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1. Arbeitskultur unter Druck – nicht nur von Corona 

Die Corona-Krise hat auch im Erwerbsleben keinen Stein auf dem 
anderen gelassen. Lockdowns, Kurzarbeit, Insolvenzen und die staatli-
chen Reaktionen darauf haben Spuren hinterlassen – und hinterlassen 
sie noch. Familien sind davon stark betroffen. Homeoffice – oftmals 
zusammentreffend mit Homeschooling – verlangen den Familien 
ungeahnte Aufgaben ab, die Lockdownregeln haben dem Zuhause 
eine Dichte und Alternativlosigkeit gegeben, die wir uns nicht vor-
stellen konnten (DGB-Index Gute Arbeit 2020). Vieles spricht dafür, 
dass sich dabei die soziale Spaltung vertieft hat, die uns schon seit 
Jahren beunruhigt – dass sich bei armen, oft kinderreichen Familien 
auf engstem Raum Probleme der Ernährung, des Zusammenlebens, 
der Körperlichkeit zuspitzten, die besser gestellte Familien so vor oder 
während der Corona-Krise nicht kannten. Es scheint, als hätten sich auch 
im Arbeitsleben Entwicklungen polarisiert und zugespitzt, die weniger 
dramatisch und oft unklarer erkannt schon vorher bestanden. Davon 
soll hier die Rede sein – nicht im Sinne einer Klagelitanei, sondern 
mit Blick auf das „Rettende“, das oftmals der „Gefahr“ nicht fern ist.

Die Arbeitswelt ist nach neueren gesellschaftstheoretischen (Rosa 
2005) wie arbeitssoziologischen Erkenntnissen (Handrich et al. 2016) 
von einem bislang unbekannten Beschleunigungs- und Zeitrationa-
lisierungsdruck geprägt. Das Vordringen einer von Globalisierung 
und Digitalisierung getriebenen Dienstleistungswirtschaft scheint 
insbesondere darauf abzuzielen, verbrauchte Zeiten (etwa Zeiten 
von Logistik, von Stillstand, von natürlichen Prozessen – und auch 
und gerade von menschlicher Tätigkeit) lückenlos in Wert zu setzen 
und auf Rationalisierungspotenziale hin zu mustern und zu reorga-
nisieren. Aus dem so bewirkten Beschleunigungsdruck resultieren 
zahlreiche Probleme, die Wohlbefinden und Lebensqualität von 
Beschäftigten (durch Stress, Unterbesetzung, Born-out-Symptome 
etc.), aber darüber vermittelt wohl auch die Qualität der von ihnen 
verrichteten Arbeit betreffen (etwa suboptimale Verrichtung von per-
sonenbezogenen Dienstleistungen, verringerte Innovationsfähigkeit 
und Kreativität durch Mangel an Kommunikations-, Reflexions- und 
Ruhezeiten) (s. nur öffentlichkeitswirksam Sven Astheimer in FAZ v. 
10./11. Dezember 2016).

Nachdrücklich ist dies in dem von der Bundesanstalt für Arbeitsschutz 
und Arbeitsmedizin in den Jahren 2012 bis 2015 geförderten Projekt 
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„Zeit- und Leistungsdruck bei Dienstleistungstätigkeiten. Entstehungs-
zusammenhänge, Bewältigungsstrategien und Gestaltungsmöglich-
keiten im Bereich der Arbeitsorganisation“ herausgearbeitet worden 
(s. Junghanns 2016). Dort wurden von drei Teams (Voß und Handrich 
2013, Voß und Weiß 2013, Handrich, Koch-Falkenberg und Voß 2016; 
Dunkel und Kratzer 2013, 2014, 2016 und 2016a; Junghanns und 
Morschhäuser 2013, Schulz-Dadaczynki und Junghanns 2014) der 
professionelle Umgang mit Zeit- und Leistungsdruck, die Spezifika 
von Wissens- und Interaktionsarbeit bei neuen Steuerungsformen und 
die arbeitspsychologische Seite von Anforderungen und Zeitdruck 
bei qualifizierten Dienstleistungsarbeiten empirisch aufgearbeitet. 
Dabei wurde der bisherige Forschungsstand empirischer und theo-
retischer Art ausgewertet.

Man kann danach folgendes Bild der in zeitlicher Hinsicht hoch-
brisanten aktuellen Erwerbsarbeitssituation erschließen. Gefährdet 
sind in erster Linie 
die Integritätsbe-
lange der Arbeiten-
den. Immer ist aber 
auch die zeitliche 
Befindlichkeit des 
gesamten lebens-
weltlichen Umfeldes betroffen – deshalb haben Überlegungen, 
diesem Missstand abzuhelfen, eben auch familienpolitischen 
Charakter (s. dazu Bundesregierung 2012, dazu Mückenberger 
2017: S. 25–29). 

Voß und Andere (s. oben) haben den aktuellen Zustand in seiner 
zeitkulturellen Brisanz am deutlichsten herausgearbeitet. Danach 
ist in den modernen Arbeitsformen die Kontrolle und Verantwor-
tung für das Arbeitsprodukt so weit von den Arbeitenden selbst 
verinnerlicht worden, dass ein neuartiger Selbstantriebsprozess 
entsteht. Es entsteht eine Double-bind-Situation, wie sie aus der 
Schizophrenie-Forschung bekannt wurde: das paradoxe „Sei frei!“ 
– die Pflicht zur Autonomie, freilich in ganz engen von außen ge-
setzten Grenzen. Dieser internalisiert zugespitzte Arbeitsantrieb 
ist mit einer Arbeitskultur der im Prinzip grenzenlosen Selbstüber-
forderung verbunden, die zu Mobbing-Praktiken, Gewaltexplosio-
nen, Burn-out-Effekten und auto-aggressiven Krankheitsbildern 
erschreckender Art führt.

Gefährdet sind die Integritätsbelange der 
Arbeitenden und die zeitliche Befindlichkeit 

des lebensweltlichen Umfelds
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Auf der Suche nach zeitpolitisch motivierter Veränderung der Ar-
beitskultur ist ein Schritt der Analyse hilfreich, der zur Identifizierung 
von zu verändernden Parametern des menschlichen Arbeitshandelns 
beitragen kann. Arbeitskultur ist nicht unabhängig von den instituti-
onellen Rahmenbedingungen, die den Alltag und seine Sequenzen 
in Lebensläufen beeinflussen. Helga Krüger (1996 und Born et 
al. 2006) hat diesen Zusammenhang herausgearbeitet und dabei 
die institutionellen Faktoren identifiziert, die insoweit besonders 
relevant erscheinen. Das rechtliche Institutionensystem hat bei uns 
eine lebenslaufbestimmende Form und Dichte erfahren. Es reicht von 
der Schulpflicht über Unterhaltspflichten bis hin zu Altersgrenzen. 
Fortwährend wird es von einem sozialversicherungsrechtlichen 
positiven wie negativen Anreizsystem begleitet und überformt, das 
biografische „Abweichungen“ von einem fiktiven Normallebenslauf 
(s. Mückenberger 1985; Jurczyk und Mückenberger 2020a und b) 
riskant und sanktionsreich macht. Der Lebenslauf ist auf diese Weise 
rechtlich präformiert und klar auf geschlechtstypische Muster von 
Erwerbs- und Familienarbeit unter materieller Dominanz männlicher 
Erwerbsarbeit fokussiert. 

Diese Faktoren dürften zu dem oben skizzierten Wandel hin zu 
einer weiteren Verschärfung und Entfremdung der Arbeitskultur 
beigetragen haben. Und es gibt Anlass zu der Annahme, dass die 
aktuelle Entwicklung – nicht etwa nur Ergebnis der Corona-Krise, 
aber durch sie polarisierend verstärkt – gerade die zeitlichen Be-
dingungen von Familien direkt prägt (s. VIII. Familienbericht der 
Bundesregierung, 2012).

2. Rechtliche Beiträge zu einer achtsameren Arbeitskultur

Die folgenden Überlegungen sind in einem doppelten Sinne kon-
trafaktisch. Sie sind einerseits nicht empirischer, sondern normativer 
Art. Sie beziehen sich auf die derzeitige Arbeitskultur (mit ihren 
negativen, z. B. familiären Auswirkungen) also nicht als etwas Gege-
benes, sondern als ein zu Veränderndes. Natürlich bedarf es dazu be-
gründbarer normativer Kriterien (dazu sogleich). Kontrafaktisch sind 
die Überlegungen andererseits insofern, als sie sich der skizzierten 
aktuellen Tendenz in der Arbeitskultur widersetzen. Sie sehen in der 
derzeitigen Arbeitswelt und dem Arbeitshandeln der Menschen und 
Organisationen eine Fehlsteuerung, die individuell und gesellschaftlich 
schädliche Wirkungen hervorruft und die im Hinblick auf die norma-
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tiven Kriterien dringend der Korrektur bedarf. Dass damit Probleme 
der Realisierbarkeit – und v. A. der Macht zur Realisierung – dieser 
Überlegungen verbunden sind, liegt auf der Hand. Die Analyse dieser 
Realisierbarkeitsbedingungen liegt aber jenseits dessen, was ich in 
meiner Abhandlung darlegen kann. 

2.1. Normative Grundlage einer Veränderung der Arbeitskultur

Erstens: Mitverantwortlich für den derzeitigen zu kritisierenden 
Zustand der Arbeitskultur ist die Engführung der arbeits- und sozi-
alrechtlichen Regulierung auf marktvermittelte Erwerbsarbeit; diese 
bildet den Ausgangspunkt allen Arbeits- und auch des Sozialrechts. 
Menschliche Arbeitsanliegen nicht-marktvermittelter Art – das betrifft 
zentral familiäre Sorgetätigkeit – werden zwar (und sogar zunehmend) 
im Arbeits- und Sozialrecht berücksichtigt. Sie bilden aber nach wie 
vor „die Ausnahme von der Regel“. Dass streckenweise lebensfeindliche 
Erwerbsarbeit die (zeitlichen) Lebens- und somit auch Familienverhält-
nisse der aktuell lebenden Menschen derart dominiert und „kolonisiert“ 
(Habermas 1980), bedarf der Korrektur. Man könnte dies als normatives 
Erfordernis einer zeitachtsamen Zivilisierung und Dekommodifizierung 
(Esping-Andersen 1990) der Arbeitswelt bezeichnen.
Demzufolge müssten die Zeitstrukturen innerhalb wie außerhalb der 
Arbeitswelt so umgestaltet werden, dass sie den Eigenzeiten mensch-
licher Arbeit im umfassenden Sinne (also innerhalb wie außerhalb des 
marktvermittelten Erwerbsbereichs) Rechnung tragen und Entfaltungs-
chance geben.

Zweitens: Gleichfalls mitverantwortlich für den kritischen Zustand 
der Arbeitskultur ist die Ankopplung der lebenslaufbezogenen Rechts-
vorschriften des Sozialrechts (etwa Beitrags- und Anwartschaftszeiten 
im Sozialversicherungssystem), aber auch schon des Arbeitsrechts 
(etwa was den Vollzeitbegriff, Optionszeiten im Lebenslauf, Seniori-
tätsregeln im Entlohnungswesen und bei der Arbeitsplatzsicherung, 
die Portabilität von Ansprüchen angeht) an das Erwerbsarbeits-Regi-
me. Diese Ankopplung müsste dahingehend gelockert und partiell 
aufgegeben werden, dass die zeitliche Dimension des Lebenslaufs 
den auch nicht marktvermittelten Arbeits- und Care-Anliegen i.w.S. 
Verwirklichungschancen gibt, ohne dabei die Lebensgrundlagen der 
Individuen und Familien zu gefährden. Die nicht-marktvermittelte 
Arbeit müsste schutz- und ressourcenmäßig aus dem Schattendasein 
gegenüber der marktvermittelten Arbeit befreit werden. Auch nach dieser 
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normativen Überlegung müssten rechtliche Schutz- und Ressourcen-
vorkehrungen den Eigenzeiten menschlicher Arbeit innerhalb wie 
außerhalb des marktvermittelten Erwerbsbereichs Rechnung tragen 
und Entfaltungschance geben.

Beide normative Annahmen lassen sich dahingehend zusammenfassen, 
dass – drittens – ein neues Gleichgewicht zwischen auf marktvermittelte 
(und Marktgesetzen folgende) und auf nicht-marktvermittelte (und le-
bensweltlichen Arbeits- und Care-Anliegen folgende) Arbeit bezogenen 
rechtlichen Rahmenbedingungen gefunden werden muss. Zu suchen ist 
damit auch ein neues Gleichgewicht zwischen kommodifizierendem und 
dekommodifizierendem Arbeits- und Sozialrecht.

Am Fortbestand einer Marktwirtschaft kann und soll mit arbeits-
rechtlichen Mitteln nichts verändert werden – insofern wird hier 
auch der rechtliche Beitrag zur Kommodifizierung der Arbeit nicht in 
Frage gestellt. Aber dass in der Arbeitskultur lebensweltlich, auch 
familienpolitisch verheerende Zeitstrukturen überwunden werden, 
setzt eine partielle Dekommodifizierung der Arbeitswelt voraus, für 
die das Recht gleichfalls Realisierungsbedingungen schaffen muss. 
Das impliziert eben auch innerhalb des Rechts ein neues Gleich-
gewicht zwischen kommodifizierendem und dekommodifizierendem 
Recht. Mit diesem neuen Gleichgewicht wird im Grunde nur das 
Spannungsverhältnis neu umschrieben, das bereits im Begriff der 
sozialen Marktwirtschaft enthalten ist: die Anerkennung einer auch 
das menschliche Arbeitsvermögen erfassenden Marktwirtschaft, die 
aber sozial korrigierende Regeln zugunsten Arbeitender und ihres 
Umfeldes voraussetzt. Die so verstandene soziale Marktwirtschaft 
besitzt in Deutschland als Verbindung von Rechts- und Sozialstaats-
prinzip Verfassungsrang und ist auch im europäischen Primärrecht 
verankert (s. Mückenberger 2014). 

2.2. Fünf Konkretisierungen dieser normativen Grundsätze

Diese Grundsätze im Einzelnen auszuarbeiten, für den Gesamt-
bereich der Arbeitsverfassung zu konkretisieren und auf einzelne 
Regelungen herunterzubrechen, wäre Gegenstand eines eigenen 
Oeuvres. Hier setze ich zwei eingrenzende Schwerpunkte. Meine 
Vorschläge zielen wesentlich auf die zeitliche Dimension des Er-
werbslebens, sind v. A. zeitpolitischer Art: Und die Vorschläge be-
treffen die normative Umgestaltung der unmittelbaren Erwerbs-
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arbeitsbeziehungen, liegen also v. A. auf dem Regelungsfeld des 
Arbeitsrechts. Selbst innerhalb dieser Grenzen sind Vorschläge al-
lerdings nicht ohne grenzüberschreitende Seitenblicke v. A. auf das 
Sozialrecht durchzuhalten; diese werden jeweils angedeutet. 

Soll die Arbeitskultur – d. h. hier Zeitstrukturen innerhalb wie 
außerhalb der Arbeitswelt – so umgestaltet werden, dass sie den 
Eigenzeiten menschlicher Arbeit im umfassenden Sinne Rechnung 
trägt sowie Entfaltungschance gibt und lebensweltlichen Belangen 
von Beschäftigten und ihren Familien sowie von ihrem Umfeld 
entgegenkommt, sind Konkretisierungen in mindestens fünf Rich-
tungen angezeigt. Die zwei ersten (unten 3. und 4.) betreffen die 
Umgestaltung des Erwerbsalltags selbst. Denn klar dürfte sein, dass 
eine lebenswelt- und familienfreundlichere Arbeitskultur nicht die 
allererste Quelle ihrer Gefährdung – eben den Erwerbsalltag – un-
verändert lassen kann. Zeitpolitisch allein auf „freie Zeit“ und auf 
lineare Arbeitszeitverkürzung zu setzen, wäre fatal. Damit würde 
„Freiheit von der Erwerbsarbeit" gefordert und gefördert, wo es doch 
in Wahrheit um eine größere „Freiheit in der Erwerbsarbeit“ geht (zu 
diesem Gegensatzpaar Mückenberger 2007). Größere Freiheit in der 
der Erwerbsarbeit bedeutet, die Normalität des Erwerbsalltags so 
umzugestalten, dass sie Lebenswelt- und mit ihnen auch Familien-
belangen den ihnen gebührenden (hier: zeitlichen) Raum gibt. Die 
neue Normalität des Erwerbsalltags muss einmal den Arbeitenden 
in ihrer Erwerbsarbeitszeit diejenigen Zeiten einräumen, die der 
Sinnstiftung und den Eigenzeiten der von ihnen verrichteten Tätigkeiten 
entsprechen (dazu unten 3.). Sie muss zum anderen in der Erwerbsar-
beitszeit soziale Zeiten vorsehen, die die Arbeitenden als Menschen 
(als Kolleg:innen, als Eltern, als Nachbar:innen etc.) benötigen, um 
in ihrer Arbeit Sinn, Anerkennung, Solidarität und Integration zu 
erfahren (dazu 4.).

Eine dritte Denk- und Gestaltungsrichtung (sie musste in dieser Fas-
sung des Beitrages gestrichen werden) betrifft die Grenzziehungen 
zwischen erwerblicher und nicht-erwerblicher Lebenssphäre. Wenn 
heute die betrieblich verrichtete erwerbliche Arbeit zunehmend 
entgrenzt wird und in die außerbetriebliche Lebenswelt der Arbei-
tenden übergreift, dann brennt sozusagen die Sicherung durch, die 
früher den (wenn auch noch so entfremdeten und ausbeutenden) 
fremdbestimmten Arbeitsprozess wenigstens der Dauer nach be-
grenzt hatte. Die Institution des „Arbeitstages“ (am frühesten und 
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klarsten von Karl Marx im 8. Kapitel des Kapital, Erster Band von 
1867 <1966>, identifiziert) gab der Sozialbeziehung Lohnarbeit 
überhaupt Konturen und eröffnete damit Strategien einer weiteren 
chronometrischen und chronologischen Ausgestaltung. Ob und wie 
eine solche Grenzziehung unter aktuellen technologischen, ideolo-
gischen und sozialen Bedingungen normativ neu zu gestalten ist, ist 
eine viel diskutierte Frage. Gerade angesichts der Erfahrungen im 
Corona-Alltag ist die Grenzziehungsfrage durch das Vordringen von 
Homeoffice und Homeschooling erneut auf den Prüfstand gekommen.

Die vierte Gestaltungsrichtung (dazu 5.), an die sich sogleich eine 
fünfte (dazu 6.) anlagert, betrifft die nicht-marktvermittelte und daher 
außerwerbliche Arbeit, wie sie vielfach in Familien, in Nachbarschaften, 
Ehrenamt usw. vollzogen wird. Dieser Arbeitstyp ist momentan per 
definitionem nicht Gegenstand von Arbeitsrecht. Gleichwohl ist dieser 
Arbeitstyp eine Grundbedingung des Fortbestandes nicht nur der 
Gesellschaft, sondern auch, da die Ökonomie auf die Verrichtung 
von Erwerbsarbeit angewiesen ist, der Ökonomie selbst. Da dies 
zunehmend erkannt wird, beobachten wir denn auch einen Prozess 
des „Einstrahlens“ von Nicht-Erwerbsarbeit in die Regulierung von 
Erwerbsarbeit – und zwar historisch zunächst über das Sozialversi-
cherungsrecht (etwa durch die Anerkennung von „Babyjahren“ als 
Beitragszeiten), dann auch über das Arbeitsrecht selbst (wie durch 
Gebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Betriebsverfas-
sungsrecht).

Bislang wird diese (hier zeitliche) Einstrahlung der nicht markt-vermit-
telten Arbeit in die Regulierung der marktvermittelten Arbeit verkürzt 
auf die Frage, welche Zeitanteile dem Erwerbsleben (ausnahmsweise) 
„entzogen“ werden müssen, um mit ihnen außer-erwerbliche Bedin-
gungen der (als Regel verstandenen) Erwerbsarbeit sicherzustellen. 
Dieses Regel-Ausnahme-Verhältnis ist bei unseren normativen Prämis-
sen nicht aufrechtzuerhalten. Stattdessen ist die viel radikalere Frage 
zu stellen, welche Bedingungen die Regulierung von Arbeit (im weiten 
Sinne) außer für die Erwerbsarbeit für diejenigen außer-erwerblichen 
Tätigkeiten herzustellen hat, von denen Familien, Nachbarschaften, Unter-
nehmen, Gesellschaften abhängen. Die Beantwortung dieser Frage ist 
zentral für das neue Gleichgewicht zwischen kommodifizierendem und 
dekommodifizierendem Arbeits- und Sozialrecht. Sie betrifft eine Neuver-
teilung der Zeitanteile (und Einkommensanteile) der Erwerbsbiografie 
auf gesellschaftlich notwendige markt- und nicht-marktvermittelte 
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Arbeit (dazu 5.). An diese Neuverteilung lagert sich zwangsläufig eine 
grundlegende Neujustierung der sowohl durch das Erwerbsarbeits- als 
auch durch das Sozialversicherungssystem verwalteten Geldströme 
an. Ziel ist dabei, das angestrebte neue Gleichgewicht zwischen 
marktvermittelter und nicht-marktvermittelter Arbeit praktisch zu 
fördern – und zwar insbesondere von Bevölkerungsgruppen, die 
sich eine Verringerung bezahlter Zeitanteile überhaupt nicht leisten 
können. Übergreifendes Ziel (im Sinne der Krüger’schen Analyse) ist 
dabei, institutionelle Fehlanreize zugunsten marktvermittelter Arbeit zu 
vermeiden und beseitigen (dazu 6.).

Zu jeder dieser genannten Richtungen einer zeitpolitisch inspirierten 
Umgestaltung der Arbeitskultur umreiße ich normative Grundlinien 
von Re-Regulierung. Ich veranschauliche an einzelnen Beispielen, 
wie damit gelegentlich heute schon zeitachtsamer umgegangen wird 
und wie diese Grundlinien rechtspolitisch systematisch durchzubuch-
stabieren wären. Die Überlegungen zu Entgelt- und Entgeltersatz 
exemplifiziere ich am Modell des Optionszeitenmodells und der 
darin verankerten Ziehungsrechte (s. Jurczyk/Mückenberger 2020).

3.	 Anerkennung der Eigenzeiten der Erwerbsarbeit

Die atemberaubende Ökonomisierung der Zeit lässt den Arbei-
tenden heute kaum die zur Verrichtung ihrer Arbeitstätigkeiten 
erforderlichen und sinnvollen Eigenzeiten. Eigenzeit, die jeder Ar-
beitsprozess aufweist, ist diejenige Zeit, die eine arbeitende Person 
in ihrem Erwerbsalltag braucht, um die von ihr vorgenommene Aufgabe 
befriedigend und nachhaltig zu erfüllen und dabei/dadurch Sinn, Selbst-
wirksamkeit, Respekt und Integration zu erfahren. Dieses Verständnis 
von Eigenzeit weist erhebliche Querverbindungen zu dem auf, was 
der DGB als „gute Arbeit“ und was die ILO als „decent work“ umreißt 
und fordert. Sicher bedarf sowohl das Konzept von Eigenzeit, vor 
allem aber seine Beziehung auf jeweilige berufliche Tätigkeiten 
noch ausgiebiger Analyse.

Insbesondere bei personenbezogenen Dienstleistungstätigkeiten kolli-
dieren Eigenzeiten heute systematisch mit der betriebswirtschaftlichen 
Behandlung von Beschäftigtenzeiten. In Kindertagesstätten und Schulen 
z. B. wird ein Zeitregime betrieben, das Kindern, Erzieher:innen und 
Lehrer:innen wie Eltern oft nicht die die nötige Gelegenheit für 
Erfahrung von Neugier und Selbstwirksamkeit in der Dienstleis-
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tungstätigkeit erlaubt. Im Krankenhaus herrschen Fallpauschalen 
Patient:innen wie Personal eine Zeitstruktur auf, die nicht am Hei-
lungsprozess, sondern an der Wirtschaftlichkeit ausgerichtet sind. Die 
Universitäten verkürzen und modularisieren den Ausbildungsvorgang 
in einer Weise, die dem Selbstbestimmungserfordernis über die Zeit 
nachhaltiger Lernprozesse widerspricht. Dienstleistende Behörden 
verschaffen ihrem Personal und ihrer Organisationsstruktur oft nicht 
die zeitlichen Bedingungen, die erforderlich sind, um der jeweiligen 
Klientel umfassend und effektiv gerecht zu werden. Bei all diesen 
Beispielen folgen die für die Dienstleistungsarbeit vorgesehenen 
Zeitkontingente allemal nicht zielgerichtet den mit der Dienstleistung 
verfolgten individuellen und gesellschaftlichen Zwecken, sondern 
der Rationalisierungs- und Ökonomisierungslogik des betreibenden 
Unternehmens bzw. der staatlichen Institution. Seinen regelmäßigen 
Ausdruck findet dieser Zeitkonflikt in der rigiden Unterausstattung 
mit Personal als Folge des Versuchs der Senkung von Personalkosten 
(allgemein zu organisationsbezogenen Zeitkonflikten Mückenberger 
2012 und 2017; aus der Presse z. B. Astheimer 2016).

(1) Normative Leitlinien können unter diesen Bedingungen nur sein:
1. Arbeitszeiten müssen so ausgestaltet und unterstützt sein, dass 
sie den Eigenzeiten der Beschäftigten, bei personenbezogenen Dienst-
leistungen auch der Nutzer:innen gerecht werden.
2. Dazu müssen Beschäftigtenzahl und -qualifikationen dem Quantum der 
Eigenzeiten der von ihnen erwartenden Arbeitsergebnisse entsprechen.
3. Individuelle und kollektive Kommunikation und Teilhabe auf der 
jeweiligen erwerblichen Ebene müssen diese eigenzeitorientierte 
Zeitgestaltung sichern helfen.
4. Die betriebliche Sensibilisierung von Beschäftigten, Vorgesetzten, 
Coaches für erforderliche Eigenzeiten von Arbeit muss seitens der 
betrieblichen und außerbetrieblichen Verantwortlichen gefördert 
und erhöht werden.
5. Das betriebliche und gesellschaftliche Wissen über solche Eigen-
zeiten muss systematisch gesteigert werden (z. B. in der Humani-
sierungsforschung).

(2) Es gibt viele Andockpunkte, diese Leitlinien in aktuelle rechts-
politische Diskurse zu bringen. Ich möchte einen nennen und kurz 
ausführen. Eigenzeiten in der Erwerbsarbeit Raum zu verschaffen, 
verlangt zunächst einmal, dass der Betrieb als Diskursforum für 
Zeitkonflikte und Alternativen für ihre Lösung verstanden und 
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zugelassen wird. Dies begegnet im deutschen Arbeitsrecht dem 
Hindernis, dass öffentliche Kritik durch Beschäftigte vielfach als 
Verstoß gegen deren „Treupflicht“ eingeordnet und entsprechend 
sanktioniert wird. Seit nunmehr zehn 
Jahren bietet sich eine Handhabe, 
dagegen rechtspolitisch vorzugehen 
und ein solches „Whistleblowing“ zum 
öffentlichen Thema zu machen: das 
Urteil des Europäischen Gerichthofs für Menschenrechte (EGMR) im 
Falle „Heinisch gegen Deutschland“ (EGMR 2011).

Eine Altenpflegerin hatte nach mehrfachen innerbetrieblichen Be-
anstandungen Pflegemängel im Heim, die sie auf unzureichenden 
Personalbestand zurückführte, durch einen Rechtsanwalt anzeigen 
lassen. Für diese Thematisierung eines „Zeitkonflikts“ (wie wir sagen 
würden) war sie fristlos entlassen worden. Die nationale Arbeitsge-
richtsbarkeit hatte die Kündigung für wirksam erklärt. Der EGMR 
beanstandete aber die Verletzung des in Artikel 10 der Europäischen 
Menschenrechtskonvention verankerten Rechts auf freie Meinungs-
äußerung und sprach der Altenpflegerin eine Entschädigung zu. 

Ein Argument ist für unsere normative Leitlinie bedeutsam. Der 
EGMR hielt dem deutschen Arbeitsrecht entgegen, es biete kein 
betriebliches Diskursforum für das, was wir hier „(Eigen-)Zeitkonflikte“ 
nennen. Er betonte nämlich: „Der Gerichtshof stellt auch fest, dass 
das deutsche Recht keinen speziellen Durchführungsmechanismus 
für die Untersuchung von Hinweisen eines Whistleblowers und für 
Forderungen nach entsprechender Abhilfe durch den Arbeitgeber 
bereithält.“ Dieser Beanstandung ist der deutsche Gesetzgeber bis 
heute nicht gefolgt – es gibt nicht einmal eine Diskussion darum. 
Dies könnte Ausgangpunkt einer rechtspolitischen Argumentation 
werden – beginnend bei der Forderung nach betrieblichen Diskursforen 
für Zeitkonflikte und endend mit der Forderung nach Stärkung erwerbs-
bezogener Eigenzeiten.

Ich habe ein weiteres Beispiel, bei dem das Erfordernis von Eigen-
zeiten tarifpolitisch angegangen worden ist. Bei der Charité, dem 
Berliner Krankenhaus, wurde nach über dreijährigem Tarifkonflikt 
eine Tarifvereinbarung erzielt, die eine bemerkenswerte Besonderheit 
hat. Als Ziele dieser Vereinbarung wurden der Gesundheitsschutz der 
Beschäftigten, die Beseitigung der Überlastungen des Personals und die 
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Garantie der Pflegequalität für Patient:innen gesetzt. Die einschneidende 
Maßnahme war, dass ein Personal-Patient:innenschlüssel festgelegt 
wurde. Wieviel Personal mit welcher Qualifikation muss z. B. in der 
Intensivmedizin für einen Patienten oder eine Patientin vorhanden 
sein? Bei der Intensivpflege wurde der Schlüssel auf 1:1, 1:2, maximal 
1:3 festgelegt, mit einem Mittelwert von 1:2. Der Schlüssel zwischen 
Dienstleistenden und denen, denen die Dienstleistung zugutekom-
men soll, ist auch eine Kardinalfrage bei Schüler:innen, bei Kindern 
in der KITA usw. – und stets ein umstrittenes Thema. In scheinbar 
rein personalpolitischem Gewande stellt sich dabei die Frage nach 
den Eigenzeiten für Dienstleistungstätigkeiten, die unmittelbar mit 
dem Personal-Klient:innen-Schlüssel verkoppelt sind. 

4.	 Soziale Zeiten in der Erwerbsarbeitszeit

In der Erwerbsarbeit werden Beschäftigte als Arbeitskraft betrach-
tet und behandelt, nicht als Menschen. Der Achte Familienbericht 
der Bundesregierung spitzte dies zu der Feststellung zu, dass das 
Arbeitsrecht familienblind sei: Abschnitt 6.2.1 ist überschrieben mit 
dem Titel „Von der strukturellen Blindheit des Arbeits(zeit)rechts 
gegenüber der Familie“ (Bundesregierung 2012). Der Bericht hat 
zahlreiche Vorschläge zur Abhilfe vorgelegt, die hier nicht wieder-
holt werden sollen. In der betrieblichen Sphäre kommt vielfach zu 
der Familien- eine Körperblindheit des Arbeitsrechts zum Tragen: Be-
dürfnisse der Person hinsichtlich ihrer Körperlichkeit und Sozialität 
erscheinen als ein Fremdkörper im Erwerbsleben. Diese Bedürfnisse 
haben sich nur konflikthaft wiederum als Ausnahmen gegen die Re-
gel durchsetzen lassen: etwa im Arbeitsschutz-, im Arbeitszeit- und 
Betriebsverfassungsrecht. 

Von zeitpolitischer Relevanz für die Arbeitskultur sind hier neben 
Regenerationszeiten solche Kommunikations- und Reflexionszeiten, die 
gerade die Einbettung des Erwerbslebens in den Gesamtlebenszusam-
menhang zum Gegenstand haben. Ich mache hier eine Annahme, die für 
meinen gesamten Beitrag strukturierend ist: Die völlige Absonderung 
oder „Besonderung“ der Lohntätigkeit gegenüber anderen Arbeitsformen 
lässt die Menschen während ihrer Erwerbsarbeit ihre eigenen und ihrer 
Familien lebensweltliche Bedürfnisse so weitgehend vergessen, dass auch 
Unvereinbarkeit der Erwerbsarbeit mit sonst verfolgten menschlichen 
Überlebenszielen meist widerspruchslos hingenommen werden. 
Deshalb soll eine Strategie der zeitachtsamen Veränderung der Ar-
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beitskultur arbeitenden Menschen gezielt Zeiten schaffen und eröffnen, 
in denen diese Zeiten miteinander konfrontiert und damit ein Stück weit 
ihr Verhältnis reflektier- und kommunizierbar gemacht wird. Diese rechts-
politische Orientierung wird uns unter Abschnitt 6. erneut begegnen.

(1) Normative Leitlinien könnten nach diesen Überlegungen sein:
1. Arbeitszeiten müssen durch Erholungspausen, aber auch durch 
Reflexions- und Kommunikationszeiten unterbrochen sein, die es erlau-
ben, die innerhalb und außerhalb des Arbeitsprozesses verbrachten 
Zeiten auf ihre Vereinbarkeit beurteilen und umgestalten zu können. 
2. Chronometrische (z. B. beiderseits gekürzte Familienarbeitzeit) 
und chronologische Arbeitszeitregelungen (z. B. Dienstschluss, Bespre-
chungen, Gewerkschaftstreffen usw.) müssen systematisch – ggf. in 
den betrieblichen Kommunikationszeiten – auf ihre Verträglichkeit 
mit Familien- und anderen außerbetrieblichen Tätigkeitsbelangen ab-
geprüft und adjustiert werden.
3. Betriebs- und Tarifpartner wie auch Gesetzgeber sollten ihren 
jeweiligen Regelungsbeitrag zur Erreichung der Leitlinien unter 
1. und 2. identifizieren und kommunizieren. 4. Die in i. genannten 
Leitlinien zu Beschäftigtenzahl und -qualifikation, zu individueller und 
kollektiver Kommunikation und Teilhabe sowie zur Sensibilisierung von 
Beschäftigten, Vorgesetzten, Coaches gelten auch hier.

(2) Eher anekdotenhaft erwähne ich eine Reminiszenz an den Konflikt 
bei der Uhrenfabrik Lip in Besancon, die Anfang der 1970er Jahre, von 
Schließung bedroht, durch Beschäftigte besetzt wurde (Hintergründe 
und Verlauf s. Blanke et al. 1973). Beschäftigte und Vertreter:innen 
stellten fest, dass während der Betriebsbesetzung das vorher als 
inhuman kritisierte Arbeitstempo an den Fließbändern aufrecht-
erhalten wurde. Sie berieten, wie sie das Tempo drosseln könnten, 
und kamen auf die Idee, reine Männer- und reine Frauenbänder 
aufzulösen und an allen Bändern abwechselnd Männer und Frauen 
einzusetzen. Damit entstanden lebensweltliche Kommunikationen 
am Arbeitsplatz, die sonst unter dem Schirm des Leistungsprinzips 
verborgen bleiben. Mit dieser „arbeitskulturellen“ Entscheidung war 
tatsächlich eine Verlangsamung verbunden (wie nachhaltig, ent-
zieht sich meiner Kenntnis). So exotisch diese Geschichte erscheint 
– sie veranschaulicht, wie eine kulturelle Verhaltensdimension von 
außerhalb des Betriebes (Geschlechterverhältnis in Bar, Disco oder 
Nachbarschaft), in den Betrieb hereingeholt, auch die betriebliche 
Verhaltensdimension beeinflusst.
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Weniger spektakulär sind folgende Beispiele. In den Abteilungen 
der Bremer „Vulkan“-Werft gab es wöchentliche sog. „Branchenver-
sammlungen“ – arbeitsplatznahe Treffen der Beschäftigten ohne 
feststehendes Programm, „Verfügungszeiten“ könnte man sie nennen. 
Dort wurden Erfahrungen ausgetauscht und Veränderungsvorschläge 
unterbreitet. – Es gibt ähnliche Mitarbeitendentreffen in verschie-
denen Sektoren – doch dienen sie häufig der Arbeitsvorbereitung 
und -optimierung im engeren Sinne. – „Kollektive Verfügungszeiten“ 
in Höhe von einer Stunde pro Woche sah der Grüne Arbeitszeitge-
setz-Entwurf von 1984 in § 6 vor (Die Grünen 1984) – ein Vorschlag, 
der heute neue Aktualität verdient. Der Vorschlag war damals als 
Bestandteil „innerer“ Arbeitszeitverkürzung (also Verkürzung, die im 
Gegensatz zur linearen Wochenarbeitszeitverkürzung das „äußere“ 
Arbeitszeitquantum unverkürzt lässt, aber Teile davon umwidmet für 
nicht unmittelbar betriebliche Belange). Unter heutigen Bedingungen, 
da die zeitpolitischen und Vereinbarkeitsdiskurse fortgeschritten sind, 
dürfte eine solche Forderung noch größere Plausibilität gewinnen. 
– Sie hat eine interessante Parallele in der Forderung nach „Zeit für 
Zeit“, die das Manifest „Zeit ist Leben“ der Deutschen Gesellschaft 
für Zeitpolitik (2005) erhob. – Weitere Andockpunkte könnten Ab-
prüfung und Reorganisation von Gremienzeiten (Betriebsrats- oder 
Gewerkschaftssitzungen) im Hinblick auf Kinderbetreuungs- und 
Familienzeiten sein, wie in skandinavischen Ländern vielfach schon 
geschieht. 

5.	 Eine Neuverteilung zwischen Erwerbsarbeits- und Care-Zeiten

Das neue Gleichgewicht von markt- und nicht-marktvermittelter Arbeit im 
Erwachsenenleben von Frauen und Männern verlangt vor allem, die 
Care- und care-nahen Arbeiten Erwachsener aus dem stiefmütterlichen 
Dasein, das sie in der gegenwärtigen „familienblinden“ Arbeitsregulie-
rung fristen, zu befreien. Sie verdienen, als „normaler“ und selbstver-
ständlicher Bestandteil der Erwachsenenbiografie wahrgenommen 
und behandelt zu werden. Auch hier stehen der arbeitsrechtliche 
und der arbeitskulturelle Aspekt in einem dilemmatischen Zusam-
menhang. Genau wie das Arbeitsrecht ist auch die Arbeitskultur im 
Ausgangspunkt familienblind. Man kann sogar vermuten, dass das 
Arbeitsrecht eher die versteinerte Resultante einer von protestan-
tischer Ethik geprägten Leistungskultur sei – nicht umgekehrt. Bei 
einer solchen Beziehung ist vom Recht allein (selbst wenn es als 
biografisch-kulturelle Fessel fungiert, wie von Helga Krüger ana-
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lysiert) eine „Umsteuerung“ nicht zu erwarten, vielmehr setzt diese 
wiederum eine Wechselwirkung von Recht und Kultur voraus. Als 
Konsequenz müssen rechtliche Umsteuerungen systematisch darauf 
abgeprüft werden, inwieweit sie arbeitskulturelle Umorientierungen 
zu einer zeitachtsameren Arbeit behindern und gar ausschließen 
oder ob sie sie ermutigen und gar anreizen. 

Die außerwerbliche Arbeit muss im Arbeits- und Sozialrecht mehr 
zeitlichen Spielraum erhalten. Das schließt notwendig ein, Rege-
lungen herbeizuführen, die Teile der Erwerbsarbeitszeit für andere 
gesellschaftliche (insbesondere Care-)Tätigkeiten umzuwidmen gestat-
ten (s. dazu Zeitpolitisches 
Magazin 2016; Jurczyk 2015 
und 2016; Mückenberger 
2007 und 2016; so auch das 
2. Gleichstellungsgutachten 
2017; schließlich ausgeführt in Jurczyk/Mückenberger 2020; s. a. 
Mückenberger et al. 2020b). Dieser notwendige rechtspolitische 
Schritt muss von Maßnahmen begleitet werden und/oder von einer 
Ausgestaltungsart sein, die arbeitskulturellen Bestrebungen in 
Richtung auf eine zeitachtsamer Arbeit Raum und Unterstützung zu 
verschaffen geeignet ist. Die Frage ist dabei: Wie können wir erreichen, 
dass diese unbezahlten Arbeiten in ihrer biografischen Synchronität mit 
bezahlter Arbeit als notwendig und als attraktiv erfahren und damit 
auch von den Individuen und Gruppierungen sowie von Wirtschaft und 
Gesellschaft entsprechend aufgewertet werden?

(1) Normative Leitlinien können unter diesen Bedingungen nur sein:
1. In den Jahren der Erwachsenenbiografie müssen arbeitenden Men-
schen beiderlei Geschlechts erhebliche und gesicherte Zeitanteile 
zu nicht-marktvermittelter gesellschaftlich notwendiger (vor allem 
Care-)Arbeit zur Verfügung stehen. Diese neue lebenslaufspezifische 
Zeitorganisation muss ihren Nutzer/inne/n echte Optionsrechte ohne 
geschlechtsspezifische, bildungs- und/oder einkommensbezogene Be-
nachteiligungen einräumen. Für ihre Realisierung müssen die notwen-
digen öffentlichen Mittel und Infrastrukturen zur Verfügung stehen.
2. In großen öffentlichen Ratschlägen zentraler wie dezentraler Art wird 
das Ziel dieses neuen Gleichgewichts von Arbeit im Lebenslauf kon-
kretisiert. Beteiligt sind jeweils Politik, Wirtschaft und Zivilgesellschaft. 
Dabei werden Zuständigkeiten und Präferenz der Regulierung bei 
Gesetzgebern und Sozialpartnern respektiert und operationalisiert.

Mehr Spielraum für außererwerbliche 
Arbeit im Arbeits- und Sozialrecht

Optionsrechte 
ohne geschlechts-
spezifische, 
bildungs- und/oder 
einkommensbezo-
gene Benachteili-
gungen



Plädoyer für eine zeitachtsame Veränderung der Arbeitskultur      Ulrich Mückenberger

WISO / 45. Jg. (2022), Nr. 1
74

3. Sensibilisierungsprogramme in Betrieben und Regionen durch 
betrieblich und außerbetrieblich Verantwortliche werden dabei 
gefördert und erhöht.
4. Das betriebliche und gesellschaftliche Wissen über die Bewertung 
solcher Arbeit wird systematisch durch Forschung und Realexperi-
mente gesteigert (z. B. in der Humanisierungsforschung). 

(2) Es gibt mehrere Andockpunkte, diese Leitlinien in aktuelle rechts-
politische Diskurse zu bringen. Karin Jurczyk und ich haben die 
existierenden Vorschläge von Familienarbeitszeiten, Wahlarbeitszei-
ten, Lebenslaufbudget u. ä. im Zeitpolitischen Magazin Nr. 28/2016 
in – soweit ersichtlich – vollständiger Form dokumentiert (u. a. 2. 
Gleichstellungsgutachten 2017). Hinweise auf schon vorhandene 
tariflich Regelungen gebe ich weiter unten.

Wir befürworten ein neues lebenslaufbezogenes Gleichgewichtsmo-
dell, für das Karin Jurczyk den Begriff „Atmende Lebensläufe“ gefunden 
hat (Jurczyk 2015, 2016). Es ist ein nachhaltiges sozialpolitisches 
Modell für die Gestaltung von Erwerbsverläufen. Arbeitnehmer:innen 
soll im Rahmen von Arbeitsverhältnissen ermöglicht werden, Erwerbs-
arbeit mit anderer gesellschaftlicher Arbeit, vor allem der Sorgearbeit, 
selbstbestimmt und in arbeits- wie sozialrechtlich abgesicherter Form 
zu verbinden. Das Modell löst die industriegesellschaftliche Norm 
des „Normalarbeitsverhältnisses“ (Mückenberger 1985) ab, die sich 
am Idealtypus des männlichen Familienernährers orientiert, der 
ununterbrochen vollzeitig bis ins Rentenalter erwerbstätig ist und 
der die Sorgearbeit (Care) – das heißt das Erziehen, Betreuen und 
Versorgen – an andere (in der Regel Frauen) delegiert.

Die neue Normalität ermöglicht Erwerbstätigen beiderlei Ge-
schlechts atmende Lebensläufe, die – rechtlich über ein System 
zeitlicher „Ziehungsrechte“ organisiert (Mückenberger 2007; 
2016) – in ihrer zeitlichen Organisation Phasen der Erwerbsarbeit 
mit Phasen der Sorge, der Bildung, des Ehrenamts usw. vereinbar und 
wechselseitig fruchtbar macht (Jurczyk 2015). Das Modell atmende 
Lebensläufe und Care-Zeit-Budget wurde auf der Jahrestagung 
2015 der Deutschen Gesellschaft für Zeitpolitik vorgestellt (s. 
Zeitpolitisches Magazin 2016). Es hat öffentliche Aufmerksamkeit 
erlangt (s. auch 2. Gleichstellungsgutachten, 2017) und ist mitt-
lerweile wissenschaftlich fundiert ausgearbeitet worden (Jurczyk/
Mückenberger 2020).
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Die regulative Ausgestaltung dieses Modells ist darauf angelegt, 
arbeitskulturelle Widerstände gegen eine zeitachtsamere Ar-
beitskultur zurückzudrängen und entsprechende Alternativen zu 
ermutigen. Indem in die Erwachsenenbiografie ein neues Gleichgewicht 
zwischen markt- und nicht-marktvermittelte Arbeit eingeführt wird, wird 
die Aussicht auf eine zeitachtsamere Arbeitskultur begründet. Die 
Hegemonie des protestantisch-tayloristischen und über die Form 
des Arbeitskraftunternehmers noch gesteigerten und internalisier-
ten Leistungsprinzips könnte in Frage gestellt werden, indem und 
weil dieses Prinzip synchron im Erwerbsverlauf mit lebensweltlichen 
Arbeitserfahrungen und -anforderungen konfrontiert wird.

Das Optionszeiten-Modell ist natürlich keine gänzliche Neuerfin-
dung. Gerade die deutschen Sozialpartner im Bereich der der Bahn, 
der chemischen und der Metallindustrie sowie des öffentlichen Dienstes 
haben teilweise explizit care-orientierte Freistellungsansprüche 
(= Ziehungsrechte) vereinbart (s. die Dokumentation in Deutsche 
Gesellschaft für Zeitpolitik 2021). Die Erfahrungen mit der tatsäch-
lich hohen Wahrnehmung von Zeitoptionen durch Beschäftigte, 
die damit Zeit vor Geld präferieren, sind äußerst ermutigend (s. 
ebenda). Sie signalisieren Bereitschaften zu einer neuen zeitacht-
sameren Arbeitskultur, die sich der eingangs genannten überhitz-
ten Hochleistungs-Arbeitskultur durchaus in den Weg stellen. Das 
Optionszeiten-Modell knüpft daran an und geht insoweit lediglich 
einen (allerdings wichtigen) Schritt weiter, indem es die mit Freistel-
lungsansprüchen eingeschlagene Route systematisch verfolgt, mit 
notwendigen sozialpolitischen Ergänzungen versieht (s. sogleich 
7.) und ausbaut.

6.	 Die sozialpolitische Rahmung von Ziehungsrechten für Care

Das derzeitige deutsche System der sozialen Sicherung ist – wie 
grundlegend bereits das System der Einkommensflüsse – struktu-
rell darauf angelegt, eine (möglichst lückenlose) Orientierung aufs 
Erwerbsleben während des Erwerbstätigkeitsalters zu installieren 
und zu festigen. Ich habe das als die „Antriebsfunktion“ des Normalar-
beitsverhältnisses freigelegt und kritisch kommentiert (Mückenberger 
1985). Wenn man seriös auf eine zeitachtsame Umgestaltung des 
Erwerbslebens zusteuern will, kann man das System der „Kommodifi-
zierung“ oder der „Kopplung“ sowohl des Arbeitsentgelts als auch der 
entgeltersatzbezogenen sozialen Sicherung an den in der Erwerbs-
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arbeit erworbenen Status nicht unangetastet lassen. Der Streit um 
„Dekommodifizierung“ oder „Entkoppelung“ von Erwerbsarbeit und 
sozialer Sicherung ist groß – wie die nicht enden wollende Debatte 
um das bedingungslose Grundeinkommen zeigt. 

Man läuft nicht in die Falle der Grundeinkommens-Debatte hin-
ein, wenn man die Dekommodifizierung oder Entkopplung nicht 
pauschal befürwortet (wie die Forderung nach „bedingungslosem 
Grundeinkommen!“), sondern situativ (so unsere Forderung nach 
einer von der Erwerbsarbeit entkoppelten Einkommenssicherung für 
Zeiteinheiten mit Ziehungsrechten für Care oder für Weiterbildung). 
Wenn z. B. nicht-marktvermittelte Care-T ätigkeit größere Förderung 
und Integration in den Erwachsenenalltag erlangen soll, dann 
kann das Entgelt- und Entgeltersatzsystem für diese Tätigkeit gezielt 
(„situativ“) ein Grundeinkommen vorsehen. Gleiches ließe sich für 
(Weiter-)Bildung oder für ehrenamtliche/nachbarschaftliche Soli-
daritätsdienstleistungen durchspielen. Karin Jurczyk und ich haben 
dies hypothesenhaft vorgestellt (Jurczyk 2016; Mückenberger 2007 
und 2016) und mittlerweile auch wissenschaftlich überprüft und 
unterlegt (Jurczyk/Mückenberger 2020). 

Die Idee dieses „situativen Grundeinkommens“ ist folgendermaßen 
grundsätzlich zu rechtfertigen. Mit Ziehungsrechten soll eine „neue 
Regel“ in das Verhältnis zwischen Arbeitszeit und sonstiger Lebensfüh-
rung (insbesondere Care) gebracht werden. Bereits heute bestehen 
Ansprüche auf Bildungsurlaub, auf Elternzeit, auf Pflegezeiten oder auf 
Freistellung für staatsbürgerliche Pflichten (Widemann 2020). Diese 
Freistellungsansprüche weisen allerdings gravierende Mängel auf 
(ebda.). Ziehungsrechte als neue „Regel“ sollen über die Erwerbsbiogra-
fie hinweg ein bestimmtes Zeitkontingent – angedacht ist aufgrund 
unserer Berechnungen eine Gesamtsumme von 9 Jahren – verfügbar 
machen. Dies stellt eine „innere“ Arbeitszeitverkürzung dar – also eine 
solche, die – anders als lineare Arbeitszeitverkürzungen – das „äußere“ 
Maß der erwerbsgebundenen Zeit unverkürzt lässt, aber Teile davon 
durch Ziehungsrechte gesellschaftlich umzuwidmen erlaubt. Solche 
innere Arbeitszeitverkürzung ist unter zeitpolitischen Aspekten uto-
piefähig (DGfZP 2005). Die darin in Bezug genommene Freiheit in der 
Arbeit (Mückenberger 2007) hat Aussicht, Arbeits- und Lebenswelt 
der Beschäftigten gleichermaßen zum Gegenstand zeitachtsamer 
Gestaltung zu machen. 
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Mit diesen Ziehungsrechten muss aber – um es sozial gerecht und 
effektiv auszugestalten – ein differenziertes System eines Lohner-
satzes bzw. anderer Einkommensquellen für die Freistellungsperiode 
verknüpft sein. Ohne dieses System würden nämlich Ziehungsrechte 
entweder gar nicht oder nur von denen wahrgenommen, die „es sich 
leisten können“. Die Differenzierung soll dem Zweck der Freistellung 
folgen, so wie es heute schon Ansprüche auf Lohn/-ersatz bei Freistel-
lungen von der Erwerbsarbeit tun. So wie die soziale Nützlichkeit 
der damit verbundenen Care-Tätigkeit die Inanspruchnahme des 
Zeitvorrats von der Gemeinschaft wie auch von den Unternehmen 
rechtfertigt, steuert sie in unserem Modell auch die Entgeltregelung.
Zuweilen wird nämlich schon im geltenden Recht die Zeit der Nut-
zung von Ziehungsrechten der Arbeitszeit gleichgestellt (wir kennen 
das etwa vom Bildungsurlaub) oder – z. B. im Recht der sozialen 
Sicherung – der Arbeitszeit assimiliert (bei uns bekannt unter dem 
Begriff der „Babyjahre“, vgl. § 56 SGB VI). Oft sind vorhandene Zie-
hungsrechte mit Finanzierungsregelungen (Lohn-, Lohnersatzzahlung 
etc.) verbunden (s. Widemann 2020).

Darüber hinausgehend ist aber die Schaffung erwerbsunabhängiger 
Mindesteinkommen bei Wahrnehmung der Ziehungsrechte aus we-
nigstens zwei Gründen erforderlich. Erstens werden Ziehungsrechte 
zu einem großen Teil um gesellschaftlich wünschenswerter Ziele willen 
eingeräumt. Zweitens funktioniert das System der Ziehungsrechte 
ohne erwerbsunabhängige Einkommenssicherung dann nicht, wenn es 
systematisch weniger verdienende Bevölkerungsteile ausschließt. Die 
Notwendigkeit gesellschaftlicher nicht-erwerblicher Versorgungs- 
und Betreuungstätigkeit verlangt nach weitergehender und qualitativ 
andersartiger Entkoppelung von Einkommen und Erwerbsarbeit, als 
sie gegenwärtig besteht.

Parallel mit der Systematisierung von Ziehungsrechten muss daher 
– wie die folgende Abbindung andeutet – die Entwicklung eines 
Systems von Mischtypen der Finanzierung (Lohn-, Lohnersatzzah-
lung etc.) verbunden sein. Diese muss einerseits eine Grundregel 
(s. unten Abb. 1: 3-Ringe-Modell) der Lastenverteilung zwischen 
Staat, Unternehmen und Einzelnen/Familien, andererseits eine 
soziale Korrektur dieser Regel zugunsten von gering verdienenden 
Menschen enthalten.

Ziehungsrechte 
brauchen diffe-
renziertes System 
eines Lohnersat-
zes bzw. anderer 
Einkommensquel-
len für Freistel-
lungsperiode 

Schaffung erwerbs-
unabhängiger 
Mindesteinkom-
men bei Wahr-
nehmung der 
Ziehungsrechte



Plädoyer für eine zeitachtsame Veränderung der Arbeitskultur      Ulrich Mückenberger

WISO / 45. Jg. (2022), Nr. 1
78

Abb. 1 „Atmende Lebensläufe“ – 3-Ringe-Modell zum Entgeltersatz für 
Care-Zeit-Budgets (aus: Jurczyk 2016 und Mückenberger 2016)

Danach werden bei Wegfall oder Minderung des Erwerbseinkommens, 
die durch den Gebrauch von Ziehungsrechten entstehen, denen, die 
Ziehungsrechte gebrauchen, große Teile der Einkommensminderung 
erstattet – und zwar zulasten derer, denen die Nutzung der Ziehungs-
rechte zugutekommt (vgl. Abb. „Drei-Ringe-Modell“).

l	 Dem Staat bzw. öffentlichen Instanzen obliegt die Finanzierung 
eines Lohnersatzes bei der Wahrnehmung öffentlicher Interessen 
– dabei ist in Deutschland etwa an das 2007 eingeführte Eltern-
schaftsgeld zu denken (innerer Ring). In Deutschland ist wenig 
ausgebaut, dass Sozialversicherungsträger bei Pflegetätigkeiten 
Adressat von Ansprüchen werden.

l	 Unternehmen sind durch Entgeltfortzahlung in Anspruch zu nehmen, 
wenn berufliche Qualifikationen oder andere dem Unternehmensziel 
förderliche Nutzungen von Ziehungsrechten in Rede stehen (mittlerer 
Ring).

l	 Wo es allein um Belange von Arbeitnehmer:innen geht, geht der 
Gebrauch der Ziehungsrechte zu Lasten der Beschäftigten, muss 
als durch Ersparnisse und Kreditaufnahmen finanziert werden 
(äußerer Ring).
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Dieses Resultat bedarf wie angekündigt einer bedeutsamen sozialen 
Korrektur, weil die Gefahr besteht, dass die Ziehungsrechte sonst 
allein von besser Gestellten, nicht von Hartz IV-Empfänger:innen, 
prekär Beschäftigten und/oder gering Verdienenden, in Anspruch 
genommen werden (können). Deshalb scheint ein auf die Ausübung 
von Ziehungsrechten konzentriertes (insofern „situatives“) Mindestein-
kommen für alle Menschen, die ihre Ziehungsrechte tatsächlich in 
Anspruch nehmen, angebracht; vielleicht ist es sogar eine Bedingung 
des Funktionierens des Systems der Ziehungsrechte. Angedacht ist, 
dass dieses situative Grundeinkommen € 200 monatlich über dem 
geltenden Hartz-IV-Satz liegt.

Damit umreißt die Gesamtheit der Ziehungsrechte über das Er-
werbsalter hinweg eine Zeitspanne, für die Menschen Freistellung 
von Erwerbsarbeit beanspruchen können und für die Ziehungsrechte 
Nutzende Entgelt bzw. Entgeltersatz nach obigem 3-Ringe-Modell 
– mindestens aber den Betrag des situativen Grundeinkommens – 
erhalten.

****

Zugegeben: Viele der angestellten Überlegungen erscheinen als 
wenig realistisch, wenn man an die gegenwärtigen Entwicklungs-
tendenzen in unserer Gesellschaft denkt. Man kann sich mit solchen 
Zweifeln allerdings nicht begnügen. Die gegenwärtigen arbeits- und 
sozialpolitischen Tendenzen werfen so gravierende Folgeprobleme 
demografischer, ökologischer und sozialer Art auf, sind so wenig „nach-
haltig“, dass von ihrer Kontinuität nicht ausgegangen werden kann. 
Andererseits zeigt gerade die Corona-Krise, dass auch neue Muster 
sozialer Reproduktion gedacht, verschiedentlich auch praktiziert 
werden (wenn man nur an den Anstieg von Homeoffice und von Di-
gitalisierung denkt!) und dass dafür auch bislang nicht vorstellbare 
öffentliche Gelder (zeitweiliger Abschied vom Dogma der schwarzen 
„0“) mobilisiert werden können.

Es sind heute Modelle notwendig, die Alternativen zu den eingangs 
genannten selbstzerstörerischen Tendenzen der Arbeitsgesellschaft 
bieten. Dazu gehören Überlegungen zur „Dekommodifizierung“ und 
„Entkoppelung“ von Erwerbsarbeit und sozialer Absicherung, wie sie 
hier andeutungsweise am Modell Care-Zeit-Budget und Ziehungs-
rechte entwickelt wurden. Solche Alternativen müssen auf Funkti-
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onsfähigkeit durchgedacht und durchmodelliert werden. Bei dem 
hier angedachten System der Ziehungsrechte ist z. B. noch weithin 
ungewiss, wie seine Verträglichkeit mit betriebswirtschaftlichen Kri-
terien erreicht werden kann, wie das Free-Rider-Problem bewältigt 
und wie paradoxe und selbstdestruktive Lebensplanungen damit in 
Übereinstimmung gebracht werden können – um nur einige Beispiele 
zu nennen. Aber das Modell der Ziehungsrechte als Instrument und 
Element einer Freiheit in der Arbeit und als Instrument zeitachtsamerer 
Gestaltung der Arbeitswelt hat Zukunft. An seinen Gestaltungsfragen 
weiterzuarbeiten, dürfte sich lohnen.

Anmerkung:
1.	 Gekürzte Fassung eines Aufsatzes in Stimme der Familie, 68. Jg., Heft 

2/2021, S. 3–14.
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