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Inhalt / Abstract

Die Debatten um die Entgrenzung der Arbeitszeit, die MalR-Losigkeit neuer betrieblicher
Steuerungsformen, die Diskussionen um "Gute Arbeit" sowie um eine Work-Life-Balance
bieten die Mdglichkeit, Gber einen Blick in die Historie in die Zukunft zu schauen. Es geht bei
diesen Debatten in der Regel nicht nur um die Lange der Arbeitszeit bzw. ihre extensive Be-
grenzung: Es geht vor allem um die Intensitat und Gestaltung sowie ihren konkreten qualitati-
ven Gehalt. Ausgehend von einer betrieblichen Synchronie, also dem Nebeneinander unter-
schiedlicher zeitlicher Qualitaten im Betrieb, ergeben sich viele Anknlipfungspunkte, die Ar-
beit wieder in eine Lebenszeit zu tberfiihren. Bei diesen Uberlegungen spielen Gedanken
uber die Art und Weise des betrieblichen Miteinander und sozialen Untereinander eine wich-
tige Rolle. Die Entgrenzung und "Subjektivierung"” von Arbeit werfen in diesem Sinn die Fra-
ge nach der Selbstzwecklichkeit, Sinnhaftigkeit und nach dem gesellschaftlichen bzw. sozia-
len Charakter von Arbeit neu auf.

Referenzfolie der gewerkschaftlichen Debatte um diese Themenfelder bleibt demgegeniber
bisher das zeitliche Organisationsmodell des Normalarbeitsverhaltnisses. Dieses Modell, das
bei der kulturellen Entwicklung hin zum Fordismus half, die Rechte und zeitlichen Anspriiche
der Beschéftigten durchzusetzen und damit am Wohlstand zu partizipieren, verliert zuneh-
mend seine Schutzwirkung und Akzeptanz. Insofern ist es angezeigt, zeitliche Alternativen,
vor allem in qualitativer Hinsicht, in die Tarifpolitik zu integrieren. Ernst genommen verspre-
chen die zeitlichen Qualitaten hinter den neuen Steuerungsformen namlich nicht nur eine ho-
here Produktivitat der Arbeitsprozesse. lhre Beruicksichtigung bietet auch die Chance, dass die
lebensweltlichen zeitlichen Beziige, die im Rahmen von Industrialisierung und Taylorismus
mihsam aus dem betrieblichen Kontext ausgeschleust wurden, nun wieder in die Betriebe
zurtickgeholt werden. Im gunstigsten Fall ergibt sich dadurch die Chance, Arbeit als einen
wichtigen Teil der Lebenswelt und eigenen Biografie begreifen und gestalten zu kénnen.
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1. Betriebliche Synchronie — Zeitgestaltung der re-
flexiven Moderne

"Sie [die Arbeiter] blieben nicht nur an den zahllosen Feiertagen, sondern auch am 'blauen
Montag' der Arbeit fern, sie kamen zu spat und gingen zu friih. Sie leisteten sich offizielle und
inoffizielle Pausen, in denen geredet, gegessen, bisweilen auch Karten gespielt, gerauft und
vor allem viel Bier und Schnaps getrunken wurde. Die Eltern nahmen ihre Kinder zur Arbeit
mit und setzten sie als Handlanger ein" (Deutschmann 1990: 84).

Eine Standardisierung von Zeit war die Bedingung und kulturelle Notwendigkeit geteilter
sozialer Zeit in komplexen Gesellschaften. VVor allem die Zusammenfassung arbeitender Men-
schen in Fabriken erforderte ein betrachtliches MaR an Synchronisation. Die Abstraktion mo-
derner (Arbeits-) Zeitstrukturen hat Menschen organisationsfahig gemacht und eine Emanzi-
pation von natlrlichen Zeitzyklen ermdglicht (van Rossum 1992, Zerubavel 1988). So gese-
hen war die Durchsetzung eines kontinuierlichen, linearen und "chronometrischen™ Zeitver-
stdndnisses eine der groRten Herausforderungen im Zuge der industriellen Revolution als kul-
turellem Prozess. Die dabei stattfindende qualitative Entleerung der Arbeitszeit hatte fir die
meisten Menschen einen langen und schmerzlichen zeitlichen Umerziehungsprozess zur Fol-
ge und mundete in die moderne Arbeitsdisziplin sowie die Trennung von Arbeit und Freizeit
(Deutschmann 1990, Klier 2007, Landes 1999). "Mature industrial societies of all varieties
are marked by time-thrift and by a clear damarcation between 'work' and 'life"* (Thompson
1967: 93).

Speziell in der Nachkriegsphase galten Arbeitsteilung und Spezialisierung als Produktivitéts-
fortschritt, der auch von den Gewerkschaften begriRt und getragen wurde. Die zugrunde lie-
gende tayloristische Arbeitsorganisation fuhrte zu einer bisher ungekannten Steigerung der
6konomischen Produktivitat und, damit verbunden, gewerkschaftlichen Tariferfolgen. Die
Erhohung der Arbeitsproduktivitét erfolgte dabei vor allem dadurch, dass uber die Lohnarbeit
alle als nicht relevant erachteten qualitativen Zeiten systematisch aus dem Arbeitsprozess
ausgegliedert wurden. Einen besonderen Stellenwert hatte hierbei die Form kollektiver Ar-
beitszeitregulierungen: In Folge der bevorzugten Arbeitsarrangements entstanden - vor allem
zu ihrem Schutz - eine ganze Reihe inzwischen als normal empfundener sozio-kultureller zeit-
licher Trennungen und Grenzen. Zentral wurde die Unterscheidungen in Arbeit und Freizeit,
Person und Arbeitskraft oder produktiver Arbeit und Haushaltsfihrung (Reproduktion). Die
starke geschlechtsspezifische Arbeitsteilung und Verdrangung vieler alternativer zeitlicher
Umgangsformen wurde damit ebenfalls gefestigt (Maurer 1992). Doch diese Trennungen sind
alles andere als selbstverstéandlich oder naturnotwendig, wie folgender historischer Riickblick
zeigen mag.
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1.1 Qualitative Zeit der Vormoderne

Das Leben und Handeln von Menschen in archaischen und vormodernen Kulturen steht in
engem Zusammenhang mit ihrer gesellschaftlichen Zeit. Diese vollzieht sich in konkreten,
lokalen Radumen, woraus sich eine erlebte Raumzeit ableiten lasst. Viele zeitliche Bemes-
sungsgrofien ergeben sich in traditionellen Kulturen aus diesem konkret erlebten Bezug des
Alltagshandelns und spiegeln die lebensweltlichen Qualitaten wider (vgl. hierzu Miller K. E.
1997: 221f).* Auch die Arbeitszeiten waren wahrend der vor- und frithindustriellen Phase
keine absolut vorgegebenen oder an abstrakten Zeiteinheiten orientierte Grofien. Vielmehr
waren Arbeitszeiten aufgabenbezogen und ebenfalls eingebunden in soziale oder ereignisori-
entierte Sachverhalte (Thompson 1967). Zeit wurde zwar zur Strukturierung der Arbeit ver-
wendet, sie war aber kein im strengen Sinn wertbildender Faktor. Im Handwerk und dem fri-
hen Industrieproletariat herrschten deshalb eher eine Orientierung an der zu bewéltigenden
Arbeit und die dementsprechende Rhythmik vor. Vor allem gab es noch keine strikte Tren-
nung der verschiedenen Lebensbereiche. Soziale T&tigkeiten, Reden, Feiern und Essen wur-
den ganz selbstverstandlich in den Arbeitsprozess integriert, d.h. lebensweltliche Aspekte
wurden auch wahrend der Arbeitszeit vollzogen (Deutschmann 1990, Maurer 1992). Dieser
Mischung hafteten immer Arbeitsunterbrechungen und UnregelmaRigkeiten an und insofern
gab es ein heftiges Auseinanderlaufen der individuellen, kollektiven und industriellen Zeitor-
ganisationen. Die Zeitstruktur der Industriearbeit war weder "in den Lebensrhythmus und die
Lebensgeschichte der Arbeiter und Arbeiterinnen [...], noch [deren Zeiten] in den Rhythmus
des Betriebes" integriert (Deutschmann 1990: 87). Dies driickte sich in Betrieben in mannig-
fachen Stillstdnden, Zusammenbriichen und Produktivitétsproblemen aus.

1.2 Abstrakte Arbeitszeiten der Moderne

! Beispielsweise bezeichnete ein Tontopf bei den Jakuten in Sibirien die Zeit, welche benétigt wurde um eine
Mahlzeit im Tontopf zuzubereiten, ndmlich ca. 2 Stunden. Dieses Zeitmal3 entsprach gleichzeitig dem Strecken-
mal3, den ein Mann zu Fuf3 zuriicklegen konnte, ca. 7 — 12 Kilometer. Bei den Mongolen bestimmte man Zeit
angelehnt an Einheiten, die zum Aufsatteln des Pferdes (2 — 4 Minuten) oder zum Melken eines Schafes (10
Minuten) benétigt wurden. Thompson (1967) fihrt in seinem Aufsatz beziiglich der frihindustriellen Zeitstruk-
turen die "pissing while" als eine "irgendwie willkirliche" Messmethode an.

Aus solchen Zeitmalen abgeleiteten soziale Koordinationsmechanismen und Lebensgewohnheiten waren, durch
die zunehmende Arbeitsteilung und Komplexitat moderner Gesellschaften, zwar bereits lange vor der Industriali-
sierung ein Problem fiir die Zeitgestaltung. Doch zum Leben in kleinen Gemeinschaften reichten sie nach wie
VOr aus.
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Arbeitszeiten im eigentlichen Sinne des Wortes werden erst im Laufe von Generationen defi-
niert, gelebt und gewerkschaftlich bzw. gesellschaftlich reguliert. Arbeitszeiten sollen dabei
"nur reines Arbeitshandeln umfassen” und "Lebensbedirfnisse, wie den Durst, auf genau de-
finierte Zeitrdume beschranken und aus der Arbeit ausgliedern™ (Maurer 1992: 135). Der sich
auf breiter Ebene durchsetzende tayloristische GroRbetrieb, die Fabrik, und seine starren Re-
gelungs- und Steuerungsmechanismen, verstarkten den Trend zu kollektiven Arbeitszeitrege-
lungen. Konsequent ging es darum, als unproduktiv wahrgenommene Zeiten aus dem betrieb-
lichen Produktions- bzw. Arbeitsprozess auszuschleusen und kontrollierbare zeitliche Abfol-
gen zu bevorzugen. Die sozio-kulturellen Auswirkungen auf die gesellschaftliche Organisati-
on und gewerkschaftliche Handhabung von Zeit waren, insbesondere durch das daran gekop-
pelte Erwerbs- bzw. Lohnarbeitsverhéltnis, enorm.

1.2.1 Fordismus und betriebliche Zeitorganisation

Die zu Grunde liegende tayloristische Arbeitsorganisation betriebsférmiger Organisation von
Arbeit, verstanden als Prinzip der Trennung von ausfuhrenden und dispositiven Aufgaben
sowie der Zerlegung der Produktionsarbeit in kleinste Operationen, fiihrte zu einer enormen
Erhohung der Produktivitat, denn "kann man erst Arbeitsprozesse auf gleichformige Zeitein-
heiten beziehen, verandert das die Arbeit unwiderruflich” (Landes 1999: 65). Hohepunkt die-
ser Entwicklung war die "wissenschaftliche" Betriebsfuhrung, wie sie Frederic Taylor maR-
geblich propagierte. Fiir ihn bestand die Organisation von Arbeit vor allem in einer Zerlegung
der Abl&ufe und Prozesse in kleinste Arbeitseinheiten und deren genaue Messung mittels Uh-
ren. Zeit wird nun zur zentralen und Wert schaffenden GroRe in der Produktion; d.h. Arbeits-
zeit wird zum ékonomischen Faktor, was einen moglichst zweckrationalen Einsatz nach sich
zieht. Und dies unter zweierlei Aspekten: Fir die Besitzer und Produzentinnen, die Arbeits-
zeit einkaufen um damit zu produzieren, und fiir die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
durch den entsprechenden Verkauf ihrer Arbeitskraft nach abstrakten Stunden — und die aus-
gehandelte tarifvertragliche Entlohnung dafr.

1.2.2 Das "Normalarbeitsverhaltnis"

Das Pendant hierzu stellt die Etablierung der bezahlten Erwerbsarbeit dar. Die langsame kul-
turelle, politische sowie 6konomische Bevorzugung und Hinwendung zur formal freien Lohn-
arbeit flihrte zu einer gewaltigen Verschiebung der zeitlichen Organisationsprinzipien. Die
gesellschaftlichen Veranderungen bedeuteten einen Paradigmenwechsel in jeder Form. Der
sozio-kulturelle Prozess von der zunachst dulReren Zeitdisziplinierung hin zur Selbstdiszipli-
nierung (Elias *1990) vollzog sich entlang des langen und hart umkampften Prozesses der
Etablierung des Lohnarbeitsverhaltnisses. Im Zuge der Etablierung des Normalarbeitsverhalt-
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nisses wird nicht nur die Maxime der sinnvollen, also rationalen Zeitnutzung etabliert, son-
dern vor allem das freiwillige Arbeitsverhalten gefordert. Kulturell und sozial legitimiert wird
Zeit von den sonstigen Lebensbeziigen abstrahiert. Die endgultige Stabilitat erreichte diese
Form von Zeit- und Arbeitsverstandnis durch eine tarifliche und sozialstaatliche Regulierung,
also die Absicherung und den Schutz der entsprechenden Arrangements (Maurer 1992). VVon
hier strahlt das (Normalarbeits-) Zeitmodell in sdmtliche gesellschaftlichen Lebensbereiche
und Vorstellungen von Zeitgestaltung aus.

1.3 Reflexive Entgrenzungen und ihre zeitlichen Qualitaten

In vielen Betrieben erfolgt heute, besonders in Bereichen mit hochqualifizierten Beschaftig-
ten, eine Abkehr von diesen tayloristisch-fordistisch gepragten zeitlichen Arbeitszeitstrate-
gien. Dies geht einher mit einer umfassenden Flexibilisierung von Arbeit, d.h. einer Abkehr
von detaillierten und standardisierten Ablaufen, sowohl zeitlich, als auch in der Sozialorgani-
sation. Durch die damit einhergehende "Subjektivierung” von Arbeit tritt an die Stelle direkter
Steuerung durch Vorgesetzte mehr und mehr die prozessinduzierte indirekte Steuerung, bei-
spielsweise Uber betriebliche Kennzahlen. Die Beschéftigten sollen Uiber diesen Weg den zeit-
lichen Einsatz ihrer Arbeitskraft und Leistungsverausgabung selbst steuern (Do6hl, Kratzer,
Moldaschl & Sauer 2001; Sauer 2005; Grof3, Seifert, & Sieglen 2007; Sauer, Dohl, Kratzer, &
Marrs, 2004). Neben den mittlerweile gut dokumentierten Risiken einer unreflektierten Sub-
jektivierung und Entgrenzung bietet diese Entwicklung, bei systemischer Beachtung der zu
Grunde liegenden Zeitformen, auch Chancen. Bezuglich der zeitlichen Qualitaten und Zu-
sammenhangen heif3t das beispielsweise, dass die lebensweltlichen zeitlichen Bezlige, die im
Rahmen von Industrialisierung und Taylorismus muhsam aus dem betrieblichen Kontext aus-
geschleust wurden, nun wieder in die Betriebe zuriickgeholt werden kénnen. Sie gelten 6ko-
nomisch als produktiver. Werden die neuen Arbeitsformen im betrieblichen Zeithandeln prak-
tisch angewandt, dann kann die zeitliche Entgrenzung betrieblicher Arbeitszeiten fiir die Be-
schaftigten sogar ein Angebot sein, die eigenen Anspriiche und Bedirfnisse starker als bisher
in die Arbeitszeit einzubringen und wahrend der Arbeit zu leben. Theoretisch und begrifflich
lasst sich dieser systemische Zusammenhang an der betrieblichen Synchronie, also bestimm-
ten und gleichzeitig vorfindbaren qualitativen Zeitformen zeigen (Klier 2007). Stellvertretend
fur die qualitativen Zeitformen wird mit der Verwendung der Begriffe der Dauer, des Wartens
und vor allem der Pause aber auch 6konomisches und kategoriales Neuland betreten. Um die
Bedeutung der Zeitformen fur eine kiinftige (Arbeits-) Zeitpolitik zu skizzieren, mussen sie
und ihr subjektives Erleben aus der Alltagssprache in den betrieblichen und 6konomischen
Kontext transponiert werden.
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1.3.1 Das Beispiel der Pause(n)zeiten

Formell geregelte Pausen wie z.B. der Feierabend, das arbeitsfreie Wochenende oder der Ur-
laub haben als stabile Zeitinstitutionen und verlassliche Tarifregelungen enorm zum fordisti-
schen Wohlstandsmodell beigetragen. Pausen stellen als mehr oder weniger bewusste Unter-
brechung von Tatigkeiten, geplanten Prozessen, festgelegten Sitzungsablaufen oder einfach
ldngeren Auszeiten, sehr vielschichtig dar (Lackner 1995, Muri 2004, Sperling 1988). Histo-
risch gewachsen und kulturell tradiert ergab sich eine sehr strikte normative Vorstellung von
Pausen: Pausen gelten als Ordnungselement nur im Sinne von kurztaktiken Regenerations-
phasen. Bereits der langere Tagschlaf, der vorwiegend in der Mittagspause gehalten werden
kann, wird im betrieblichen Alltag schlichtweg ausgeblendet. Die Notwendigkeit von Pausen
zur korperlichen — und geistigen — Erholung ist mittlerweile arbeitswissenschaftlich gut do-
kumentiert, wobei der Vorteil von Pausen nicht nur auf eine "'Mehrleistung nachher’, also auf
die 'Erholungswirkung' der Pause allein, 'sondern zudem auch auf die Vorauswirkung von
Pausen™ zurtickzufiihren sind (Oppolzer 1989: 241). Das verdeutlicht, "dass die Einschaltung
einer Pause auch schon ihr vorausgehende Arbeit beeinflulit, und zwar im positiven Sinn™
(a.a.0.).2 Pausen sind dabei nicht beliebig zu verorten und verordnen, wenn sie ihre Wirkung
voll entfalten sollen. Wahrend fruhindustrieller Arbeitspausen, die noch keine normierten
oder festen Intervalle aufwiesen, war eine "weitgehende Selbstbestimmung tber die Lage, die
Dauer und den Inhalt von Arbeitspausen [...] noch charakteristisch” (Maurer 1992: 161). Sie
dienten h&ufig anderen Zwecken als der reinen Erholung. D.h. es bleibt nicht bei den physio-
logischen Vorteilen von Pausen beziiglich rein individueller Erholung. Kiirzere Pausen wer-
den im Regelfall von spontanem und informellem Austausch begleitet und stehen kommuni-
kativ in einem engen alltagsweltlichen Zusammenhang. Pausen kénnen dem "zeitlichen Ba-
lancesystem des Kollektivs™ (Muri 2004: 68) dienen, weil sie den notwendigen Eigenzeiten
Raum geben kénnen (Simsa 1996). Als organisationale Gestaltungselemente von Arbeitspro-
zessen konnen Pausen so zur sozialen Synchronisation, im Sinne einer gemeinsamen Kom-
munikation oder informeller Kontakte, genutzt werden. Langere Pausen, wie etwa das Wo-
chenende oder der Jahresurlaub dienen nicht nur dazu, auszuspannen, sondern auch dazu, re-
flexiv zurtick zu schauen, Revue passieren zu lassen oder einfach dazu, in Ruhe vorauszupla-

? Pausen gegen Ermiidungserscheinungen sind bereits wéhrend der Einfiihrung tayloristischer Betriebsregime ein
wichtiges Thema gewesen (Oppolzer 1989). Der physiologische Bezug der Reproduktionsméglichkeiten von
Avrbeitskraft wurde insbesondere am Beispiel der Schichtarbeit ausgiebig erforscht. Dies war notwendig, um die
Bedingungen zu kennen, damit die monotone Arbeit bestadndig erledigt oder die notwendige Aufmerksamkeit zu
Zeiten gegen den circadianen Rhythmus erbracht werden konnte. Deutlich wurde dabei, dass sich die Notwen-
digkeit der Erholung von Belastungen nicht beliebig auf l&ngere Perioden auBerhalb des Tagesrhythmus vertei-
len l&sst. Doch erst im Zuge der Human-Relations-Bewegung im Bereich betrieblicher Organisationsgestaltung,
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nen. Pausen tragen insgesamt erheblich zur Entdichtung der betrieblichen Arbeitsorganisation
bei (Muri 2004). Zur 6konomischen Wirksamkeit von Pausen gibt es insbesondere aus dem
Bereich der Innovation praktische Erfahrungen und einpragsame Beispiele (Klier 2007).

Die Auseinandersetzung um das Normalarbeitsverhaltnis als Auseinandersetzung tber die
Produktivitat der Zeit war insofern eine standige Debatte um Pausen und ihre Lage. Selten
jedoch wurde die alltagspraktische Wirklichkeit und soziale Funktion von Pausen — gerade in
betrieblichen Organisationen — explizit thematisiert und erfasst. Dies gilt auch fur den GroR-
teil der gewerkschaftlichen Debatten zur Pause. Bis heute gibt es jedenfalls zu den sozialen
Funktionen von Pausen im betrieblichen Kontext fast keine wissenschaftlichen oder empiri-
schen Erkenntnisse (Klier 2007, Mulitze 2004, Sperling 1988). Und je kiirzer historisch die
Arbeitszeiten wurden, desto weniger Gewicht wurde den Pausen zugemessen. Im Rahmen
traditioneller Tarifpolitik spielte die Forderung nach angemessenen (Mittags-) Pausen keine
prioritare Rolle. Oft hatten auch Betriebsréte die Funf-Tage-Woche oder mehr Urlaub der
langeren Arbeitsunterbrechung vorgezogen. Und letztlich wurden sie als erstes wieder geop-
fert, als es um die Anrechnung auf betriebliche Leerlaufzeiten oder Arbeitsunterbrechungen
ging, wie beispielsweise die so genannte Steinkiihler-Pause im Bereich der Metallindustrie.*
Dabei trug gerade der "Lohnrahmentarifvertrag I1" im Bereich der Metallindustrie entschei-
dend zur sozialen Wirksamkeit von Pausen bei. Erstmals war kollektiv ein individueller An-
spruch geregelt. Offensichtlich herrscht(e) auch in den Gewerkschaften die Vorstellung vor,
dass durch den Wegfall der Pausen die Produktivitat erhdht wiirde, und dementsprechend

sowie im Nachgang zu den Hawthorne Studien (1924 — 1932) wurde das Thema Pausen, ihrer Gestaltung und
ihre Handhabung zu einem 6ffentlich viel diskutierten Thema.

¥ Bereits bei akkordgebundener Arbeit innerhalb tayloristischer Strukturen sind die Formen der Pause vielfaltig.
Gegentlber reinen Erholungspausen treten bei nicht so rigiden Arbeitshedingungen willkrliche, also von den
Beschaftigten selbst gewahlte Pausen, in den Vordergrund, bzw. die Nutzung ablaufbedingter Unterbrechungen
als Pausen im Sinne individueller Bedurfniszeiten in den Hintergrund. Das liegt vor allem an der sozialen Funk-
tion: Willkarliche — oder unstrukturierte — Pausen dienen selten der Erholung alleine und ihre Sozialfunktion ist
bereits in strikt geregelten tayloristischen Regimen nachweisbar. Dennoch wurden Pausen im betrieblichen und
gewerkschaftlichen Kontext weitgehend betriebsorganisatorischen und technischen Erfordernissen gehorchend
strukturiert. Pausen wurden im tayloristischen Kontext starr an die betrieblichen Erfordernisse gekoppelt — und
damit bewusst dem individuellen Zugriff entzogen. Pausen konnten dann gemacht werden, wenn sie planmaRig
anfallen. Die Lage der Pause und ihre Frequenz, also die Entscheidung fur wenige groRRe Pausen oder viele klei-
ne, entscheidet jedoch nicht nur ber den Erholungswert, der zu Beginn der Pausen am gréBten ist, sondern hat
nicht unerhebliche Auswirkungen auf die individuelle und soziale Produktivitit. Werden Pausen entsprechend
ermdglicht ergeben sich meist verbliffend positive Auswirkungen auf das Leistungsniveau und Teamklima.

* Offentlich wurden Pausenregelungen oft spottisch als “Pinkelpausen” bezeichnet. So etwas die Pressemeldung
zum Tarifabschluss 2006, dass die IG Metall die Pinkelpause gerettet habe oder die Deutsche Postgewerkschaft
(DPG) in einer langen Auseinandersetzung einen "Pinkelpausentarifvertrag” durchgesetzt hatte. Dabei war gera-
de dieser Streik um Humanisierung der Arbeitsbedingungen sehr weitreichend angelegt: Im Prinzip ging es da-
rum, tariflich den Einstieg in die Verflgungsgewalt des Arbeitgebers bezlglich der Arbeitsorganisation und vor
allem -ausfuhrung zu bekommen. Ziel war, bei den Bemessungsgrundlagen fur die zu leistenden Arbeiten tarif-
lich mitzubestimmen - und damit qualitativ in die Arbeitsorganisation einzudringen.
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mehr Lohn als Verhandlungsmasse zu erringen war. Doch die betriebsokonomische Rechnung
ist nie ganz aufgegangen: Trotz aller Anstrengungen gelang es in keinem Fall vollig, "die in-
tersubjektiv-sozialen Bedurfnisse der Arbeitenden zu neutralisieren™ (Sperling 1988: 571).
Klassische Facharbeiter und Hochqualifizierte, die Gber ein hohes MaR an fachlicher und zeit-
licher Dispositionsmdglichkeiten verflgten, hatten nach wie vor die Méglichkeit selbstbe-
stimmter Pausen. Vor diesem Hintergrund ist eine Ubertragung auf moderne Formen der Ar-
beitsorganisation mehr wie angezeigt. Denn durch steigende Flexibilisierungsbemihungen
nehmen sowohl Unterbrechungen der Betriebszeiten, und dadurch Pausen im Sinne von
Nichtproduktion, als auch der Bedarf an sozialen Synchronisationszeiten zu (Bosch 2000).
Beides kann sinnvoll durch adaquat gestaltete Pausen verknUpft werden.

1.3.2 Von der Dauer und vom Warten
Aus zeittheoretischer Sicht ist Stabilitdt und Dauer ein zentrales Moment des lebensweltlichen

Alltages - und deckt sich mit dem 6konomischen Interesse an stabilen betrieblichen Struktu-
ren (Vo 1995).° Ein hoher Grad an Verbindlichkeit bietet Unternehmen eben "auch die Még-
lichkeit zu zeitlichen Gestaltungsspielraumen, denn gerade die Stabilitat und soziale Verbind-
lichkeit der Arbeitszeitinstitutionen garantieren das Arbeitsverhalten langfristig” Maurer
(1992: 191). Bereits die Abwicklung wiederkehrender Aufgaben erfordert prinzipiell Struktu-
ren, die sich nicht laufend &ndern. Dadurch ist — neben einem gewissen Mal} an Standardisie-
rung — Flexibilisierung Gberhaupt erst moglich. Erst durch dauerhafte Strukturen lasst sich
eine Effizienz der internen Leistungserstellung und -verwertung erreichen und ggf. messen.
Und nur ein durch Dauer stabilisiertes Innenverhaltnis ermdglicht es virtuellen Betrieben, ein
flexibles AuBenverhaltnis als Erfolgsfaktor zu verbuchen. Die Zeitform der Dauer ist fur Be-
triebe notwendig, um beispielsweise ihren Organisationsstrukturen Stabilitat in der Zeit zu
geben oder um langfristige strategische Ziele verfolgen zu kénnen. In den Worten der Organi-
sationssoziologie: Die Organisation von Betrieben wird im Innen- und AufRenverhéltnis im-
mer ein ausgewogenes Verhéltnis von Stabilitat und Flexibilitat aufweisen missen. Bereits
Luhmann (1987) weist darauf hin, dass dies keinen Gegensatz darstellt. Strukturen und Pro-
zesse unterscheiden sich durch ihr Verhéltnis zur Zeit. Sowohl fiir die Struktur, als auch fir
den Prozess gilt: Nur weil sie dauern, kénnen sie auch verandert werden. Die Bedeutung von
stabiler und gleichférmiger Leistung, bzw. von Leistungen zum Aufrechterhalten der Organi-
sationsstrukturen, wird jedoch in der Literatur und Diskussion um Beschleunigung und Flexi-

5 Fir VoR (1995) geht dieser Bezug sehr weit: Die Alltagsorganisation von Zeit durch Personen ist fiir ihn kon-
stitutiv fir die Herstellung stabiler Zusammenhénge in ausdifferenzierten Gesellschaften. Sie gewahrleistet oft
einen besonders verlsslichen, manchmal sogar den einzig stabilen Orientierungsrahmen. Umgekehrt wirken
diese alltaglichen Stabilitatsorientierungen — mehr oder weniger implizit, direkt oder indirekt — stabilisierend auf
sich verandernde soziale, betriebliche und kulturelle Bereiche zurick.
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bilitat systematisch unterschatzt. Die Flexibilitat von Arbeitszeit kann 6konomisch genauso
wenig beliebig und grenzenlos sein, wie die ihr zugrunde liegende betriebliche Organisation,
wenn sich nicht schwerwiegende Folgeprobleme ergeben sollen. Zu einer stabilen Implemen-
tierung von Flexibilitat bedarf es deshalb einer verlasslichen und dauerhaften betrieblichen
Zeitkultur.

Im 6konomischen, organisationalen und betrieblichen Kontext hat auch das Warten eine
uberwiegend negative Konnotation: Es gilt als Indiz fiir schlecht organisierte Prozesse und
ineffiziente Arbeitsstrukturen. Doch eine "Simultanplanung” scheitert notwendig an der
Komplexitét sozialer Systeme und Interdependenz ihrer Zeitplane. Insofern ist Warten auch
ein bedeutender Bestandteil innerhalb betrieblicher Systeme. Da keine wirkliche Gleichzei-
tigkeit "zwischen Ereignissen in [Betrieben][...] besteht, ist uns als unausweichliche Folge
dieser Inkongruenz das Warten auferlegt" (Schiitz & Luckmann 2003: 84). Warten als Phase
der Orientierung auf Kommendes wird, wie die Zeitform Dauer auch, zuallererst erlebt. War-
ten bedeutet deshalb Handeln, weil der Wartende mit seinem teleologischen Tun einen sub-
jektiven Sinn verfolgt. Warten bedeutet insofern meist nicht "Nichtstun oder Abwarten, son-
dern beinhaltet Tatigwerden" (Schilling 2002: 288). Dies gilt vor allem in den Fallen, in de-
nen das aktive Handeln von Menschen durch externe Einflusse zunéchst gestoppt wird: Wol-
len sie ihr Ziel dennoch erreichen, missen sie nach einer gewissen Zeit, quasi als Chance des
Wartens, neue Entwirfe entwickeln oder anders schopferisch téatig werden. "Aus der Warteer-
fahrung heraus entstehen neue Handlungsentwiirfe™ (a.a.0.: 300). Spatestens beim Warten
wird die enge Verflochtenheit der unterschiedlichen Zeitformen und ihrer Qualitéten deutlich.
Warten ist als Pause erleb- oder nutzbar, beispielsweise in Form von Entspannungsiibungen
oder Spielen. Und in Pausen kann man sehr wohl auf etwas warten, beispielsweise auf Be-
sprechungsergebnisse. Warten wird zu einer 6konomisch sinnvollen Kategorie, wenn bei-
spielsweise das Erwarten eines Konsenses oder das Abwarten, bis betriebliche Signale nach
Totzeiten oder Verzdgerungen den jeweiligen Entscheidungen zuordenbar werden, eine aner-
kannte Handlungskompetenz in Betrieben darstellen. Und sich damit wiederum mit dem War-
ten des lebensweltlichen Kontextes decken. Daran scheitert letztlich eine Vielzahl von Projek-
ten: dass sie nicht abgewartet haben oder systemisch nichts wirklich erwartet wurde.

1.4 Der Trade-off zwischen quantitativer Arbeitszeitverkirzung und
Qualitat der Arbeitszeiten

Fur die gewerkschaftliche Tarifpolitik spielte die Frage der Arbeitszeitverkiirzung immer eine
wichtige Rolle. Die quantitative Verkiirzung der Wochenarbeitszeit von den Anféngen tarif-
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politischer Aufzeichnungen und Auseinandersetzungen (ca. 82 Stunden 1873) auf heute tarif-
lich bis hin zu 35 Stunden (Metall- und Druckindustrie), in Einzelféllen sogar 32 Stunden, ist
flr sie ein groRer Erfolg gewesen. Empirisch jedoch lasst sich zeigen, dass den Arbeitszeit-
verkurzungserfolgen oft die betriebliche Intensivierung der verbleibenden Arbeitszeit folgte.
Vor allem dann, wenn der Veranderung der Arbeitsinhalte im Sinne einer Verdichtung zu
wenig Beachtung geschenkt wurde. Zu hoher Zeitdruck ist die Konsequenz nicht nur bei den-
jenigen, die davon negativ betroffen sind. Fir viele wird insofern eine rein quantitative Ar-
beitszeitverkiirzung fir ein inaddaquates Mittel gehalten, Zeitdruck zu verringern (Wagner
2005). Es gibt, so die Verallgemeinerung, insgesamt einen Trade-off zwischen dem Anliegen,
die Arbeitszeit quantitativ zu verkiirzen und anschlieRend zu "leben", oder qualitative Zeitan-
teile wahrend der Arbeit wieder zuzulassen. Dieser Trade-off, der beispielsweise in der Aus-
einandersetzung um die 35-Stunden-Woche noch prasent war, wird derzeit nicht thematisiert.
Er muss auch nicht apodiktisch sein, erfordert jedoch, dass die konkrete Arbeitsgestaltung und
zeitliche Freirdume darin mit der VVerkirzung der Arbeitszeit geregelt werden. Sonst grabt im
Extremfall "die Freiheit von der Arbeit", also eine rein quantitative und auf das Nach-der-
Arbeit gerichtete Ansinnen einer Arbeitszeitverkiirzung "der Freiheit in der Arbeit das Wasser
ab™" (Mickenberger 2007, S. 195). Dies gilt nicht nur fir die gesellschaftliche und gewerk-
schaftliche Zielfindung, sondern beispielsweise auch fur die individuell unterschiedlichen
Vorstellungen einer Work-Life-Balance.



2. Arbeit und Leben - Eine gar nicht selbstverstand-
liche zeitliche Trennung

"Ende der 70er Jahre stellt sich die Arbeitszeit dann als ein dulRerst stabiles Konstrukt dar, des-
sen einzelne Bestandteile sozial institutionalisiert und komplementér aufeinander bezogen sind
[...] Die industriellen Arbeitszeiten konstituieren sich allmahlich als ein stabiles Zeitgerust, das
aus den Grundformen: Arbeitstag, Arbeitswoche und Arbeitsjahr besteht, einen hohen Grad an
Einheitlichkeit und Verbindlichkeit erreicht und den arbeitenden Menschen langsam aber si-
cher 'in Fleisch und Blut tbergeht" (Maurer 1992: 142 & 145).

Mittels der neuen Instrumente der betrieblichen Leistungspolitik verliert vor allem die abs-
trakte Uhrenzeit, verstanden als Malistab des Aufwandes einer Produktherstellung, seine tra-
ditionelle Bedeutung. Die Dauer, Lage und Regulierungsform der (Arbeits-) Zeit wird
dadurch fur viele Beschaftigte immer vielféltiger, die formale Flexibilitat dadurch hoéher. Die
Regulierung und Steuerung in Betrieben wird nun anders, meist indirekter und komplexer,
organisiert. Die mit Kennzahlen und Zielvorgaben einhergehende Zunahme an individueller
Organisations- und Koordinationsleistung erhoht den betrieblichen Druck zunéchst enorm.
Das erklart sicher die Zunahme nach padagogischen Zeitmanagement Konzepten (Klier
2008). Die Entlastung von chronischem Zeitdruck, der sich betrieblich in bestimmten Le-
bensphasen wie der "rush hour of life" (Bittman & Wajcman 1999, BMFSFJ 2006) noch zu-
spitzt, kann quantitativ durch eine drastische Reduzierung der Wochen- oder Lebensarbeits-
zeit angegangen werden. Qualitativ geht es jedoch vor allem um die Gestaltung und Freirdu-
me der Zeit, die real flr die Erwerbsarbeit aufgebracht werden muB. Die banale 6konomische
Erkenntnis dahinter: Arbeitszeit ist nicht gleich Arbeitszeit. Sie hat - wie die Lebenszeit auch
- verschiedene zeitliche Qualitaten. Diese Qualitatsunterschiede werden im Rahmen der De-
batte um die sich entgrenzende betriebliche Zeitorganisation wieder deutlich und finden in
verschiedenen Zeitformen ihren Ausdruck. Zeitliche Qualitaten werden wieder zurtickgeholt,
nachdem sie in der Phase des Taylorismus systematisch ausgegliedert worden waren.

2.1 Die Diskussion um eine Balance von Arbeit und Leben

Alle ernst gemeinten Uberlegungen zum Thema Work-Life-Balance weisen auf die Notwen-
digkeit hin, die Erwerbsarbeit zu entdichten (siehe hierzu die Beitrage in diesem Band). Eine
gelungene Work-Life-Balance bedeutet jedoch mehr als eine Reduzierung des Leistungs-
drucks und kann im Modellideal verstanden werden "als eine [...] Verteilung und Organisati-
on der Arbeitszeiten iiber Lebensphasen [...], die es jedem ermdglicht, den von ihm ge-
wiinschten Rhythmus in seiner Lebenszeit zu finden" (Garhammer 2008, S. 22). Es muss in-
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sofern auch um qualitative Zeitanteile innerhalb der Arbeit gehen, welche die Arbeitsintensi-
tat verringern. Erst dadurch kénnen die unterschiedlichen zeitlichen Qualitaten lebbar ge-
macht werden. Eine Balance zwischen Beruf und Leben ist dabei in allen Teilbereichen ein
sozialer Akt. Damit die qualitativ neuen Arbeitszeiten in der AuBerung ihrer typischen Zeit-
formen praktisch und vor allem ohne negative Rickwirkungen angewandt werden kénnen, ist
die Beachtung der daflir notwendigen zeitlichen Abhangigkeiten und sozialen VVoraussetzun-
gen im betrieblichen und alltaglichen Zeithandeln entscheidend. Dabei bestimmt die jeweilige
Familienform die konkrete Nutzbarkeit von Arbeitszeitmodellen stark mit.

Nimmtlhr Arbeitgeber Riicksicht auf die Anforderungenund
Bediirfnisse von Familien?

Ist das Verhdltnis zwischen ,Beruf” und ,privatem \ Ist das Verhaltnis zwischen ,Beruf” und ,privatem
Leben” bei lhnen ausgewogen? ‘ Leben" bei Thnen ausgewogen?
Viter Miitter

Ja,
in hohem MaB
_ i s g __

3% 56%
® ingeneagem Mell/nctt W in hehr|hohem Nal B in fawhr] hahem Mel 8 |n geringern Mell/nicit
Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2007, INIFES (Tatjana Fuchs) © 2007 DGB-Index Gute Arbeit

Abb. 1: Durch familienfreundliche Regelungen und/oder soziale Einrichtungen kdnnen Betriebe sehr viel dazu
beitragen, zumindest das Familienleben in besseren Einklang mit den beruflichen Anspriichen zu bringen.

Oben gezeigte Grafik beruht auf einer Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit und umfaf3t dabei zwei
Fragen bzw. Antworten. Die vorhergehende Frage an die Beschéftigten war, ob der jeweilige Arbeitgeber auf die
Anforderungen und Bediirfnisse von Familien eingeht. Wurde diese Frage mit "Ja, in sehr hohem MalRe" beant-
wortet, dann fanden die Arbeitnehmer auch, daf? ihr Verhdltnis zwischen Beruf und privatem Leben ausgewogen
war. Und zwar zu 88 % bei den Ménnern und zu 93 % bei den Frauen. Gab es keine Rucksichtnahme, so war
auch die Ausgewogenheit entsprechend schlecht (letzte Zeile in der Grafik). Durch einen betrieblichen Aus-
gleich auBerberuflicher Schlechterstellung tiber diese MaRnahmen profitieren Frauen bzw. Mtter erheblich
starker von betrieblichen FérdermafRnahmen. Interessant ist dabei die Feststellung, daB, je kirzer die Arbeitszei-
ten sind, desto eher die subjektiv wahrgenommene Work-Life-Balance stimmt.

Zum Themenbereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist beziglich des Handelns von Betriebs- und Perso-
nalréten bisher noch sehr wenig empirisch bekannt. Tatsachlich sind wenig explizite Aktivitaten nachweisbar
Und Betriebsvereinbarungen zu diesem Thema genief3en eher Seltenheitswert (Brinkmann & Fehre 2009).

(Quelle: DGB 2007, S. 12)




Die Ruckkehr der Lebenswelt in die Arbeit
Vom Normalarbeitsverhaltnis zu neuen Zeitqualitaten im Betrieb

Dr. Alexander Klier

Richtig interessant werden Work-Life Balance Modelle ohnehin erst jenseits kurzfristiger
Flexibilisierungsstrategien. Dann, wenn beispielsweise Uber Langzeitkonten neue Moglichkei-
ten und qualitative Freirdume ermoglicht werden kénnen. Eine echte Work-Life-Balance
"raumt den Menschen das Recht ein, Dauer und Rhythmus der beruflichen Arbeit tiber den
gesamten Lebenslauf differenziert zu gestalten” (DGfZP 2005, S. 6). Dies funktioniert nur
dann, wenn die Arbeitszeit mit den jeweiligen Lebenslagen und subjektiven BedUrfnissen
weitgehend vereinbar ist. Das Verhéltnis zwischen Arbeitszeit und Lebensfiihrung muss dazu
insgesamt Kkritisch reflektiert werden. Auf der gesellschaftlichen Ebene geht es dabei um eine
Revision der historisch und sozio-kulturell gewachsenen zeitlichen Unterteilungen und Tren-
nungen. Eine solche Revision hat auch im gewerkschaftlichen Kontext zutiefst mit den orga-
nisationalen Wertvorstellungen zu tun. Eine Neujustierung und Balance von Arbeit und Leben
sind deshalb nicht nur "Gegenstand und Handlungsfeld tariflicher Politik™" (Dettling 2004:

33). Sie sind dem Grunde und der Intention nach eine Ausweitung der traditionellen Tarifpoli-
tik auf neue zeitlich-qualitative Felder. Soziale Entwicklung und Wohlbefinden im famili&ren
Rahmen — und dariber hinaus — hangen entscheidend von der Qualitat und den Freirdumen
der Arbeitsbeziehungen ab. Wenn eine Work-Life-Balance innerhalb der Arbeitszeit gelingt,
verbessern sich Lebensqualitat und Lebensstandard der Beschaftigten deutlich. Ein erstes
starkes Argument, die Arbeitszeit inhaltlich - und damit qualitativ - aufzuwerten.

2.2 Von Freizeit und von freier Zeit

In der Regel werden Arbeitszeitdebatten auch in den Gewerkschaften rein funktional gefihrt.
Erwerbsarbeit wird dabei tberwiegend als fremdbestimmte Lebenszeit verstanden, die unter-
schiedlich, je nach Ideologie, von den Menschen ge- und erlebt wird. Kritische AnstoRe, Be-
ruf und Arbeit auch als Lebensentwurf und Arbeitsfahigkeit als Kriterium sozialer Akzeptanz
zu verstehen, kamen nur aus der feministischen Forschung und haben sich bis heute gewerk-
schaftlich nicht nennenswert durchgesetzt. Doch die Erwerbsarbeit wird mittlerweile — zu-
mindest in den hochqualifizierten Bereichen — immer weniger rein instrumentell, also ledig-
lich zum Gelderwerb, ausgefuhrt. Vielfach finden beispielsweise Ingenieure und Spezialisten
in ihrem Berufsfeld auch eine persoénliche Erfullung. Gerade die Diskussion um die Qualitat
der Arbeit zeigt, dass hier der rein instrumentelle Aspekt von Arbeit gegenliber dem Gedan-
ken, etwas Sinnvolles zu tun, in den Hintergrund tritt. Anders formuliert: Es geht immer Ofter
um die Frage, was wie getan wird, welche personlichen Erfahrungen dabei gemacht werden
kdnnen und wieviel Freiraum dafiir gewahrt wird. Dies trifft sich mit der Debatte, dass einer
der wichtigsten Treiber flir das Engagement von Beschaftigten das ernsthafte Interesse der
Unternehmensleitung an ihnen als Person ist. Respekt ist eines der Schlagworte hierfur. Die
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Mitarbeiter /-innen wollen sich nicht nur angenommen, sondern vor allem in ihren Interessen
ernst genommen fiihlen.

Die Trennung von Arbeit und Leben oder Arbeitszeit und Freizeit ist auch inhaltlich und be-
grifflich duRerst problematisch. Freizeit, oft gleichgesetzt mit dem Leben des Begriffspaares,
stellt beispielsweise durch die kulturelle und geschichtliche Entwicklung eine besondere Ka-
tegorie innerhalb der alltaglichen Zeitverwendung dar. Sie ist aber meist keine freie Zeit im
Wortsinne, da sie viele private und gesellschaftliche Anspriiche, Verpflichtungen oder auch
Zwénge beinhaltet. Dies gilt nicht nur fur den Bereich von Erziehung und Betreuung, sondern
auch fir die Pflege sozialer Kontakte. Gerade hinter Hausarbeit, Erziehung und Betreuungs-
leistungen steckt harte kdrperliche Arbeit, auch wenn sie in der Freizeit erfolgt. Freizeit ist
von der Entstehungsgeschichte her das Gegenteil von bezahlter Erwerbsarbeit. Insofern wird
umgekehrt oft metaphorisch von Beziehungsarbeit, Pflegearbeit und selbst Trauerarbeit ge-
sprochen, wenn es um die milhsamen Aspekte der Freizeit geht. Ohne Zweifel bedeuten diese
Aufgaben auch viel Arbeit - in der Regel flr Frauen. Haus-, Pflege- und Firsorgearbeiten
haben nach bisheriger Auffassung im betrieblichen Handeln nichts zu suchen und werden der
Sozialpolitik zugeordnet. Doch eine fiirsorgliche Praxis bendtigt auch auf betrieblicher Ebene
eine materielle Ausstattung. Mit anderen Worten: "Den Ubergang zu einer wirklichen betrieb-
lichen Thematisierung des Wechselverhaltnisses zwischen Arbeit und Leben bilden Mal3nah-
men im Betrieb, in denen die privaten Planungen der einzelnen Beschaftigten bei der Festle-
gung zukunftiger Arbeitszeitmuster zumindest im Prinzip gleichrangig einbezogen werden”
(Hildebrandt 2001, S. 116).

Um zu verhindern, dass zwar die Herstellung von Windeln zum Bruttoinlandsprodukt z&hlt,
aber die Kindererziehung innerhalb der Familien im derzeitigen Arbeitsbegriff aul3en vor
bleibt, muss der Begriff "Arbeit" selbst problematisiert werden.® In der alltaglichen Diskussi-

® Was also ist Arbeit? lautet die Frage. Etymologisch steckt hinter dem Wort Arbeit und seiner Aquivalente in
den européischen Sprachen die Mihe (Haeffner 1999, S. 9), oft verbunden mit einem Erleiden oder erdulden.
Eher passen wiirde flr die reflexiven Arbeitsbeziehungen von der Bedeutung her das deutsche Wort "Werk" (als
Aquivalent zum englischen Wort "work", zu Arbeit passt demgegeniiber genauer das englische Wort "labor").
Dieser Begriff driickt den zweiten zentralen Aspekt von Arbeit aus: aktiv handeln, herstellen und gestalten. In
Werken kdnnen Menschen idealtypisch sich und ihre Wirksamkeit erfahren. Da der miihevolle Aspekt historisch
fiir die meisten Menschen (iberwogen hat und dabei einen betréchtlichen Teil der Lebenszeit ausfiillt, gibt es
bereits sehr friih Uberlegungen zur Beziehung von Arbeit und Menschsein. Zu diesen gehorten auch immer
Uberlegungen zu Weisen des Untatigseins und der Betatigung im Sinne der aktiven Teilnahme am 6ffentlichen
Diskurs bzw. der Gestaltung von Welt und Gesellschaft. Mit dem Begriff Arbeit driickte vor allem die neuzeitli-
che Gesellschaft seit der Reformation ihr eigenes Selbstverstandnis aus. Gibt es deshalb ein Bedirfnis nach Ar-
beit? Ist Arbeit sogar Grundbedingung der Menschwerdung? Darauf gibt es in der Philosophiegeschichte unter-
schiedliche Antworten, die einen weiten Arbeitsbegriff umfassen (Aristoteles, Hannah Arendt, Ernst Bloch,
Georg Wilhelm Friedrich Hegel, John Locke, Karl Marx etc.). Fest steht, dass viele Menschen nicht nur Hobbys
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on, vor allem aber der gewerkschaftlichen Debatte wird der Begriff sehr schnell auf Erwerbs-
arbeit reduziert. Zudem werden soziale und materielle Wertigkeiten damit verbunden: Pro-
duktive Arbeit (Erwerbsarbeit) und reproduktive Arbeit (Hausarbeit) oder gesellschaftlich
wertvolle Arbeit (Ehrenamt). Gerade weil er im gewerkschaftlichen Kontext bisher haufig
noch exklusiv im Sinne von bezahlter Erwerbsarbeit betrachtet wird und keine privaten und
qualitativen Zeitanteile kennt, stellt er selbst ein Problem dar. Dies gilt sowohl inhaltlich, als
auch systematisch. Ein zweites Argument dafiir, die Arbeitszeit tariflich auch qualitativ zu
fassen und durch "private"” Zeitanteile aufzuwerten.

Jahresbudget bezahlte / unbezahlte Arbeit

Milliarden Stunden
120

100

80

60

m 1992
m 2001

40

20

Unbezahlte Arbeit Erwerbsarbeit Wegezeiten

Abb. 2: Gegenilber der bezahlten Erwerbstatigkeit ist der Anteil der unbezahlten Arbeit, die vor allem in der
sogenannten Freizeit erbracht wird, deutlich groRRer. Freizeit heif3t also offensichtlich nicht automatisch, ohne
Betétigung und ohne Verpflichtungen oder Zwénge zu sein. Dies zeigt sich besonders im birgerschaftlichen
Engagement, bei dem sich gerade Menschen, die voll im Erwerbsleben stehen, gerne engagieren. Auch wenn sie
dadurch erheblich in abh&ngige Strukturen eingebunden sind. Immerhin 18 % der Erwachsenen engagieren sich
beispielsweise ehrenamtlich neben ihrem Beruf.

austiben wollen, denn dabei wiirden Sie sich unterfordert fihlen oder vielleicht auch nicht ernst genommen. Wie
man an tragischen Beispielen arbeitsloser Menschen weil verleiht Arbeit Halt, gliedert die Zeit und gibt dem
Dasein Ziele und damit einen Sinn. Sie sorgt somit fur Identifikation und soziale Einbettung.
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Besonders wichtig ist, dass dies auch 6konomisch von enormer Bedeutung ist. "Mittlerweile kann auf der Basis
von Zeitbudgetstudien nachgewiesen werden, da in privaten Haushalten das 1,7-Fache dessen erwirtschaftet
wird, was in der eigentlichen Nationalokonomie an Wertschépfung erfolgt" (Lange & Heitkotter 2007, S. 188).

(Quelle: BMFSFJ 2003, S. 11)




3. Zeitqualitat in der Arbeit = Dauer x Warten x
Pause

"Die darin [in der "inneren Arbeitszeitverkirzung™] thematisierte Freiheit in der Arbeit bietet
die Mdglichkeit, die Arbeits- und Lebenswelt der Beschaftigten gleichermalien zum Gestal-
tungsgegenstand zu machen, die zwei durch Trennung und Hierarchisierung einander ent-
fremdeten Rollen des "Arbeitens™” und "Lebens" in wechselseitigen Austausch zu bringen und
ihren gegenseitigen Anforderungen gerecht zu werden" (Mickenberger 2007, S. 196).

Das Ergebnis der weitreichenden Umbriiche in der Arbeits- und der Lebenswelt ist die Mdg-
lichkeit eines tiefgreifenden Wandels gesellschaftlicher Zeitarrangements und Veranderung
der zeitlichen Institutionen. Die Dynamik geht dabei nicht alleine, aber doch sehr erheblich
auf die Veranderungen betrieblicher Zeitorganisationen und ihrer Wechselwirkungen mit der
Alltagskultur zurtick. Denn Lebenszeit kann zwar - in Form von Arbeitskraft gegen Lohn -
zur Verfugung gestellt werden. Aber sie kann eben nicht verkauft werden. Mit anderen Wor-
ten: Auch Arbeitszeit ist Lebenszeit. Insofern spielen hier auch die alltagsweltlichen Zeitqua-
litdten eine bedeutende Rolle. Bei den derzeitigen Arbeitszeitdebatten spielen neben der In-
tensitat gerade die konkrete Gestaltung und ihr qualitativer Gehalt eine groRe Rolle. "Es geht
konkret um Zeit und Spielraume fur das soziale Leben in Nachbarschaft, Verein und Stadt, fur
die personliche Entwicklung, fir das Engagement in Zivilgesellschaft und Ehrenamt” wéh-
rend und Innerhalb der Arbeitszeit (DGfZP 2005, S. 11). Die Aufwertung der "Innenseite” der
Arbeitszeit bedeutet in jedem Fall eine Auseinandersetzung uber die Art und Weise des be-
trieblichen Miteinander und sozialen Untereinander. Die synchrone Beachtung unterschiedli-
cher Zeitformen bietet insofern grof3e Chancen, die Entgrenzungsdiskussion oder Debatte um
eine Work-Life-Balance voranzubringen. Die qualitativ unterschiedlichen Zeitformen ver-
sprechen dabei nicht nur eine héhere Produktivitat der Arbeitsprozesse. lhre qualitative Be-
ricksichtigung und tarifliche Verankerung bote auch die Chance, Arbeit als einen wichtigen
Teil der Lebenswelt begreifen und die eigene Biografie gestalten zu kénnen.

3.1 Vertrauen und andere dauerhafte Kategorien

Eine Koordination betrieblicher Prozesse durch Gruppen und Teams gilt heute als organisati-
onaler Fortschritt. Einzelne Personen, Gruppen und Projekte erhalten in diesem Zusammen-
hang eine relative Autonomie, denn eine gute Projektarbeit gibt es nur unter dieser Bedin-
gung. Zentrale Aufgabe, diese Autonomie kollektiv sicherzustellen, ist, den Projekten, Teams
und Gruppen — als betrieblichen Untersystemen — eine anstandige zeitliche Ressourcenaus-
stattung einzurdumen. Strukturell ist dabei Dauer(haftigkeit) eine zeitliche Voraussetzung:
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Die Ubergeordnete Organisation und ihre Prozesse sollen durch die Projektergebnisse schliel3-
lich beeinflusst werden. In der Konsequenz héngt die individuelle Zeitautonomie in modernen
betrieblichen Prozessen wesentlich davon ab, welche konkreten Modi einer Regulierung die
jeweiligen Gruppen und Projektteams entwickeln. VVor allem spielt eine Rolle, welche Hal-
tung(en) sie gegentiber den anderen Gruppenmitgliedern einnehmen und welche Verhéltnisse
der Anerkennung der unterschiedlichen zeitlichen Bedurfnisse institutionalisiert werden. Kol-
lektive Zeitautonomie darf dabei nicht in einer individualistisch verkirzten Fassung gedacht
werden. ,,Zeitautonomie bedeutet nicht: Bedingungslose Durchsetzung eigener Zeitinteressen,
sondern Anerkennung der Zeitinteressen anderer im eigenen Handeln" (Trinczek 2005, S.
386). Die notwendige Balance zwischen den individuellen und kollektiven Zeitinteressen
kann nur kommunikativ erreicht werden. Kategorien wie "Ricksichtnahme™, "Aushandlung
und "Interaktion™ bekommen in der gelingenden Team- und Projektarbeit einen dominanten
Stellenwert. Fir die gewerkschaftlichen Diskussionen kann das nun heif3en, dass der Betrieb
als soziales Handlungsfeld und Arena unterschiedlicher zeitlicher Anspriiche stérker als bis-
her in den Blick genommen wird. Das deckt sich nicht zufallig mit den Kategorien "Tole-
ranz", "Achtung" und "Wirde" der IG Metall Initiative "Gute Arbeit".

Bei einem volligen Verzicht auf formale Erfassung, Auswertung und Kontrolle von Arbeits-
zeiten im Rahmen der Vertrauensarbeitszeit sollen die Betroffenen mdéglichst ohne betriebli-
che Zeitvorgaben am Arbeitsplatz selbst optimale zeitliche Lésungen entwickeln und die Ein-
haltung ihrer vertraglichen Arbeitszeit(en) tiberwachen. Mundigkeit und Selbstbestimmung
werden in diesem Rahmen zu betrieblichen Anforderungen, die zu erflllen sind. Dafur aber
muss es ebenfalls konkrete zeitliche Bedingungen geben. "Ohne Vertrauen kein wirklicher
Informationsaustausch, ohne Offenheit keine Konfliktbearbeitung, schon gar nicht ein haltba-
rer Konsens" (Heintel & Krainz 1998: 104). Bindung und Vertrauen sind jedoch nicht direkt
und bewusst zu etablieren.” Sie sind das Ergebnis dauerhaften Verhaltens und der Berechen-
barkeit der betrieblichen Organisation. Besonders das Vertrauen bedarf in den Augen der Be-
schaftigten einer dauerhaften Begrindung (Frey 2000). Der volle Einsatz individueller F&hig-
keiten von qualifizierten Spezialisten ist im Rahmen betrieblichen Arbeitshandelns an die
grundlegende Voraussetzung von Motivation und Vertrauen gekniipft (Rosenstiel & Comelli

" Das erreichbare betriebliche Vertrauensniveau bleibt in "ganz erheblichem MaRe nur ein Nebenprodukt anders
gerichteten Handelns" (Staehle #1999: 409) und ist insofern nicht strategisch zu etablieren. Vertrauen ist nur
sozial, d.h. in reziproker Gemeinsamkeit zu erreichen und gewahrleisten (Geramanis 2002). Vertrauen und die
dazugehorige Unternehmenskultur ist nicht einfach zu verordnen bzw. einzufiihren. Sowohl Vertrauen, als auch
die dazu notwendigen Bindungen etablieren und stabilisieren sich erst Zug um Zug. Sie sind deshalb auch nur
sehr begrenzt instrumentell einsetzbar oder fir Fuhrungszwecke manipulierbar. Das bietet viele Vorteile, da eine
betriebliche Vertrauenskultur nur mit dem ernsten Willen des Managements und auf Dauer gestellt zu etablieren
ist.
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2003). Letztlich setzt subjektivierte Arbeit insgesamt ein gegenseitiges Anerkennungs- und
Vertrauensverhéltnis voraus, wenn sie gelingen soll. Bindung, Vertrauen, Rucksicht und dau-
erhafte Interaktion stellen dafiir zentrale betriebliche Ressource dar (Geramanis 2002). Ihre
Bedeutung nimmt umso mehr zu, je flexibler Betriebe gestaltet werden sollen. Entfalten kann
sich Vertrauen nur in der Dauer stabiler Arbeitsbeziehungen. Eine Chance, die auch gewerk-
schaftspolitisch genutzt werden kann. Denn hier deckt sich das 6konomisch Sinnvolle mit
Erkenntnissen aus der Forschung um gute Arbeit: Ein wesentlicher Faktor in der subjektiven
Bewertung guter Arbeit ist die Stabilitat und Berechenbarkeit der - auf Dauer gestellten - Ar-
beitsverhaltnisse.

3.2 Das Warten auf eine Work-Life-Balance

Neben der Anpassung an den betrieblichen Arbeitsbedarf hat eine gelungene Balance von
Arbeit und Leben vor allem alltagskulturelle und biographische Perspektiven. Langere Block-
freizeiten werden individuell als Projekt der jeweiligen Person aufgefasst. Ihre Nutzung er-
folgt anders als beispielsweise die des Jahresurlaubs oder Wochenendes, da die Zeiten - oft
genug sehr mihevoll - selbst erarbeitet werden missen. Es geht um Zeithandeln, um aktives
Tun, das bestimmter Kompetenzen bedarf und neben den familidren Anspriichen auch der
Idee eines umfassenden burgerschaftlichen Engagements gerecht werden kann. Es geht durch
die meist zu erbringenden Vorleistungen um eine reziproke Erwartungshaltung gegentiber der
eigenen Tétigkeit, bei steigendem Bewusstsein um die Irreversibilitat des Lebens oder auch
einzelner Lebensphasen. Erst die Erfahrung der Blockfreizeit bringt real wiederum neue Zeit-
bedurfnisse und neues Zeithandeln bzw. Zeitfantasien hervor. Fur die reale Abwicklung, also
das Herstellen der Balance, sind eigenstandige und wichtige Kompetenzen erforderlich, wie
beispielsweise die Einschatzung der betrieblichen Situation und anschliefende Kommunikati-
on und Aushandlung der Bedingungen mit den Kollegen /-innen sowie Vorgesetzten. Die re-
flexive Abwdégung der eigenen Interessen im Abgleich mit den betrieblichen Zielen stellt eine
personliche Kompetenz dar, die in heutigen betrieblichen Organisationen mit ihrer Team- und
Projektarbeit zentral sind. Hinzu kommt die F&higkeit des Umgangs mit zeitlichen Ungleich-
gewichten und Diskontinuitaten. Fahigkeiten und Kompetenzen also, die wiederum in der
alltaglichen Lebensfuhrung auch wichtig sind und die unterschiedlichen Qualitaten der Zeit
(er-)leben lassen.

Die betrieblichen Teams und Projektgruppen, welche im Rahmen der neuen Arbeitsorganisa-
tion zentral sind, bendtigen nicht nur eine gewisse Dauer, um sich zu konsolidieren und um
arbeits- und entscheidungsfahig zu werden. Um in der Lage zu sein die Ergebnisse zu imple-
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mentieren, muss die Gesamtorganisation auf sie warten kénnen. So wie die einzelnen Pro-
jektmitglieder auf die Arbeitsfahigkeit der Gruppe warten kdnnen mussen. Auch Work-Life-
Balance Modelle bendtigen die Zeitform des Wartens: Sie missen langfristig zuverlassig
planbar sein, um individuell angenommen zu werden. Dazu benétigen sie nicht nur die Stabi-
litat der Regeln und Organisationen - und somit die Zeitform der Dauer - selbst. Letztlich
miussen die Beschaftigten den Beginn langerer Auszeiten abwarten und die betriebliche Orga-
nisation das Ende und die Ruickkehr der betroffenen Personen erwarten kénnen. Die Mdg-
lichkeit einer echten Work-Life-Balance stellt sich durch vielféltige Abh&ngigkeiten und Be-
dingungen als ein sozial, kulturell und zeitlich komplexes Konstrukt dar, erstreckt sich tiber
das ganze Leben und berthrt zutiefst die eigene Einstellung zum Wert von Erwerbsarbeit und
das (gewerkschaftliche) Leitbild eines gelingenden Lebens®. Eine echte Work-Life Balance ist
zentral flr die Personlichkeitsbildung, da sie auch ermdglicht, Tatigkeiten wie die Pflege mit
der Arbeitszeit zu vereinen - und vor allem innerhalb der Arbeitszeit zu praktizieren.

3.3 Pause flur Fursorgetatigkeiten

Die Utopie einer Balance im Lebenslauf, die bisher nur wenige Work-Life-Balance Konzepti-
on darstellen und thematisieren, ist ganz unmittelbar von reflexiven Kompetenzen beziglich
des eigenen Zeithandelns und biografischen Selbstverhéltnisses abhangig. Dazu gehort bei-
spielsweise, die Bedingungen dafir zu schaffen, dass fursorgliche Praxis sich im betrieblichen
Kontext entfalten und dort erfahren werden kann. Eine flrsorgliche Praxis bendtigt zeitliche
Ressourcen in den Betrieben und hangt damit unmittelbar von der Qualitat der Arbeitsbedin-
gungen ab. Bereits eine frei gestaltbare und grof3zligig gewahrte Pausenregelung erleichtert es,
unvorhergesehene Termine, Ereignisse oder Verpflichtungen aus Flrsorgeleistungen mit dem
beruflichen Alltag in Einklang zu bringen. Sollen jedoch qualitativ neue Mdoglichkeiten wéah-
rend der Arbeitszeit real moglich werden, so sind Optionen notwendig, Teile der Arbeitszeit
S0 zu gestalten, dass sie inhaltlich fur persdnliche und gesellschaftliche Zwecke umgewidmet
werden konnen (DGFZP 2005). Das bedeutet konsequenterweise nicht darauf zu setzen, dass
das Leben nach der Arbeit stattfindet, sondern bereits wahrend der Arbeit relevant ist. Dass es
wéhrend der Arbeitszeit moglich ist, Pflege-, Eltern-, Bildungs- oder Ehrenamtszeiten zu

® Damit kann eine gelungene Positionsheschreibung, vor allem aber die Beriicksichtigung in den tarifvertragli-
chen Bedingungen die Attraktivitat der Gewerkschaften fir Hochqualifizierte erheblich steigern. Allgemeiner
formuliert kdnnen dariiber neue Werte wie Wirde, Toleranz und Achtung, vor allem jedoch die alte philosophi-
sche Frage nach dem "Guten Leben" (wieder) in die Diskussion um die Arbeitsgesellschaft eingebracht werden.
Vergleiche hierzu Allespach, Staadt & Wentzel 20009.

"Diese Werte lassen sich in einem klassischen Begriff der Philosophie biindeln: Das gute, gelungene Leben."
(Allespach, Staadt & Wentzel 2009, S. 44)
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praktizieren. Dass es selbstverstandlich wird, Flrsorgetatigkeiten innerhalb der Arbeit zu er-
bringen. Sozusagen als bezahlte Pause vom unmittelbaren Produktionsprozess. Dass insge-
samt die Struktur von erwerbstatigem und auf3erberuflichem Sinn- und Arbeitsgeflige als zu
gestaltendes Ganzes wieder deutlich wird.

Eine einseitige Kennzeichnung von "Fursorgetétigkeiten™ (Care) als (zu bezahlende Erwerbs-)
Arbeit verkennt wiederum den Rahmen der Bedeutung von Pflege als Anerkennung anderer
Menschen - und damit sich selbst. Fursorge ist ein unerlasslicher Teil menschlicher Person-
lichkeit und Grundlage jeder Familie. Gleichzeitig zeigt sich in den Pflege- und Firsorgeta-
tigkeiten die gemeinsame Bedingtheit jeder Individualitat — gerade wenn sich daraus indivi-
duelle Verpflichtungen oder Zwénge ergeben. Fursorge ist nicht beschrénkt auf rein leibliche
Bedurftigkeit, sondern wesentlicher Teil menschlicher Kommunikation und Interaktion. Fr-
sorgliche Praxis ist ein zentraler Aspekt demokratietheoretischer Uberlegungen zur Anerken-
nung von Bedurftigkeit, wechselseitiger Abhangigkeit von Menschen. Und zur moralischen
Befahigung, beispielsweise von Respekt gegentiber anderen Menschen. Insofern ist die De-
batte um Pflege und Erziehung als Arbeitszeiten in Form von bezahlten Pausen auch eine ge-
sellschafts- und sozialpolitische Auseinandersetzung um "produktive™ Arbeit und ihren Stel-
lenwert im Rahmen der "Reproduktion”. Aus Sicht der Lebenswelt ist die Erkenntnis die, dass
es im Rahmen moderner Arbeit nie allein ums reine Uberleben, sondern auch — wenn auch
noch sehr selten — um die Entwicklungsmdglichkeiten des mit-menschlichen Charakters geht.
Es geht auch im Rahmen bezahlter Erwerbsarbeit um die Frage nach einer bereichernden Le-
bensweise; es ist im Optimalfall die Suche nach einer Organisation des Zusammenwirkens,
die zumindest fur diejenigen, die zur entsprechenden Gruppe gehoéren, Gliick ermdéglichen
kann. Gliick im Sinne eines guten Lebens. Jenseits romantischer VVorstellungen geht es dabei
nicht nur in der geistigen, sondern auch bei der korperlichen Betétigung darum, dem Aufbau
und Aufrechterhalten sozialer Verbindungen und Wunsch nach gegenseitigem Respekt ge-
recht zu werden. In den aktuellen arbeitszeitpolitischen Diskursen bekommt diese Dimension
von Erwerbsarbeit wieder neuen Schwung. "Echte” Partizipation, selbst bestimmte Arbeit,
Sinnstiftung und personliche Entfaltung stellen dabei Bereiche dar, die zum Thema werden
konnen. Inhaltliche Felder die schon lange darauf warten, gewerkschaftlich aufgegriffen und
materiell unterfttert zu werden.



4. Die Zukunft gewerkschaftlicher Zeitpolitik: Arbeitszeit als
aufgabenbezogene Zeitverwendung

Die empirischen Erkenntnisse zum Thema Entgrenzung, Gute Arbeit und Work-Life-Balance
sind uneinheitlich und sehr unterschiedlich: Je kiirzer Arbeitszeiten sind, desto eher sind Be-
schaftigte der Meinung, ein gesundes Mischungsverhaltnis der verschiedenen Zeiten zu ha-
ben. Fir Frauen ist es wiederum sehr viel schwerer, addquate Instrumente fur eine Work-Life-
Balance zur Verfiigung gestellt zu bekommen, gerade weil sie oft in Teilzeitbereichen arbei-
ten. Dem Management - und den Gewerkschaften - féallt es dagegen sehr schwer, betriebliche
Tatigkeiten als geeignet oder geradezu pradestiniert fiir Teilzeit zu betrachten. Dabei zeigen
empirische Untersuchungen eindeutig, dass dies "lediglich™ eine Frage der vernunftigen Or-
ganisation ist. Unter Teilzeitbedingungen wird in der Regel produktiver gearbeitet — wenn
auch die materiellen VVoraussetzungen stimmen. Weiter tritt das Phanomen auf, dass, je hther
dotiert die einzelnen Aufgabenfelder sind, desto eher die Unzufriedenheit mit der individuel-
len Arbeits-Balance wachst. Es ist auch nahe liegend: wenn viel Geld tbrig bleibt, dann stellt
sich die Frage, was man damit anstellen kann. Und damit beginnen die Uberlegungen zu den
Inhalten der Arbeit und den zeitlichen Freirdumen — oder dem Fehlen derselben. Denn trotz
der Mehrbelastung, welche die neuen Steuerungsformen mit sich bringen, will die deutliche
Mehrzahl der Beschéftigten ihre damit eingerdumte Autonomie nicht aufgeben. Insgesamt
zeichnet sich "Gute Arbeit" gerade dadurch aus, dass sie Freirdume fiir die Familie, Freunde —
und auch sich selbst — lasst. Und das nicht nur in der Freizeit. Die reine Lange der Arbeitszeit
ist hierfar nur einer von vielen Faktoren. Entscheidend sind auch die Intensitat und, daran
gekoppelt, die materiell unterfutterten betrieblichen Freirdume, die Beschaftigten konkret -
und uber den Lebenslauf unterschiedlich verteilt - gewahrt werden kénnen. In die qualitative
Ausgestaltung der Arbeitszeit tariflich und politisch einzusteigen stellt die Herausforderung
der Zukunft gewerkschaftlicher Arbeitszeitpolitik dar. Und ermdglicht es, neue Angebote fiir
Beschaftigtengruppen zu etablieren, die sich bisher nicht oder nur am Rande durch gewerk-
schaftliche Tarifpolitik abgedeckt fuhlten.

Soziale Referenzzeiten sind zunéchst herrschaftliche Setzungen, die deren Gestaltern Vorteile
verschaffen (Levine 2001, Maurer 1992, Simsa 1996). Zeitordnungen bevorzugen oder be-
nachteiligen konkret Menschen in ihren Handlungsmoglichkeiten, denn "Dispositionsmacht
uber Zeit ist die Schlisselvariable fur die Organisation und Qualitat des Alltags" (Baeriswyl
2004: 19). Uhren weisen im betrieblichen Alltag einen Doppelcharakter auf: neben ihrem
Zweck als Organisationsinstrument auch einen starken Macht- und Kontrollaspekt. Gerade die
Eigenschaft zu, Zeit objektiv — und gerecht — kontrollieren zu kénnen, machte sie auch in der
tariflichen Debatte stark, denn die quantitativ gleiche Zeit fuhrte zu neuen Verhandlungs- und
sozialen Regelungsmaglichkeiten beziiglich der Arbeitszeit. Damit konnten gewerkschaftlich
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auch Gerechtigkeitsprobleme in Zeitprobleme tibersetzt werden, was einen sozio-kulturellen
Fortschritt gegeniiber den vorindustriellen Zeitsystemen darstellte.® Das Normalarbeitsver-
haltnis war hierflr pradestiniert und sicherte lange Zeit die Arbeitsarrangements ab. Die
Schaffung einer einheitlichen Zeit, samt ihrem abstrakten Referenzsystem, war jedoch nicht
nur unter Gerechtigkeitsaspekten, sondern auch als Mal3stab der Leistungserstellung notwen-
dig, wie sich am Wegfall der formalen Zeiterfassung zeigen l&sst (Sauer 2005). Der letztge-
nannte Punkt ist zugleich auch das grofite Problem. Mit der Etablierung neuer betrieblicher
Steuerungsinstrumente fallt der allgemeingultige MaRstab abstrakter Arbeitszeit(en) als Leis-
tungsausweis weg. Damit 16sen sich zwei wesentliche Aspekte erfolgreicher Tarif- und Zeit-
politik auf: die breite gesellschaftliche Akzeptanz und die individuelle Schutzfunktion.

Die positiven Modelle einer gelungenen Balance von Arbeit und Leben sowie qualitativ guter
Arbeit liegen dagegen (noch) im Bereich gesellschaftlicher Utopien. Dies betrifft letztlich
auch die Gestaltungsmaoglichkeit betrieblicher Interessensvertretungen und die Tarifpolitik der
Gewerkschaften im Sinne der Festlegung von Mindestbedingungen. Doch gerade die aktuel-
len arbeitszeitpolitischen Diskussionsstrange bieten, bei systematischer Beachtung der zu
Grunde liegenden qualitativen Zeitformen wie Dauer, Warten und Pause die Chance, schein-
bar utopische Gestaltungsentwirfe kinftiger Arbeitsverhaltnisse zu skizzieren und tarifpoli-
tisch "greifbar” zu machen. Unabdingbar dazu gehdrt aber die Revision des Leitbildes der
"Normalarbeitszeit" - ohne die Schutzwirkung dabei aufzugeben.'® Positive und ermutigende

° Gerade die abstrakten Stunden der Uhrenzeit haben sich auch als diejenigen ZeitmaRe herauskristallisiert, wel-
che die Machtausiibung begrenzen halfen. Weil sie half, vage und althergebrachte Zeitangaben zu beseitigen und
einen unabhangig von partikularen Kontexten geltenden Mal3stab zu finden (Deutschmann 1990) war die Fest-
setzung rein quantitativer Arbeitszeiten so erfolgreich. Erst die abstrakte Uhrenzeit bot die Mdglichkeit, Giber
Lage und Lénge der Arbeitszeit unter Malistaben der Transparenz zu verhandeln (van Rossum 1988). In diesem
Sinne konnte Arbeitszeit auch konfliktfest gemacht und tberprifbar geregelt werden. Letztlich beruht die hart
umkampfte Errungenschaft und Umsetzung des politischen Ziels eines 8 Stunden Tages — oder des freien Wo-
chenendes — auf der messbaren Uhrenzeit.

19 Relativ problemlos wiirden sich als Fortfiihrung Lebensarbeitszeitkonten anbieten. "Sie erlauben, die Arbeits-
zeit variabel zu verteilen und 16sen das lange Zeit dominierende Muster gleichférmiger Arbeitszeiten ab" (GroR,
Seifert & Sieglen 2007, S. 202). Sie sind weit verbreitet und haben oft schon verbindliche tarifliche Regelungen
oder zumindest Betriebsvereinbarungen dazu. Lebensarbeitszeitkonten bieten dabei die Mdglichkeit, unter-
schiedliche zeitliche Schwankungen in verschiedenen biografischen Phasen zu vereinbaren. Zusétzlich kénnen -
zumindest prinzipiell - auBerbetriebliche Freistellungsgriinde in Form von "Zeitgutschriften” mit berticksichtigt
werden. "Ziehungsrechte™ wie beispielsweise Elternzeit oder Freistellung fiir politische Amter, "sollen tiber die
Erwerbsbiografie hinweg ein bestimmtes Zeitkontingent [...] verfligbar machen" (Miickenberger 2007, S. 196).
Hierflr ist es umso notwendiger, nicht nur betriebsbedingt einen Ausgleich zu zeitlichen oder saisonalen Auf-
tragsschwankungen zuzulassen. Ob langfristige Arbeitszeitkonten das familidre Zusammenleben tatsachlich
erleichtern hangt entscheidend davon ab, wie die Betroffenen tber die Lage und Verteilung der Arbeitszeiten
mitbestimmen kdnnen. Die Beschaftigten miissen also selbst Einfluss auf den Ausgleich haben. Das ist nur durch
eine verbindliche Planung méglich. Diese wiederum ist nur bei entsprechender Personaldecke und zeitlichen
Ressourcen mdglich. Nur schriftliche fixierte und von den Beschaftigten auch durchsetzbare Rechte kénnen
diesen Ausgleich verbindlich regeln. Und schliellich ist noch eine besondere Umgangsweise zu klaren: Immer
weniger Beschiftigte sind lebenslang beim gleichen Unternehmen beschiftigt. Eine gesetzliche garantierte Uber-
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Beispiele gibt es in einigen wenigen Betrieben, in denen beispielsweise Eink&ufe fir den tdg-
lichen Verbrauch tber das Personalbiiro getatigt werden kdnnen oder bei familidren Festtagen
wie selbstverstandlich eine Freistellung von der Arbeit erfolgt. Vielleicht liegt die Lésung im
Sinne neuer Leistungsmalstabe ja in einer dialektischen Annéherung an die zeitliche Entste-
hungsgeschichte und Rickkehr zur aufgabenbezogenen Zeitwahrnehmung: Wenn sich quali-
tative Arbeitszeiten auch in ihrem Mal3stab ausdriicken, nicht mehr in abstrakten Stunden und
Minuten. So kénnte etwa "eine Teamsitzung kurz" das neue Konzept durchgelesen werden.
Oder man benétigt "3 Prozesszyklen™, um sich im Team auf einen Konsens zu verstandigen.
Und letztlich kann man sich "einen MURiggang"” génnen, um die nachste Abteilungsbespre-
chung vorzubereiten. Letztlich wirde dann auch "einen Patienten lang" eine MaReinheit fur
adaquate Pausen, oder der Zeitraum "ein Kleinkind" zum Synonym fur eine langere Auszeit
vom unmittelbaren Produktionsprozess. Vielleicht um zentralen lebensweltlichen Aspekten
wie der Firsorge und sozialen Notwendigkeiten wie der Erziehung - oder auch nur dem ge-
meinsamen Feiern im betrieblichen Kontext - als langfristig 6konomisch produktiver VVorgang
den Vorrang zu geben.

tragungsmdoglichkeit auf andere Betriebe ist erst in Anfangen gel6st und bleibt (tarif-)politische Aufgabe (BUND
& Misereor 2008).
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