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»~Oorganisation ist alles” — Jahresarbeitszeiten und ihre Auswirkungen auf
die familiale Lebensfiihrung der Beschaftigten in der Deutschen Bahn AG

Einleitung

Die Arbeitszeitflexibilisierung steht zunehmend im Mittelpunkt der 6ffentlichen Debatte
und bildet einen Schwerpunkt fir das Handeln der betrieblichen Akteure. Die Schnitt-
stellen zwischen Erwerbsarbeit und privatem Leben werden durch die Flexibilisierung
neu konturiert. Die Projektarbeit stellte die Frage in den Mittelpunkt, wie damit zu-
sammenhangende Chancen und Risiken und die Beeinflussung des alltaglichen Le-
bens durch die Mitarbeiterinnen der Deutschen Bahn AG wahrgenommen werden.
Dabei befasst sich der vorliegende Text mit der Balance bzw. Entgrenzung von Arbeit
und Leben. Er fokussiert insbesondere den Zusammenhang von Arbeitszeit und Le-
bensarrangements. Von Interesse dabei ist, wie sich Rickwirkungen der Arbeitswelt,
insbesondere der Arbeitszeitregelungen, in der internen familidren Lebensgestaltung
zeigen und ob die Flexibilisierung der Arbeitszeiten eine Modifikation der Alltagsar-
rangements nach sich zieht. Besondere Schwierigkeiten haben — so die Ausgangsan-
nahme - Eltern kleiner Kinder, das Familienleben und die flexibilisierten Arbeitszeiten
tagtéglich miteinander in Einklang zu bringen. Auf der Grundlage des Konzeptes der
familialen Lebensfihrung (Jurgens 2001) sollen daher insbesondere die Interessen
dieser Beschaftigtengruppe untersucht werden.

Frauen stehen hierbei insofern im Mittelpunkt, als sie noch immer die (Haupt) Akteu-
rinnen der Organisation des Familienalltags sind. Frauen treten in dem Beitrag auch
insofern in den Vordergrund, als sie die Mehrzahl der Beschaftigten des Dienstleis-
tungsbereichs der DB AG ausmachen, der hier untersucht wurde.

Familiale Lebensfiihrung

,Die Arbeitszeitflexibilisierung wirkt sich offenkundig auf die zeitliche, in Folge dessen
jedoch auch auf die inhaltliche, raumliche, soziale und emotionale Dimension familia-
ler Lebensfihrung aus, da diese jeweils in Wechselwirkung zueinander stehen. Die
Flexibilisierung erfasst also nicht nur einen Teil der familialen Lebensfiihrung, sondern
diese als Ganze® (Jirgens 1999: 53). Das umschreibt die Komplexitat des hier be-
handelten Themas recht gut.

Die familiale Lebensfihrung gilt als Schaltstelle gemeinsamen Lebens, in die die Ei-
genlogiken der individuellen Lebensfiihrung einminden, aber aus der das eigene Le-
ben auch wieder modifiziert heraustritt. ,Insgesamt sind fir das Gelingen der Le-
bensfuhrung die Methoden von Bedeutung, wie mit den zeitlichen, aber auch sachli-
chen und sozialen Anforderungen des Alltags umgegangen wird. Dafir wird die Etab-
lierung einer eigenen zeitlichen Ordnung unabh&ngig von den gesellschaftlichen
Normalzeiten notwendig.” (Jurczyk/Kudera 1991: 68).

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit kann eine individualisierende Dynamik bewirken.
Die Grenzen der Anpassung an Arbeitszeiten, die einen hochflexiblen, rein betriebs-
wirtschaftlicher Logik folgenden Personaleinsatz vorsehen, kénnen durch die Be-
trachtung von familialen Lebensfihrungen sichtbar gemacht werden (Jirgens 1999:
54). Die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten sind heterogen und weisen dabei zwei
unterschiedliche Tendenzen auf: auf der einen Seite wird mehr Planbarkeit, Konstanz
und Verlasslichkeit von Arbeitszeit und Freizeit gefordert, auf der anderen Seite ist ein
Bedurfnis nach freizligigeren Mdglichkeiten der Zeiteinteilung zu konstatieren.
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Station & Service AG

Die Station & Service AG — in der die empirische Untersuchung durchgefiihrt wurde —
ist ein relativ autonomer Geschéftsbereich der DB AG. Er finanziert sich Uber eine
Verkehrsstationsgebihr von den Transporteuren (bahnintern oder bahnextern) aus
dem Bereich Touristik, Regio oder Connex, die sich pro Zughalt und Zuglange zu-
sammensetzt. Ein weiteres Standbein ist die Vermarktung der Bahnhéfe mit Mietein-
nahmen von verschiedensten Firmen.

Die Serviceleistungen umfassen den Service am Bahnsteig und den Servicepoint so-
wie die Gepackaufbewahrung und den SchlieBfachdienst. Es wird unter der Préamisse
.3 S" (Service, Sauberkeit, Sicherheit) gearbeitet. An den groBen Standorten wurde
der Bahnhofservice plus als Arbeitsorganisation eingefuhrt, d.h. es gibt nicht mehr nur
reine Servicepoints, sondern diese wechseln sich jetzt mit den Serviceteams am
Bahnsteig ab.' Die Besetzungszeit® und die Mitarbeiterstirke werden zentral vorgege-
ben, ansonsten kénnen die Teams mit dem vorstehenden Serviceteamchef relativ
autonom handeln.

Das Jahresarbeitszeitmodell bei der Deutschen Bahn AG

Die Analyse orientiert sich an dem Arbeitszeitmodell der Jahresarbeitszeit® bei der
Deutschen Bahn AG. Die Jahresarbeitszeit wurde im Jahre 1998 unter der Vorgabe
der flexiblen Arbeitszeiten fir die Beschéftigten und der kundenorientierten Betriebs-
zeiten als betriebliches Instrument eingefihrt. Die Arbeitszeitflexibilisierung wurde
nicht nur als ein Schwerpunkt der Organisation gesehen, sondern vorrangig der Un-
ternehmenskultur.

,Die Deutsche Bahn AG sieht die Flexibilisierung der Arbeitszeit ihrer Ar-
beithnehmer im beiderseitigen Interesse als einen wichtigen Bestandteil ih-
rer Unternehmenskultur an.“ (Ratgeber Arbeitszeit 2000: 6).

Die Offensive der DB AG zur Arbeitszeitflexibilisierung sollte an bahnspezifischen,
betrieblichen und persénlichen Belange ausgerichtet sein. Es handelt sich somit auf
den ersten Blick um die Konzeption einer win-win-Situation. Die Leitlinien fir den Er-
folg der FlexibilisierungsmaBnahmen sind betriebliche Innovation durch eine héhere
Produktivitat, eine starkere Ergebnisorientierung und mehr Mitarbeiterinnenmotiva-
tion. Die Jahresarbeitszeitregelung sollte weggehen von starren Arbeitszeitvorgaben
und hinfGhren zu einem weiten Rahmen, der die Grundsatze des effektiven Umgan-

' Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden drei Mitarbeiterinnen eines Serviceteams auf der Basis

eines leitfadenstrukturierten Interviews befragt (2 Frauen, 1 Mann). Darlber hinaus wurden zwei
explorative Gesprache mit einem tarif- bzw. arbeitsmarktpolitischen Experten der Gewerkschaft
Transnet bzw. mit einem Betriebsratsmitglied durchgefihrt.

Fir die Arbeitszeiteinteilung gibt es den Grunddienstplan, der sich alle zehn Wochen wiederholt. Die
Regelarbeitszeiten sind: Frihdienst von 6.00 — 14.00 Uhr, Spétdienst von 14.00 — 22.00 Uhr und
Nachtdienst von 22.00 — 6.00 Uhr. Die Ausnahme ist sonntags, da gibt es Zwélf-Stunden-Dienste,
entweder von 6.00 — 18.00 Uhr oder 10.00 — 22.00 Uhr gestaffelt und dem Kundenstrom angepasst.

Die Jahresarbeitszeit wird in einem Tarifvertrag (JazTv) Uber die Variation der Lage der Arbeitszeit
als auch uber die Reduzierung der individuellen Arbeitsmenge im Jahresverlauf geregelt. Die tarifver-
tragliche regelmaBige Jahresarbeitszeit des Vollzeitarbeitnehmers betragt ausschlieBlich der Pausen
1.984 Stunden im Kalenderjahr, dies entspricht einer durchschnittlichen regelmaBigen wdchentlichen
Arbeitszeit von 38,0 Stunden in einem Abrechnungszeitraum von 52,2 Wochen/Jahr (JazTv § 2).
Nach dem Tarifvertrag werden der Verteilung der Arbeitszeit 261 Tage zugrunde gelegt, wobei sich
diese nicht auf Montag — Freitag beschranken. Im Jahr sollen mindestens 26 arbeitsfreie Sonn- und
Feiertage gewahrt werden, im Monat sollen zwei Wochenenden arbeitsfrei sein (JazTv § 6).
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ges mit der knappen Ressource Zeit enthalt. Die Arbeitszeit wird dabei als betriebliche
PlanungsgréBe benutzt, die zeitlich und ablauforganisatorisch mit der einzusetzenden
Arbeit verzahnt wird (DB AG Ag Arbeitszeitflexibilisierung). Der zentrale Aspekt dabei
ist die Kundenorientierung, das Anpassen der Leistungen an die Bedurfnisse der
Kundinnen und Kunden. Das heiBt auch, dass die Arbeitszeiten an deren Nachfrage-
zeiten ausgerichtet werden: ,Arbeit aktiv gestalten heiBt also: Arbeitzeiten an Nach-
frageschwankungen anpassen — taglich, wéchentlich und saisonal. Variable Arbeits-
zeitmodelle* helfen uns dabei, indem sie die Einsatzflexibilitit der Beschéftigten erhd-
hen und tragen so zur Effizienzsteigerung des Unternehmens bei.“ (Deutsche Bahn
AG Teilzeitportrats: 1997). Im Rahmen einer friheren studentischen Untersuchung ist
in Interviews dieses Problem bereits angesprochen worden.

,Das ist natirlich eine gute MaBnahme, auch Familienpflichten unterzu-
bringen. Es ist die Frage, ob es so gehandhabt wird. Der JAZ-Vertrag ist
eingeflhrt worden, um so und so viele Millionen Mark Personalkosten zu
sparen und diese Personalkosten spart man natlrlich nur dann, wenn
man diese Arbeitszeitflexibilisierung im Sinne des Betriebs nutzt. Und
nicht im Sinne der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.” (Int. 536 in Kri-
ger 2001)

Im Jahresarbeitszeitvertrag heiBt es: ,Soweit es Kundenorientierung, Wettbewerbsfa-
higkeit oder betriebliche Belange der Deutsche Bahn AG erfordern, kann die Arbeits-
zeit auf die Wochentage Montag bis Sonntag - auch ungleichméaBig — verteilt und in-
nerhalb des Zeitraums nach betrieblichen Erfordernissen eingeteilt werden®. Die Ver-
teilung der Arbeitszeit ist somit eher an den Belangen des Unternehmers ausgerichtet
bzw. es ist nicht immer ndher geregelt, wie die Interessen der Arbeitnehmerinnen
berlcksichtigt werden. In einem Gesprach mit Interessenvertretern der Beschéaftigten
brachte einer der Experten es folgendermaBen auf den Punkt:

,Chancen rechne ich mir insofern aus, wenn wir es auf Arbeitnehmerseite
schaffen, wirklich rechtsverbindliche Regelungen zu treffen, dass der Ar-
beitnehmer wirklich Einfluss nehmen kann auf Arbeitszeitgestaltung und
nicht nur auf Freizeitgestaltung. Das was wir bisher haben, dieses Frei-
zeitkonto, hat ja mit Arbeitszeitgestaltung gar nichts zu tun, sondern das
hat mit Freizeitgestaltung was zu tun“(Int. 620).

Es wurde ein so genanntes Freizeitkonto entwickelt, das mit Mehrleistung im Lau-
fe/am Ende des Jahres geflllt wird. Auf dieses Freizeitkonto haben ausschlieBlich die
Arbeitnehmerlnnen Zugriff und kénnen beantragen, Zeit aus dem Freizeitkonto far
sich in Anspruch zu nehmen. Von den Interviewten wird als Vorteil genannt, dass eine
rasche Entnahme von Uberstunden aus dem Freizeitkonto mdglich ist, um unter an-
derem elterliche Verpflichtungen wahrzunehmen.

~Durch die Jahresarbeitszeit bin ich auch in der Lage, wenn ich sehe, ich
habe Uberstunden, auf die Rasche mal einen Tag frei zu nehmen, das

* Es sind zwei Dimensionen der Arbeitszeitflexibilisierung bei der Bahn zu beachten: 1. die Personalan-

passung und 2. die Arbeitsorganisation. In der Deutschen Bahn AG gibt es folgende Formen der Ar-
beitszeitflexibilisierung: Gleitender Vorruhestand beinhaltet die Altersteilzeit ab dem 56. Lebensjahr.
Insgesamt 1.581 Beschaftigte nehmen dieses Modell bisher in Anspruch. Der gleitende Berufsein-
stieg soll den Ubergang in die Berufstatigkeit auf der Basis eines 0,8 Teilzeit-Jobs gleitend gestalten.
Die kollektive / solidarische Teilzeit wird gegen den Arbeitsplatzabbau eingesetzt. Die individuelle Ar-
beitszeit liegt im Schnitt bei 70 -80 %.



86 »Organisation ist alles”

heiBBt, wenn es geht vom Personal her. Wenn mit den Kindern mal irgenad-
etwas ist, und sei es Elternversammlung oder andere schulische Dinge,
kann ich eben mal schnell meine Stunden nehmen aus dem Freizeitkonto,
und das ist doch eine ganz tolle Sache.” (Int. 601)

Die Jahresarbeitszeit gibt keine direkte Flexibilisierung der Arbeitszeitorganisation vor,
sondern den allgemeinen Rahmen. Sie wird durch tégliche (10 h pro Tag, am Wo-
chenende maximal 12 h) und wéchentliche Héchstarbeitszeiten begrenzt.

Der Grenznutzen der Arbeitszeitflexibilisierung

In der politischen Diskussion wird der Begriff der Arbeitszeitflexibilisierung durch
mannigfaltige Interessen gepragt. Auf der Arbeitnehmerseite zielt die Arbeitszeitflexi-
bilisierung auf eine bessere Vereinbarkeit der Arbeitszeit mit allen Aktivitdten auBer-
halb der Arbeitszeit: auf Zeitsouveranitat. Demgegeniber stellt die Arbeitgeberseite
den betriebswirtschaftlichen Aspekt in den Vordergrund: die Anpassung der Arbeits-
zeit an den tatsachlichen Arbeitsanfall (Dichmann 1998: 35). Das erhdht bei den Mit-
arbeiterlnnen das Risiko, dass nicht Zeitsouveranitat zunimmt, sondern die Abhangig-
keit von den betrieblichen Vorgaben der Arbeitszeitverteilung. Fir die Beschéftigten
gibt es einen — so meine These — Grenznutzen von Flexibilisierung durch die Jahres-
arbeitszeit. Einesteils entspricht sie Bedirfnissen der familialen Lebensfihrung, ande-
rerseits verwischen sich klare Zeitstrukturen. Routinen und Rituale, feste Zeiten und
Orte haben aber nicht nur belastenden, sondern hinsichtlich der familialen Lebensfiih-
rung auch entlastenden Charakter.

~Kinder brauchen RegelméBigkeit. Als er kleiner war, da konnte man
schon sagen, jetzt bleibt er mal einen Tag zu Hause, da war man flexibler,
aber jetzt wo er in der Schule ist, da ist es ein genauerer Zeitplan.” (Int.
603)

Der Grenznutzen flexibler Arbeitszeiten wird durch folgende Vor- und Nachteile des
Jahresarbeitsmodells bestimmt: Variable Arbeitzeitverteilung mit Hilfe von Zeitkonten
kann den Beschaftigten Chancen erdffnen, die Arbeitszeit besser mit den eigenen
Rhythmen der Zeitanforderungen des familialen wie sozialen Lebens zu synchronisie-
ren. Dadurch kann sich der individuelle und familiale Zeitwohlstand erhéhen.

Mdoglich ist aber auch das Gegenteil. Die Verteilung der Arbeitszeit wird vorrangig
nach dem Rhythmus der betrieblichen Auftragslage und der Produktionsentscheidung
vorgenommen. Das kénnte die Konflikte mit den Zeitinteressen der Beschaftigten ver-
scharfen. Fir beide Tendenzen lassen sich in der DB AG Belege finden. Die von mir
befragten Mitarbeiterlnnen der Station & Service AG zahlen sich Uberwiegend zu den
Gewinnerinnen der Arbeitszeitflexibilisierung. Das lasst sich allerdings nicht ohne wei-
teres flir andere Geschéftsbereiche oder Standorte verallgemeinern, zumal in dem
untersuchten Fall der Teamchef Uber ein hohes MaB an sozialer Kompetenz zu verfi-
gen scheint.

~Ich weiBB nicht, ob die Bahn jetzt familienfreundlich ist, auf alle Félle ist die
Bahn vorsichtig gegendiber allein erziehenden Miittern. Aber flir mich im
Team finde ich, etwas Besseres ist mir bei der Bahn bisher noch nicht
passiert.” (Int. 601)

Der Nutzen von Freizeit zeigt sich nicht nur in der Dimension ,Dauer der verfligbaren
Zeit®, sondern auch in der Dimension ,Lage und Verteilung von Zeiteinheiten®. Unzu-
friedenheit mit der gegenwartigen Arbeitszeit resultiert vor allem aus mangelhaften
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Mdoglichkeiten zur Ausbalancierung von Arbeit und Freizeit. Bessere Planbarkeit der
Freizeit und der flexiblere Umgang mit ihr, scheinen das Hauptmotiv flir den Wunsch
der Beschaftigten nach variablen Arbeitszeitsystemen zu sein. Das Risiko, stattdes-
sen Zeitwohlstand einzubtBen, resultiert aus flexibilisierten betrieblichen Zeitanforde-
rungen. Durch die Auflésung von Arbeitszeitstandards ergeben sich nicht automatisch
neue Wahlchancen. Der Wirkungsgrad — und somit die Nutzbarkeit — soll durch die
Erfahrungen, Meinungen und Eindriicke der Beschaftigtenbefragungen belegt wer-
den.

Routinen als Fundament fir eine Grenzerweiterung?

Die alltaglich auszufuhrenden Téatigkeiten sind, das gilt sowohl fir private als auch
berufliche Tatigkeiten, zeitlich und sachlich durch Routinen gepragt, wie Aufsteh-,
Fahr- und Anwesenheitszeiten. Es gibt repetitive Alltagshandlungen, die zyklisch und
als wiederkehrendes Ablaufprogramm erscheinen, wie z.B. die Kindergartenzeiten,
Schulbeginn, Essenszeiten etc.

Routinen sind ein notwendiges Fundament, auf dem die Organisation des Alltags auf-
baut, das Familienleben funktioniert. Familienleben braucht Familienzeiten, insbeson-
dere Kinderzeit mit z.B. gemeinsamen Mahlzeiten und gemeinsamer Freizeit.

Die befragten Mitarbeiterinnen stehen zwischen 3.00 und 3.30 Uhr auf, wenn sie
Frihdienst haben, und sie sind beim Spatdienst nicht vor 23.00 — 24.00 Uhr zu Hau-
se. Der Nachtdienst verlangt eine Abwesenheit von 20.00 — 7.00 Uhr. Eine starke
zeitliche Belastung entsteht vor allem durch die langen Anfahrtswege. Die Befragten
reisen aus dem Umland an und benétigen 1-2 Stunden fur ihren Arbeitsweg pro Stre-
cke. Alle Befragten haben einen zu 100 Prozent durchstrukturierten Tagesablauf mit
ganz klaren Zeitvorgaben und Verpflichtungen. Sie haben durchweg einen langen
Tag mit ca. 16-18 Stunden Pflichterflllung.

Bei allen Interviewten konnte festgestellt werden, dass der jeweilige Partner nicht un-
ter einem flexiblen Arbeitszeitsystem beschaftigt war, was flir die Familie eine ge-
wisse Stabilitdt und Abwéagbarkeit mit sich brachte. Fir den Teamchef z.B. war ganz
klar, dass seine Frau aus dem Schichtdienst aussteigen musste, als die Familien-
grindung anstand.

»~Ja, als damals das erste Kind kam, weil wir damals gleich gesagt haben,
das wird nie laufen, dass zwei im Schichtdienst arbeiten und dann Kinder.*
(Int. 601)

Insgesamt zeigen die Interviews, dass ein starkes Interesse an einer flexiblen Rege-
lung der Arbeitszeit vorherrscht, die aber die spezifischen Bedirfnisse der Beschaf-
tigten in Abhangigkeit von Alter, Geschlecht und Familienstand berlcksichtigen soll
wie auch die Einbindung in andere Lebensbereiche. Die Pluralisierung der Lebens-
formen, aber auch unterschiedliche Anforderungen, Belastungen und Ablaufe der
Arbeit passen nur bedingt zu einem einheitlich und starr strukturierten Arbeitszeit-
muster. Die Vervielfaltigung der Lebensarrangements korrespondiert mit der Verviel-
faltigung von Arbeitssituationen und gestattet aufgrund von Flexibilitdtspotentialen
unter Umstanden sogar eine Steigerung des individuellen und gesellschaftlichen
Zeitwohlstandes. Deshalb ware eine lebensform- und phasenspezifisch orientierte
betriebliche Zeitpolitik sinnvoll, die die Arbeitszeitwiinsche und -notlagen der Beschéf-
tigten systematisch aufgreifen (Jirgens 2001: 54) kann. Das muss nicht zwangslaufig
zu Lasten betrieblicher Effizienz gehen.
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Flexible Arbeitszeiten und Familienleben: Ressourcen und Synchronisation

Die groBe Wechselhaftigkeit zeitlich externer Vorgaben kann durch den daraus resul-
tierenden Koordinationsaufwand fir die Beschéftigten eine Belastung darstellen. Un-
ter diesem Gesichtspunkt ergibt sich eine zweite These: Durch die Jahresarbeitszeit-
flexibilisierung ergibt sich ein Koordinations- und Synchronisationsaufwand fiir die
Mitarbeiterlnnen, der sich nur durch private Unterstitzungsleistungen, bereitstehende
Ressourcen fir die Kinderbetreuung und eine entsprechende Arbeitsteilung im Haus-
halt bewaltigen lasst. Wann dem Nutzen von flexiblen Arbeitszeiten Grenzen gesetzt
sind, soll auch unter diesem Punkt Beachtung finden.

Die Rolle von Ressourcen

Unter Ressourcen sollen allgemeine materielle Rahmenbedingungen gezahlt werden,
wie z.B. die finanzielle, aber auch soziale und infrastrukturelle Ausstattung, die die
Koordination von Arbeit und Leben abstitzen. Dazu kann das Wohnumfeld, das ei-
gene Haus, die infrastrukturelle Anbindung, das Zweiverdienerhaushaltseinkommen,
das bei allen Befragten zur Verfligung stand, zahlen wie aber vor allem auch Unter-
stitzungsnetzwerke und 6ffentliche Betreuungsdienstleistungen.

In dem untersuchten Serviceteam gab es nur wenige Mitarbeiterlnnen mit kleinen
Kindern. Die einzige Alleinstehende mit einem sehr kleinen Kind war auf lange Sicht
krankgeschrieben, weil sie den flexiblen Arbeitszeiten nicht gewachsen war und den
Alltag nicht entsprechend organisieren konnte.

,Die jungen Muttis, also ich muss sagen, Hut ab! Wie die das alles so be-
wéltigen, das ist schon ein Kraftakt.” (Int. 602)

Flr Beschaftige mit Kindern sind besonders die geringe Planbarkeit von Arbeitszeiten
und die zeitweilige Arbeitszeitverlangerung schwierig. Das Zeitbudget fir Beschéftige
mit starker hauslicher Belastung ist sehr angespannt. Z.B. vollbringen vollzeitbeschaf-
tigte Mutter in Paarhaushalten im Durchschnitt cirka 81,6 h pro Woche mit Erwerbsar-
beit und informeller Arbeit (Klenner 1991: 129).

Ein zentrales Ergebnis meiner empirischen Analyse ist, dass den personlichen Unter-
stitzungsnetzwerken und —leistungen und vor allem der Kinderbetreuung enorme
Bedeutung fur die familiale Lebensflhrung zukommt. Die Hilfe der Eltern oder
Schwiegereltern, die in direkter Nachbarschaft wohnen und als Betreuungspersonen
fungieren, ist eine haufig genutzte Alternative zu unzureichenden 6ffentlichen oder
betrieblichen Angeboten, zumal die Beaufsichtigung der Kinder durch Vertraute und
Verwandte bevorzugt wird.

Ich habe nur gliickliche Umstdnde a) dass meine Schwiegereltern meine
Nachbarn sind, b) dass meine Mutter Rentnerin ist und auch um die Ecke
wohnt. Also wir haben noch nie einen Tag gehabt, wo wir nicht wussten,
wer holt sie oder wo lassen wir das Kind. (Int. 601)

Es bestand gerade bei den Interviewten mit jingeren Kindern ein ausgepragtes Netz-
werk an Unterstlitzungsleistungen. Die GroBeltern wohnten jeweils in unmittelbarster
Nahe, entweder direkt mit im Haus oder in ndchster Nachbarschaft. Institutionelle Vor-
teile, wie der Frih- sowie Nachmittagshort fur die Schulkinder und ein Kindergarten
mit flexiblen Bring- und Abholzeiten waren in diesen Féllen gleichfalls Standard. Dass
das insgesamt knappe Ressourcen sind, kdnnte erklaren, warum der Anteil von Be-
schéftigten mit kleinen Kindern in der Service & Station AG gering ist. Ohne ein sol-
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ches Unterstitzungsnetzwerk ist hier die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und fa-
milialer Lebensfihrung anscheinend nicht méglich.

Eine entscheidende Ressource fir das Management von Arbeit und Familie scheint
auch die innerfamiliale Arbeitsteilung zu sein. Bei den Servicemitarbeiterlnnen sind
traditionelle Zustandigkeitsmuster nicht generell aufgehoben, aber weitgehend auf-
gebrochen, zumindest bei den von mir interviewten Beschaftigten.

»Ich mache den Haushalt genauso wie meine Frau, wenn sie frei hat. Well,
das muss einfach so sein, schon der Kinder wegen, das fangt an mit Wa-
schen und Blgeln, was eben so eine Frau im Haushalt macht. Und direkt
Absprachen gibt es eigentlich nicht, ich mache das einfach, wenn ich frei
habe oder im Spétdienst dann vormittags, denn dann habe ich Zeit dafir.”
(Int. 601)

Auch wenn der mannliche Interviewpartner seine hauslichen Leistungen Uberzeich-
nen sollte, deutet einiges darauf hin, dass die familiale Arbeitsteilung so oder &hnlich
funktioniert; zumindest scheinen die weiblichen Beschaftigten auf h&usliche Mithilfe
setzen zu kénnen.

JAIso Zustandigkeiten haben wir nicht, aber mein Mann ist einer, der sehr
viel mithilft. Wir teilen uns die Arbeit, damit wir auch zusammen ein biss-
chen Freizeit haben.”(Int. 602)

Die Synchronisation von Arbeit und Leben

Fir die gemeinsamen Aktivitaten mit Freunden und der Familie bleibt kaum Zeit. Ger-
ne héatten die Befragten ein wenig mehr Spielraum daflr zur Verfigung. Gerade die
Wochenenddienste sind ein h&ufiger Hindernisgrund. Es bedarf einer aufwendigen
Suche nach Schnittmengen gemeinsamer Freizeit. Dies muss durch stetige Koordina-
tionsleistungen, die insbesondere in der Partnerschaft erbracht werden muissen, ab-
gestimmt werden.

,Wir flhren eine gute Ehe und sind ein bisschen traurig dartiber, dass wir
wenig Zeit flr einander haben. Mein Mann arbeitet jeden Tag 12 Stunden.
Der arbeitet alle drei Wochen am Samstag, so dass uns nur der Sonntag
bleibt ... Da bleibt dann immer nicht viel ... Er hat immer beispielsweise in
seiner Tasche meinen Dienstplan ... falls wir irgendwann mal mit irgend-
welchen Absprachen, damit er gleich sagen kann, also nein, da kann ich
sowieso nicht.” (Int. 602)

Die Interviewten bedauerten insbesondere auch, zu wenig Zeit fir Freunde und Be-
kannte zu haben und auch sonstige Unternehmungen kommen nur selten zustande.

~,Man hat so ein, zwei Bekannte, Familien, mit denen man sich so ein biss-
chen hélt, aber viel weggehen ist eigentlich gar nicht mehr. Mal mit dem
Kleinen irgendwohin.“ (Int. 603)

Es zeigt sich insgesamt eine gewisse Ambivalenz in den Meinungen. Die Interviewten
beklagten nicht schlechthin Zeitnot, sondern es stellen sich fir sie neue Anforderun-
gen im flexiblen Umgang mit dem raren Gut Zeit. Nicht Zeitknappheit ist das Problem,
sondern dass nur wenig Gestaltungsraum fir die Wahrnehmung eigener Interessen
bleibt.
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Der Koordinations- und Synchronisationsaufwand, den das flexibilisierte Zeitmana-
gement in Beruf und Familie erfordert, ist nur durch eine strikte Organisation des Ta-
gesablaufs zu leisten.

sIch versuche, das alles zu organisieren, weil das ist eine reine Organisati-
onsfrage, ohne dem geht es gar nicht. Also man muss eben nur organisie-
ren.“(Int. 603)

Zeitliche Gestaltungsspielraume im betrieblichen Alltag

Vorwiegend unternehmensbestimmte, wirtschaftlich orientierte Modelle, in denen die
Beschaftigten praktisch keine Verfigungsrechte Uber die Verteilung der Arbeitszeit
haben, sind von kompromissorientierten, mitbestimmten Arbeitszeitmodellen zu un-
terscheiden, die sowohl den Betrieben als auch den Beschaftigten eine Einfluss-
nahme auf die Lage und Verteilung der Arbeitszeit zugestehen (Klenner, Ochs, Seifert
1998: 118).

Unter dieser Pramisse wird die dritte These dieses Aufsatzes betrachtet: Flexible Ar-
beitszeiten kdnnen zwar FreirAume fUr Familienleben er6ffnen, aber nur unter der
Bedingung, dass sie selbst- oder zu mindestens mitbestimmbar sind und nicht aus-
schlieBlich durch den Arbeitgeber vorgegeben sind.

Dreh- und Angelpunkt fir den Grad an Zeitsouveranitét bilden Verfligungsrechte tber
disponible Zeitelemente. Gefahr besteht, wenn erstens die betrieblichen Zeitanforde-
rungen und die Zeitwiinsche der Beschaftigten auseinanderdriften und zweitens,
wenn die Verflgungsrechte Uber die Zeitkonten der Beschéftigten in betrieblicher
Hand liegen.

Moderne Zeitkonten zeichnen sich durch die Dezentralisierung von Entscheidungen
und Verantwortungen und Teamarbeit aus. Dabei gestalten die Arbeitsgruppen selbst
die Arbeitsorganisation, -bedingungen, -umgebung und -inhalte und regeln die interne
Aufgabenverteilung. Dadurch wéachst der Entscheidungsspielraum der MitarbeiterIn-
nen (Dichmann 1998: 70). Voraussetzung flr die Erhéhung von Zeitsouveranitat ist
die Bildung von Arbeitsgruppen, innerhalb derer sich die einzelnen Teammitglieder
hinsichtlich ihrer Arbeitszeiten abstimmen. Diese Voraussetzungen konnten bei dem
untersuchten Servicepoint festgestellt werden. Hier war der Serviceteamchef sozial
kompetent und trug den familiaren Gegebenheiten der Mitarbeiterlinnen Rechnung.

JAlso als Teamchef weiB3 ich ja, was meine Leute wollen. Also der eine
mag z.B. die 10.00 — 18.00 Uhr Schicht nicht. Da weiB ich, den kann ich
rausnehmen und die Schicht einem geben, der sie gerne macht. Die an-
dere sagt, ich mach nicht gerne Nachtschichten, so nehme ich ihr die
Néchte von vornherein raus.” (Int. 601)

In dem untersuchten Serviceteam besteht auch die Mdglichkeit, intern Arbeitszeit-
winsche zu duBern und die Diensteinteilung zu beeinflussen. Es gibt einen genauen
Wochenplan und kaum die Notwendigkeit einzuspringen, da Abweichungen vom
Grunddienstplan selten sind. Es sind wenige Hierarchieebenen vorhanden, die Re-
gelungswege sind kurz und es gibt direkte Absprachen mit den Mitarbeiterlnnen. Die
hohe Kollegialitat eréffnet Handlungsspielrdume fir individuelle Freiheiten der Zeit-
einteilung.

,Das klappt hier natirlich eher ... hier kennt jeder jeden und die Leute sind
privat miteinander, da ist es eigentlich wie eine Familie.” (Int. 601)
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Dafir sind die Mitarbeiterinnen dankbar, denn es scheint nicht Uberall im Unterneh-
men so zu funktionieren.

LAus der Sicht kbnnen wir froh sein, dass wir ihn (den Teamleiter — N. E.)
haben, dass er das immer so versucht hinzuwursteln, dass jeder irgend-
wann zufrieden ist.” (Int. 602)

Das Team hat eine relativ homogene Altersstruktur und ist vergleichsweise jung. Es
lebt von einer sehr guten zwischenmenschlichen Atmosphére, die mdglicherweise
auch darin begriindet ist, dass es nur aus 12 Mitgliedern besteht.

Das Bedurfnis der Mitarbeiterlnnen nach Zeitsouveranitat kann, das lasst sich ab-
schlieBend feststellen, nur erfillt werden, wenn sich die Arbeitszeitstruktur und die
personliche Zeitstruktur durch informelle Arbeitszeitabsprachen verbinden lassen.
Hinter dem Terminus ,Zeitsouveranitat* steht eine vielschichtige Problematik. Welche
Arbeitszeit-Freizeit-Kombination flr Arbeitnehmer optimal ist, hangt von einer Reihe
von zum Teil interdependenten Bestimmungsgriinden ab, die sich zudem im Zeitab-
lauf in aller Regel verandern (Dichmann 1998: 39).

Die Md&glichkeiten der Vorausplanung von Arbeitszeit und die Mitbestimmungsmég-
lichkeiten bei der Arbeitszeitregelung sind von entscheidender Bedeutung fir die Ar-
beitszeitzufriedenheit und die auBerbetrieblichen Zeitarrangements abhangig Be-
schéftigter. Flr die Erwerbsintegration von Frauen ist das eine zentrale Bedingungs-
konstellation, wenn sie Beruf und Familie trotz Arbeitszeitflexibilisierung unter einen
Hut bringen wollen.
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