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Bestimmungsgriinde von Arbeitszeitkonten bei Betrieben und Beschaftigten

Ines ZAPF'

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (1AB)

Abstract
Arbeitszeitkonten ermaglichen es Arbeitszeiten zu variieren und den Arbeitseinsatz
an das Arbeitsaufkommen anzupassen. Mit logistischen Regressionsmodellen und
Daten des IAB-Betriebspanels wird in einem ersten Schritt analysiert, welche Fakto-
ren Arbeitszeitkonten in Betrieben bestimmen. Die industriellen Beziehungen und
betriebliche Beschiftigungsstruktur sind wesentliche Determinanten. In einem zwei-
ten Schritt wird mit Daten des Sozio-oekonomischen Panels analysiert, welche Fak-
toren den Zugang von Beschdftigten zu einem Arbeitszeitkonto bestimmen. Beschiif-
tigte mit einem hoheren Maf$ an Humankapital haben iiberdurchschnittlich hiufig
Zugang zu einem Arbeitszeitkonto, wihrend geringfiigig beschiftigte Frauen und
befristet beschdftigte Mdnner unterdurchschnittlich hdufig Arbeitszeitkonten haben.

Keywords: Arbeitszeitflexibilitit, Arbeitszeitkonten, interne Flexibilitit, Work-Life-
Balance, Humankapital

Einleitung

Arbeitszeitflexibilitat ist in Deutschland weit verbreitet. Betriebe nutzen verschiedenste Mog-
lichkeiten, um die Arbeitszeiten von Beschiftigten zu variieren und damit schnell auf eine
veranderte 6konomische Umwelt zu reagieren. So werden Arbeitszeiten bei einer steigenden
Nachfrage am Absatzmarkt voriibergehend verldngert, wihrend temporir kiirzere Arbeitszei-
ten bei negativen Nachfrageverdanderungen die Beschéftigung stabilisieren. Mit einer Anpas-
sung der Arbeitszeiten an das Arbeitsaufkommen konnen Beschiftigungsverluste vermieden
oder zumindest zeitlich hinausgezogert werden. Die Moglichkeit der Beschaftigungssicherung
durch interne Flexibilitdt ist vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussionen um einen
Fachkriftemangel besonders relevant, da Betriebe qualifizierte Beschiftigte halten wollen.
Auch Beschiftigte konnen sich fiir flexible Arbeitszeiten aussprechen, um eine héhere Auto-
nomie und Souverinitit liber die eigene Arbeitszeit zu erlangen und die Arbeitszeiten besser
dem eigenen Lebensrhythmus anzupassen (Bosch 1996a; Teriet 1976, 1977).

Allerdings sind flexible Arbeitszeiten hdufig marktgetrieben (Hildebrandt 2006), d. h. Be-
triebe richten die Arbeitszeiten der Beschiftigten an den Markt- und Kundenerfordernissen
aus. Flexible Arbeitszeiten nach betrieblichen Bediirfnissen schranken daher die antizipierte
Zeitsouveranitat der Beschiftigten ein oder es entstehen Konflikte zwischen betrieblichen und

! Der Artikel basiert in Teilen auf der Dissertation von Ines Zapf (2016).
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individuellen Bediirfnissen (Hildebrandt 2007). Auch belegen verschiedene Studien, dass ei-
nige Merkmale flexibler Arbeitszeiten negativ auf die Gesundheit und das Privatleben von
Beschiftigten wirken konnen. So werden Herzerkrankungen, Diabetes und Ubergewicht mit
Schichtarbeit assoziiert (Knutsson 2003; Paridon et al. 2012). Regelméfige Arbeit an Abenden
oder an Wochenenden geht mit einem erhéhten Risiko fiir arbeitsbedingte Unfille sowie ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen und einer schlechteren Work-Life-Balance einher (Arlin-
ghaus/Nachreiner 2012). Auch eine hohe Variabilitit der Arbeitszeit hat negative Auswirkun-
gen auf die Gesundheit, das psychosoziale Wohlbefinden und den familidren- oder Freizeitbe-
reich der Beschiftigten (Janflen/Nachreiner 2004). Dabei steigt das Risiko fiir Arbeitsunfille
mit Fehlzeiten, wobei die Risikoerh6hung bei Beschiftigten mit fremdbestimmten variablen
Arbeitszeiten grofler ist als bei Beschiftigten mit selbstbestimmten variablen Arbeitszeiten
(Greubel et al. 2014).

Trotz der genannten negativen Aspekte haben flexible Arbeitszeiten eine hohe Bedeutung
am deutschen Arbeitsmarkt. Diese bedeutende Rolle wurde in der jiingeren Vergangenheit
intensiv im Kontext der globalen Wirtschafts- und Finanzkrise 2008/2009 diskutiert (vgl. z. B.
Burda/Hunt 2011; Dietz et al. 2011; Moller 2010). Betriebe reagierten auf die Krise, indem sie
die Arbeitszeiten der Beschiftigten durch eine voriibergehende Verkiirzung der normalen
Wochenarbeitszeit, Kurzarbeit, einem Abbau von Uberstunden oder zuvor angesammelten
Guthaben auf Arbeitszeitkonten zuriickgefahren haben. Neben den temporiren Arbeitszeit-
verkiirzungen wurde auch die Arbeitsproduktivitit verringert und somit Arbeitskrafte gehor-
tet. Im Vergleich zu vorherigen 6konomischen Krisen wurden Arbeitszeitkonten intensiv ge-
nutzt, um Beschéftigung zu sichern. Dabei wurden die auf den Arbeitszeitkonten zuvor ange-
sammelten Guthaben abgebaut oder sogar Zeitschulden aufgebaut (Herzog-Stein/Zapf 2014).

In der empirischen Literatur gibt es verschiedene Studien, die die Verbreitung von Ar-
beitszeitkonten in einem deskriptiv angelegten Rahmen untersuchen (vgl. z. B. Bauer et al.
2002; Bellmann/Gewiese 2003; Grof3/Schwarz 2006). Es liegen auch vereinzelt multivariate
Befunde zu den betrieblichen Bestimmungsfaktoren von Arbeitszeitkonten vor, die sich aller-
dings auf den Zeitraum der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008/2009 beziehen und daher kei-
nen lingeren Zeitraum abdecken (vgl. z. B. Bellmann et al. 2012; Boeri/Briicker 2011; Herzog-
Stein/Zapf 2014). Bislang wurde unzureichend untersucht, welche betrieblichen Bestim-
mungsfaktoren von Arbeitszeitkonten es gibt und ob sich diese Bestimmungsfaktoren im
Zeitverlauf verdndert haben. Vor dem Hintergrund der empirischen Literatur zu Arbeitszeit-
konten lautet in dem vorliegenden Aufsatz die erste Forschungsfrage: Welche Faktoren de-
terminieren Arbeitszeitkonten in Betrieben, d. h. welche Faktoren begiinstigen und welche
Faktoren hemmen Arbeitszeitkonten in Betrieben und gibt es Verdnderungen im Zeitverlauf?
Die betriebliche Entscheidung Arbeitszeitkonten einzufiihren wirkt sich unmittelbar auf die
Beschiftigten aus. Bislang wurde aber unzureichend analysiert, welche Beschiftigten ein Ar-
beitszeitkonto haben. Lediglich erste Hinweise dazu finden sich bei Bundesmann-Jansen et al.
(2000) und Bauer et al. (2004), die die Verbreitung von Arbeitszeitkonten bei Beschiftigten in
einem deskriptiven Rahmen untersuchen. Die zweite Forschungsfrage lautet deshalb: Welche
Beschiftigten haben Zugang zu einem Arbeitszeitkonto, d. h. welche Faktoren erhdhen und
welche Faktoren verringern die Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten bei Beschéftigten?
Um die beiden Forschungsfragen empirisch zu untersuchen, werden représentative Arbeitge-
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ber- und Arbeitnehmerbefragungen genutzt. Es werden die Betriebs- und die Individualebene
berticksichtigt und zusammengefiihrt, um ein besseres Verstindnis von Arbeitszeitkonten als
betriebliches Flexibilitdtsinstrument zu erhalten.

Der Aufsatz ist wie folgt gegliedert: Nach einer kurzen Definition und Beschreibung der
Regulierungsmoglichkeiten werden die verschiedenen Arbeitszeitkontenmodelle vorgestellt
(Abschnitt 2). Danach werden die Chancen und Vorteile, aber auch Risiken und Nachteile
von Arbeitszeitkonten bei Betrieben und Beschiftigten diskutiert (Abschnitt 3). In Abschnitt 4
werden die verwendeten Daten, Variablen und die Methode vorgestellt. Abschnitt 5 stellt die
deskriptiven und multivariaten Ergebnisse zu Arbeitszeitkonten im Betrieb und dem Zugang
von Beschiftigten zu einem Arbeitszeitkonto dar. Der Aufsatz schlief3t mit einer kurzen Zu-
sammenfassung (Abschnitt 6).

Definition und Formen von Arbeitszeitkonten

Definition

Arbeitszeitkonten gelten als modernes betriebliches Zeitbewirtschaftungsinstrument, womit
eine variable Verteilung der Arbeitszeit von Beschiftigten reguliert wird (Ellguth et al. 2013;
Grof3/Schwarz 2008, 2010; Hildebrandt 2006; Seifert 1996, 1998). Beschiftigte sammeln auf
den Arbeitszeitkonten Zeitguthaben bzw. Zeitschulden an, wenn ihre tatsichliche Arbeitszeit
von ihrer vertraglich vereinbarten Arbeitszeit nach oben bzw. unten abweicht. Diese ange-
sammelten Zeitguthaben bzw. Zeitschulden sind von den Beschiftigten innerhalb eines be-
stimmten Bezugszeitraums wieder auszugleichen und/oder es diirfen bestimmte Ober- bzw.
Untergrenzen nicht tiberschritten werden (Grof3/Schwarz 2008, 2010; Seifert 1998, 2001). Da-
bei obliegt es den Vertragsparteien, die Ober- und Untergrenzen fiir den Aufbau von Zeitgut-
haben und Zeitschulden zu vereinbaren. Ebenso ist der Ausgleichszeitraum festzulegen, in-
nerhalb dessen das Arbeitszeitkonto wieder auszugleichen ist (Grof/Schwarz 2010; Seifert
1996, 2001, 2005). Arbeitszeitkonten bieten also die Méglichkeit, die vertraglich vereinbarte
Regelarbeitszeit ungleichmaflig iiber einen definierten Zeitraum zu verteilen (Seifert 2014).
Dabei sind Arbeitszeitkonten so konzipiert, dass sie nur die Lage und Verteilung der Arbeits-
zeit liber einen bestimmten Bezugszeitraum dndern, wihrend die Dauer, d. h. der Gesamtum-
fang der Arbeitszeit, im Beobachtungszeitraum (prinzipiell) gleich bleibt (Bauer et al. 2002;
Bundesmann-Jansen et al. 2000). Im Gegensatz zu bezahlten und unbezahlten Uberstunden
ist durch Arbeitszeitkonten die tatsichlich geleistete Arbeitszeit im Durchschnitt nicht linger
als die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit, aber es gibt grofe Flexibilisierungsméglichkeiten
hinsichtlich der Lage und Verteilung. In den vergangenen Jahren wurden die Flexibilisie-
rungsspielriume bei Arbeitszeitkonten deutlich ausgeweitet. Wahrend im Jahr 2001 durch-
schnittlich 75 Plusstunden und 50 Minusstunden angesammelt werden konnten und der Aus-
gleichszeitraum 32 Wochen betrug, waren es im Jahr 2007 bereits 103 Plusstunden und 63
Minusstunden. Der Ausgleichszeitraum umfasste im Durchschnitt 38 Wochen (Grof3 2009).
Trotz geltender tarifvertraglicher oder betrieblicher Vereinbarungen werden angesammel-
te Zeitguthaben von den Beschiftigten nicht immer rechtzeitig ausgeglichen oder Obergren-
zen eingehalten. Prinzipiell besteht dann zunéchst die Moglichkeit, dass Betriebe die ange-
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sammelten Guthaben monetdr abgelten, d. h. die zusétzlich geleisteten Stunden ausbezahlen.
Allerdings werden auch Zeitguthaben gekappt, wenn Obergrenzen iiberschritten werden. In
diesem Falle leisten Beschiftigte faktisch unbezahlte Uberstunden, da sie weder eine monetire
Abgeltung erhalten noch die angesammelten Guthaben in Freizeit ausgeglichen werden. Um
eine monetidre Abgeltung oder Kappung von Zeitguthaben zu vermeiden, konnen Betriebe
ihren Beschiftigten aber beispielsweise ein separates Arbeitszeitkonto mit einer langeren Aus-
gleichsfrist zur Verfiigung stellen (Grof$/Schwarz 2010). Grof3/Schwarz (2006) weisen darauf
hin, dass nach der Uberschreitung von Obergrenzen in Betrieben (34 Prozent) in den meisten
Féllen ein moglichst baldiger Freizeitausgleich erfolgen sollte (12 Prozent), die Zeitguthaben
in den néchsten Ausgleichszeitraum tibertragen werden (12 Prozent) oder eine monetére Ab-
geltung erfolgen sollten (6 Prozent). Jedoch werden nur in wenigen Betrieben die angesam-
melten Zeitguthaben auf ein anderes Arbeitszeitkonto iibertragen (3 Prozent), oder die Zeit-
guthaben verfallen in der Regel (1 Prozent). Bislang gibt es keine Erkenntnisse dariiber, ob bei
einem Guthabenverfall die Betriebe von Seiten der Gewerkschaften oder von Betriebs-
/Personalriten als Interessenvertreter der Arbeitnehmer sanktioniert werden. So diirften Be-
schiftigte insbesondere bei Angst vor einem Arbeitsplatzverlust oder befiirchteten Karriere-
nachteilen nicht auf eine finanzielle Abgeltung oder einem spiteren Freizeitausgleich beste-
hen. Vielmehr kénnten die Beschiftigten die verfallenden Zeitguthaben als unbezahlte Uber-
stunden akzeptieren.

Insgesamt gelten Arbeitszeitkonten als eine ,widerspriichliche Einheit von De-
Regulierung und Re-Regulierung® (Grof8/Schwarz 2010: 72). Denn auf der einen Seite lassen
sich durch Arbeitszeitkonten die Dauer?, Lage und Verteilung der Arbeitszeiten von Beschif-
tigten variieren. Auf der anderen Seite sind Regeln zu vereinbaren und einzuhalten, die der
Flexibilitdt einen Rahmen setzen. Beschiftigte konnen nur dann vor zu starken Belastungen
seitens der Arbeitgeber geschiitzt werden, wenn die Regelungen auch eingehalten werden.

Arbeitszeitkontenmodelle

Inzwischen gibt es viele verschiedene Arbeitszeitkontenmodelle. Die Vielzahl an unterschied-
lichen Modellen liegt darin begriindet, dass Arbeitszeitkonten haufig nach betriebsspezifi-
schen Bediirfnissen ausgestaltet werden. Prinzipiell lassen sich Arbeitszeitkonten aber in vier
verschiedene Modelle kategorisieren. So differenziert Seifert (2001, 2005) zwischen (1) Gleit-
zeitkonten, (2) Uberstundenkonten, (3) Bandbreiten- bzw. Korridormodellen und (4) An-
sparmodellen. Diese verschiedenen Kontenmodelle lassen sich hinsichtlich der Linge des
Ausgleichszeitraums in Kurzzeit- und Langzeitkonten gruppieren. Eine spezielle Form der
Langzeitkonten sind die sogenannten Lebensarbeitszeitkonten (Hildebrandt 2006, 2007).

2 Die Autoren beziehen die Variation der Arbeitszeitdauer auf Tage, Wochen oder Monate. Von einer Variation der Ar-
beitszeitdauer im eigentlichen Sinne kann allerdings nicht gesprochen werden. Denn Arbeitszeitkonten sind innerhalb eines
vorgegebenen Zeitraums auszugleichen, wodurch sich die Arbeitszeitdauer innerhalb des Bezugszeitraums insgesamt nicht

verandert.
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Abbildung 1: Modelle von Arbeitszeitkonten

Arbeitszeitkonto

Uberstunden- Bandbreiten-/

konto Korridormaodell

Gleitzeitkonto

A 4

Kurzzeitkonto Langzeitkonto

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Seifert (1998, 2001, 2005) und Hildebrandt (2006,
2007).

In der betrieblichen Praxis vermischen sich die Modelle hiufig. Teilweise haben Betriebe auch
verschiedene Arbeitszeitkontenmodelle fiir unterschiedliche Beschiftigtengruppen. Fiir Be-
schaftigte konnen auch mehrere Arbeitszeitkonten nebeneinander gefiihrt werden, wodurch
Beschiftigte beispielsweise iiber ein Gleitzeitkonto und Ansparmodell verfiigen. In diesem
Fall konnen die angesammelten Guthaben des Gleitzeitkontos auf das Ansparkonto iibertra-
gen werden, womit die angesammelten Guthaben nicht gekappt werden und somit nicht ver-
loren gehen (Hildebrandt 2007; Seifert 2005).

Gleitzeitkonten

Gleitzeitkonten sind die Urform von Arbeitszeitkonten. Erste Modelle sind bereits in den
1960er Jahren vor dem Hintergrund der damaligen Arbeitskrafteknappheit eingefithrt worden
(Seifert 2001). Durch ihre Einfiihrung sollten die Arbeitsbedingungen verbessert werden, in-
dem Beschiftigte vom Piinktlichkeitszwang der Normalarbeitszeit entlastet wurden. Durch
einen variablen Arbeitsbeginn und ein variables Arbeitsende sollten schwierige Verkehrsver-
haltnisse zu den Stofzeiten entzerrt werden (Bosch 1996a; Seifert 2005; Teriet 1976). Auch
sollte die Arbeitszeitsouverdnitit der Beschéftigten erhoht und die Arbeitszeit besser individu-
ellen Bediirfnissen angepasst werden konnen. Durch die Einfithrung von Gleitzeitmodellen
raumten Betriebe ihren Beschiftigten nunmehr einen grofieren und selbstbestimmteren Ge-
staltungsspielraum bei den Arbeitszeiten ein (Bosch 1996a; Bosch et al. 2005; Hin-
richs/Wiesenthal 1982; Seifert 2001; Teriet 1976).

Dennoch wird die antizipierte Zeitsouverdnitat der Beschiftigten durch eine vergleichs-
weise starke betriebliche Regulierung bei den Gleitzeitkonten begrenzt. So konnen zwar Be-
ginn und Ende der taglichen Arbeitszeit von den Beschiftigten frei gewéhlt werden, in der
Regel muss aber ein bestimmter Rahmen eingehalten werden. Gleitzeitkonten zeichnen sich
durch eine Kernarbeitszeit mit Anwesenheitspflicht aus. Unternehmen profitieren so von ei-
ner Mindestbesetzung zu bestimmten Tageszeiten, bei denen das Arbeitsaufkommen beson-
ders hoch sein kann (Bauer et al. 2002; Bosch 1996a; Seifert 1998).
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Insgesamt ist bei Gleitzeitkonten lediglich ein kurzfristiger Zeitausgleich vorgesehen.
Dadurch ist eine Anpassung an saisonale oder gar konjunkturelle Schwankungen kaum mog-
lich, obwohl die Ausgleichszeitraume im Zuge immer weiter steigender betrieblicher Flexibili-
sierungserfordernisse linger geworden sind (Hildebrandt 2007; Seifert 1987, 1998).

Uberstundenkonten
Mit Uberstundenkonten kénnen Beschiftigte lediglich Zeitguthaben aufbauen, dagegen sind
Zeitschulden nicht vorgesehen. Die angesammelten Uberstunden werden fakultativ oder obli-
gatorisch durch Freizeitausgleich abgegolten. Dieser fakultative oder obligatorische Freizeit-
ausgleich kann fiir alle angesammelten Uberstunden oder ab einer bestimmten Stundenzahl
erfolgen. Die Linge des Ausgleichszeitraums liegt hdufig zwischen einem Monat und einem
Jahr (Seifert 1996, 1998).

Insgesamt konnen durch Uberstundenkonten mit einem lingeren Ausgleichszeitraum sai-
sonale Schwankungen abgefedert werden. Der betriebliche Flexibilitdtsspielraum wird aber
dadurch begrenzt, dass zwar Zeitguthaben aber keine Zeitschulden aufgebaut werden kénnen.
Auch gibt es bei den Regelungen zur Abgeltung der angesammelten Uberstunden haufig
Graubereiche. So kann von betrieblicher Seite zwar ein Freizeitausgleich vorgesehen sein. Be-
triebe konnen die mehr geleisteten Stunden aber auch ausbezahlen, sofern Beschiftigte keine
Moglichkeit haben die angesammelten Uberstunden abzufeiern.

Bandbreiten- bzw. Korridormodelle

Bandbreiten- oder Korridormodelle zeichnen sich durch vorab festgelegte Bandbreiten aus.
Innerhalb dieser Bandbreiten kann die tatsdchliche Arbeitszeit von der vertraglich vereinbar-
ten Arbeitszeit abweichen. Die positiven oder negativen Abweichungen werden auf den Kon-
ten erfasst, die Beschiftigte innerhalb eines bestimmten Zeitraums wieder zur vereinbarten
Regelarbeitszeit ausgleichen miissen. Dabei wird die tariflich oder vertraglich vereinbarte Re-
gelarbeitszeit nur noch als ein Durchschnittswert festgelegt (Seifert 1996, 2001, 2005). Der
Ausgleichszeitraum umfasst in der Regel ein Kalenderjahr.

Insgesamt bieten Bandbreiten- bzw. Korridormodelle gegeniiber Gleitzeit- und Uberstun-
denkonten eine groflere Flexibilitdt fiir Betriebe und Beschiftigte. In der Regel lassen die
Ober- und Untergrenzen fiir Zeitguthaben und Zeitschulden einen grofleren Spielraum zu.
Haufig ist auch der Ausgleichszeitraum linger als bei Gleitzeit- und Uberstundenkonten,
womit saisonale oder konjunkturelle Schwankungen abgefedert werden kénnen.

Ansparmodelle
Mitte der 1980er Jahre wurden die ersten Ansparmodelle eingefiithrt, um die tariflich verein-
barten Arbeitszeitverkiirzungen in Betrieben der Metall- und Elektroindustrie umzusetzen
(Seifert 1996, 2005). Diese Arbeitszeitverkiirzungen wurden 1984 nach einem sechswdchigen
Streik beschlossen und die Wochenarbeitszeit in dieser Branche ab 1985 sukzessive verkiirzt
(Hinrichs 1992). Grundidee der Ansparmodelle ist, dass trotz der von den Vertragsparteien
vereinbarten Arbeitszeitverkiirzungen die tatsichliche wochentliche Arbeitszeit der beschif-
tigten Arbeitnehmer nicht vermindert, sondern auf dem urspriinglichen Niveau gehalten



BESTIMMUNGSGRUNDE VON ARBEITSZEITKONTEN 7

wird. Die Differenz zwischen der tatsichlichen und der tariflich vereinbarten verkiirzten Re-
gelarbeitszeit wird auf den Konten angespart (Seifert 1996, 2001, 2005).

Bei Ansparmodellen sind - wie bei den Uberstundenkonten - Zeitschulden nicht vorgese-
hen. Im Vergleich zu den Uberstundenkonten sollen die angesammelten Zeitguthaben aber
nicht kurzfristig abgebaut werden. Bei Ansparmodellen sollen die angesammelten Guthaben
unter anderem fiir Sabbaticals, d. h. Langzeitfreistellungen im Sinne eines Sonderurlaubs wih-
rend der Erwerbsphase, genutzt werden. Beschiftigte konnen auch beispielsweise Pflege- oder
Betreuungsaufgaben in der Familie itbernehmen oder Weiterbildungszeiten realisieren. Eben-
falls kann ein fritherer Ausstieg aus dem Erwerbsleben erfolgen, sofern die angesammelten
Guthaben erst zum Ende der Erwerbstitigkeit entnommen werden (Hildebrandt et al. 2009;
Seifert 1996; Wellisch 2014).

Insgesamt sollen Ansparmodelle den Beschiftigten ermdoglichen, ihre Arbeitszeit iiber den
gesamten Lebenslauf zu variieren. Dabei stehen individuelle Bediirfnisse der Beschaftigten im
Vordergrund, wihrend betriebsspezifische Bediirfnisse in den Hintergrund treten.

Abschliefend ist anzumerken, dass Gleitzeitkonten, Uberstundenkonten und Bandbrei-
ten- bzw. Korridormodelle als Kurzzeitkonten gelten (vgl. Abbildung 1). Der Ausgleichszeit-
raum umfasst bis zu einem Kalenderjahr, womit Betriebe kurzfristig auf Nachfrage- und Be-
schaftigungsschwankungen reagieren konnen. Gleichzeitig soll es Beschiftigten ermdoglicht
werden, die privaten und betrieblichen Zeitanforderungen besser miteinander abzustimmen
(Bosch et al. 1992; Seifert 1996; Wolf/Beblo 2004). Hingegen gelten Ansparmodelle als Lang-
zeitkonten, da die Ausgleichszeitraume linger als ein Jahr oder unbegrenzt sind. Die Speisung
kann aus Einbringungen in Form von Zeit und Geld erfolgen. So konnen Beschiftigte einer-
seits Guthaben durch eine Arbeitszeitverlingerung aufbauen. Andererseits sehen einige Rege-
lungen auch vor, dass Entgeltbestandteile, wie beispielsweise Urlaubsgeld oder ein festgelegter
Anteil des Jahresentgeltes, in Zeitguthaben umgewandelt werden kénnen (Bispinck 2014; Hil-
debrandt 2007; Seifert et al. 2013; Wotschack 2010). Wenn Beschiftigte iiber Langzeitkonten
verfiigen haben sie prinzipiell die Mdglichkeit ihre Erwerbsphase neu auszugestalten. Beschéf-
tigte erhalten die Chance Auszeiten nach individuellen Bediirfnissen wahrend oder am Ende
der Erwerbsphase zu gestalten. Langzeitkonten erlauben den Beschiftigten kontrollierte, fle-
xible und destandardisierte Lebenslaufprofile, da sie nicht an einer betrieblichen Reaktionsfa-
higkeit bei Schwankungen ausgerichtet sind (Anxo/Boulin 2006; Hildebrandt 2006).

Allerdings miissen Beschiftigte auch in der Lage sein langfristig und umfangreich Gutha-
ben aufzubauen. Bei einer langfristigen Arbeitszeitverlingerung kann es auch zu Uberbelas-
tungen kommen, die die Gesundheit der Beschiftigten gefihrden. Bei einer Speisung der
Langzeitkonten durch Entgelteinheiten werden Beschiftigte der oberen Einkommensgruppen
privilegiert, wiahrend sich Beschiftigte mit geringen Einkommen oft keine monetdre Anspa-
rung erlauben kénnen (Hildebrandt 2007). Ebenfalls diirfen die angesammelten Guthaben auf
Langzeitkonten nicht fiir betriebliche Zwecke verwendet werden. Dennoch werden in der be-
trieblichen Praxis die Guthaben teils auch fiir eine betrieblich bedingte Arbeitszeitverkiirzung
herangezogen, wie ein Abbau bei konjunkturellen Abschwungphasen (Esser 2007). In diesem
Fall wird das Ziel einer neuen Ausgestaltung der Erwerbsphase mit flexiblen und destandardi-
sierten Lebenslaufprofilen untergraben.
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In den Betrieben sind Langzeitkonten immer noch eine Ausnahme. So fithrten nach Ell-
guth et al. (2013) im Jahr 2010 nur 2 Prozent aller Betriebe in Deutschland Langzeitkonten.
Dabei waren die angesparten Zeitguthaben in den meisten Féllen fiir Sabbaticals vorgesehen
(35 Prozent). Auch sollten Beschiftigte Familienzeiten oder eine Verkiirzung der Lebensar-
beitszeit realisieren (31 Prozent bzw. 24 Prozent). Nur in wenigen Betrieben waren die ange-
sparten Guthaben auch fiir Weiterbildungszeiten vorgesehen (12 Prozent).

Chancen und Risiken von Arbeitszeitkonten

Grundsitzlich sollen durch Arbeitszeitkonten sowohl betriebliche als auch individuelle Be-
diirfnisse der Beschiftigten realisiert werden. Arbeitszeitkonten sind aber nicht nur positiv zu
bewerten, denn insbesondere fiir Beschiftigte konnen sie sich auch negativ auswirken. Im
Folgenden werden mogliche Chancen und Vorteile, aber auch Risiken und Nachteile fiir Be-
triebe und Beschaftigte aufgezeigt.

Chancen und Vorteile

Durch Arbeitszeitkonten ergeben sich fiir Betriebe und Beschiftigte Chancen und Vorteile.
Arbeitszeitkonten ermdglichen eine schnelle und flexible Anpassung der Arbeitszeiten an eine
veranderte Nachfrage. Indem der Arbeitseinsatz mit dem Arbeitsaufkommen synchronisiert
wird, konnen Betriebe auf tagliche, saisonale oder konjunkturelle Schwankungen reagieren
(z. B. Bellmann/Gewiese 2003, 2004; Carstensen 1999). Dabei sind allerdings die gesetzlichen
Regelungen zur Hochstarbeitszeit und die in den Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen
ausgehandelten Regelungen zum Einsatz von Arbeitszeitkonten einzuhalten (vgl. Bispinck
1998, 2014; Esser 2007). Arbeitszeitkonten sind fiir Betriebe vor allem dann vorteilhaft, wenn
die Nachfrageverinderungen nur voriibergehend und nicht dauerhaft sind (Hibler/Meyer
1997). Durch Arbeitszeitkonten konnen betriebliche Entlassungen vermindert oder vermie-
den werden, da zunichst die Arbeitszeit und nicht die Beschaftigtenzahl variiert wird (Bun-
desmann-Jansen et al. 2000; Carstensen 2000). So wird das angesammelte betriebsspezifische
Humankapital der Beschiftigten im Betrieb gehalten, wodurch es langfristig zu Produktivi-
tatssteigerungen kommen kann.

Mit Arbeitszeitkonten ergeben sich auch betriebliche Kostenvorteile. Bei positiven Nach-
frageveranderungen wird eine Variation der Arbeitszeiten gegeniiber der Beschiftigtenzahl
bevorzugt. Betriebe vermeiden dadurch Such-, Auswahl- und Einarbeitungskosten. Entspre-
chend werden bei negativen Nachfrageverinderungen Entlassungskosten vermieden, wenn
die Arbeitszeiten voriibergehend verkiirzt werden (Bundesmann-Jansen et al. 2000; Carsten-
sen 2000). Weitere betriebliche Kostenvorteile ergeben sich, wenn bezahlte Uberstunden ver-
mindert oder vermieden werden. Durch den Guthabenaufbau auf Arbeitszeitkonten fallen
Uberstundenzuschlige weg, wodurch Arbeitskosten insgesamt gesenkt werden. Dabei fallen
die Transaktionskosten fiir Arbeitszeitkonten in der Regel geringer aus als die Kosten fiir
Uberstundenzuschlige (Carstensen 1999; Pannenberg/Wagner 2001). Variable Arbeitszeiten
durch Arbeitszeitkonten vermindern fiir Betriebe Lagerhaltungskosten, da Arbeitszeiten bes-
ser an den Arbeitsanfall angepasst werden (Carstensen 1999; Ludewig 2001). Gleichzeitig ge-
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wihrleisten Arbeitszeitkonten aber eine schnelle Reaktion auf Kundenwiinsche und kurze
Lieferzeiten (Bellmann/Gewiese 2003, 2004).

Insgesamt lassen sich durch Arbeitszeitkonten sowohl die Arbeitsqualitét steigern als auch
Betriebsabldufe effizienter gestalten. Bei einem variablen Arbeitsbeginn und einem variablen
Arbeitsende konnen Beschiftigte Arbeitszeiten wiéhlen, in denen sie aufgrund ihres Bio-
rhythmus produktiver sind (Hill et al. 2001). Unproduktive Arbeits- und Leerlaufzeiten wer-
den vermieden, wenn bei einer Unterauslastung Guthaben auf Arbeitszeitkonten abgebaut
und damit Arbeitszeiten voriibergehend verkiirzt werden. Damit lassen sich auch Schwan-
kungen der Stundenproduktivitit ddmpfen (Ludewig 2001; Wolf/Beblo 2004). Weiterhin
konnen Arbeitszeitkonten dazu beitragen, die Attraktivitét als Arbeitgeber zu steigern. Indem
Betriebe ihren Beschiftigten Arbeitszeitkonten zur Verfiigung stellen und diese auch fiir indi-
viduelle Bediirfnisse genutzt werden kdnnen, konnen sich Betriebe von anderen Unterneh-
men abheben und qualifizierte sowie motivierte Mitarbeiter leichter rekrutieren und im Be-
trieb halten (Goudswaard et al. 2009).

Entsprechend konnen auch Beschiftigte von Arbeitszeitkonten profitieren. Flexible Ar-
beitszeiten durch Arbeitszeitkonten konnen es erméglichen Beruf und Familie besser zu ver-
einbaren, indem beispielsweise Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten von Kinderbetreuungs-
einrichtungen oder Schulzeiten synchronisiert werden. Beschiftigte bendtigen haufig eine
alltagliche Flexibilitat, die bei kurzfristigen und unvorhergesehenen Ereignissen, wie Erkran-
kungen in der Familie, Kindergarten- oder Schulausfall, variable Arbeitszeiten ermdglichen.
Ebenfalls lassen sich Beruf und familidre Pflegeaufgaben besser miteinander vereinbaren (Hil-
debrandt 2006; Hill et al. 2001). Mit der Einfiihrung von Langzeitkonten haben Beschiftigte
unter anderem die Moglichkeit, Langzeitfreistellungen, Weiterbildungszeiten oder einen vor-
zeitigen Ruhestand zu realisieren (Hildebrandt 2007; Seifert 2014; Wotschack 2010). Insge-
samt erhoht eine selbstbestimmtere Arbeitszeitgestaltung durch Arbeitszeitkonten die Zeit-
souverdnitat der Beschiftigten, was die Zufriedenheit steigern kann und zu einer besseren
Work-Life-Balance fiihrt.

Beschiftigte erhalten durch Arbeitszeitkonten auch eine (zeitlich befristete) Beschafti-
gungsgarantie, da bei Nachfrageschwankungen zunichst die Arbeitszeit und nicht die Be-
schiftigtenzahl variiert wird (Carstensen 1999). Dabei werden Beschiftigte auch vor Entloh-
nungsschwankungen geschiitzt. Durch die Entkopplung der Lohne von der tatsiachlich geleis-
teten Arbeitszeit schiitzen Arbeitszeitkonten in konjunkturellen Abschwungphasen vor gerin-
geren Lohnen. Damit werden die Einkommen iiber den Konjunkturzyklus geglittet (Bell-
mann/Gerner 2011; Bellmann et al. 2012).

Risiken und Nachteile

Neben den genannten Chancen und Vorteilen kdnnen mit Arbeitszeitkonten auch Risiken
und Nachteile fiir Betriebe und insbesondere fiir Beschiftigte einhergehen, die es zu bertick-
sichtigen gilt. Fiir die Betriebe entstehen bei der Einfithrung und Verwaltung von Arbeitszeit-
konten Kosten, wie beispielsweise Anbahnungs- und Verhandlungskosten sowie Pflege- und
Dokumentationskosten (Ludewig 2001). Diese Kosten konnen insbesondere in kleineren Be-
trieben die Einfiihrung von Arbeitszeitkonten hemmen. Werden in Betrieben Arbeitszeitkon-
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ten eingefiihrt, die primér nach den Interessen der Beschiftigten ausgestaltet sind, ist die be-
triebliche Reaktionsfihigkeit eingeschrinkt. In den Betrieben entstehen Zielkonflikte zwi-
schen den individuellen Bediirfnissen der Beschiftigten und den betrieblichen Bediirfnissen
(Hildebrandt 2007). Haufig orientiert sich der Aufbau von Zeitguthaben auf Arbeitszeitkon-
ten jedoch nach betrieblichen Erfordernissen und auch beim Abbau der Zeitguthaben haben
die Betriebe Steuerungsmoglichkeiten. So ist ein beabsichtigter Freizeitausgleich hiufig mit
Vorgesetzten und Kollegen abzusprechen, wodurch die Zeitsouverinitit der Beschéftigten
eingeschrankt wird und sie nicht selbstbestimmt iiber ihre Arbeitszeitdauer entscheiden kon-
nen (Bosch 1996a; Bosch et al. 1992; Promberger et al. 2002; Seifert 1991).

Durch die Variation der Arbeitszeiten geben Betriebe das Risiko von Nachfrageschwan-
kungen im Absatzmarkt an die Beschiftigten weiter und wélzen einen Teil des unternehmeri-
schen Risikos auf die Mitarbeiter ab (Bosch 1996b). Beschiftigte mit Arbeitszeitkonten kon-
nen somit hohen Anforderungen und Belastungen durch den Aufbau von Guthaben ausge-
setzt sein, insbesondere wenn nicht geniigend Ruhe- oder Erholungsphasen zur Verfiigung
stehen. Bei diesen langfristig geleisteten zusétzlichen Arbeitsstunden kann die Produktivitét
sinken, wahrend Sicherheits- und Gesundheitsrisiken steigen und es haufiger zu Arbeitsunfal-
len kommen kann (Goudswaard et al. 2009).

Leisten Beschiftigte langfristig zusatzliche Arbeitsstunden und bauen Guthaben auf Ar-
beitszeitkonten auf besteht das Risiko, dass diese nicht rechtzeitig ausgeglichen und Ober-
grenzen iiberschritten werden. Damit droht ein Verfall von Zeitguthaben, womit Beschaftigte
faktisch unbezahlte Uberstunden leisten. Arbeitszeitkonten konnen bei Beschiftigten auch zu
Einkommensverlusten fithren, wenn vormals bezahlte Uberstunden durch transitorische
Uberstunden ersetzt werden.

Eine Einfithrung von Arbeitszeitkonten ist damit nicht uneingeschrankt positiv zu bewer-
ten, da insbesondere fiir Beschiftigte auch Nachteile und Risiken entstehen kénnen. Bislang
fehlen aber hinreichend Daten, die eine empirische Uberpriifung der hier angesprochenen
Probleme ermdoglichen.

Daten, Variablen und Methode

In dem vorliegenden Beitrag wird in einem ersten Schritt der Frage nachgegangen, welche
Faktoren Arbeitszeitkonten in Betrieben begiinstigen und welche Faktoren sie hemmen. In
einem zweiten Schritt wird dann untersucht, welche Beschiftigten Zugang zu einem Arbeits-
zeitkonto haben. Zur Beantwortung der beiden Forschungsfragen werden zwei Datensitze mit
geeigneten Variablen herangezogen. Die verwendeten Daten, Variablen sowie die zugrunde-
liegende Methode werden im Folgenden beschrieben.

Betriebsseite
IAB-Betriebspanel

Das IAB-Betriebspanel ist eine reprisentative Arbeitgeberbefragung zu den betrieblichen Be-
stimmungsgriinden der Arbeitsnachfrage und wird seit 1993 in West- und seit 1996 in Ost-
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deutschland durchgefiihrt. Jahrlich werden rund 16°000 Betriebe aller Wirtschaftszweige und
Betriebsgroflen befragt. Die Interviews werden von TNS Infratest Sozialforschung GmbH
durchgefiihrt. Die Grundgesamtheit bilden alle Betriebe mit mindestens einem sozialversiche-
rungspflichtigem Beschaftigten.

Die Befragung liefert unter anderem Informationen zu betrieblichen Kenngrofien, wie bei-
spielsweise Beschiftigung und Investitionen, zur Qualitdt der Arbeitspldtze und zum betrieb-
lichen Qualifikationsbedarf. Weiterhin gibt es Angaben zur Lohnh6he und zur Einbindung in
das System der industriellen Beziehungen. Im mehrjdhrigen Abstand werden spezifische
Themenblocke in den Fragebogen integriert. Diese erfassen beispielsweise die Betriebszeiten,
Uberstunden und Arbeitszeitkonten. Sonderfragen zu aktuellen Schwerpunktthemen, wie
beispielsweise zum Fachkriftebedarf, werden ebenfalls in die Erhebung aufgenommen (Bell-
mann 2002; Fischer et al. 2009).

Abhangige Variable
Die Grundlage fiir die abhiangige Variable Arbeitszeitkonten im Betrieb bildet die folgende
Frage: ,,Gibt es in Threm Betrieb/Ihrer Dienststelle Regelungen zu Arbeitszeitkonten, also von
der Gleitzeit bis hin zu Jahresarbeitszeitvereinbarungen? Oder sind solche Regelungen ge-
plant?“ Die abhéngige Variable ist als Dummyvariable (0/1) kodiert und nimmt den Wert 1
an, wenn Regelungen zu Arbeitszeitkonten im Betrieb vorhanden sind; die Variable nimmt
den Wert 0 an, wenn Regelungen geplant oder weder vorhanden noch geplant sind.

Unabhéngige Variablen

Die unabhéngigen Variablen werden zu vier Hauptfaktoren gruppiert, fiir die ein Zusammen-
hang mit Arbeitszeitkonten vermutet wird. Zur ersten Gruppe der industriellen Beziehungen
zéhlen ein geltender Tarifvertrag und ein existierender Betriebs- oder Personalrat. Die Variab-
le Tarifbindung ist als Dummyvariable (0/1) kodiert. Sie erhdlt den Wert 1, wenn ein Bran-
chentarifvertrag oder ein Haus- oder Firmentarifvertrag im Betrieb existiert; sie erhalt den
Wert 0, wenn es keinen Tarifvertrag gibt. Die Variable Betriebs-/Personalrat differenziert zwi-
schen Betrieben mit einem Betriebs- oder Personalrat und Betrieben ohne Betriebs-
/Personalrat. Zur zweiten Gruppe der traditionellen Instrumente externer Flexibilitat zahlen
die betrieblichen Neueinstellungen und Kiindigungen, womit die Beschiftigtenzahl variiert
wird. Der Anteil der Neueinstellungen und der Anteil der Kiindigungen sind jeweils metri-
sche Variablen und werden in Relation zur Gesamtbelegschaft gesetzt. Die dritte Gruppe be-
zieht sich auf Informationen zum Arbeitsvertrag und charakterisiert unterschiedliche Formen
von Beschiftigungsverhiltnissen. Dazu zdhlen der Anteil der Teilzeitbeschiftigten, der Anteil
der geringtiigig Beschiftigten, der Anteil der befristet Beschéftigten und der Anteil der Leih-
arbeiter im Betrieb. Diese Variablen sind metrische Variablen und beschreiben den jeweiligen
Anteil an der Gesamtbelegschaft. Die vierte Gruppe beschreibt individuelle Merkmale der
Beschiftigten und umfasst den Frauenanteil und den Anteil der Facharbeiter und Angestell-
ten/Beamten mit qualifizierter Tatigkeit. Diese Variablen sind ebenfalls metrische Variablen
und werden in Relation zur Gesamtbelegschaft gesetzt.

Neben den unabhéngigen Variablen werden Kontrollvariablen aufgenommen, fiir die ein
Zusammenhang mit Arbeitszeitkonten vermutet werden kann. Aufgrund eines linearen Zu-
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sammenhangs wird die logarithmierte Betriebsgrofie, d. h. der Logarithmus der Anzahl der
beschiftigten Arbeitnehmer, verwendet. Die Variable Wirtschaftsbereich differenziert zwi-
schen 14 verschiedenen Branchen (vgl. Tabelle 3), Referenzkategorie ist das Baugewerbe. Die
Variable Art des Betriebs/der Dienststelle unterscheidet zwischen eigenstindigen Unterneh-
men bzw. einer eigenstindigen Einrichtung (Referenzkategorie), einer Niederlas-
sung/Dienststelle/Filiale, einer Zentrale/Hauptverwaltung und zwischen einer regiona-
len/fachlichen Mittelinstanz eines verzweigten Unternehmens oder einer verzweigten Behor-
de/Einrichtung. Die Rechtsform differenziert zwischen Einzelunternehmen (Referenzkatego-
rie), einer Personengesellschaft, einer GmbH oder GmbH & Co.KG, einer Kapitalgesellschaft,
einer Korperschaft des 6ffentlichen Rechts/Stiftung/Anstalt/Beh6rde/ Amt und einer sonstigen
Rechtsform, wie beispielsweise Vereinen und Genossenschaften. Die Variable Technischer
Stand erfasst den technischen Stand der Anlagen und der Betriebs- und Geschiftsausstattung
im Vergleich zu anderen Betrieben in der Branche. Die fiinfstufige Skala von (1) auf dem neu-
esten Stand bis (5) vollig veraltet wurde zu den drei Auspragungen neue Technologie, weder
neue noch alte Technologie (Referenzkategorie) und alte Technologie zusammengefasst. Die
Variable Investitionen in EDV, Informations- und Kommunikationstechnik beschreibt, ob im
vergangenen Geschiftsjahr in diesem Bereich investiert wurde. Die Region differenziert zwi-
schen Betrieben in West- und Ostdeutschland.

Beschdiftigtenseite

Sozio-oekonomisches Panel

Das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) ist eine reprisentative Befragung von erwachsenen
Personen in zufillig ausgewdhlten privaten Haushalten in Deutschland. Die Befragung wird
seit 1984 in West- und seit 1990 in Ostdeutschland durchgefiihrt. Im Auftrag des Deutschen
Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW) werden jéhrlich rund 30°000 Personen in knapp
11000 Haushalten von TNS Infratest Sozialforschung GmbH befragt. Das SOEP liefert unter
anderem Informationen zu Personlichkeitsmerkmalen, Gesundheit, Erwerbsbeteiligung und
berufliche Mobilitdt, Erwerbs- und Familienbiographien, Einkommensverldufen, die Zusam-
mensetzung des Haushalts und die Wohnsituation. Wechselnde Schwerpunktthemen, wie
beispielsweise zu Weiterbildung, Qualifikation und sozialer Sicherung, erweitern die Informa-
tionen (Gobel et al. 2008; Wagner et al. 2007).

Abhéngige Variable

Die Grundlage fiir die abhdngige Variable Zugang zu einem Arbeitszeitkonto bilden zwei auf-
einanderfolgende Fragen: (1) ,Kommt es vor, dass Sie Uberstunden leisten?“ und (2) ,,Kon-
nen diese Uberstunden auch in ein sogenanntes Arbeitszeitkonto flieen, das Sie innerhalb
eines Jahres oder linger mit Freizeit ausgleichen konnen?“ Die abhéngige Variable ist eine
Dummyvariable (0/1) und erhilt den Wert 1, wenn Uberstunden in ein Arbeitszeitkonto flie-
Ben kénnen; sie erhilt den Wert 0, wenn Uberstunden nicht in ein Arbeitszeitkonto flieflen
konnen.

Einschrinkend ist anzumerken, dass nur befragte Personen, bei denen Uberstunden vor-
kommen die Frage zu Arbeitszeitkonten erhalten. Um auch befragte Personen zu beriicksich-
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tigen, die keine Uberstunden leisten wurde folgende Annahme getroffen: Personen, die keine
Uberstunden leisten haben keinen Zugang zu einem Arbeitszeitkonto. Diesen Beschiftigten
wird von betrieblicher Seite kein Arbeitszeitkonto zur Verfiigung gestellt, da sie keine (vo-
riibergehenden) Mehrarbeitsstunden leisten, die sie auf dem Arbeitszeitkonto verwalten kon-
nen. Dennoch kann es Beschiftigte geben, die angeben, dass sie keine Uberstunden leisten,
aber von betrieblicher Seite werden Arbeitszeitkonten zur Verfiigung gestellt. In dem Sample
konnte der Anteil der Beschiftigten mit einem Arbeitszeitkonto deshalb tendenziell unter-
schitzt sein. Ein Vergleich der SOEP-Daten mit denen des IAB-Betriebspanels zeigt jedoch
dhnliche deskriptive Ergebnisse hinsichtlich der Verbreitung von Arbeitszeitkonten bei Be-
schaftigten.

Unabhéngige Variablen

Als unabhingige Variablen werden individuelle Faktoren und Merkmale beriicksichtigt, die
das Beschiftigungsverhiltnis und den Arbeitsplatz der befragten Person charakterisieren. Die
Variable Alter umfasst die Altersgruppen unter 30 Jahre (Referenzkategorie), 30 bis 49 Jahre
sowie 50 Jahre und dlter. Die Variable Kinder im Haushalt ist als Dummyvariable (0/1) ko-
diert. Sie erhilt den Wert 1, wenn im Haushalt der befragten Person Kinder unter 16 Jahren
leben; sie erhdlt den Wert 0, wenn dies nicht der Fall ist. Beim vertraglichen Arbeitszeitum-
fang wird zwischen einer Vollzeitbeschiftigung (Referenzkategorie), einer reguldren Teilzeit-
und einer geringfiigigen Beschiftigung unterschieden. Das Merkmal befristete Beschiftigung
differenziert zwischen einem befristeten und einem unbefristeten Arbeitsvertrag. Bei der
Leiharbeit wird zwischen Arbeitnehmern in einem Leiharbeitsverhdltnis und solchen ohne
Leiharbeitsverhéltnis unterschieden.

Die Dauer der Betriebszugehorigkeit ist eine metrische Variable und misst, wie lange Be-
schiftigte bereits in einem Betrieb/einer Dienststelle titig sind. Bei der beruflichen Position
werden die benétigte Ausbildung und die Autonomie beruflichen Handelns beriicksichtigt.
Die benoétigte Ausbildung im Beruf erfasst die Art der Ausbildung, die fiir die ausgeiibte be-
rufliche Tétigkeit in der Regel erforderlich ist. Hier wird zwischen kein beruflicher Ausbil-
dungsabschluss (Referenzkategorie) und eine abgeschlossene Berufsausbildung oder ein abge-
schlossenes Hochschulstudium differenziert. Letztere Kategorie umfasst sowohl ein abge-
schlossenes Fachhochschulstudium als auch ein abgeschlossenes Universitits- oder Hoch-
schulstudium. Die Autonomie beruflichen Handelns gibt an, ob und inwieweit Beschéftigte in
ihrer Arbeit selbst Entscheidungen treffen konnen und wie hoch der Grad der Entscheidungs-
freiheit ist. Die urspriinglich fiinfstufige Skala von (1) niedrige bis (5) hohe Autonomie wurde
aufgrund der geringen Fallzahlen zu drei Antwortkategorien eher niedrige Autonomie (Refe-
renzkategorie), mittlere Autonomie und eher hohe Autonomie zusammengefasst.

Neben den unabhéngigen Variablen werden verschiedene Kontrollvariablen in die Model-
le aufgenommen. Die berufliche Stellung differenziert zwischen Arbeitern (Referenzkatego-
rie), Angestellten und Beamten. Die Variable Einarbeitung beschreibt die in der Regel erfor-
derliche Art von Einarbeitung fiir die ausgeiibte berufliche Tatigkeit und weist auf die Akqui-
rierung von betriebsspezifischem Humankapital hin. Es wird zwischen einer kurzen Einwei-
sung am Arbeitsplatz (Referenzkategorie), einer lingeren Einarbeitung im Betrieb, und dem
Besuch von Lehrgidngen/Kursen, unterschieden. Die Grof3e des Betriebs in dem die befragte
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Person arbeitet unterscheidet zwischen Betrieben mit weniger als 20 Beschiftigten (Referenz-
kategorie), 20 bis 199 Beschiftigten, 200 bis 1999 Beschiftigten und iiber 2000 Beschiftigten.
Die Variable Wirtschaftsbereich fasst die Auspragungen nach der NACE?® in die Kategorien
Produzierendes Gewerbe inklusive Baugewerbe (Referenzkategorie), Handel/Verkehr/Gast-
gewerbe, Sonstige Dienstleistungen und Offentliche Dienstleistung/Erziehung/Gesundheit zu-
sammen. Die Region differenziert zwischen West- und Ostdeutschland.

Methode

Die abhédngigen Variablen wurden als dichotome, d. h. bindre Variablen spezifiziert, so dass
jeweils zwischen zwei Zustdnden unterschieden wird. Mit den zugrunde liegenden Daten des
IAB-Betriebspanels wird zwischen den Zustinden Arbeitszeitkonten im Betrieb vs. keine Ar-
beitszeitkonten im Betrieb unterschieden, mit den zugrunde liegenden SOEP-Daten zwischen
Zugang zu einem Arbeitszeitkonto vs. kein Zugang zu einem Arbeitszeitkonto. Die dichotome
Struktur der abhdngigen Variablen legt ein Logit- oder Probit-Modell als Schitzmodell nahe.
Die Modelle unterscheiden sich vor allem bei den Annahmen iiber die Verteilung der Residu-
en. Logit- und Probit-Modelle fithren aber hédufig zu nahezu identischen Schétzergebnissen,
da sich die Verteilungsfunktion der Standardnormalverteilung bei Probit-Modellen in ihrem
Verlauf nur geringfiigig von der Verteilungsfunktion der logistischen Regression unterschei-
det.

Die empirischen Analysen wurden mit logistischen Regressionsmodellen durchgefiihrt.
Die Basisgleichung fiir die Modellierung von Wahrscheinlichkeiten in der logistischen Re-
gression lautet:

exp(Bo + Brx1 + Po 2 + -+ Brxp)

Pr(y = 1| x; X, ..., Xg) =
(y %, % k) 1+exp(Bo+ 1 21+ Pray+ -+ Bpxp)

wobei Pr(y =1|xy x3, ..., xk) die Wahrscheinlichkeit bedeutet, dass ein bestimmtes Ereignis
eintritt und zwar unter dem Einfluss der unabhdngigen Variablen (vgl. z. B. Greene 2008;
Wooldridge 2013).

Da die B-Koeffizienten in der logistischen Regression inhaltlich nicht interpretierbar sind,
werden die sogenannten Effektkoeftizienten oder Odds Ratios verwendet. Bei Odds Ratios
handelt es sich um Verhiltnisse von Wahrscheinlichkeitsverhéltnissen. Ein Odds Ratio <1
gibt eine negative und ein Odds Ratio >1 eine positive Eintrittswahrscheinlichkeit an
(Best/Wolf 2010).

In den multivariaten Analysen werden die Schéitzungen getrennt fiir einzelne Zeitpunkte
(2006, 2009, 2012) durchgefiihrt und diese miteinander verglichen. Die Jahre 2006 und 2012
zeichnen sich durch konjunkturelle Aufschwunphasen und das Jahr 2009 durch eine massive
konjunkturelle Abschwungphase aus. Damit wird der zeitliche Trend beriicksichtigt und Ver-
dnderungen im Zeitverlauf werden sichtbar. Ein Vergleich der einzelnen Zeitpunkte zeigt auf,
ob Merkmale {iber die Zeit unterschiedlich wirken, d. h. ob Merkmale an Bedeutung gewin-

3 NACE bedeutet Nomenclature Statistique des Activités Economiques dans la Communauté Européenne und beschreibt

die statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Europdischen Gemeinschaft.
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nen oder verlieren. Dies zeigt sich daran, ob die Odds Ratios signifikant oder insignifikant
werden. Deutliche Unterschiede deuten auf eine nichtzeitkonstante unbeobachtete Heteroge-
nitdt hin. In einzelnen Jahren gibt es also Faktoren, die auf Arbeitszeitkonten wirken, die aber
nicht beobachtet werden konnen. Das konnen beispielsweise Makroschocks, wie die Wirt-
schafts- und Finanzkrise 2008/2009, oder gesetzliche Anderungen sein. Mit getrennten Mo-
dellschdtzungen fiir einzelne Zeitpunkte wird gepriift, ob es in einzelnen Jahren unbeobachte-
te Faktoren gibt. Mit diesem Vorgehen lassen sich zeitliche Entwicklungen bei den verschie-
denen Determinanten darstellen, die im Rahmen von Panelanalysen nicht geleistet werden
konnen.

Weiterhin ist anzumerken, dass die SOEP-Daten geclustert wurden. Eine Clusterung war
sinnvoll, da die Adressstichproben des SOEP in einem zweistufigen Verfahren von regionalen
Sampling Points und danach Haushalten gezogen werden. Die Clusterung fithrte dazu, dass
das Pseudo-R? nach McFadden nicht berechnet werden konnte. Stattdessen wurde das Pseu-
do-R? nach McKelvey und Zavaoina’s ausgegeben. Zum Vergleich wurden die logistischen
Regressionen auch ohne Beriicksichtigung der Clusterung durchgefithrt und das Pseudo-R?
nach McFadden ausgegeben. Zwischen den Modellschitzungen zeigten sich nur sehr geringe
Unterschiede, wodurch das Pseudo-R* nach McFadden als Giitemafl herangezogen werden
kann.

Ergebnisse
Arbeitszeitkonten in Betrieben

Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach BetriebsgroBRe
Der Anteil der Betriebe bzw. Dienststellen mit Regelungen zu Arbeitszeitkonten ist zwi-

schen 1999 und 2012 insgesamt gestiegen (vgl. Abbildung 2). Im Jahr 1999 gaben rund 18
Prozent der Betriebe an iiber Arbeitszeitkonten zu verfiigen. Im Jahr 2012 waren es rund 28
Prozent. In grofleren Betrieben gibt es deutlich haufiger Arbeitszeitkonten als in kleineren
Betrieben. In Betrieben mit 250 und mehr Beschiftigten ist der Anteil von rund 64 auf 80 Pro-
zent gestiegen. In Betrieben mit bis zu neun Beschaftigten stieg der Anteil von rund 12 auf 19
Prozent.
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Abbildung 2: Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Betriebsgrofse
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Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

Die vergleichsweise geringe Verbreitung von Arbeitszeitkonten in Kleinstbetrieben (mit bis zu
neun Beschiftigten) und in Kleinbetrieben (mit bis zu 49 Beschiftigten) lasst sich mit dem
verhdltnisméflig grofSen Aufwand begriinden. In kleineren Betrieben diirfte der mit einer Ar-
beitszeitkonteneinfithrung einhergehende Aufwand hoher sein als der daraus entstehende
Nutzen einer formalen Flexibilisierung. In kleineren Betrieben scheint es eher eine informelle
Praxis zu einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung zu geben, die eine formale Regelung durch Ar-
beitszeitkonten {berfliissig erscheinen ldsst (Bellmann/Gewiese 2003; Bosch 1996a;
Kraetsch/Trinczek 1998). Der hohe Anteil der Arbeitszeitkontenbetriebe unter den Grofibe-
trieben (mit mindestens 250 Beschiftigten) ist auf den Fixkostencharakter von Arbeitszeit-
konten zuriickzufiihren. Bei der Arbeitszeitkonteneinfithrung fallen unterschiedliche Kosten
an, wie Anbahnungs- und Verhandlungskosten sowie Kosten fiir die Pflege und Dokumenta-
tion. Aufgrund der Fixkostendegression sinken die durchschnittlichen Kosten von Arbeits-
zeitkonten mit steigender Betriebsgrofle, wodurch sie fiir Grofibetriebe giinstiger sind
(Ludewig 2001).

Auffillig ist die hohe Volatilitit des Anteils der Arbeitszeitkontenbetriebe im Zeitraum
von 2008 bis 2012. Wiahrend der Anteil tiber alle Betriebsgrofienklassen im Jahr 2009 sprung-
haft angestiegen ist (von 23,2 Prozent auf 31,6 Prozent), ist er im Jahr 2010 wieder deutlich
zuriickgegangen (25,8 Prozent). Ein Jahr spdter ist er wieder erneut angestiegen (33,8 Prozent)
und im Jahr 2012 gesunken (28,0 Prozent). In kleineren Betrieben sind die Schwankungen
noch starker ausgeprégt als in grofieren Betrieben. Die starkeren Schwankungen in kleineren
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Betrieben kdnnen darauf zuriickgefithrt werden, dass kleinere Betriebe hédufig kein computer-
gestiitztes und hochautomatisiertes System im Sinne eines Arbeitszeitkontos haben, sondern
eher einfachere Formen nutzen, um Arbeitszeitverdnderungen zu dokumentieren, z. B. (hand-
schriftliche) Eintragungen von Beschiftigten. Wéahrend der Wirtschafts- und Finanzkrise
wurden vermutlich vor allem in kleineren Betrieben Arbeitszeitkonten als relativ einfaches
und wenig technologisch entwickeltes Dokumentationssystem auch kurzfristig eingefithrt und
danach wieder aufgegeben bzw. nicht mehr genutzt. Dagegen verfiigen grofiere Betriebe eher
iber technologisch hoch entwickelte und computergestiitzte Systeme. Diese werden nach ih-
rer Einfiihrung nicht ohne hohere Kosten wieder abgeschafft, wodurch der Anteil der Arbeits-
zeitkontenbetriebe weniger stark schwankt. Die bei allen Betriebsgrofienklassen auftretenden
Schwankungen konnen jedoch auch auf einen Messfehler hindeuten.*

Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Branche

Entsprechend der Gesamtentwicklung ist der Anteil der Arbeitszeitkontenbetriebe in den
meisten Branchen zwischen 1999 und 2012 gestiegen (vgl. Tabelle 1). Im sekundiren Sektor
gibt es die deutlichste Zunahme in der Produktionsgiiterindustrie und Grundstoftverarbei-
tung (+16,8 Prozentpunkte) sowie in der Investitions- und Gebrauchsgiiterindustrie (+15,4
Prozentpunkte). Im tertidren Sektor ist der Anstieg bei den Organisationen ohne Erwerbscha-
rakter, Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung sowie in der Branche Erziehung und
Unterricht am stérksten (+17,0 bzw. +15,8 Prozentpunkte). Griinde fiir die deutlichen Zu-
nahmen insbesondere im tertidren Sektor diirften einerseits eine intendierte Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitit und andererseits der auch hier zunehmende Kostendruck sein, der
eine Einfithrung von Arbeitszeitkonten begiinstigt. Entgegen der Gesamtentwicklung nimmt
im Bereich Bergbau, Energie- und Wasserversorgung sowie im Kredit- und Versicherungsge-
werbe der Anteil der Arbeitszeitkontenbetriebe ab (-5,1 bzw. -7,6 Prozentpunkte).

* Im Zeitraum von 2008 bis 2012 wurde weder die Erhebungsmethode noch die Frage zu den Arbeitszeitkonten verin-
dert. Da in 2009 und 2011 die vorangegangene Frage zu geleisteten Uberstunden keine Informationen zur Abgeltung beinhal-
tete, wihrend dies in 2008, 2010 und 2012 der Fall war, konnte diese Frage auf die nachfolgende Frage zu den Arbeitszeitkon-
ten ausgestrahlt haben. So kann angenommen werden, dass Betriebe, die normalerweise einen Freizeitausgleich von Uber-
stunden ankreuzen in 2009 und 2011 die Regelungen zu Arbeitszeitkonten angekreuzt haben, wodurch der Anteil der Ar-
beitszeitkontenbetriebe jeweils deutlich steigt. Diese Ausstrahlung auf andere Fragen wird auch als Fragereiheneffekt oder
»Halo-Effekt“ bezeichnet (Schief 2003).
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Tabelle 1: Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Branche

1999 2002 2004 2006 2008 2009 2010 2011 2012

Land- und Forstwirstschaft/Fischerei 220 268 270 169 266 355 239 345 277
Bergbau/Energie- und Wasserversorgung 586 53.6 511 594 517 563 506 553 534
Verbrauchsgiiterindustrie/Nahrungs- und Genussmittel 155 200 218 228 256 308 277 315 289
Produktionsgiiterindustrie/Grundstoffverarbeitung 278 335 442 409 417 497 510 528 446
Investitions- und Gebrauchsgiiterindustrie 268 374 379 346 416 492 427 478 422
Baugewerbe 241 265 272 280 299 357 295 409 320
Handel/Reparatur 131 166 166 179 197 280 231 304 247
Verkehr/Information und Kommunikation 129 266 235 189 173 326 273 362 27.0
Kredit/Versicherungen 320 301 27.8 201 257 278 262 283 244
Gastgewerbe 8.9 90 140 103 107 212 13.0 222 164
Erziehung und Unterricht 149 202 233 208 244 327 340 346 307
Gesundheits-/Sozial- und Veterindrwesen 150 167 169 200 22.6 324 244 352 285
Sonstige Dienstleistungen 193 177 202 174 197 280 21.0 285 255

Organisationen ohne Erwerbscharakter/Offentliche Verwal-
tung/Sozialversicherung 242 255 29.6 327 326 409 403 521 412

Gesamt 178 207 219 209 232 316 258 338 280
Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

Wihrend der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008/2009 ist der Anteil der Arbeitszeitkontenbe-
triebe am stiarksten in den Branchen Verkehr, Information und Kommunikation sowie im
Gastgewerbe gestiegen (+15,3 bzw. 10,5 Prozentpunkte). In den von der Krise stark getroffe-
nen Branchen des sekundiren Sektors zeigen sich zwar ebenfalls Zunahmen, allerdings sind
diese nicht so stark ausgeprégt wie in den meisten Branchen des tertidren Sektors. Dies konnte
darauf zuriickzufithren sein, dass Arbeitszeitkonten im sekundaren Sektor bereits weit ver-
breitet sind und daher die Zuwichse im Krisenzeitraum geringer waren als im tertidren Sek-
tor.

Nutzungsintensitat in Arbeitszeitkontenbetrieben

Die Nutzungsintensitét gibt an, wie viel Prozent der beschiftigten Arbeitnehmer tiber ein Ar-
beitszeitkonto verfiigen, gegeben dass diese in den Betrieben bzw. Dienststellen existieren.

Insgesamt betrachtet ist die Nutzungsintensitat zwischen 1999 und 2012 von rund 83 auf
89 Prozent gestiegen (vgl. Tabelle 2). Bei einer Differenzierung nach der Betriebsgrofie zeigt
sich, dass in kleineren Betrieben mit Arbeitszeitkonten anteilig noch mehr Beschiftigte iiber
ein Arbeitszeitkonto verfiigen, d. h. dazu Zugang haben, als in grofleren Betrieben. Im Jahr
2012 hatten rund 90 Prozent der Mitarbeiter in Kleinstbetrieben mit Arbeitszeitkonten auch
Zugang zu Arbeitszeitkonten und in Grofibetrieben waren es rund 84 Prozent. Die hohere
Nutzungsintensitét in kleineren Betrieben ist jedoch plausibel, da Arbeitszeitkonten in kleine-
ren Betrieben in Relation zur Beschiftigtenzahl hohere Kosten erzeugen als in grofieren Be-
trieben. Daher erscheinen Arbeitszeitkonten in kleineren Betrieben nur dann sinnvoll, wenn
diese allen Beschiftigten zur Verfiigung stehen. Ebenfalls ist die betriebliche Arbeitszeitpolitik
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in kleineren Betrieben héufig nicht differenziert, sondern die Arbeitszeitregelungen gelten
uneingeschrénkt fiir alle Beschiftigte. Dagegen ist in grofSeren Betrieben die Arbeitszeitpolitik
haufig differenzierter und bei unterschiedlichen Beschiftigtengruppen werden verschiedene
Instrumente herangezogen, um Arbeitszeiten zu flexibilisieren. Damit konnen Arbeitszeitkon-
ten nur einem bestimmten Teil der beschiftigten Arbeitnehmer zur Verfiigung stehen, wéh-
rend bei anderen Beschiftigtengruppen beispielsweise auf bezahlte Uberstunden zuriickge-
griffen wird oder Vertrauensarbeitszeit ohne eine dokumentierte Arbeitszeit weiter verbreitet
ist.

Bei einer Differenzierung nach Branchen zeigt sich, dass die Nutzungsintensitdt in der
Produktionsgiiterindustrie und Grundstoftverarbeitung, im Gastgewerbe und bei den sonsti-
gen Dienstleistungen zuriickgegangen ist. Bei allen anderen Branchen zeigt sich ein Anstieg.
Uberdurchschnittlich hoch war die Nutzungsintensitit im Jahr 2012 im Gesundheits-, Veteri-
nér- und Sozialwesen und in der Branche Kredit und Versicherungen. Im Gastgewerbe und in
der Produktionsgiiterindustrie und Grundstoffverarbeitung war die Nutzungsintensitit am
geringsten.

Tabelle 2: Nutzungsintensitit von Arbeitszeitkonten

1999 2012
Betriebsgrofie
1-9 Beschiftigte 85.4 90.1
10-49 Beschiftigte 823 87.7
50-249 Beschaftigte 78.5 84.9
250 und mehr Beschiftigte 732 84.4
Branche
Land- und Forstwirstschaft/Fischerei 61.9 88.1
Bergbau/Energie- und Wasserversorgung 822 88.5
Verbrauchsgiiterindustrie/Nahrungs- und Genussmittel 73.8 83.9
Produktionsgiiterindustrie/Grundstoffverarbeitung 86.6 83.0
Investitions- und Gebrauchsgiiterindustrie 85.1 89.0
Baugewerbe 82.6 87.3
Handel/Reparatur 76.7 87.3
Verkehr/Information und Kommunikation 86.4 90.6
Kredit/Versicherungen 934 91.2
Gastgewerbe 85.5 82.7
Erziehung und Unterricht 85.4 87.4
Gesundheits-/Sozial- und Veterindrwesen 81.0 91.3
Sonstige Dienstleistungen 93.2 89.6
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Offentliche Verwaltung/Sozialversicherung 82.6 89.7
Gesamt 83.1 88.5

Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

Ergebnisse der multivariaten Analyse
Bei den Determinanten von Arbeitszeitkonten in einem Betrieb lassen sich folgende Ergebnis-
se festhalten: Erstens zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen den industriellen Be-
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ziehungen und Arbeitszeitkonten (vgl. Tabelle 3). Tarifgebundene Betriebe und Betriebe mit
Betriebs- oder Personalrat haben im Vergleich zu nicht tarifgebundenen Betrieben und Be-
trieben ohne Betriebs-/Personalrat eine hohere Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten. So
erhoht sich im Jahr 2012 das Risiko bzw. die Chance von Arbeitszeitkonten fiir tarifgebunde-
ne Betriebe signifikant um rund 31 Prozent im Vergleich zu nicht tarifgebundenen Betrieben.
Fiir Betriebe mit Betriebs-/Personalrat erh6ht sich das Risiko bzw. die Chance von Arbeits-
zeitkonten um rund 63 Prozent. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass eine Taritbindung
und ein existierender Betriebs-/Personalrat wichtige Bestimmungsfaktoren fiir Arbeitszeit-
konten sind. In den vergangenen Jahrzehnten hat aber eine Kompetenzverschiebung von der
tariflichen auf die betriebliche Ebene stattgefunden.” Die Arbeitszeiten werden im Rahmen
von Betriebsvereinbarungen mehr und mehr dezentral geregelt (vgl. z. B. Berg 2008). So wer-
den in Tarifvertrigen oftmals nur die Rahmenbedingungen fiir Arbeitszeitkonten festgelegt,
die konkrete Regulierung und Ausgestaltung findet dann auf der betrieblichen Ebene statt.
Durch das Mitbestimmungsrecht der Betriebs-/Personalrite bei Arbeitszeitkonten konnen
auch die Wiinsche der Beschiftigten besser beriicksichtigt werden. Betriebs-/Personalrite
sprechen sich fiir Arbeitszeitkonten aus, wenn eine groflere Arbeitszeitautonomie fiir die Be-
schiftigten erwartet wird (Ellguth/Promberger 2004). Auch handeln Betriebs-/Personalrite
héufig im Sinne der Gewerkschaften und akzeptieren den Kompromiss einer hoheren Ar-
beitszeitflexibilitdt im Tausch fiir Beschaftigungssicherheit (Ludewig 2001).

Zweitens zeigt sich nur teilweise ein Zusammenhang zwischen den traditionellen Instru-
menten externer Flexibilitdt und Arbeitszeitkonten als Instrument interner Flexibilitdt. Ten-
denziell steigt mit einem zunehmenden Anteil an Neueinstellungen auch die Wahrscheinlich-
keit von Arbeitszeitkonten. Die Effektkoeffizienten sind aber nur 2009 und 2012 signifikant.
Dieser Befund weist gegen Ende des Beobachtungszeitraums eher auf ein komplementires
Verhiltnis von Neueinstellungen und Arbeitszeitkonten hin. Da der Aufbau von Zeitgutha-
ben auf Arbeitszeitkonten infolge der gesetzlichen Regelungen zur taglichen Hochstarbeitszeit
begrenzt ist und auch tarifvertragliche oder betriebliche Vereinbarungen Obergrenzen fiir
Zeitguthaben schaffen, stoflen Arbeitszeitkonten bei der Variation des Arbeitseinsatzes an
Grenzen. So werden auch in Arbeitszeitkontenbetrieben Neueinstellungen notwendig, um
den Arbeitseinsatz langfristig an ein hoheres Arbeitsaufkommen anzupassen. Dagegen gibt es
keinen signifikanten Zusammenhang zwischen betriebsbedingten Kiindigungen und Arbeits-
zeitkonten. Damit scheinen betriebsbedingte Kiindigungen Arbeitszeitkonten nicht grund-
satzlich im Wege zu stehen und eine Einfithrung und Nutzung zu erschweren. Dies erscheint
insbesondere dann plausibel, wenn betriebsbedingte Kiindigungen erst ausgesprochen wer-
den, wenn andere Mafinahmen bereits weitgehend ausgeschopft wurden und Betriebe keine
anderen Moglichkeiten mehr sehen, um den Arbeitseinsatz an das Arbeitsautkommen anzu-
passen.

Drittens weisen die Ergebnisse tiberwiegend auf Zusammenhiange zwischen den Merkma-
len des Arbeitsvertrags und Arbeitszeitkonten hin. Mit einem zunehmenden Anteil von Teil-
zeit- und geringfiigig Beschaftigten reduziert sich die Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkon-

5 Diese Kompetenzverschiebung resultiert aus den zunehmenden betrieblichen Offnungsklauseln mit denen die variie-

rende Arbeitszeitverteilung bei tariflich definierten Ausgleichszeitraumen organisiert werden kann.
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ten. Der Teilzeitanteil ist aber nur 2006, der Anteil geringfiigig Beschiftigter in den Jahren
2009 und 2012 signifikant. Im Beobachtungszeitraum scheint sich also der negative Zusam-
menhang von der reguldren Teilzeitbeschiftigung hin zur geringfiigigen Beschiftigung ver-
schoben zu haben. Geringtfiigige Beschiftigungen schaffen fiir Betriebe ebenfalls eine Mog-
lichkeit von zeitlicher Flexibilitit. Durch geringtiigige Beschiftigungsverhéltnisse kann ein
zusatzlicher Arbeitskréftebedarf auflerhalb der Kernarbeitszeiten oder am Wochenende abge-
deckt werden. Seit dem Jahr 2003 ist die Anzahl geringfiigiger Beschiftigungsverhéltnisse
deutlich gestiegen, da die Geringtfiigigkeitsgrenze auf 400 Euro angehoben und damit die be-
triebliche Nutzung erleichtert wurde.® Mit einem steigenden Anteil geringfiigig Beschaftigter
kann das betriebliche Interesse an Arbeitszeitkonten aus zwei Griinden sinken: Zum einen ist
das Potential dieser Beschiftigtengruppe fiir den Aufbau von Zeitguthaben im Zuge der Ver-
dienstgrenze gering. Zum anderen besteht mit einem variierenden Anteil geringfiigig Beschat-
tigter bis zu einem gewissen MafSe eine Substitutionsmoglichkeit. Betriebe, die durch gering-
tiigige Beschiftigung flexibel sind, konnen sich deshalb gegen Arbeitszeitkonten aussprechen.

Bei den Merkmalen des Arbeitsvertrags zeigt sich ein negativer Zusammenhang zwischen
dem Befristungsanteil und Arbeitszeitkonten. In diesem Kontext sprechen die Ergebnisse fiir
einen gewissen Trade-off zwischen Mafinahmen interner und externer Flexibilitat. D. h. mit
einer zunehmenden Befristungsquote als vergleichsweise neues Instrument externer Flexibili-
tat reduziert sich die Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten als Instrument interner Flexi-
bilitat. Bei einer hoheren Befristungsquote scheint es fiir Betriebe durchaus schwieriger zu
sein, Arbeitszeitkonten effektiv zu gestalten und damit den Arbeitseinsatz zu variieren. Einer-
seits kann dies darauf zuriickzufiihren sein, dass Beschiftigte mit einem relativ kurzen und
zeitlich begrenztem Beschiftigungsverhidltnis weniger in der Lage sind Zeitguthaben oder
Zeitschulden nach betrieblichen Bediirfnissen aufzubauen. Andererseits werden externe Fle-
xibilitatsinstrumente bei einer relativ zur Stammbelegschaft steigenden Randbelegschaft be-
deutender. Der positive Zusammenhang zwischen dem Leiharbeiteranteil und Arbeitszeitkon-
ten spricht fiir die These, dass Betriebe die Leiharbeit komplementér zu Arbeitszeitkonten
nutzen, um intern und extern flexibel zu sein. Hierbei diirfte es sich vor allem um Betriebe mit
hohem Flexibilitatsbedarf handeln. Die Leiharbeit kann dabei auch ein Puffer fiir die Stamm-
belegschaft darstellen, indem bei einem Nachfrageriickgang der Umfang der Leiharbeit redu-
ziert wird und (Stamm-)Beschiftigte Guthaben auf Arbeitszeitkonten abbauen. In solchen
Betrieben findet eine zunehmende Polarisierung zwischen gut geschiitzten Insidern und pre-
kdr Beschaftigten an den Randern der Belegschaft statt.

Viertens weisen die Ergebnisse auf verschiedene Zusammenhiénge zwischen individuellen
Beschiftigtenmerkmalen und Arbeitszeitkonten hin. Arbeitszeitkonten scheinen tendenziell
unterdurchschnittlich héufig in Betrieben mit einem hoheren Frauenanteil vorzukommen.
Allerdings ist der Effektkoeffizient im Jahr 2006 nur schwach und im Krisenjahr 2009 nicht
signifikant. Dieses Ergebnis lasst tendenziell vermuten, dass es fiir Betriebe mit einer hoheren
Frauenquote schwieriger erscheint Arbeitszeitkonten zur Arbeitszeitflexibilisierung nach be-
trieblichen Bediirfnissen zu nutzen. Frauen benoétigen eher flexible Arbeitszeiten nach indivi-
duellen Bediirfnissen, um Beruf und Familie zu vereinbaren. Dagegen konnen die Arbeitszei-

¢ Zum 1.1.2013 wurde die Verdienstgrenze um weitere 50 Euro auf 450 Euro angehoben.
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ten von Ménnern eher an die betriebliche Situation angepasst werden, da sie in geringerem
Mafle familidre Verpflichtungen haben, die es mit dem Beruf zu vereinbaren gilt.

Der positive Zusammenhang zwischen dem Anteil der Facharbeiter sowie qualifizierten Be-
schiftigten und Arbeitszeitkonten weist darauf hin, dass Betriebe bei diesen Beschiftigten-
gruppen an langfristigen Arbeitsverhdltnissen interessiert sind. Facharbeiter und qualifizierte
Beschiftigte haben in hoherem Mafle allgemeines und betriebsspezifisches Humankapital
angesammelt. Je hoher ihr Anteil an der Gesamtbelegschaft ist, desto sinnvoller sind Maf3-
nahmen der internen Flexibilitdt, um das angesammelte Humankapital im Betrieb zu halten
und zu nutzen. Daher wird bei negativen Nachfrageveranderungen zunéchst versucht, den
Arbeitseinsatz durch einen Guthabenabbau auf Arbeitszeitkonten nach unten anzupassen und
betriebsbedingte Kiindigungen zu vermeiden. Bei positiven Auftragsverinderungen kann das
Humankapital dieser Beschiftigtengruppe noch mehr genutzt werden, indem die Arbeitszeit
durch den Guthabenaufbau voriibergehend verldngert wird.

Die deskriptiven Befunde haben gezeigt, dass Arbeitszeitkonten in gréferen Betrieben und
in den Branchen des sekunddren Sektors weiter verbreitet sind als in kleineren Betrieben und
in den Branchen des tertidren Sektors. In den multivariaten Analysen konnen diese Befunde
bestatigt werden. Mit zunehmender Betriebsgrofle steigt die Wahrscheinlichkeit von Arbeits-
zeitkonten. Groflere Betriebe nutzen tiberdurchschnittlich haufig Arbeitszeitkonten als mo-
dernes Instrument zur Arbeitszeitflexibilisierung. Im Vergleich zum Baugewerbe finden sich
Arbeitszeitkonten unterdurchschnittlich hdufig in den meisten Branchen des tertidren Sek-
tors, wie im Bereich Handel und Reparatur, Verkehr/Information und Kommunikation sowie
Erziehung und Unterricht. Die immer noch stirkere Verbreitung von Arbeitszeitkonten im
sekundéren Sektor lasst sich vor allem darauf zuriickfiihren, dass der Kompromiss einer ho-
heren Arbeitszeitflexibilitit im Austausch fiir Arbeitszeitverkiirzung und Beschiftigungssi-
cherheit zuerst im sekunddren Sektor umgesetzt wurde. Daraus sind Arbeitszeitkonten als
betriebliches Flexibilitdtsinstrument hervorgegangen, um die Arbeitszeit nicht mehr nur
durch klassische Instrumente, wie bezahlte und unbezahlte Uberstunden, zu variieren.

Die Art des Betriebs bzw. der Dienststelle scheint fiir Arbeitszeitkonten nur von geringer
Bedeutung zu sein. Im Jahr 2012 erhoht sich das Risiko bzw. die Chance von Arbeitszeitkon-
ten fiir Zentralen oder Hauptverwaltungen signifikant um rund 47 Prozent. Bei den anderen
Betriebsarten zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zum eigenstdndigen Unternehmen.
Betriebe mit Rechtsform Personengesellschaft, GmbH bzw. GmbH & Co. KG, Kapitalgesell-
schaft und Korperschaft des offentlichen Rechts/Stiftung/Anstalt/Behorde und Amt setzen im
Vergleich zu Einzelunternehmen tiberdurchschnittlich haufig Arbeitszeitkonten ein.
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Tabelle 3: Determinanten von Arbeitszeitkonten in Betrieben

2006 2009 2012

Odds Std.- Odds Std.- Odds Std.-

Ratio fehler Ratio fehler Ratio fehler
Tarifbindung 1.435 ¢ 0.096 1.507 * 0.100 1.313 0.087
Betriebs-/Personalrat 1.996 *** 0.157 1.676 *** 0.135 1.625 *** 0.128
Anteil der Neueinstellungen 1.000 0.002 1.006 *** 0.002 1.008  *** 0.002
Anteil der Kiindigungen durch Betrieb 0.999 0.001 0.999 0.001 0.999 0.001
Anteil der Teilzeitbeschaftigten 0.995 *** 0.002 0.998 0.002 1.001 0.002
Anteil geringfiigig Beschaftigter 0.999 0.003 0.988 *** 0.002 0.990 *** 0.002
Anteil der befristet Beschaftigten 0.997 * 0.002 0.993  *** 0.002 0.993 **  0.002
Anteil der Leiharbeiter 1.025 ¢ 0.006 1.021 X+ 0.007 1.016 ** 0.007
Frauenanteil 0.997 * 0.001 0.998 0.001 0.996 0.001
Anteil der Facharbeiter und Ang./Bea. mit qualifizierter 1.004 *** 0.001 1.006 *** 0.001 1.005 ***  0.001
Tatigkeit
Logarithmierte Betriebsgrofie 1.362 *** 0.036 1.318 *** 0.036 1.385 ***  0.037
Sektor (Ref.: Baugewerbe)
Land- und Forstwirstschaft/Fischerei 0.895 0.213 1.342 0.371 1.580 * 0.403
Bergbau/Energie- und Wasserversorgung 0.919 0.245 1.103 0.271 1.399 0.351
Verbrauchsgiiterindustrie/Nahrungs- und Genussmittel 0.798 0.135 1.009 0.172 1.057 0.179
Produktionsgiiterindustrie/Grundstoffverarbeitung 0.646 ¢ 0.102 1.069 0.178 1.247 0.205
Investitions- und Gebrauchsgiiterindustrie 1.117 0.167 1.568 *** 0.228 1.551 *** 0.224
Handel/Reparatur 0.481 ¢ 0.071 0.686 ** 0.102 0.737 ** 0.108
Verkehr/Information und Kommunikation 0.365 *** 0.064 0.554 *** 0.090 0.647 *** 0.101
Kredit/Versicherungen 0.431 0 0.091 0.613 ** 0.139 0.669 * 0.150
Gastgewerbe 0.349 0.075 0.767 0.150 0.763 0.146
Erziehung und Unterricht 0.332 ¢ 0.070 0.568 ¢ 0.122 0.622 ** 0.123
Gesundheits-/Sozial- und Veterindrwesen 0.356 *** 0.062 0.763 0.131 0.742 * 0.125
Sonstige Dienstleistungen 0.557 ¢ 0.080 0.880 0.130 1.032 0.150
Org. ohne Erwerbscharakter/Off. Verwal- 0.543 ¢ 0.105 0.955 0.196 1.172 0.238
tung/Sozialversicherung
Art des Betriebs/der Dienststelle (Ref.: Eigenstindiges Unter-
nehmen)
Niederlassung/Dienststelle/Filiale 1.014 0.093 0.959 0.093 1.053 0.105
Zentrale/Hauptverwaltung 1.405 *** 0.112 1.382 *** 0.111 1.467 ** 0117
Regionale oder fachliche Mittelinstanz 1.122 0.179 1.181 0.246 0.966 0.192
Rechtsform (Ref.: Einzelunternehmen)
Personengesellschaft 1.808 *** 0.317 1.393 ** 0.228 1.012 0.169
GmbH/GmbH & Co. KG 1.405 ¢ 0.149 1.577 0 0.153 1.381 0.132
Kapitalgesellschaft 1.316 0.225 1.423 * 0.266 1.554 ** 0.315
Korperschaft des 6ffentlichen 1.622 *** 0.273 1.583 *** 0.267 1.874 *** 0.315
Rechts/Stiftung/Anstalt/Behorde/ Amt
Sonstige Rechtsform (z. B. Verein, Genossenschaft) 1.175 0.179 0.874 0.131 0912 0.132
Technischer Stand (Ref.: Weder neue noch alte Technologie)
Neue Technologie 1.230 *** 0.080 1.107 0.073 1.053 0.067
Alte Technologie 0.992 0.168 1.082 0.187 0.790 0.122
Investitionen in EDV, Informations- und 1.346 *** 0.083 1.341 *** 0.082 1.205 *** 0.073
Kommunikationstechnik
Ostdeutschland 1.102 0.071 1.053 0.067 1.053 0.065
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Konstante 0.177 *** 0.031 0.210 *** 0.036 0.197 *** 0.033
Fallzahl 6856 6977 7055
Pseudo-R? (Mc Fadden) 0.20 0.18 0.19

*p<0.1, **p<0.05, **p<0.01

Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Berechnungen.

Zwischen dem technischen Stand der Anlagen und Arbeitszeitkonten gibt es keinen signi-
fikanten Zusammenhang, hingegen zeigt sich ein signifikant positiver Zusammenhang bei den
getitigten Investitionen im Bereich EDV, Informations- und Kommunikationstechnik. Bei
beiden Merkmalen hitte man einen positiven Zusammenhang vermuten konnen, da ein mo-
derner technischer Stand der Anlagen und getitigte Investitionen im Bereich EDV, Informa-
tions- und Kommunikationstechnik eine gute Basis fiir ein modernes Arbeitszeiterfassungs-
system darstellen (Bellmann/Gewiese 2004). Die Ergebnisse zeigen keine signifikanten Unter-
schiede zwischen ost- und westdeutschen Betrieben in Hinblick auf Arbeitszeitkonten.

Arbeitszeitkonten bei Beschiftigten

Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Arbeitszeitumfang und Geschlecht

Bei der Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Geschlecht zeigt sich, dass anteilig etwas
mehr Ménner Zugang zu einem Arbeitszeitkonto haben als Frauen. Allerdings ist der Unter-
schied nur im Jahr 2002 auch signifikant. Im Jahr 2002 hatten rund 43 Prozent der Manner
und 39 Prozent der Frauen Zugang zu einem Arbeitszeitkonto, im Jahr 2012 waren es rund 54
bzw. 53 Prozent. Zu dhnlichen Ergebnissen kommen Bauer et al. (2004) im Rahmen einer
Beschiftigtenbefragung. Danach hatten im Jahr 2003 rund 45 Prozent der Manner und 37
Prozent der Frauen ein Arbeitszeitkonto. Bei einer weiteren Differenzierung nach dem ver-
traglichen Arbeitszeitumfang weisen die deskriptiven Befunde darauf hin, dass vollzeitbe-
schiftigte Méanner und Frauen hdufiger Zugang zu einem Arbeitszeitkonto haben als teilzeit-
beschiftigte Manner und Frauen (vgl. Tabelle 4). Bei Frauen sind die Unterschiede signifikant.
Im geringsten Mafle stehen Arbeitszeitkonten den geringfiigig beschéftigten Frauen zur Ver-
fiigung, was ein erster Hinweis auf eine potenzielle Benachteiligung dieser Beschaftigtengrup-
pe ist.”

7 Aufgrund der relativ geringen Fallzahlen von geringfiigig beschiftigten Mannern mit einem Arbeitszeitkonto wird auf

eine Darstellung verzichtet.
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Tabelle 4: Verbreitung von Arbeitszeitkonten nach Arbeitszeitumfang und Geschlecht

2002 2006 2009 2012
Vollzeit
Minner 43.7 49.3 49.7 54.8
Frauen 43.9 50.4 53.6 56.3
Gesamt 43.8 49.6 51.1 55.3
Teilzeit
Minner 39.1 39.3 43.8 48.0
Frauen 344 45.1 47.2 52.6
Gesamt 34.8 44.5 46.9 52.2
Geringfiigige Beschiftigung
Minner
Frauen 13.2 12.9 15.5 23.2
Gesamt 12.6 12.6 14.5 21.6

Quelle: SOEP, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

Ergebnisse der multivariaten Analyse

Tabelle 5 und Tabelle 6 zeigen die Ergebnisse der logistischen Regressionsanalysen ge-
trennt fir Méanner und Frauen. Aufgrund der geringen Fallzahlen wurde bei den Mannern
nicht fiir eine geringfiigige Beschaftigung kontrolliert.® Folgende Ergebnisse sind festzuhalten:
Erstens haben geringfiigig beschiftigte Frauen im Vergleich zu vollzeitbeschaftigten Frauen
unterdurchschnittlich haufig Zugang zu einem Arbeitszeitkonto. Im Jahr 2012 reduziert sich
das Risiko bzw. die Chance von Arbeitszeitkonten fiir geringfiigig beschiftigte Frauen signifi-
kant um rund 60 Prozent. Dieses Ergebnis kann zum einen auf die schlechtere Stellung von
geringfiigig Beschiftigten im Arbeitsmarkt zuriickzufithren sein. Zum anderen spricht das
Ergebnis dafiir, dass die Arbeitszeiten von geringfiigig Beschiftigten von betrieblicher Seite oft
vorgegeben sind und eine Arbeitszeitverlaingerung aufgrund der Verdienstgrenze nur bis zu
einem gewissen MafSe moglich ist. Teilzeitbeschéftigte Manner sind beim Zugang zu einem
Arbeitszeitkonto gegeniiber vollzeitbeschaftigten Mannern nicht grundsatzlich benachteiligt,
da sich keine signifikanten Unterschiede zeigen. Gesamtwirtschaftlich betrachtet sind unter
den geringfiigig Beschiftigten mehrheitlich Frauen zu finden. Dadurch stehen die Ergebnisse
der Betriebsebene mit einem negativen Zusammenhang des Anteils von geringfiigig Beschaf-
tigten und Arbeitszeitkonten in Einklang mit den Ergebnissen der Individualebene.

Zweitens scheinen befristet beschaftigte Méanner tendenziell unterdurchschnittlich haufig
tiber Arbeitszeitkonten verfiigen zu konnen als Beschiftigte mit einem dauerhaften Arbeits-
vertrag. Allerdings ist der Effektkoeffizient fiir das Jahr 2009 nur schwach und fiir das Jahr
2012 nicht signifikant. Bei Frauen zeigt sich kein signifikanter Unterschied, wonach befristet
gegeniiber unbefristet beschiftigten Frauen nicht grundsitzlich benachteiligt sind. Auf der

8 Jedoch haben sich auch bei Aufnahme der geringfiigigen Beschiftigung keine Unterschiede in den Schitzergebnissen

bei Ménnern gezeigt.
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Betriebsebene hat sich ein negativer Zusammenhang zwischen der Befristungsquote und der
Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten gezeigt. Dieser negative Zusammenhang kann auf
der Individualebene insgesamt nicht bestatigt werden.

Drittens lasst sich bei beschiftigten Mannern und Frauen in Leiharbeit kein unterschiedli-
cher Zugang zu einem Arbeitszeitkonto gegeniiber Nicht-Leiharbeitnehmern erkennen. Da-
nach sind Leiharbeiter nicht grundsitzlich vom Zugang zu einem Arbeitszeitkonto ausge-
schlossen. Die Betriebsdaten weisen auf einen positiven Zusammenhang zwischen dem Leih-
arbeiteranteil und Arbeitszeitkonten hin, womit Betriebe mit einem hohen Flexibilitatsbedarf
komplementdr Arbeitszeitkonten und Leiharbeit nutzen und eine Polarisierung zwischen
Stamm- und Randbelegschaften entsteht. Hierbei kann also angenommen werden, dass Leih-
arbeitnehmer ebenso wie Stammbeschiftigte iber Arbeitszeitkonten verfiigen, die Leiharbeit
aber eine zusitzliche Pufferfunktion darstellt.

Viertens haben Beschiftigte mit einer benétigten abgeschlossenen Berufsausbildung zur
Ausiibung ihrer beruflichen Tétigkeit eine hohere Wahrscheinlichkeit des Zugangs zu einem
Arbeitszeitkonto. Bezogen auf das Jahr 2012 erhoht sich das Risiko bzw. die Chance des Zu-
gangs zu einem Arbeitszeitkonto fiir Manner mit abgeschlossener Berufsausbildung signifi-
kant um rund 51 Prozent. Bei Frauen sind es entsprechend rund 53 Prozent. Bei diesen quali-
fizierten Beschiftigten kann ein hoheres Mafl an angesammeltem betriebsspezifischem Hu-
mankapital vermutet werden. Daher sind Arbeitgeber interessiert, das Humankapital dieser
qualifizierten Beschaftigten moglichst intensiv zu nutzen, indem bei Auftragsspitzen die Ar-
beitszeit voriibergehend verlangert wird. Auch soll diese Beschéftigtengruppe bei negativen
Nachfrageveranderungen im Betrieb gehalten und auf Entlassungen verzichtet werden. Eine
weitere Erkldarung ist, dass qualifizierte Beschiftigte eine hohere Marktmacht haben und sich
gezielt Betriebe mit Arbeitszeitkonten als Arbeitgeber aussuchen konnen. Der positive Zu-
sammenhang zwischen der abgeschlossenen Berufsausbildung und dem Zugang zu einem
Arbeitszeitkonto steht in Einklang mit den Ergebnissen der Betriebsdaten. Mit den Betriebs-
daten wurde gezeigt, dass mit einem zunehmenden Anteil qualifizierter Beschiftigter die
Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten in Betrieben steigt. Weiterhin weisen Frauen mit
mittlerer beruflicher Autonomie tiberdurchschnittlich haufig Arbeitszeitkonten auf, dagegen
haben Méanner mit einer eher hohen Autonomie tendenziell unterdurchschnittlich haufig Zu-
gang zu einem Arbeitszeitkonto. Der negative Zusammenhang ldsst sich damit begriinden,
dass Ménner mit eher hoher beruflicher Autonomie haufiger andere Arbeitszeitarrangements
aufweisen. Sie leisten eher unbezahlte Uberstunden und/oder haben Vertrauensarbeitszeit, die
Arbeitszeitkonten entgegen stehen.
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Tabelle 5: Determinanten des Zugangs zu einem Arbeitszeitkonto, Mdnner

2006 2009 2012
Odds Std.-  Odds Std.- Odds Std.-
Ratio fehler ~ Ratio fehler Ratio fehler
Vertragl. Arbeitszeit (Ref.: Vollzeit)
Teilzeit 1.163 0.246  1.068 0.200 0.990 0.200
Geringfiigige Beschaftigung
Befristet 0.657 *** 0.095 0.779 * 0.104 0.990 0.144
Leiharbeit 1.375 0.287  0.958 0.198 1.417 0.336
Ausbildung (Ref.: Keine bes. Ausbil-
dung)
Abgeschl. Berufsausbildung 1.759 *** 0172 1417 ** 0.138 1.510 **  0.168
Abgeschl. Hochschulstudium 1.268 * 0.174  1.083 0.151 1.139 0.173
Autonomie (Ref.: Eher niedrige
Autonomie)
Mittlere Autonomie 0.949 0.114  1.195 0.131 1.057 0.132
Eher hohe Autonomie 0.578 *** 0.077 0.720 **  0.093 0.819 0.117
Berufliche Stellung (Ref.: Arbeiter)
Angestellter 0.933 0.111  0.692 **  0.075 0.625 *** 0.075
Beamter 1.051 0.194  0.859 0.154 0.766 0.153
Einarbeitung (Ref.: Kurze Einwei-
sung)
Léangere Einarbeitung 1.167 * 0.109  1.419 ***  0.137 1.270 ** 0.134
Lehrginge/Kurse 1.337 *** 0.137 1.557 *** 0.162 1.454 **>*  0.163
BetriebsgrofSe (Ref.: < 20 Beschiiftig-
te)
20 bis 199 Beschiftigte 1.287 ** 0.132  1.271 ** 0.126 1.436 ***  0.165
200 bis 1999 Beschiiftigte 1.631 **  0.175 1.666 *** 0.177 1.861 *** 0.222
Uber 2000 Beschiftigte 1.923 ** 0206 2.022 *** 0.211 1.903 ***  0.225
Wirtschaftsbereich (Ref.: Prod.
Gewerbe inkl. Bau)
Handel/Verkehr/Gastgewerbe 0.744 ** 0.075 0.656 **  0.064 0.761 ***  0.081
Sonstige Dienstleistungen 0.769 **  0.077 0.842 * 0.082 0.943 0.101
Off. Dienstleis- 1.052 0.121  1.131 0.127 1.119 0.137
ter/Erziehung/Gesundheit
Ostdeutschland 1.382 **  0.115 1.345 *** 0.105 1.203 ** 0.104
Konstante 0.469 **  0.058 0.499 ***  0.062 0.590 *** 0.083
Fallzahl 3971 4123 3348
Pseudo-R* (McKelvey and 0.03 0.04 0.03
Zavoina's)
Pseudo-R? (McFadden) 0.04 0.04 0.03

*p<0.1, **p<0.05, **p<0.01

Quelle: SOEP, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.
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Tabelle 6: Determinanten des Zugangs zu einem Arbeitszeitkonto, Frauen

2006 2009 2012
Odds Std.- Odds Std.-  Odds Std.-
Ratio fehler Ratio fehler Ratio fehler
Vertragl. Arbeitszeit (Ref.: Vollzeit)
Teilzeit 0.960 0.073 0.857 ** 0.062 0.932 0.072
Geringfligige Beschaftigung 0.362 *** 0.079 0.354 **  0.065 0.402 ***  0.074
Befristet 1.003 0.139 1.073 0.130 0.848 0.105
Leiharbeit 1.178 0.328 0.969 0.248 0.922 0.244
Ausbildung (Ref.: Keine bes. Ausbil-
dung)
Abgeschl. Berufsausbildung 1.557 *** 0.178 1.571 ** 0179 1530 **  0.175
Abgeschl. Hochschulstudium 0.953 0.152 1.060 0.171 1.048 0.170
Autonomie (Ref.: Eher niedrige
Autonomie)
Mittlere Autonomie 1.203 * 0.122 1.175 * 0.114 1.396 ***  0.147
Eher hohe Autonomie 0.965 0.141 1.005 0.146 1.168 0.179
Berufliche Stellung (Ref.: Arbeiter)
Angestellter 1.291 ** 0.166 1.079 0.131 1.201 0.158
Beamter 0.766 0.164 0.590 *** 0.117 0.698 * 0.148
Einarbeitung (Ref.: Kurze Einwei-
sung)
Léangere Einarbeitung 1.455 *** 0.130 1.304 ***  0.118 1.342 **  0.127
Lehrgénge/Kurse 1.319 *** 0.138 1.464 ***  0.150 1351 ***  0.144
BetriebsgrofSe (Ref.: < 20 Beschiiftig-
te)
20 bis 199 Beschiftigte 1.514 *** 0.147 1.855 ***  0.175 1.542 **  0.159
200 bis 1999 Beschiiftigte 1.942 > 0.205 2.648 0270 2.047 *** 0223
Uber 2000 Beschiftigte 1.629 *** 0.172 2425 %0250 2.158 ** 0.232
Wirtschaftsbereich (Ref.: Prod.
Gewerbe inkl. Bau)
Handel/Verkehr/Gastgewerbe 0.745 ** 0.091 0.892 0.106 0.796 * 0.100
Sonstige Dienstleistungen 0.830 0.098 0.979 0.111  0.962 0.116
Off. Dienstleis- 1.133 0.122 1.365 ***  0.143 1329 ***  0.145
ter/Erziehung/Gesundheit
Ostdeutschland 1.162 * 0.099 1.197 ** 0.097 1.079 0.092
Konstante 0.306 *** 0.045 0.248 **  0.036 0.304 ***  0.049
Fallzahl 3511 3873 3382
Pseudo-R* (McKelvey and 0.04 0.05 0.05
Zavoina's)
Pseudo-R? (McFadden) 0.06 0.07 0.07

*p<0.1, **p<0.05, ***p<0.01

Quelle: SOEP, hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

In Hinblick auf die Kontrollvariablen zeigt sich, dass Médnner in einem Angestelltenverhaltnis
unterdurchschnittlich hdufig Zugang zu einem Arbeitszeitkonto im Vergleich zu Arbeitern
haben. Bei Frauen verfiigen tendenziell Beamtinnen unterdurchschnittlich héufig iiber Ar-
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beitszeitkonten. Bei beiden Geschlechtern zeigt sich, dass Beschiftigte mit einer gréfleren
Quantitdt und Qualitdt der erforderlichen Einarbeitung tiberdurchschnittlich haufig ein Ar-
beitszeitkonto haben im Vergleich zu Beschiftigten mit nur einer kurzen Einweisung in die
Tatigkeit. Im Jahr 2012 erhoht sich das Risiko bzw. die Chance des Zugangs zu einem Arbeits-
zeitkonto fiir Mdnner mit einer langeren Einarbeitung um rund 27 Prozent und fiir Frauen
um rund 34 Prozent. Bei einer lingeren und anspruchsvolleren Einarbeitungsphase kann da-
von ausgegangen werden, dass Beschiftigte in hoherem Mafle tiber betriebsspezifisches Hu-
mankapital verfiigen. Daher sind Arbeitgeber an Arbeitszeitkonten interessiert und stellen
diese bereit. Mdnner und Frauen, die in grofleren Betrieben beschiftigt sind, haben iiber-
durchschnittlich haufig Arbeitszeitkonten im Vergleich zu Beschiftigten in kleineren Betrie-
ben mit weniger als 20 Mitarbeitern. Ménner, die in den Branchen Handel, Verkehr und
Gastgewerbe und in den Sonstigen Dienstleistungen titig sind haben weniger hdufig Zugang
zu einem Arbeitszeitkonto als Beschiftigte im Produzierenden Gewerbe inklusive dem Bau-
gewerbe. Frauen im Handel, Verkehr und Gastgewerbe haben ebenfalls unterdurchschnittlich
hiufig Zugang zu einem Arbeitszeitkonto, wahrend Frauen im Bereich Offentliche Dienstleis-
ter, Erziehung und Gesundheit tendenziell hiufiger tiber Arbeitszeitkonten verfiigen. Manner
in Ostdeutschland haben tiberdurchschnittlich haufig ein Arbeitszeitkonto. Bei Frauen ist der
Effektkoeffizient in 2006 nur schwach und in 2009 nicht signifikant. Insgesamt betrachtet ste-
hen die Ergebnisse zu Betriebsgrofle, Branchen und Region auf der Individualebene in Ein-
klang mit den aggregierten Ergebnissen der Betriebsebene.

Zusammenfassung

Arbeitszeitkonten sind in Deutschland inzwischen weit verbreitet. Sie sind ein internes Flexi-
bilitdtsinstrument, um die Arbeitszeiten von Beschiftigten zu variieren und den Arbeitsein-
satz an das Arbeitsaufkommen anzupassen. Dabei werden die Abweichungen der tatsdchli-
chen von der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit auf den Arbeitszeitkonten verbucht und in
einem bestimmten Bezugszeitraum wieder ausgeglichen. Arbeitszeitkonten bieten eine Substi-
tutionsmoglichkeit zu externer Flexibilitdt, um Beschaftigung weitgehend zu sichern. Die Er-
gebnisse der Modellschdtzungen auf der Betriebsebene zeigen, dass die industriellen Bezie-
hungen und die betriebliche Beschiftigungsstruktur zentrale Bestimmungsgriinde fiir Ar-
beitszeitkonten sind. Diese Bestimmungsgriinde sind auch im Zeitverlauf konstant, d. h. die
Bestimmungsfaktoren dndern sich im Zeitverlauf nicht, obwohl sich die verschiedenen Zeit-
punkte durch unterschiedliche konjunkturelle Lagen auszeichnen. Dies weist darauf hin, dass
Arbeitszeitkonten nicht kurzfristig eingefithrt werden, um in einer konjunkturellen Auf- oder
Abschwungphase die Arbeitszeiten der Beschaftigten kurzfristig nach oben oder unten anzu-
passen. Vielmehr unterliegen Arbeitszeitkonten einem lingeren Entscheidungsprozess zwi-
schen Arbeitgebern bzw. ihren Interessenvertretern und den Gewerkschaften sowie Betriebs-
/Personalriten. Auf beiden Seiten sind organisatorische und biirokratische Bemithungen not-
wendig, damit Arbeitszeitkonten im Betrieb implementiert werden.

Die Ergebnisse der Modellschatzungen auf der Beschiftigtenebene fallen bei Mannern und
Frauen zum Teil unterschiedlich aus. Auch gibt es eine zeitliche Variation der Bestimmungs-
faktoren. So haben geringfiigig beschiftigte Frauen im Vergleich zu vollzeitbeschiftigten
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Frauen unterdurchschnittlich haufig Zugang zu einem Arbeitszeitkonto. Dieser ungleiche
Zugang kann zum einen auf die schlechtere Stellung am Arbeitsmarkt zuriickzufiihren sein,
zum anderen lohnen sich Arbeitszeitkonten aus betrieblicher Sicht bei geringfiigig Beschiftig-
ten nicht. Tendenziell scheinen befristet beschiftigte Madnner gegeniiber unbefristet Beschéf-
tigten unterdurchschnittlich hiufig Zugang zu einem Arbeitszeitkonto zu haben. Dies kann
ebenfalls darauf zuriickzufithren sein, dass befristet beschiftigte Méanner, wie geringfiigig be-
schiftigte Frauen, eine schlechtere Stellung im Arbeitsmarkt haben und deshalb beim Zugang
zu einem Arbeitszeitkonto benachteiligt sind. Bei beiden Geschlechtern zeigt sich, dass eine
bendtigte abgeschlossene Berufsausbildung zur Ausiibung der beruflichen Titigkeit positiv
mit dem Zugang zu einem Arbeitszeitkonto korreliert. Die Humankapitalausstattung eines
Beschiftigten tragt also wesentlich zur Erklarung des Zugangs zu Arbeitszeitkonten von Be-
schiftigten bei. Die hohe Bedeutung des Humankapitals zeigt sich auch beim positiven Zu-
sammenhang zwischen der Quantitit und Qualitdt der erforderlichen Einarbeitung und dem
Zugang zu einem Arbeitszeitkonto. Die Bestimmungsgriinde des Zugangs zu einem Arbeits-
zeitkonto von Beschiftigten weisen ebenfalls eine hohe zeitliche Konstanz auf. Diese hohe
zeitliche Konstanz spricht auch fiir robuste Ergebnisse.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse auf der Beschiftigtenseite, dass gut integrierte Beschaftig-
te im Arbeitsmarkt auch iiberdurchschnittlich hiufig ein Arbeitszeitkonto haben, wihrend
dies fiir benachteiligte Beschaftigtengruppen, wie geringfiigig beschiftigte Frauen und befris-
tet beschaftigte Manner, nicht gilt. Arbeitszeitkonten als internes Flexibilitatsinstrument tra-
gen somit zu einer weiteren Spaltung am Arbeitsmarkt zwischen Insidern mit stabilen und gut
geschiitzten Beschaftigungsverhaltnissen und Outsidern mit unsicheren und weniger gut ge-
schiitzten Beschéftigungsverhadltnissen bei. Allerdings sind die potenziellen Risiken und Nach-
teile von Arbeitszeitkonten fiir Beschaftigte nicht zu vernachldssigen. So konnen langfristig
geleistete Mehrarbeitsstunden ohne (zeitnahen) Freizeitausgleich faktisch zu bezahlten und
unbezahlten Uberstunden werden. Uberstunden kénnen die Work-Life-Balance der Beschif-
tigten negativ beeinflussen und zu gesundheitlichen Problemen fithren (Goudswaard et al.
2009).

Vor diesem Hintergrund ist es arbeits- und gesellschaftspolitisch notwendig weitere For-
schungsfragen empirisch zu adressieren, die die potenziellen Risiken und Nachteile von Ar-
beitszeitkonten aufgreifen. So ist bislang unklar in welchem Umfang Guthaben auf Arbeits-
zeitkonten angesammelt werden und ob diese tatsdchlich rechtzeitig ausgeglichen werden
konnen. In diesem Kontext ist weiterhin zu analysieren, fiir welche Zwecke die angesammel-
ten Guthaben auf Arbeitszeitkonten tatsdchlich genutzt werden und inwieweit es Zielkonflikte
zwischen betrieblichen und individuellen Bediirfnissen gibt. Eine weitere offene Forschungs-
frage ist, ob und wie Arbeitszeitkonten auf die Arbeitszeitautonomie und Zufriedenheit der
Beschiftigten wirken. Zur Beantwortung dieser Fragen ist es notwendig bislang bestehende
Datenliicken zu schlieflen, um Arbeitszeitkonten in der betrieblichen Praxis weiter beurteilen
zu kdnnen.
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