut vorbereiteten Einflhrungsprozess, bei
dem auch Beschéftigte im Vorfeld einbezogen und Fuhrungskréfte ge-
Zielt geschult wurden. Eine Arbeitszeitkommission bestehend aus Ver-
tretern der Personalleitung und des Betriebsrates kontrolliert zudem die
Kontenbewegungen und kann bei Problemen regulierend eingreifen. Im
Hafenbetrieb haben sich getrennte Arbeitszeitkontensysteme fir kurz—,
mittel- und langfristige Verwendungszwecke bewahrt. Der betriebliche
Flexibilitatsbedarf (Sonderschichten) wird tber ein Jahresarbeitszeitkon-
to gedeckt, wahrend fir die kurzfristigen (Freischichten), mittelfristigen
(Langzeitkonto) und langfristigen (Lebensarbeitszeitkonto) Interessen
der Beschaftigten eigenstandige Konten existieren. Enthahmen vom
Langzeitkonto werden durch eine Verpflichtung zum Zeitausgleich nach
spatestens zwei Jahren geférdert. Gleichzeitig setzt der Betrieb deutli-
che finanzielle Anreize fur die Nutzung des Lebensarbeitszeitkontos, in-
dem er sich (zu einem Drittel) an der Finanzierung des vorzeitigen Ru-
hestands beteiligt. Das Beispiel des Versicherungsbetriebes unter-
streicht die Wichtigkeit von innerbetrieblichen Lernprozessen, die die At-
traktivitat des Langzeitkontos sukzessive steigern und zur innerbetriebli-
chen ,Normalisierung” von Zeitentnahmen beitragen kénnen.
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5. Verbreitung und Nutzung von
Langzeitkonten

Nachdem das Langzeitkonto in den vergangenen 20 Jahren nicht nur
eine wichtige Rolle in der politischen Diskussion gespielt hat, sondern
auch im Rahmen des ,Flexi-Gesetzes" (1998) und ,Flexi—II-Gesetzes"
gesetzlich geregelt und in einer wachsenden Zahl von Tarifvertragen
verankert wurde, stellt sich die Frage nach der aktuellen Verbreitung und
Nutzung dieses Instruments fir Optionszeiten im Erwerbsverlauf. Die
Beispiele aus der betrieblichen Praxis haben verdeutlicht, dass Lang-
zeitkonten unter bestimmten Voraussetzungen tatséchlich wichtige zu-
satzliche Arbeitszeitoptionen im Lebensverlauf ermdglichen. Allerdings
wurde auch deutlich, dass selbst unter diesen eher ginstigen Voraus-
setzungen Barrieren auf der Betriebs— und Beschéftigtenseite eine brei-
te Nutzung des Kontos fur Optionszeiten im Erwerbsverlauf verhindern.
Das belegen auch die derzeit vorliegenden statistischen Daten zur Ver-
breitung und Nutzung von Langzeitkonten in Deutschland.

Angebot von Langzeitkonto durch die Betriebe

Die Verbreitung von Langzeitkonten ist zumindest auf der betrieblichen
Ebene relativ gut dokumentiert. Das Instrument hat seit der Einfuhrung
des Flexi—Gesetzes (1998) grof3e Aufmerksamkeit in der tariflichen und
arbeitspolitischen Debatte erfahren. 2010 boten rund 2 Prozent der Be-
triebe ein ,separates Langzeitkonto" an, mit dem langere Freistellungen
angespart werden konnen (Ellguth et al. 2013; Seifert et al. 2013). Die-
ser Anteil hat sich in den letzten Jahren kaum verdndert. Eigene Aus-
wertungen des |IAB—Betriebspanels (Welle 2014) deuten allerdings da-
rauf hin, dass sich die Nutzungsquote 2014 leicht auf 2,7 Prozent erhéht
hat.

Es zeigen sich groBe Unterschiede nach Betriebsgréze und Bran-
chenzugehdrigkeit. Nach Auswertungen des IAB bot 2010 jeder funfte
GroRbetrieb (mit 500 oder mehr Beschéftigten) ein Langzeitkonto an.
Die Befragung von Seifert et al. (2013) kommt auf einen etwas niedrige-
ren Wert von 13 Prozent. Nach eigenen Auswertungen haben 2014 rund
21 Prozent der Grof3betriebe ein Langzeitkonto. Bei den sehr kleinen
Betrieben (mit weniger als 10 Beschaftigten) sind es hingegen nur
1,6 Prozent. Besonders verbreitet sind Langzeitkonten in der offentli-
chen Verwaltung und im Bereich Bildung und Erziehung; eher selten
sind sie im verarbeitenden Gewerbe sowie in der Bau—, Wasser—, Ener-
gie— und Abfallwirtschaft anzutreffen (Seifert et al. 2013, S. 136).

Nach den Daten des IAB dominieren unter den angebotenen Ver-
wendungszwecken des Langzeitkontos Sabbaticals, Familienzeit und
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eine Verkirzung der Lebensarbeitszeit. Fur Weiterbildungszeiten sind
Langzeitkonten seltener vorgesehen (Ellguth et al. 2013). Die Befragung
von Seifert et al. (2013, S. 138) kommt auch hier zu etwas anderen Wer-
ten: Demnach wird in den befragten Betrieben mit Langzeitkonto der
vorzeitige Ruhestand mit Abstand am haufigsten als méglicher Verwen-
dungszweck genannt (90 %). Die Pflege von Angehdrigen oder Weiter-
bildungszeiten wird in knapp der Halfte der Betriebe als moglicher Ver-
wendungszweck angeboten. Eine Verwendung fur Eltern— oder Erzie-
hungszeiten ist in jedem dritten Betrieb mit Langzeitkonto mdglich. Der
Anteil der Betriebe, die eine Verwendung von Wertguthaben fur ,sonsti-
ge Sabbaticals” anbieten, liegt bei knapp 40 Prozent. Auffallig ist zudem,
dass immerhin fast 40 Prozent der Betriebe angeben, das Langzeitkonto
auch zum Ausgleich von Auftragsschwankungen zu nutzen, obwohl das
gesetzlich nicht zul&assig ist.

Eigene Auswertungen aktueller Daten des IAB—Betriebspanels (Welle
2014) zeigen?, dass bezogen auf alle Betriebe Sabbaticals (2,2 %) und
Familienzeiten (2,1 %) die haufigsten Nutzungsmaoglichkeiten von lang-
fristig angelegten Arbeitszeitkonten darstellen. Weiterbildung (1,6 %)
und Vorruhestand (1,2 %) werden seltener angeboten. Allerdings andert
sich das Bild auch hier wieder, wenn die BetriebsgréRe bertcksichtigt
wird. Innerhalb der grof3en Betriebe (mit 500 und mehr Beschéftigte) wa-
ren 2014 Ansparmoglichkeiten fir Sabbaticals (19 %), einen vorzeitigen
Ruhestand (17 %) oder Familienzeit (14 %) haufiger verbreitet. Die Ver-
wendung fur Weiterbildung ist in knapp 12 Prozent der Betriebe mdglich.
Hervorzuheben ist bei diesen Zahlen, dass sie sich auf eine weiter ge-
fasste Definition von langfristig angelegten Arbeitszeitkonten beziehen.
Die Frage zielte nicht direkt auf ,separate Langzeitkonten“ (im engeren
Sinne), sondern allgemeiner auf die Mdglichkeit, im Rahmen von Ar-
beitszeitkonten langfristig Freistellungen fir die verschiedenen Verwen-
dungszwecke anzusparen. Immerhin 5,3 Prozent aller Betriebe gaben
2014 an, dass diese Mdglichkeit besteht. Uber ein separates Langzeit-
konto verfligen nach eigenen Angaben nur 2,7 Prozent. Bei den grof3en
Betrieben sind es sogar 28 Prozent der Betriebe, die angeben, dass bei
ihnen die Moglichkeit besteht, ,gréRere Arbeitszeitguthaben fir l&anger-
fristige Arbeitsfreistellungen anzusparen, sei es auf separaten Langzeit-
konten oder im Rahmen der regularen Arbeitszeitkontenregelungen®. Ein

2 Die Datengrundlage der Analysen bildet das |IAB—Betriebspanel (vgl. Fischer et al.
2007; Ellguth et al. 2013), Welle 2014. Der Datenzugang erfolgte Uber einen Gas-
taufenthalt am Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fir Arbeit im Institut fir
Arbeitsmarkt— und Berufsforschung (FDZ) und mittels kontrollierter Datenfernverar-
beitung beim FDZ. Es handelt sich um hochgerechnete Ergebnisse auf Basis eigener
Berechnungen. Es wurden 14.521 in die Analyse einbezogen.
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.Separates Langezeitkonto" bieten hingegen nur knapp 20 Prozent der
GrolR3betriebe an.

Auf Basis der reprasentativen Betriebsbefragung des IAB von 2014
lasst sich die Verbreitung und Nutzung von Langzeitkonten folgender-
mafien zusammenfassen: 5,3 Prozent der Betriebe ermdglichen langere
Freistellungen im Rahmen von Arbeitszeitkontenregelungen. 2,7 Prozent
der Betriebe verfligen dabei Uber separate Langzeitkonten. Bei diesen
Werten zeigen sich grof3e Unterschiede nach der BetriebsgrofRe. Die
Verbreitung und Nutzung von langeren Freistellungsmoglichkeiten im
Rahmen von Arbeitszeitkonten und Langzeitkonten steigen mit der Gro-
3e des Betriebes stark an. Sie sind besonders hoch in dem Segment der
Grofl3betriebe (mit 500 und mehr Beschéftigten), in denen mehr als jeder
vierte Betrieb langere Freistellungen auf Basis von Arbeitszeitkonten
anbietet und etwa jeder flinfte Betrieb Gber separate Langzeitkonten ver-
figt. Als mogliche Verwendungszwecke dominieren Sabbaticals (19 %)
und Vorruhestand (17 %). Familienzeit (14 %) und Weiterbildung werden
etwas seltener angeboten (12 %).

Nutzung von Langzeitkonten durch die Beschaftigten

Im Rahmen einer umfassenden Untersuchung zur Nutzung von Lang-
zeitkonten in der betrieblichen Praxis und Lebensgestaltung der Be-
schaftigten (vgl. Hildebrandt et al. 2009; Wotschack et al. 2008; Wot-
schack 2011) konnten auf Basis von qualitativen Interviews aufseiten
der Beschaftigten vier unterschiedliche Formen der Nutzung des Lang-
zeitkontos unterschieden werden: (1) Eine passive Nutzung des Lang-
zeitkontos liegt vor, wenn das Zeitguthaben nicht Ergebnis eigener Be-
mihungen ist, sondern eher ,automatisch* durch betriebliche Regelun-
gen zur Ubertragung von Zeitguthaben (Uberhénge) aus Kurzzeitkonten
entsteht. Es spielt keine aktive Rolle in der zeitlichen Lebensgestaltung
der Beschaftigten. (2) Bei der genligsamen Nutzung des Langzeitkontos
wird das Langzeitkonto als ein positives zusatzliches Element der per-
sobnlichen Zeitgestaltung erfahren, da mit ihm regelmafig anfallende
Mehrarbeit langfristig kompensiert werden kann. Es wird von den Be-
schéaftigten als Ausgleich fur hohe zeitliche Arbeitsbelastungen ge-
schatzt, ohne dass die Verwendung der Zeit bereits fest geplant ist. (3)
Im Unterschied dazu wird das Langzeitkonto bei der strategischen Nut-
zung als wichtiges Element der Lebensgestaltung begriffen, das neue
Mdoglichkeiten der Lebensplanung und zeitlichen Absicherung bietet. Die
Beschaftigten verfliigen bereits Gber mehr oder weniger konkrete Ver-
wendungsvorstellungen oder sehen mittelfristig zeitliche Belastungen
(etwa durch Kinderbetreuung, Weiterbildungsinteressen oder Pflegebe-
darfe) auf sich zukommen und bauen dafur gezielt Guthaben auf dem
Langzeitkonto auf. (4) Auch bei der ruhestandsorientierten Nutzung bil-
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det das Langzeitkonto einen wichtigen Baustein der biografischen Le-
bensgestaltung. Es ist ein zentrales Element der Gestaltung und Finan-
zierung des Altersuibergangs (Vorruhestand), flr das Uber langere Zeit
und in groferem Umfang gezielt Mehrarbeit angespart wird. Diese Form
der Nutzung findet sich fast ausschlief3lich bei alteren Beschaftigten.

Reprasentative Daten zur Nutzung und den Verwendungszwecken
des Langzeitkontos aufseiten der Beschéftigten liegen derzeit leider
nicht vor. Die Zugénglichkeit und tatsachliche Nutzung von Langzeitkon-
ten lasst sich nur indirekt aus den Angaben von Personalverantwortli-
chen rekonstruieren, die im Rahmen des IAB—Betriebspanels (vgl. Ellgut
et al. 2013) oder der Evaluationsstudie des BMAS (vgl. Seifert et al.
2013) befragt wurden. Sie zeigen klar, dass dort, wo ein Langzeitkonto
besteht, nicht immer alle Beschéftigten Zugang haben. Aber auch wenn
der Zugang gegeben ist, kdnnen nicht alle Beschéftigten es gleicherma-
Ben nutzen. Vertiefende Auswertungen (Wotschack 2011, 2017) deuten
darauf hin, dass vor allem niedrige Einkommens— oder Qualifikations-
gruppen sowie Beschéftigte in der Familienphase benachteiligt sind.

Nach eigenen Auswertungen des IAB—Betriebspanels (Welle 2014)
haben (laut den befragten Personalverantwortlichen) nur in 1,5 Prozent
der deutschen Betriebe fast alle Beschatftigten (95 % oder mehr) Zugang
zu einem Langzeitkonto. Nur in 0,4 Prozent der Betriebe wird das Lang-
zeitkonto vom Grol3teil der Beschaftigten (80 % und mehr) genutzt. Auch
innerhalb des Segments der GroRbetriebe, das sich durch eine ver-
gleichsweise hohe Verbreitung von Langzeitkonten auszeichnet, fallen
die Zugangsmdglichkeiten und tatsachlichen Nutzungsquoten von Be-
schaftigten deutlich geringer aus: Nur in jedem zehnten Grol3betrieb
kann das Langzeitkonto von fast allen Beschaftigten (mindestens 95 %)
genutzt werden; nur in 3 Prozent der GrolR3betriebe wird es nach Angabe
der Personalverantwortlichen tatséchlich von mehr als der Halfte der Be-
legschaft genutzt.

Nach Angaben der von Seifert et al. (2013, S. 139) befragten Perso-
nalverantwortlichen wird das Langzeitkonto in etwa einem Drittel der Be-
triebe vorrangig fur den Vorruhestand genutzt und zwar von mannlichen
wie weiblichen Beschaftigten. Obwohl dies nach dem Flexi—II-Gesetz
eigentlich nicht zuldssig ist, stellen Entnahmen zum Ausgleich von Auf-
tragsschwankungen in einem Viertel der Betriebe den haufigsten Ent-
nahmegrund fir mannliche Beschaftigte dar, in einem Funftel der Be-
triebe flr weibliche Beschéftigte. Eine vorrangige Entnahme fiir Sabbati-
cals (fur individuelle Zwecke) wird — bei Mannern wie bei Frauen — nur in
jedem zehnten Betrieb mit Langzeitkonto berichtet. Eine vorherrschende
Nutzung fur andere Verwendungszwecke, wie Weiterbildung, Elternzeit
oder Pflege, gibt es kaum.
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Einzelne Beschaftigtenbefragungen im Rahmen von Betriebsfallstudien
bestatigen eine eher zurtickhaltende Nutzung des Langzeitkontos (Wot-
schack et al. 2008). Bei befragten Beschéftigten eines (mittelgroRen) In-
dustriebetriebs beflirwortete zum Zeitpunkt der Befragung nur jede(r)
Vierte eine Ausweitung des bestehenden Arbeitszeitkontensystems zum
Langzeitkonto; auch unter den befragten Beschéftigten eines grof3en
Transportdienstleisters nutzte nur jede(r) Vierte das Langzeitkonto. Die
Beschaftigtenbefragung deutete zudem darauf hin, dass bei der Nutzung
des Langzeitkontos ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
(55 %) sowie Elternzeit (33 %) zu den am meisten genannten Motiven
von Mannern wie Frauen gehoéren. Weiterbildung wird von jeder vierten
weiblichen Beschéftigten als Ansparmotiv genannt, ein Sabbatical von
jeder Funften. Bei den mannlichen Beschéftigten des befragten Unter-
nehmens spielen die letzten beiden Motive eine deutlich niedrigere Rolle
(Wotschack et al. 2008, S. 623). Entnahmen hatten zum Befragungs-
zeitpunkt bisher kaum stattgefunden.

Die Auswertung von reprasentativen Unternehmensdaten und Be-
schaftigtenbefragungen in einzelnen Betrieben zeigen dartber hinaus,
dass bestimmte Beschaftigtengruppen nur eingeschrankte Zugangs-
moglichkeiten haben (Wotschack 2010; Wotschack et al. 2008). Be-
schaftigte in kleinen und mittleren Betrieben kdénnen, wie gezeigt, deut-
lich seltener auf ein Langzeitkonto zugreifen. In Grol3betrieben mit ho-
hem Frauenanteil ist die Chance, dass ein Langzeitkonto existiert, wie-
derum signifikant kleiner als in GroRRbetrieben mit einem hohen Méanner-
anteil.

Selbst in Vorreiterunternehmen mit Langzeitkonten zeigt sich, dass
oft nur Beschéftigte der fest angestellten ,Kernbelegschaften* Zugang
zum Langzeitkonto haben, wahrend Leiharbeiter und befristet Beschaf-
tigte von der Nutzung ausgeschlossen sind. Vertiefende statistische
Auswertungen von Beschaftigtendaten aus zwei Dienstleistungsbetrie-
ben machen zudem deutlich, dass auch innerhalb dieser Kernbeleg-
schaften das Langzeitkonto sehr unterschiedlich verwendet wird.

Bei den befragten hoch qualifizierten Angestellten ist das Langzeit-
konto am weitesten verbreitet, bei qualifizierten Angestellten gibt es ei-
nen mittleren, bei einfachen Angestellten einen niedrigen Verbreitungs-
grad. Beschaftigte mit niedrigerer Vergitung weisen zudem deutlich ge-
ringere Zeitguthaben aus bestehenden Langzeitkonten auf. Aufgrund
der geringeren Vergutung ist diese Beschéftigtengruppe eher auf ein
vollstdndiges Entgelt angewiesen, um ein ausreichendes Haushaltsein-
kommen erzielen zu kénnen. Hoch qualifizierte Angestellte profitieren,
denn mit einer hohen beruflichen Stellung ist h&ufig viel unbezahlte
Mehrarbeit verbunden. Das Langzeitkonto eréffnet dieser Beschéftigten-
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gruppe die Mdglichkeit, zumindest einen Teil der ohnehin anfallenden
Uberstunden auf dem Langzeitkonto zu sparen.

In den untersuchten Betrieben ist das Langzeitkonto bei Frauen und
Mannern &hnlich weit verbreitet. Auch die Guthabenhdhe unterscheidet
sich nicht signifikant. Benachteiligungen werden allerdings sichtbar,
wenn Manner und Frauen in unterschiedlichen Lebensphasen oder Ver-
gutungsgruppen betrachtet werden. Geschlechtsspezifische Benachtei-
ligungen bei der Nutzung des Langzeitkontos sind also nicht genereller
Natur, sondern entfalten sich erst im Lebenskontext. In der mittleren Le-
bensphase, in der viele Beschaftigte Kinder im Haushalt zu betreuen
haben, haben die befragten weiblichen Beschaftigten deutlich seltener
ein Langzeitkonto als ihre mannlichen Kollegen oder als Frauen in spa-
teren Lebensphasen. Unter den Beschaftigten mit Langzeitkonto haben
wiederum die weiblichen Beschaftigten mit niedriger Vergitung die ge-
ringsten Guthaben.

Eine langfristige Perspektive im Unternehmen ist fir viele Beschéftig-
te eine Voraussetzung daflr, Guthaben mit dem Langzeitkonto anzuspa-
ren. Ist diese nicht gegeben, wéchst das Risiko, dass der Ansparprozess
oder die spatere Zeitentnahme scheitern. Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, die keine Beschéftigungsperspektive im Unternehmen sehen, nutzen
ein Langzeitkonto daher seltener. Auch die Bereitschaft, das Zeitgutha-
ben fir Weiterbildung zu verwenden, sinkt. In der Folge bauen Beschéf-
tigte mit hohem Arbeitsplatzrisiko seltener Guthaben auf dem Langzeit-
konto auf und verfligen damit Gber geringere zeitliche Ressourcen fir
den Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit oder die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie.
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6. Mehr Weiterbildung durch
Langzeitkonten?

Bei dem Konzept der Optionszeiten ebenso wie bei der Debatte um
Langzeitkonten bildet die Bereitstellung von Zeitrdumen fir Weiterbil-
dung eines der wesentlichen Ziele (vgl. Rahner 2014; BMAS 2017).
Nach eigenen Auswertungen von Daten des IAB—Betriebspanels® konn-
ten 2014 nur in 1,6 Prozent aller Betriebe in Deutschland ,l&ngere Frei-
stellungen im Rahmen von Arbeitszeitkonten* fir Weiterbildung genutzt
werden. Die geringe Verbreitung ist vor allem ein Merkmal kleiner Be-
triebe (mit weniger als 50 Beschaftigten). Innerhalb der grof3en Betriebe
(mit 500 und mehr Beschaftigten) besteht immerhin in knapp 12 Prozent
der Betriebe die Mdglichkeit, das Langzeitkonto fur Weiterbildung zu
nutzen. Allerdings ist auch hier zu bertcksichtigen, dass der Zugang der
Beschaftigten zu und die tatsachliche Nutzung von Langzeitkonten we-
sentlich geringer sind. Wie gezeigt wurde das Langzeitkonto 2014 nach
Angaben der Personalverantwortlichen nur in 3 Prozent der Grol3betrie-
be von mehr als der Halfte der Belegschaft genutzt. Insgesamt bleibt die
Nutzung von langfristig angelegten Arbeitszeitkonten fur Weiterbildungs-
zwecke damit deutlich hinter den politischen Erwartungen zuriick. Von
einem flachendeckenden Angebot kann insbesondere im Segment der
Kleinbetriebe keine Rede sein. Trotz besserer Verbreitung solcher An-
gebote im Segment der Grol3betriebe ist die faktische Nutzung von gro-
Ren Teilen der Belegschaft eher selten.

Dennoch stellt sich die Frage, welche Rolle Langzeitkonten fir die
betriebliche Weiterbildungsbeteiligung spielen: Weisen Betriebe mit
Langzeitkonten hohere Weiterbildungsquoten auf als Betriebe ohne
Langzeitkonto? Diese Frage ist in der bestehenden Arbeitszeitforschung
noch nicht untersucht worden. Daher werden im Folgenden multivariate
Auswertungen der Welle 2012 des IAB—Betriebspanels herangezogen®.
Diese Befragungswelle wurde ausgewahlt, da dort sowohl die Existenz

3 Die Datengrundlage der Analysen bildet das |IAB—Betriebspanel (vgl. Fischer et al.
2007; Ellguth et al. 2013), Welle 2014. Der Datenzugang erfolgte Uber einen Gas-
taufenthalt am Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fur Arbeit im Institut fir
Arbeitsmarkt— und Berufsforschung (FDZ) und mittels kontrollierter Datenfernverar-
beitung beim FDZ. Es handelt sich um hochgerechnete Ergebnisse auf Basis eigener
Berechnungen. Es wurden 14.521 in die Analyse einbezogen.

4 Die Datengrundlage der Analysen bildet das |IAB—Betriebspanel (vgl. Fischer et al.
2007; Ellguth et al. 2013), Welle 2012. Der Datenzugang erfolgte Uber einen Gas-
taufenthalt am Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fur Arbeit im Institut fir
Arbeitsmarkt— und Berufsforschung (FDZ) und mittels kontrollierter Datenfernverar-
beitung beim FDZ. Es wurden nur weiterbildungsaktive Betriebe (n=6658) in die Ana-
lyse einbezogen (d.h. Betriebe, die 2012 die Weiterbildung von mindestens ei-
ner/einem Beschéftigten zeitlich oder finanziell geférdert haben).
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von Langzeitkonten als auch die betriebliche Weiterbildungsaktivitat aus-
fuhrlich erfasst wurde. Die Betriebe wurden in einer Zufallsstichprobe
aus der Betriebsdatei der Bundesagentur fur Arbeit gezogen. Die Befra-
gung basiert auf persdnlich—-muindlichen Interviews mit den zustandigen
Personalverantwortlichen der ausgewéhlten Betriebseinheiten. Gemar
der Definition des |IAB—Betriebspanels wird nur die Teilnahme an den
Weiterbildungsmafinahmen erfasst, die vom Betrieb zeitlich oder finan-
ziell gefordert wurden. Um moglichst auszuschlie3en, dass der Zusam-
menhang von anderen betrieblichen Kontextmerkmalen beeinflusst wird,
wurde fir eine groRe Anzahl von betrieblichen Merkmalen kontrolliert.
Es werden zudem separat Modelle fir weibliche und ménnliche Be-
schéftigte geschéatzt.

Die Analyse deutet auf einen signifikanten positiven Zusammenhang
von Langzeitkonten und der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung von
mannlichen Beschaftigten hin. Fir weibliche Beschaftigte zeigt sich zwar
ein positiver, jedoch nicht signifikanter Effekt. Dieser Befund wirde die
These stlitzen, dass Langzeitkonten zumindest fir Manner zusatzliche
Freiraume fur die Weiterbildungsteilnahme schaffen. Allerdings ist die
erklarte Varianz des Modells trotz der vielen einbezogenen Betriebs-
merkmale insgesamt (mit 11 % bzw. 14 %) eher gering. Fur weibliche
Beschaftigte zeigt sich kein signifikanter Einfluss des Langzeitkontos.
Ob sie das Langzeitkonto eher fiir andere Zwecke nutzen (wie Kinderbe-
treuung) oder Entnahmen fir Weiterbildungszeiten von betrieblicher Sei-
te erschwert werden, kann mit den Daten nicht untersucht werden. In
der aktuellen Weiterbildungsliteratur finden sich allerdings Hinweise da-
rauf, dass sowohl arbeitgeberseitige Diskriminierungsprozesse als auch
auRRerberufliche Sorgetatigkeiten die Weiterbildungsteilnahme von weib-
lichen Beschéftigten einschrénken (Burgard 2012; Dieckhoff und Steiber
2011). In einer anderen Untersuchung (auf Basis einer reprasentativen
Beschéftigtenbefragung in einem grol3en Verkehrsdienstleistungsunter-
nehmen) &uRerte ein grolRer Teil der weiblichen Beschaftigten den
Wunsch, das Langzeitkonto fir Weiterbildung zu nutzen (vgl. Wotschack
2012). Wenn sich bei Frauen in Betrieben mit Langzeitkonto keine signi-
fikant héheren Weiterbildungsquoten zeigen, kénnte das ein Hinweis da-
rauf sein, dass Restriktionen auf der Betriebs— und Haushaltsebene den
Zugang und/oder die Nutzung von Langzeitkonten fir Weiterbildung ein-
schranken. Diese Interpretation wird auch durch den Befund (siehe Ta-
belle 1) gestitzt, dass die Weiterbildungsteilnahme von weiblichen Be-
schéaftigten (anders als bei Mannern) vom Anteil der Frauen im Ma-
nagement und der Existenz einer betrieblichen Gleichstellungspolitik ab-
hangt. Hier zeigt sich weiterer Forschungsbedarf.
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Tabelle 1: Betriebliche Einflussfaktoren der Weiterbildungsquote von

weiblichen und ménnlichen Beschaftigten

(OLS Regressionsanalyse mit standardisierten Koeffizienten)

Betriebsmerkmale

Weiterbildungsquote

Frauen Manner
Vollzeitbeschaftigung (=240 hours) .01 .02*
regelméaRige Uberstunden .00 -.00
Arbeitszeitkonto .03** .04**
Langzeitkonto .03 .04*
Vertrauensarbeitszeit .03** .03**
individuelle Arbeitszeit-optionen .02 .01
betriebliche Unterstitzung: Kinderbetreuung .04** .03*
betriebliche Unterstitzung: Pflegeaufgaben -.02 -.00
betriebliche Angebote wéhrend Elternzeit .05** .04x*
GrolR3betrieb (=250 Beschaftigte) Ref. Ref.
MittelgroRer Betrieb (50—249 Beschéftigte) 07** .05**
Kleinbetrieb (10—-49 Beschéftigte) J15%* 14%*
Kleinstbetrieb (<10 Beschaftigte) .25%* 29%*
Verbundbetrieb .06** .05**
Betriebsrat .04** .03**
Tarifbindung .01 .02
Gleichstellungspolitik .03(*) .02
unbefristete Beschéftigung (fur alle) .01 .02(*)
Bundesgebiet West —.05** -.02(*
Bildungsinfrastruktur .01 -.00
gute bis sehr gute wirtschaftliche Lage .01 .02(*)
Fachkraftebedarf .00 .01
technische oder organisatorische Neuerung .05** .03**
Investition in luK-Technologien .01 .01
Anlagen auf dem neusten Stand .02** .03**
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Anteil weibliche Beschaftigte 2% .05*
Anteil Tatigkeiten mit .03 .01
(Fach)Hochschulabschluss

Anteil Tatigkeiten ohne Berufsabschluss —.16** —.12**
Anteil Teilzeitbeschéftigte -.02 —.06**
Anteil Frauen im Top-Management .04** .01
Kontrolle fur 15 Branchendummies ja Ja
Félle (Betriebe) 6658 6658
Adjusted R2 14 A1

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

Quelle: IAB-Betriebspanel (Welle 2012), nur weiterbildungsaktive
Betriebe, eigene Berechnungen

Einen positiven Zusammenhang mit den betrieblichen Weiterbildungs-
quoten von Mannern wie Frauen weisen im Bereich der Arbeitszeitin-
strumente Arbeitszeitkonten und Vertrauensarbeitszeit auf, im Bereich
der Vereinbarkeitspolitik betriebliche Unterstiitzungsangebote fur Kin-
derbetreuung und wahrend der Elternzeit. Zudem fallen die Quoten in
kleineren Betrieben, Verbundbetrieben und Betrieben mit Betriebsrat
héher aus.
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7. Problemfelder und Nutzungsbarrieren

Insgesamt deuten die dargestellten Befunde darauf hin, dass die Nut-
zung von Optionszeiten deutlich hinter den politischen Erwartungen ei-
ner lebensverlaufsorientierten Arbeitszeitgestaltung zurtick bleibt. Opti-
onszeiten als ,akzeptierte Unterbrechungsmoglichkeit® und ,legitime
Auszeiten® (vgl. BMFSFJ 2006) zur besseren Verknipfung unterschied-
licher Lebensbereiche im Erwerbsverlauf (vgl. BMAS 2017) werden im
Rahmen von Langzeitkonten eher selten und kaum in gréRerem Umfang
realisiert. Das gilt auch fur die eher geringe Nutzung von Langzeitkonten
fur betriebliche Weiterbildungsaktivitaten. Die skizzierten Best—Practice—
Beispiele (vgl. Hildebrandt et al. 2009; Wotschack 2017) bestéatigen zwar
das Potenzial des Instruments und unterstreichen die forderliche Wir-
kung einer guten personalpolitischen und institutionellen Einbettung auf
der betrieblichen Ebene. Insgesamt zeigt sich jedoch eine grof3e Diskre-
panz zwischen dem Interesse von Politik und Beschaftigten an Options-
zeiten im Erwerbsverlauf auf der einen Seite und einer eher geringen
und sozial selektiven Verbreitung und Nutzung von Freistellungen im
Rahmen von Langzeitkonten auf der anderen Seite (vgl. auch Brandl
et al. 2008). Welche Barrieren stehen einer breiteren Nutzung von Opti-
onszeiten auf Basis von Langzeitkonten entgegen? Ausgehend von den
vorliegenden Studien (vgl. Boker und Lindecke 2013; Hildebrandt et al.
2009; Seifert et al. 2013; Wotschack et al. 2008) lassen sich beziglich
der Nutzung von Langzeitkonten eine Reihe von Problemfeldern identifi-
zieren (vgl. dazu ausfiihrlich Wotschack et al. 2017):

(1) Abhangigkeit vom (begrenzten) betrieblichen Angebot: Die Bi-
lanz zur Verbreitung von Langzeitkonten fallt wie gezeigt eher niich-
tern aus (Ellguth et al. 2013; Seifert et al. 2013). Vor allem in kleine-
ren und mittleren Unternehmen ist das Langzeitkonto selten anzutref-
fen. Dort, wo Langzeitkonten angeboten werden, sind die mdglichen
Verwendungszwecke oft beschrénkt und beziehen sich vorrangig auf
die Bewadltigung des Alterstibergangs (als Ersatz fir das Auslaufen
der staatlich geforderten Altersteilzeit). Dartiber hinaus wird es in vie-
len Unternehmen (entgegen den gesetzlichen Vorgaben) zur Anpas-
sung an Auftragsschwankungen eingesetzt. Eine solche Ausrichtung
des Langzeitkontos lasst wenig Zeitguthaben fir Qualifizierungs—,
Familien—, Pflege— oder Erholungszeiten ibrig. Dort, wo Langzeitkon-
ten angeboten werden, nutzen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter es
oft erstaunlich selten. Wenn sie es tun, dann zumeist verhalten. Als
grofRes Problem erweist sich dabei, dass das Langzeitkonto wesent-
lich weniger von Beschéftigten genutzt wird, die im operativen oder
gewerblichen Bereich tatig sind, niedrige Qualifikationen und Ein-
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kommen aufweisen oder in unsicheren Beschéftigungsverhaltnissen
arbeiten. Damit verfiigen oft jene Beschaftigten in geringerem Malie
Uber Guthaben auf dem Langzeitkonto, die besonders oft mit Proble-
men der Vereinbarkeit und des gesundheitlichen Verschleil3es kon-
frontiert sind und einen grolRen Weiterbildungsbedarf haben.

(2) Fehlende zeitliche und finanzielle Ressourcen aufseiten der Be-
schaftigten: Der Erhalt der alltédglichen Balance von Arbeit und Le-
ben lasst fir viele Beschaftigte kaum Spielraum fir die Nutzung des
Langzeitkontos. Eine ausreichende Balance von beruflichen und au-
Rerberuflichen Aktivitaten hat fir die meisten Beschaftigten einen ho-
hen Stellenwert, und zwar unabhéngig von Geschlecht, betrieblicher
Stellung und Lebensphase (Wotschack 2010). Bei vielen Beschéftig-
ten aus niedrigen Qualifikations— und Einkommensgruppen, die auf
die Auszahlung von Uberstunden angewiesen sind, sowie bei Be-
schaftigten mit kleinen Kindern oder Pflegeverpflichtungen bleibt we-
nig Zeit oder Geld fir das Langzeitkonto GUbrig (vgl. Seifert et al.
2013). Das Ansparen grof3erer Zeitguthaben ist inshesondere fir die-
se Gruppen mit erheblichen Anstrengungen und Schwierigkeiten ver-
bunden (Wotschack 2011; Wotschack et al. 2008).

(3) Unsicherheit beziiglich der Folgen fir Beschéaftigungssicherheit
und Karrierechancen: Nicht zu unterschéatzen ist schlie3lich das Ri-
siko, dass die Nutzung einer langeren Auszeit flr die Beschéftigten
im Betrieb zu mittel- oder langfristigen Nachteilen in Form von Ein-
kommensverlusten und verringerten Aufstiegschancen fuhrt. Wah-
rend der Auszeit werden keine Arbeitserfahrungen gesammelt und
Qualifikationen kdnnen veralten (vgl. Roman et al. 2006; Spivey
2005; Theunissen et al. 2009). Unabhéngig davon kann ein Sabbati-
cal von den Vorgesetzten und Kollegen als ein negatives Signal fur
eine geringe Erwerbs— und Karriereorientierung der Mitarbeiterin bzw.
des Mitarbeiters aufgefasst werden. Das ist vor allem in Betrieben
und Arbeitskontexten zu erwarten, in denen eine hohe Arbeitsorien-
tierung und lange Anwesenheitszeiten die Norm darstellen (vgl. Hil-
debrandt et al. 2009; Siemers 2005). Die Folge kdnnen Benachteili-
gungen in den Bereichen Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Kar-
riere sein. Wenn Beschaftigte diese Risiken antizipieren, neigen sie
eher dazu, auf eine Auszeit zu verzichten. Dieser Befund unter-
streicht generell die Wichtigkeit geltender Arbeitszeit—, Anwesen-
heits— und Verfugbarkeitsnormen (auf betrieblicher, sektoraler wie
gesamtgesellschaftlicher Ebene) fiir die Nutzung lebensphasenspezi-
fischer Arbeitszeitoptionen (vgl. Lott et al. 2017). Solange eine le-
benslange Vollzeitbeschéftigung das normative und politische Leitbild



PHILIP WOTSCHACK: OPTIONSZEITEN AUF BASIS VON LANGZEITKONTEN | 35

der Arbeitswelt und Erwerbsverlaufe darstellt, bergen Abweichungen
immer das Risiko negativer Sanktionen.

(4) Betriebliche Arbeitsorganisation und Verfugbarkeit: Auf der be-
trieblichen Ebene stellen sich durch die Freistellungsphase zusétzlich
arbeitsorganisatorische Aufgaben. Die wahrend der Abwesenheit der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters anfallenden Arbeitsaufgaben sind
entweder auf andere Beschéftigte zu verteilen oder es muss eine ge-
eignete Stellvertretung (innerhalb oder auRerhalb des Unternehmens)
gefunden werden. Neben dem administrativen Aufwand flirchten Be-
triebe dabei oft Effizienz—, Produktivitats— und Flexibilitatsverluste
durch die Abwesenheit der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters (vgl.
Lott und Klenner 2016; Siemers 2005). Das gilt vor allem fir Arbeits-
bereiche und Sektoren, die einem besonders dynamischen Wandel
unterliegen. Sofern die erforderlichen Qualifikationen sehr spezifisch
und selten sind oder langere Arbeitserfahrung in dem Bereich vo-
raussetzen, kann es fiur den Betrieb zudem schwierig sein, die Licke
zu fullen. Dass es sich hier keineswegs um personalpolitisch unmaog-
liche Losungen handelt, unterstreichen funktionierende Beispiele aus
der betrieblichen Praxis, in denen bezahlte Freistellungen von mehre-
ren Wochen oder Monaten zur Normalitat gehoren (vgl. Klenner und
Lott 2016; Lott et al. 2017; Wotschack et al. 2017).

(5) Kaum Einbettung und Unterstitzung durch die Personalpolitik:
In der betrieblichen Praxis werden Langzeitkonten oft als ,Ersatzl6-
sung” fur die staatlich geforderte Altersteilzeit oder den vorzeitigen
Austritt aus dem Erwerbsleben eingesetzt. Eindeutige Signale fir in-
dividuelle Zeitenthahmen vom Langzeitkonto wahrend des Erwerbs-
verlaufs erhalten die Beschéftigten selten. Betriebliche Arbeitsorgani-
sation und Unternehmenskultur/Arbeitszeitkultur sind auch Barrieren
bei der Nutzung anderer Optionen wie Teilzeit oder Elternzeit (vgl.
auch Klenner und Lott 2016). Generell ist davon auszugehen, dass
Beschaftigte in der betrieblichen Praxis nur eingeschrankt Uber die
notwendige Zeitsouveranitat fur den Auf— und Abbau von Arbeitszeit-
konten nach eigenen Interessen verfiigen (Seifert 2001; Bauer et al.
2002). Als ein Problem erweist sich auch die fehlende Schulung und
Erfahrung der Fuhrungskrafte. In der Folge erfahren die Beschéftig-
ten meist nur geringe Unterstlitzung bei Entnahmen vom Langzeit-
konto. Eine systematische Verbindung des Langzeitkontos mit ande-
ren Feldern der Personalarbeit gibt es kaum, auch dort nicht, wo ge-
zielte Programme in den Bereichen Weiterbildung, Gesundheit oder
Work-Life—Balance bestehen (vgl. Wotschack et al. 2008).

(6) Fehlende Vertrauensbeziehungen: Eine weitere Einflussgrofe fur
die Akzeptanz des Langzeitkontos im Unternehmen stellt die Arbeits-
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zeit— und Unternehmenskultur des Unternehmens dar. Beschéftigte,
die in der Vergangenheit einen ausgewogenen Ausgleich von Unter-
nehmens— und Mitarbeiterinteressen erlebten, Vertrauen in die Lei-
tungs— und Fihrungsebene haben und fir sich Sicherheit und berufli-
che Entwicklungsmdéglichkeiten im Unternehmen sehen, sind auch
eher bereit, auf dem Langzeitkonto Guthaben fir eine Freistellung
anzusparen (vgl. Wotschack et al. 2008). Generell zeigt sich, dass
Beschaftigte unter diesen Bedingungen eher langere Freistellungen
in Anspruch nehmen (vgl. Siemers 2005).

(7) Fehlende Langfristperspektive: Ein Langzeitkonto entfaltet seinen
vollen Nutzen erst mittel- und langfristig, wenn gréRere Zeitguthaben
entstanden sind. Eine solche Langfristperspektive ist heute aber fur
einen wachsenden Teil der Beschéftigten nicht mehr selbstverstand-
lich. Befristete Arbeitsverhéaltnisse, unsichere Berufskarrieren und ein
drohender Arbeitsplatzabbau lassen den langfristigen Verbleib in ei-
nem Unternehmen unsicher erscheinen. Dort, wo in den letzten Jah-
ren einschneidende Entlassungen stattgefunden haben, wachst die
Verunsicherung der Beschéftigten. Fehlt das Gefuhl von Arbeitsplatz-
sicherheit und guten beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten im Be-
trieb, werden auch Sinn und Zweck eines Langzeitkontos infrage ge-
stellt (vgl. Wotschack 2017).

(8) Gefahrdung der Work-Life-Balance durch lange Phasen der
Mehrarbeit: Um langfristig gréRere Zeitguthaben aufbauen und ver-
wenden zu kénnen, muss in der Regel mehrere Jahre lang tGber die
Regelarbeitszeit hinaus gearbeitet werden. Viele Beschaftigte, vor al-
lem wenn sie aul3erberufliche Versorgungsaufgaben zu erfiillen ha-
ben, sind dazu nicht bereit oder in der Lage (Hoff 2007; Seifert et al.
2013). Zudem erhdhen sich durch solche langen Phasen der Mehrar-
beit ohne kurz— oder mittelfristigen Zeitausgleich Belastungen und
gesundheitliche Risiken fir die Beschaftigten (Nachreiner et al.
2010). Das Risiko einer vorzeitigen Erwerbsminderung steigt, insbe-
sondere wenn weitere Belastungen etwa durch unglnstige Arbeits-
zeitlagen (wie Wechselschicht oder Nachtarbeit) hinzukommen. In
diesem Fall kann das Langzeitkonto eher zur Gefahrdung als zur
Forderung der langfristigen Beschaftigungsfahigkeit beitragen (Seifert
et al. 2013).

(9) Probleme des Insolvenzschutzes und der Ubertragbarkeit von
Zeitguthaben: Im Falle einer vorzeitigen Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses tritt beim Langzeitkonto der sogenannte ,Storfall* ein. Das
hei3t in der Regel, dass das bestehende Guthaben auf dem Lang-
zeitkonto finanziell entgolten werden soll. Diese Option ist in der der-
zeitigen Praxis jedoch nicht immer gegeben und erhdht das Risiko
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des Verfalls des Guthabens. Nach einer reprasentativen Befragung
des IAB hatte 2006 nur ein Drittel der Unternehmen das Langzeitkon-
to gegen Insolvenz geschitzt (Fischer et al. 2007). Gibt es einen Be-
triebsrat, sind Sicherungen deutlich weiter verbreitet, zeigt die WSI—
Betriebsratsbefragung 2007. Vor allem bei kleinen und mittleren Un-
ternehmen sowie Unternehmen ohne Betriebsrat stellt der Insolvenz-
schutz ein Problem dar. Die Méglichkeit, das Guthaben zum neuen
Arbeitgeber mitzunehmen, wurde zwar durch das ,Flexi—lI-Gesetz*
eroffnet, hangt aber nach wie vor davon ab, ob das Guthaben von
dem neuen Arbeitgeber tbernommen wird. Durch diese Unsicherhei-
ten verliert das Langzeitkonto fur viele Beschaftigte an Attraktivitat.
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8. Institutionelle L6sungsvorschlage in
der aktuellen Arbeitsmarktpolitik

Aufbauend auf den skizzierten Problemfeldern und Nutzungsbarrieren
ist hier abschlielend der Frage nachzugehen, in welchen Bereichen
durch institutionelle Handlungsanséatze Verbesserungen mdoglich sind.
Im Weilbuch ,Arbeiten 4.0 des BMAS (2017) wurde aktuell in Anleh-
nung an das Compte personnel d'activité (Personliches Aktivitdtskonto)
in Frankreich die Einfihrung eines ,Perstnlichen Erwerbstatigenkontos*
vorgeschlagen. Damit sollen drei Ziele verknupft werden: (1) Eine indivi-
duelle und selbstbestimmte Nutzung des Kontos im Erwerbsverlauf fur
vordefinierte Zwecke wie individuelle berufliche Weiterbildung, Existenz-
griindung, Erziehung, Pflege oder einen flexiblen Ubergang in den Ru-
hestand. (2) Eine hohe Verbreitung und geringe soziale Selektivitat
durch die automatische Einrichtung des Erwerbstatigenkontos am Be-
ginn der Erwerbsbiografie, die Ausstattung des Kontos mit einem Start-
guthaben sowie eine zentrale Verwaltung der Konten durch einen staat-
lichen Dienstleister. (3) Mehr soziale Gerechtigkeit durch eine mogliche
Staffelung des Startkapitals und die Beschrankung des Erwerbstatigen-
kontos auf neue Erwerbstatige.

Es stellt sich die Frage nach dem tatsachlichen Potenzial eines sol-
chen ,Personlichen Erwerbstatigenkontos®: In welchem Maf3e und unter
welchen Bedingungen kann ein solches Instrument die formulierten ar-
beitsmarkt— und sozialpolitischen Erwartungen tatsachlich erfillen und
den aufgezeigten Problemen bei der Nutzung von Langzeitkonten be-
gegnen? Da das Instrument in Deutschland nur konzeptionellen Status
hat und lediglich allgemeine Eckpunkte umfasst, lassen sich mdgliche
Effekte nur hypothetisch und allgemein abschétzen. Der Fokus liegt da-
bei auf den individuellen und betrieblichen Zugangsbarrieren zum Lang-
zeitkonto und der Frage, inwieweit ein ,Personliches Erwerbstéatigenkon-
to" hier Verbesserungen bewirken kann.

Zu der Vorbildregelung, dem ,Compte Personnel d’Activité“ (Personli-
ches Aktivitdtskonto), das Anfang 2017 in Frankreich eingefuhrt wurde
(Gouvernement de la République Francaise 2017) und als wichtiger An-
knupfungspunkt fir den deutschen Vorschlag eines ,Personlichen Er-
werbstatigenkontos” genannt wird, liegen derzeit noch keine Daten vor,
die eine empirische Untersuchung des Instruments zulassen wirden.
Dennoch lassen sich durch den Blick auf Frankreich zumindest tber An-
satz und Konzept der Vorbildregelung Hinweise auf die konkrete Ausge-
staltung und Funktionsweise einer moglichen gesetzlichen Regelung in
Deutschland gewinnen. Bereits an dieser Stelle ist dabei hervorzuheben,
dass es sich bei der franzdsischen Regelung im Kern nicht um ein klas-
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sisches Arbeitszeitkonto handelt, sondern in erster Linie um ein staatlich
gefdrdertes Weiterbildungsinstrument, das erganzende Regelungen zu
zusatzlichen Anspriichen durch zivilgesellschaftliches Engagement oder
sehr belastende Arbeitsbedingungen enthalt.

Das ,,Compte Personnel d’Activité® (CPA) wurde in Frankreich mit
dem vorrangigen Ziel eingefuhrt, Unsicherheiten und Diskontinuitaten in
den Erwerbsverlaufen in Form von Arbeitsplatz—, Arbeitgeber—, Berufs-
wechsel und raumlicher Mobilitdt abzusichern und zu unterstutzen (vgl.
Venturi 2015). Es integriert und erweitert bereits bestehende gesetzliche
Regelungen im Bereich der Weiterbildung, Gesundheitspravention und
Anerkennung zivilgesellschaftlichen Engagements. So verlieren die Be-
schéaftigten beim ,Compte Personnel d’Activité* (CPA) im Falle eines Ar-
beitgeberwechsels nicht ihre Anspriiche auf Weiterbildung. Sie haben
zudem die Mdglichkeit, inre Weiterbildungsanspriiche Giber mehrere Jah-
re hinweg anzusparen, um dadurch umfangreichere Weiterbildungs-
mafinahmen zu realisieren. Ein weiteres Ziel des CPA ist der Abbau von
Bildungsungleichheiten, die sich durch das traditionelle System der Wei-
terbildung eher verstarkten. Nach Angaben der Regierung weist die
Mehrheit der Arbeitnehmer in Frankreich einen Bildungsabschluss un-
terhalb des Abiturs auf. Die berufliche Aus— und Weiterbildung stellt fir
diese Gruppe ein wichtiges Instrument zum Abbau von Arbeitslosigkeit
und zur Verbesserung der Arbeitsmarktintegration dar. Das gilt vor allem
fur Geringqualifizierte, die in dem bisherigen System als benachteiligt
gelten. Um zu vermeiden, dass Weiterbildung nur den Hoherqualifizier-
ten dient, hat die franz6sische Regierung das ,Compte Personnel
d’Activité“ (CPA) als ein kontinuierliches Instrument des Erwerbs von
Fahigkeiten und Kenntnissen eingefihrt. Es ermdglicht beispielsweise
jungen Menschen, die ohne Abschluss aus dem Bildungssystem ausge-
schieden sind, den Zugang zu (Weiter-)Bildung.

Das Gesetz gilt fur die Erwerbsbevélkerung ab dem Alter von 16 Jah-
ren und umfasst alle Beschaftigten im privaten und 6ffentlichen Sektor
sowie Arbeitssuchende und Selbststandige. Es setzt sich zusammen
aus dem ,Compte Personnel de Formation“ (Persdnliches Weiterbil-
dungskonto), dem ,,Compte d’Engagement Citoyen“ (Konto fiir zivilge-
sellschaftliches Engagement) und dem ,Compte Prévention Penibilité"
(Konto zur Vorbeugung von Folgen aus besonders beschwerlicher Ar-
beit). Die aus diesen Unterkonten erlangten Anspriiche konnen das
ganze Leben fur Weiterbildungszwecke genutzt werden (Gouvernement
de la République Francaise 2016). Darlber hinaus sind auch Existenz-
grindungen sowie Arbeitszeitreduzierungen oder der vorzeitige Ruhe-
stand legitime Verwendungszwecke des ,Compte Personnel d’Activité"
(CPA). Allerdings ist die Verwendung flr Teilzeitarbeit oder den Vorru-
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hestand in dem franzosischen Gesetz nur fir Personen mit besonders
belastenden Arbeitsbedingungen gedacht. Anders als in dem deutschen
Vorschlag des BMAS, der auch eine Nutzung des Kontos fir Pflege—
und Erziehungszeiten vorsieht, sind die Konten in Frankreich also eher
weiterbildungs— und arbeitsmarktorientiert und fokussieren auf Weiter-
bildungsaktivitaten, Existenzgrindungen und einen Zeitausgleich fur ho-
he Arbeitsbelastungen.

Die Funktionsweise des ,Compte Personnel d'Activité* (CPA) ist ein-
fach: Im Laufe des Erwerbslebens erwerben Personen Guthaben, die
sie fur eine Reihe vorgegebener Verwendungszwecke nutzen kénnen.
Uber das ,Compte Personnel de Formation* werden Anspriiche auf Wei-
terbildungskontingente erworben. Das ,,Compte Prévention Penibilité" er-
laubt es Beschéftigten, die durch ihre Arbeit besonderen Risikofaktoren
ausgesetzt sind, Anspruche auf Weiterbildung, Teilzeitbeschéaftigung
oder einen vorzeitigen Ruhestand zu erwerben. Uber das ,Compte
d’Engagement Citoyen" werden auf Basis von zivilgesellschaftlichem
Engagement Anspriche auf Weiterbildung erworben.

Den Kern des ,Compte Personnel d’Activité“ (CPA) bildet das ,,Comp-
te Personnel de Formation® (Personliches Weiterbildungskonto), auf das
alle Personen Anspruch haben, egal ob berufstatig oder nicht, ob diese
Erwerbstatigkeit unter schweren Bedingungen stattfindet und ob die
Person ehrenamtlich engagiert ist. Jedes Jahr wird allen Personen au-
tomatisch ein Guthaben von 24 Stunden Weiterbildung auf ihrem Konto
gutgeschrieben. Diese kdnnen bis zu einem Maximum von 120 Stunden
angespart werden. Danach werden nur noch 12 Stunden pro Jahr bis zu
einem Maximum von 150 Stunden verteilt. Um besonders benachteiligte
Personengruppen zu férdern, bekommen Personen ohne anerkannten
Berufsabschluss oder Ausbildung 48 Stunden pro Jahr gutgeschrieben
und kénnen bis zu einer Hohe von 400 Stunden ansparen. Die Anspri-
che, die auf diese Weise gesammelt werden, kénnen unterschiedlich
genutzt werden, nicht nur in Form klassischer Fort— und Weiterbildung,
sondern auch fur den Aufbau einer selbststandigen Téatigkeit oder die
Grindung eines Unternehmens (vgl. Le Ministére du Travail de France
2017).

Uber das ,Compte d’Engagement Citoyen* kbnnen zusétzliche Stun-
den angespart werden. Personen, die sich ehrenamtlich engagieren o-
der andere zivilgesellschaftlich relevante Aufgaben lbernehmen, be-
kommen bis zu 20 Stunden pro Jahr pro Aktivitatskategorie zusatzlich
gutgeschrieben. Darunter fallen beispielsweise Aktivitdten wie ein Zivil-
dienst von (mindestens) sechs Monaten, Teil der militarischen oder poli-
zeilichen Reserve zu sein, zivilgesellschaftliches Ehrenamt im Rahmen
von 200 Stunden pro Jahr oder die Arbeit bei der freiwilligen Feuerwehr.
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Diese zusatzlich gewahrten Anspriiche auf Weiterbildungsstunden wer-
den teils vom Staat, teils von den Kommunen und anderen Institutionen
getragen, abhangig davon, wem das Engagement zugutekam (vgl. Le
Ministére du Travail de France 2017).

Das ,Compte Prévention Penibilité" ist ein gesondertes Konto, das
durch Punkte gefullt wird, die sich in Zeitguthaben umwandeln lassen.
Beschaftigte erhalten diese Punkte in Abhéngigkeit davon, wie stark sie
bestimmten Risikofaktoren ausgesetzt sind, wie Nachtarbeit, sehr repeti-
tiven Arbeiten, schwerer korperlicher Arbeit oder standig wechselnden
Teams. Sind Beschéftigte einem dieser Risikofaktoren fir drei Monate
ausgesetzt, erhalten sie einen Punkt. In einem Jahr kénnen folglich bis
zu vier Punkte angesammelt werden. Fur &ltere Beschaftigte, die vor
1956 geboren sind, werden die Punkte verdoppelt. Das gleiche gilt,
wenn Beschaftigte mehreren der genannten Risikofaktoren ausgesetzt
sind. Jeder Punkt bedeutet dabei einen zusatzlichen Anspruch auf 25
Stunden Weiterbildung. Dadurch soll es den Betroffenen ermdglicht
werden, im Rahmen von Weiterbildung eine Anstellung in einem Bereich
mit weniger Risikopotenzial zu finden.

Dariiber hinaus kann mit zehn Punkten fir die Dauer von drei Mona-
ten die Arbeitszeit (bei gleichbleibendem Entgelt) auf 50 Prozent redu-
ziert werden. Auch Verringerungen der Arbeitszeit zwischen 20 Prozent
und 80 Prozent Uber einen individuell gewahlten Zeitraum sind maoglich,
wenn ausreichend viele Punkte angesammelt wurden. Eine weitere
Mdoglichkeit stellt der vorzeitige Ruhestand dar: Mit zehn Punkten kann
der Renteneintritt um ein Quartal verkirzt werden. Die zulassige
Hochstgrenze des vorzeitigen Renteneintritts betragt dabei zwei Jahre
(vgl. Caisse nationale d'assurance vieillesse 2017).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass ein groRRer Vorteil des
vom BMAS vorgeschlagenen ,Perstnlichen Erwerbstatigenkontos” die
»=automatische Einrichtung eines solchen Kontos am Beginn der Er-
werbsbiografie* (BMAS 2017, S. 181) ist. Das Konto ware damit auf der
individuellen Ebene verankert und wirde von staatlicher Seite eingerich-
tet und verwaltet werden. Unabhangig vom Arbeitgeber wirden Er-
werbstétige Uber ein Startguthaben verfligen, das sie im Falle eines Ar-
beitgeberwechsels problemlos mitnehmen kénnen. Fur die beim Lang-
zeit— bzw. Zeitwertkonto gezeigten Probleme der Abhangigkeit der Be-
schaftigten vom geringen betrieblichen Angebot und den derzeitigen
Grenzen der Portabilitat von Guthaben konnte ein ,Personliches Er-
werbstatigenkonto“ somit eine wichtige LOsung darstellen. Der Vor-
schlag des BMAS (2017) lasst dabei allerdings eine Reihe wichtiger
Fragen offen und scheint in der derzeitigen Form wenig geeignet, die
aufgezeigten Ungleichheiten in den individuellen Ansparmdglichkeiten
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und betrieblichen Barrieren bei der Zeitentnahme zu verringern, die sich
(neben dem geringen betrieblichen Angebot) als zwei weitere wichtige
Problemfelder der Nutzung von Langzeitkonten erwiesen haben.

Unklarheiten bestehen bei dem Vorschlag des BMAS beziglich des
Personenkreises der Anspruchsberechtigten, dem Umfang des Startgut-
habens sowie den Modalitaten der Staffelung des Startguthabens nach
Merkmalen der sozialen Lage. Hatten alle Erwerbspersonen (also auch
Arbeitssuchende) oder nur Erwerbstétige Anspruch auf Einrichtung ei-
nes Kontos am Beginn ihrer Erwerbsbiografie? Ist der Anspruch nur auf
neu in den Arbeitsmarkt eintretende Erwerbspersonen beschréankt? Wie
grol3 ware das Startguthaben und welche Personengruppen hatten nach
MalRgabe der ,sozialen Gerechtigkeit* Anspruch auf ein héheres Start-
guthaben?

Unabhangig von diesen Unklarheiten stellt sich die grundlegende
Frage, wie ,Personliche Erwerbstatigenkonten“ mit betrieblichen Lang-
zeitkonten zu verknipfen waren. In der derzeitigen Fassung sieht der
Vorschlag ein Startguthaben vor, das durch individuelle Ansparprozesse
auf Basis von Langzeitkonten vergrof3ert werden kann. Auch wenn ein
staatlich finanziertes Startguthaben sicherlich dazu beitragen kann, dass
sich die Situation von niedrigen Qualifikations— und Einkommensgrup-
pen oder Beschaftigten mit Flrsorgeaufgaben verbessert, waren diese
im weiteren Erwerbsverlauf nach wie vor im Nachteil, da sie Uber weni-
ger Ressourcen verfliigen, um zusatzliche Freistellungen anzusparen.
Das gleiche gilt fir Beschéftigte in Betrieben, die keine Ansparméglich-
keiten auf Basis von Langzeitkonten anbieten. Hier zeigt sich ein grund-
legender Unterschied zu der franzdsischen Vorbildregelung, dem
.compte Personnel d'Activité" (CPA), das kontinuierliche staatliche
Transfers vorsieht, die bei niedrigen Einkommens— oder Qualifikations-
gruppen verdoppelt werden. Zudem wird ein zuséatzlicher Ausgleich fir
Beschaftigte mit besonders hohen Arbeitsbelastungen gewéhrleistet.

Ein letzter Punkt betrifft die Inanspruchnahme von Freistellungen.
Hier haben sich innerbetriebliche Barrieren, wie arbeitsorganisatorische
Schwierigkeiten, Widerstdnde von Fihrungskraften, restriktive Arbeits-
zeit— und Verfugbarkeitsnormen und eine starke Dominanz von Vorru-
hestandsstrategien als grof3e Hindernisse erwiesen. Diese Barrieren
kénnen Zeitentnahmen selbst dann verhindern, wenn ausreichende
Wertguthaben vorliegen. Fur diese Barrieren auf der betrieblichen Ebe-
ne bietet der Vorschlag des BMAS keine Lésungen an. Es zeigt sich
damit ein Bedarf nach flankierenden Regelungen, die Freistellungsan-
spriche im Rahmen gesetzlicher, tariflicher und betrieblicher Vereinba-
rungen zu regeln.
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9. Resumee: Handlungsbedarf und
LOsungsansatze

Als entscheidende Probleme von Langzeitkonten haben sich das gerin-
ge Angebot, die hohe soziale Selektivitat beim Aufbau von Guthaben
sowie betriebliche Barrieren bei der Zeitentnahme erwiesen. Nur eine
Minderheit der Betriebe bietet ein Langzeitkonto an. Selbst wenn Betrie-
be Uber ein Langzeitkonto verfiigen, ist keineswegs sichergestellt, dass
der Grof3teil der Belegschaft Zugang zu diesem Konto hat. Und selbst
wenn der Zugang besteht, nutzt oft nur eine Minderheit der Beschaftig-
ten das Langzeitkonto. Viele sind nicht in der Lage, auf Einkommenszu-
lagen und Sonderzahlungen zu verzichten oder tber viele Jahre hinweg
Mehrarbeit anzusparen. Beschaftigte in groRen Betrieben und im 6ffent-
lichen Dienst, HOherqualifizierte und Besserverdienende verfiigen dabei
insgesamt Uber bessere Chancen, im Rahmen von Langzeitkonten be-
zahlte Freistellungen zu realisieren. Unter den dominanten Verwen-
dungszwecken rangieren nach Angaben von Personalverantwortlichen
Sabbaticals, Familienzeiten und der vorzeitige Ruhestand vorne. Frei-
stellungen fur Weiterbildung finden seltener statt.

Beispiele aus der betrieblichen Praxis belegen zugleich, dass das
Langzeitkonto unter bestimmten institutionellen Voraussetzungen fir die
Beschéftigten durchaus attraktive Arbeitszeitoptionen im Lebensverlauf
ermdglichen kann. In die gleiche Richtung deuten auch vertiefende mul-
tivariate Auswertungen von Daten des IAB—Betriebspanels (Welle 2014),
die einen positiven statistischen Zusammenhang zwischen der Existenz
von Langzeitkonten und der Weiterbildungsquote von méannlichen Be-
schaftigten zeigen: Dort, wo ein Langzeitkonto besteht, ist der Anteil der
Manner, die an betrieblich geférderten Weiterbildungsmal3nahmen teil-
nehmen, hoéher. Insofern kann ein Langzeitkonto fir diese Gruppe of-
fenbar dazu beizutragen, dass mehr Beschéftigte an Weiterbildung teil-
nehmen. Fir weibliche Beschaftigte bestatigt sich dieser Zusammen-
hang allerdings nicht. Ob der Betrieb Uber ein Langzeitkonto verfiigt,
macht fur die Weiterbildungsteilnahmen von Frauen keinen signifikanten
Unterschied. Ob die Ursachen dafur im geringeren Ansparvolumen bei
weiblichen Beschéftigten, in alternativen Verwendungszwecken von
Guthaben (etwa fur die Vereinbarkeit von Beruf oder Familie) oder be-
trieblichen Barrieren beim Zugang zu Weiterbildungsmaflnahmen liegen,
lasst sich mit den vorliegenden Daten nicht sagen.

In der Gesamtschau zeigt sich insofern viel Schatten und ein wenig
Licht: Die Verbreitung und Nutzung des Langzeitkontos fur Optionszei-
ten im Lebensverlauf bleibt weit hinter den politischen Erwartungen zu-
rick und ist zudem ungleich verteilt. Hier zeigt sich ein grof3er Hand-
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lungsbedarf. Nichtsdestotrotz finden sich in einzelnen Betrieben positive
Beispiele, die das Potenzial des Instruments fur die lebensverlaufsorien-
tierte Arbeitszeitgestaltung unterstreichen. Vor diesem Hintergrund stellt
sich die Frage nach geeigneten MafRnahmen und Handlungsanséatzen,
um dieses Potenzial in gréRerem Maf3stab zu realisieren.

Institutionelle Losungsanséatze — vier Handlungsfelder

Die aufgezeigten Probleme unterstreichen den groRen Handlungsbedarf

hinsichtlich der institutionellen Einbettung und Ausgestaltung von Lang-

zeitkonten auf der gesetzlichen, tariflichen und betrieblichen Ebene.

Diese betreffen nicht nur den Insolvenzschutz oder die Portabilitdt von

Zeitguthaben, die in der Praxis nach wie vor ein Problem darstellen. Er-

forderlich erscheinen auch betriebliche und uberbetriebliche Regelun-

gen, die verbindliche Nutzungsanspriche definieren. Tarifliche und ge-
setzliche Regelungen kdnnen hier einen wichtigen Beitrag leisten, indem
sie beispielsweise die Verwaltung und den Zugriff auf das Langzeitkonto
starker auf der Uberbetrieblichen Ebene regeln und damit eine starkere

Unabhangigkeit vom einzelnen Arbeitgeber gewahrleisten. Die jungsten

Tarifvertrage in der Chemie— und Metallindustrie oder bei der Deutschen

Post AG lassen sich als wichtige Schritte in diese Richtung interpretie-

ren. Dartiber hinaus sind gezielte unterstitzende MalRnahmen fir niedri-

ge Einkommensgruppen, Beschéftigte mit Betreuungs— oder Pflegeauf-
gaben und Beschaftigte in unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen not-
wendig, um auch diesen Gruppen den Aufbau ausreichender Zeitgutha-
ben zu ermdglichen. Dass bei diesen Gruppen durchaus Interesse und

Bedarf besteht, ein Langzeitkonto fir Weiterbildung oder die bessere

Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu nutzen, haben die oben darge-

stellten Betriebsbeispiele und Beschaftigtenbefragungen belegt.

Die Mdglichkeiten, das Langzeitkonto zu nutzen, werden dariber hin-
aus von anderen Rahmenbedingungen beeinflusst, wie der vereinbarten
tariflichen und vertraglichen Wochenarbeitszeit oder der betrieblichen
Entgelt—, Leistungspolitik und Personalausstattung. Der Spielraum fir
den Aufbau von Guthaben wachst, wenn die geltenden Arbeitszeit— und
Entgeltbedingungen es erlauben, Mehrarbeit oder Entgeltbestandteile
anzusparen, ohne dadurch den gegebenen Lebensstandard oder die
tagliche Balance von Arbeit und Leben zu geféhrden.

Im Einzelnen lassen sich auf Basis der vorliegenden Untersuchung
vier konkrete Handlungsfelder unterscheiden:

(1) Auf der betrieblichen Ebene zeigen die untersuchten Fallbeispiele,
dass es sinnvoll erscheint, (optionale) Langzeitkonten (fur Freistel-
lungen im Erwerbsverlauf) von Lebensarbeitszeiten (mit dem Ziel des
vorzeitigen Ruhestands) und Kurzzeitkonten (Gleitzeit— oder Jahres-
arbeitszeitkonten fur kurzfristige Zeitentnahmen) zu trennen und pa-
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rallel alternative Instrumente der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(wie Teilzeitoptionen) und der Alterssicherung anzubieten, um eine
Konkurrenz von unterschiedlichen Ansparzielen zu vermeiden. Die
skizzierten Betriebsbeispiele haben auch gezeigt, dass sich ein frih-
zeitiger Einbezug von Beschaftigten, Fluhrungskraften und Interes-
senvertretung in der Praxis ebenso bewahrt hat wie betriebliche Ar-
beitszeitkommissionen (unter Einbezug der Interessenvertretung).
Letztere kdnnen den Einsatz von Langzeitkonten anhand von Be-
schéftigtenbefragungen, regelmafigem Informationsaustausch und
Hinweisen auf Nutzungsprobleme kontinuierlich verbessern und bei
mdglichen Problemen zeitnah gegensteuern.

Auch der Gefahr, dass Uber zu lange Zeit und in zu groRem Mal3e
Mehrarbeit geleistet wird, kann durch regelméaRige Kontrollen und ei-
ne Begrenzung der maximal zulassigen Ubertragung von Mehrarbeit
(jahrlich und absolut) auf das Langzeitkonto begegnet werden. Aller-
dings zeigt sich hier das grundlegende Problem, dass die Begren-
zung von Mehrarbeit und Normalisierung von Zeitenthnahmen einen
Wandel der Arbeitszeit— und Unternehmenskultur voraussetzt. Solan-
ge im Betrieb eine kontinuierliche Vollzeiterwerbstatigkeit mit regel-
maRiger Mehrarbeit die Norm darstellt, werden Arbeitsfreistellungen
wahrend des Erwerbslebens auch bei ausreichenden Kontoguthaben
erschwert. Sinnvoll erscheinen in diesem Zusammenhang Beratun-
gen und Schulungen von Fuhrungskraften und Interessenvertretun-
gen, die sich auch in den skizzierten Fallbeispielen bewahrt haben.
Um Barrieren bei der Enthahme zu verringern, waren Regelungen mit
moglichst verbindlichen Ansprichen und Ruckkehrgarantien zu for-
mulieren. Eine Optimierung der betrieblichen Kapazitatssteuerung
kann dartber hinaus eine bessere Organisation und Planung von
Freistellungen ermdglichen. SchlieRlich erscheint eine systematische
Einbettung und Verknipfung von Langzeitkonten mit anderen Feldern
der Arbeitspolitik sinnvoll. Durch die Verbindung des Langzeitkontos
mit konkreten Angeboten und Programmen der betrieblichen Weiter-
bildung, Gesundheitspravention oder im Bereich der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sind Synergien und wichtige Impulse fir eine
nachhaltigere Personalpolitik zu erwarten.

(2) Die in der vorliegenden Studie skizzierten Problemfelder und Nut-
zungsbarrieren legen jedoch auch den Schluss nahe, dass entschei-
dende Verbesserungen kaum ohne staatliche und gesetzliche Initiati-
ven mdoglich sind, die darauf zielen, dass Freistellungsoptionen formal
fur alle Beschéftigten zuganglich werden. Angesichts der derzeit &u-
Berst geringen Verbreitung und Nutzung von Langzeitkonten ist es
mehr als fraglich, ob die dargestellten immanenten Verbesserungs-
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strategien auf der betrieblichen und tariflichen Ebene allein in der La-
ge sind, das Langzeitkonto fur die Mehrzahl der deutschen Betriebe
und Beschaftigten zuganglich und attraktiv zu machen. Zwei mogliche
Losungswege, die auch in der aktuellen politischen Debatte eine Rol-
le spielen, sind auf der einen Seite staatliche Handlungsansatze, die
langfristig ausgelegte Zeitkonten fur alle Beschaftigten garantieren
und fordern wollen (vgl. dazu den Vorschlag des BMAS 2017), auf
der anderen Seite politische Vorschlage, die auf ein gesetzlich garan-
tiertes und staatlich unterstiitztes Sabbatical zielen, wie es beispiels-
weise in Belgien besteht (vgl. dazu ausfuhrlich Wotschack et al.
2017). In diesem Fall wirden langere Freistellungen (mit Rickkehr-
recht) gesetzlich garantiert und damit der Ansparlogik und Notwen-
digkeit einer vorhergehenden langeren Ansparphase entzogen wer-
den. Grundsétzlich waren auch Kombinationen aus gesetzlichen An-
sprichen und individuellen Ansparmodellen denkbar, um beispiels-
weise zusatzliche Freistellungsanspriiche zu erlangen oder Einkom-
mensverluste zu verringern (vgl. Samtleben und Wotschack 2017).
(3) Bei dem aktuellen Vorschlag eines ,personlichen Erwerbstatigenkon-
tos* (BMAS 2017) bleiben das Kontenprinzip und die individuelle An-
sparlogik erhalten. Die mit dem Langzeitkonto verbundene Mdglich-
keit eines langfristigen Ausgleichs von Mehrarbeit (die sonst u. U.
verfallen wirde) bleibt somit bestehen. Die Konten werden der Idee
nach aber gleichzeitig fiir alle neu in den Arbeitsmarkt eintretenden
Erwerbstétigen garantiert und damit der Kontingenz des (selektiven)
betrieblichen Angebots entzogen. Da die ,Erwerbstatigenkonten* auf
der individuellen Ebene verankert und zentral vom Staat eingerichtet
und verwaltet werden wirden, lieBen sich gleichzeitig die skizzierten
Probleme des betrieblichen Insolvenzschutzes und der Portabilitat
von Zeitguthaben l6sen.
Allerdings werden bei der derzeitigen Fassung des Vorschlags des
BMAS Unklarheiten und Unschérfen bei zentralen Fragen wie dem
Personenkreis der Anspruchsberechtigten, dem Umfang des Start-
guthabens und den Modalitdten der Staffelung des Startguthabens
nach Kriterien der ,sozialen Gerechtigkeit* deutlich. Dartber hinaus
stellt sich die grundlegende Frage, wie das ,Perstnliche Erwerbstati-
genkonto* mit der Idee des betrieblichen Langzeitkontos zu verknip-
fen ist, ohne dass die skizzierten Benachteiligungen von bestimmten
Beschaftigtengruppen fortbestehen. Auch wenn ein staatlich finan-
ziertes Startguthaben dazu beitragen wirde, dass sich die Situation
von niedrigen Qualifikations— und Einkommensgruppen oder Be-
schéaftigten mit Flrsorgeaufgaben verbessert, wére die Moglichkeit,
auf Basis von Langzeitkonten zusatzliche Freistellungsanspriiche an-
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zusparen, nach wie vor ungleich verteilt. Die Abhéngigkeit vom be-
trieblichen Angebot und Ungleichheiten im individuellen Ansparpo-
tenzial wirken fort. Wie gezeigt, sind nicht alle Beschéftigten gleich-
ermallen in der Lage, einen Entgeltverlust in der Freistellungsphase
zu kompensieren. Selbst wenn durch eine staatliche Initiative alle Be-
schéaftigten mit einem Guthaben ausgestattet werden wirden (wie
vom BMAS vorgeschlagen), beruht das langfristige Ansparpotenzial
nach wie vor auf finanziellen und zeitlichen Investitionen der Beschaf-
tigten. Hier zeigt sich ein grundlegender Unterschied zur Funktions-
weise der franzdsischen Vorbildregelung, dem ,Compte Personnel
d’Activité”, das kontinuierliche staatliche Transfers vorsieht, die bei
niedrigen Einkommens— oder Qualifikationsgruppen verdoppelt wer-
den und dartber hinaus zusatzliche Kompensationen fir Beschéftigte
mit besonders hohen Arbeitsbelastungen beinhaltet.

In dem Vorschlag des BMAS (2017) ist zwar eine Unterstiitzung be-
nachteiligter Beschéftigtengruppen in Form eines gestaffelten Start-
guthabens vorgesehen. Der Umfang der Staffelung und die betroffe-
nen Gruppen werden jedoch nicht konkret benannt.

Das franzdsische Compte personnel d’activité (CPA) mit seinem ge-
setzlich garantierten und staatlich finanzierten Punktesystem sowie
der systematischen Unterstltzung von Geringqualifizierten und Be-
schéaftigten mit besonders hohen Arbeitsbelastungen folgt demge-
genuber einer anderen Logik. Es speist sich aus staatlichen Trans-
fers, die in Abhangigkeit vom Qualifizierungsbedarf und (hohen) Ar-
beitsbelastungen besonders hoch ausfallen. Durch die Definition von
Obergrenzen, die ein weiteres Ansparen erst nach einer Zeitentnah-
me ermoglichen, werden zudem Anreize fiir eine aktive Nutzung ge-
setzt. Als Einschrankung erweist sich beim CAP allerdings der eher
arbeitsmarktorientierte Fokus auf die Forderung von Weiterbildungs-
aktivitaten, Existenzgrindungen und den Ausgleich von hohen Ar-
beitsbelastungen. Firsorgetatigkeiten, Erholungszeiten oder person-
liche Interessen zahlen in Frankreich nicht zu den vordefinierten Ver-
wendungszwecken. Folgt man dem Konzept der Optionszeiten, wa-
ren diese Verwendungsziele jedoch in den mdglichen Verwendungs-
katalog aufzunehmen.

(4) Um die Normalisierung von Freistellungen wahrend des Erwerbsver-
laufs zu férdern, erscheinen dariiber hinaus unterstiitzende Regelun-
gen und Initiativen erforderlich, um temporare Auszeiten in der be-
trieblichen Praxis zu ermoglichen. Wie in der vorliegenden Studie ge-
zeigt, bestehen unabhangig vom geringen betrieblichen Angebot und
den oft begrenzten Ansparmaoglichkeiten beim Langzeitkonto z. T. er-
hebliche innerbetriebliche Barrieren bei der Entnahme von Guthaben.
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Arbeitsorganisatorische Schwierigkeiten, Arbeitszeitnormen und Vor-
behalte vonseiten der Vorgesetzten kdnnen sich als Hemmnisse fur
die Realisierung von Freistellungsphasen erweisen, selbst wenn die-
se formal moglich sind. Dass es sich hier nicht um unldsbare Proble-
me handelt, belegen die in der vorliegenden Studie skizzierten Best—
Practice—Beispiele. Modelle der Job—Rotation, des flexiblen Einsatzes
anderer Arbeitskrafte, der langfristigen Planung und Wabhl eines giins-
tigen Zeitpunktes fir die Freistellung sowie eine entsprechende Schu-
lung von Vorgesetzten kénnen die Probleme aufseiten der Betriebe
verringern. Dabei geht es auch um die Rickkehr an den alten Ar-
beitsplatz (sofern diese gewinscht ist) und die Vermeidung mittel-
und langfristiger Benachteiligungen in Bezug auf Arbeitsplatzsicher-
heit, Einkommen und Aufstiegsmdglichkeiten. Nichtsdestotrotz unter-
streichen die Befunde, dass den geltenden Arbeitszeitnormen inner—
und auBerhalb der Betriebe eine entscheidende Bedeutung fur die
tatsachliche Nutzung von Freistellungsmoglichkeiten zukommt. Nega-
tive Konsequenzen sind insbesondere in kompetitiven Arbeitskontex-
ten zu erwarten, vor allem dann, wenn lange Arbeitszeiten und eine
kontinuierliche Vollzeittatigkeit die Norm darstellen. Im Wettbewerb
um Einkommenserhthungen, Status und Beftrderungen kann sich
eine langere Auszeit unter diesen Bedingungen fir die Beschéftigten
als Nachteil erweisen und von den Vorgesetzten als negatives Signal
interpretiert werden.

Dieses Ergebnis unterstreicht die Wichtigkeit geltender Arbeitszeit—,
Anwesenheits— und Verfugbarkeitsnormen fir die Nutzung lebens-
phasenspezifischer Arbeitszeitoptionen. Solange die allzeitige Ver-
flgbarkeit der Mitarbeiter die Norm der Arbeitswelt und Erwerbsver-
laufe darstellt, bergen Abweichungen das Risiko von individuellen
Einkommens—, Arbeitsplatz— und Karrierenachteilen. Hier liegt be-
kanntlich eine wesentliche Ursache fir die Benachteiligung von Frau-
en am Arbeitsmarkt (vgl. Sachverstandigenkommission zum Zweiten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 2017). Eine breite Nut-
zung von Optionszeiten im Erwerbsverlauf ist folglich erst dann zu
erwarten, wenn diese zu einer Normalitat in der betrieblichen Praxis
werden. Hinweise darauf, dass ein solcher Wandel mdglich ist, auch
wenn er sich langsam vollzieht, finden sich in den skizzierten Be-
triebsbeispielen ebenso wie bei der Einfihrung und Nutzung des El-
terngeldes (vgl. Huebener et al. 2016). Eine wichtige Voraussetzung
dafir bilden auf der einen Seite gesetzliche, tarifliche und betriebliche
Arbeitszeitregelungen, die temporare Auszeiten besser in der betrieb-
lichen Praxis verankern und absichern. Auf der anderen Seite ist ein
neues arbeitszeitpolitisches Leitbild gefragt, das sich von der Norm
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des in allen Phasen des Lebensverlaufs hundertprozentig verfligba-
ren Vollzeitmitarbeiters verabschiedet. Hier kann an bestehende Vor-
schlage und Konzepte der aktuellen arbeitszeitpolitischen Debatte
angeknupft werden (vgl. Absenger etal. 2014; Wotschack et al.
2011).
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