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1
Potenziale von Langzeit-
konten – neue Optionen
der Lebensgestaltung

Langzeitkonten werden in einer Vielzahl
von sozialwissenschaftlichen Veröffentli-
chungen, Managementmagazinen und Zei-
tungsartikeln als wichtiges Instrument fle-
xibler Arbeitszeitpolitik bezeichnet (IW
2006; DIHK 2004). Dieser neue Typ von
Arbeitszeitkonten umfasst die langfristige
Ansammlung von abweichenden Arbeits-
zeiten und teilweise von Entgeltbestandtei-
len auf individuellen Konten, die zu einem
späteren Zeitpunkt für vereinbarte Zwecke
wieder entnommen werden können (vgl.
Seifert 2005). Unter Langzeitkonten verste-
hen wir im Folgenden Arbeitszeitkonten
mit einem Ausgleichszeitraum, der länger
als ein Jahr ist. Die Grundidee ist einfach:
Mitarbeiter können über viele Jahre hin-
weg Überstunden oder Entgeltanteile auf
einem Zeitwertkonto „sparen“ und zu 
einem späteren Zeitpunkt für bezahlte
Freistellungen nutzen, etwa für Kinderbe-
treuung, Weiterbildung, Sabbaticals oder
den vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbs-
leben. Für die Betriebe werden auf diese
Weise größere Flexibilitätsspielräume mög-
lich. In Zeiten hoher Nachfrage können sie
über längere Zeit auf die Mehrarbeit ihrer
Mitarbeiter zurückgreifen, ohne kurzfristi-
gen Zeitausgleich oder Zuschläge und Prä-
mien gewähren zu müssen.

Auch den Beschäftigten können Lang-
zeitkonten neue Chancen bieten. Im Un-
terschied zu anderen Formen der Arbeits-
zeitflexibilisierung wie etwa Teilzeitarbeit
bleibt das individuelle Einkommen bei Ar-

fähigkeit sowie bessere Möglichkeiten zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Der
Siebte Familienbericht des Familienminis-
teriums fordert in diesem Zusammenhang
explizit eine Neuorganisation der Zeitver-
teilung im Erwerbsverlauf in Form flexibler
„Optionszeiten“ für Pflege und Betreuung
(„Care-Zeiten“), berufliche Weiterbildung
(„Bildungszeiten“) oder zivilgesellschaftli-
ches Engagement („Sozialzeiten“) (BMFS-
FJ 2006).
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Langzeitkonten stellen eine „Verlängerung“ des seit Jahrzehnten etablierten Gleitzeitkontos dar. Gleitzeitkonten sind ein Ansatzpunkt,
um die alltägliche Vereinbarkeit von Arbeitszeiten und lebensweltlichen Anforderungen zu erleichtern. Langzeitkonten könnten die
weitergehende Möglichkeit eröffnen, die mit den Gleitzeitkonten praktizierte „kleine“ Form der „Balance von Arbeit und Leben“ über
längere Zeiträume auszudehnen – gegebenenfalls sogar über das gesamte Erwerbsleben hinweg. Damit stellt sich die Frage, ob und un-
ter welchen Bedingungen sich dieses Potenzial in der betrieblichen Praxis entfalten kann.

beitszeitreduzierungen (weitgehend) un-
berührt. Gerade in der Familienphase,
wenn Kinder den Zeit- und Geldbedarf des
Haushalts gleichermaßen ansteigen lassen,
bieten Zeitentnahmen aus dem Langzeit-
konto Vorteile. Sie eröffnen die Option,
phasenweise weniger zu arbeiten, ohne 
auf Einkommen verzichten zu müssen.
Ähnliches gilt für andere Ziele, wie Weiter-
bildung und Studium, die Pflege von Fa-
milienangehörigen, ehrenamtliches Enga-
gement, vorzeitigen bzw. gleitenden Ruhe-
stand oder Auszeiten für Erholung, Ent-
spannung oder persönliche Interessen.
Solche Arbeitszeitoptionen können es den
Beschäftigten ermöglichen, berufliche und
außerberufliche Anforderungen besser
über den Lebenslauf zu verteilen, kumulie-
rende Belastungen zu vermeiden und Zeit-
räume für lebenslanges Lernen, Erholung,
Freizeit und soziales Engagement zu schaf-
fen. In diesem Sinne bergen sie ein großes
Potenzial für die Lebensqualität der Be-
schäftigten, den Erhalt ihrer Arbeitsmarkt-
und Beschäftigungsfähigkeit und die bes-
sere Vereinbarkeit von beruflichen und
außerberuflichen Anforderungen (Anxo 
et al. 2008). Vor dem Hintergrund zuneh-
mender Unsicherheiten und Risiken in den
Erwerbsverläufen könnten sie zugleich ei-
nen Beitrag zur Vermeidung wie Über-
brückung von Phasen beruflicher oder pri-
vater Krisen leisten.

In der gesellschaftspolitischen Debatte
wecken Lebensarbeitszeitansätze derzeit
große Aufmerksamkeit.1 Ihnen wird oft 
eine wichtige Rolle bei der Bewältigung der
demografisch bedingten Veränderungen 
in der Alters- und Beschäftigungsstruktur
der Bevölkerung zugedacht (Brandl et al.
2008). Stichworte sind hier die Erhöhung
der Arbeitsmarkt- und Beschäftigungs-
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Inwieweit und unter welchen Bedin-
gungen dieses Potenzial von Langzeitkon-
ten in der betrieblichen Praxis eingelöst
wird und tatsächlich neue Chancen der Le-
bensgestaltung für die Beschäftigten eröff-
net, ist die leitende Frage unserer Untersu-
chung. Um sie zu beantworten, haben wir
am Wissenschaftszentrum Berlin für So-
zialforschung (WZB) von 2006 bis 2008 die
Verbreitung und Nutzung von Langzeit-
konten in deutschen Unternehmen unter-
sucht.2 Wir unterscheiden dabei auf der ei-
nen Seite zwischen „Lebensarbeitszeitkon-
ten“, bei denen das Zeitguthaben für den
vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben
genutzt werden kann. Auf der anderen Sei-
te stehen „optionale Langzeitkonten“, die
Entnahmen während des Erwerbslebens
vorsehen: für Weiterbildung, Familie oder
andere Zwecke. Die Funktion von „Lebens-
arbeitszeitkonten“ besteht darin, den Be-
schäftigten (und dabei vor allem den Älte-
ren) flexible Übergänge in den Ruhestand
zu ermöglichen. Diese Option gewinnt für
Betrieb und Beschäftigte vor allem im Zu-
ge des Auslaufens der staatlich geförderten
Altersteilzeit sowie der Anhebung des ge-
setzlichen Renteneintrittsalters an Bedeu-
tung. Unter dem Gesichtspunkt präventiv
angelegter Arbeitszeitoptionen, die – ganz
im Sinne der Idee der „Optionszeiten“
(BMFSFJ 2006) – dem langfristigen Erhalt
der Beschäftigungsfähigkeit und der besse-
ren Vereinbarkeit der Lebensbereiche die-
nen, gilt unser Forschungsinteresse vorran-
gig den „optionalen Langzeitkonten“.

2
Untersuchungsmethoden

Die Projektergebnisse beruhen auf einem
Methodenmix aus repräsentativen Unter-
nehmensdaten, ausführlichen Betriebsfall-
studien sowie quantitativen und qualitati-
ven Beschäftigtenbefragungen:

(1) Repräsentativdaten über die Verbrei-
tung und Ausrichtung von Langzeitkonten
in den Unternehmen haben wir im Rahmen
einer Unternehmensbefragung zu flexiblen
Arbeitszeiten ausgewertet, die 2005 von der
Sozialforschungsstelle Dortmund (Groß/
Schwarz 2007) erhoben worden sind.

(2) In acht Vorreiterbetrieben, die über ein
Langzeitkonto verfügen, haben wir detail-
lierte Betriebsfallstudien durchgeführt. Bei

den Betrieben handelt es sich vorrangig um
Großbetriebe aus dem Industrie- und
Dienstleistungssektor. Die Fallstudien ba-
sieren auf jeweils zehn bis 15 ausführlichen
Expertengesprächen mit Vertretern der
Unternehmensleitung und betrieblichen
Interessenvertretung. Gegenstand der Ge-
spräche waren die Motive und Strategien
der Einführung des Langzeitkontos, bishe-
rige Erfahrungen und Lernprozesse sowie
mögliche Nutzungsbarrieren und Proble-
me in der betrieblichen Praxis.

(3) Durch standardisierte Beschäftigtenbe-
fragungen in zwei der acht Betriebe – ei-
nem großen Dienstleistungsunternehmen
und einem traditionellen Industriebetrieb
– haben wir die Nutzungsinteressen und
Nutzungsmuster männlicher und weibli-
cher Beschäftigter in unterschiedlichen Ar-
beits- und Lebenssituationen erfasst. Er-
gänzend dazu konnten wir in einem mo-
dernen Unternehmen aus dem Bereich der
Informationstechnologie (IT) Personal-
und Zeiterfassungsdaten auswerten. Diese
ermöglichen uns einen detaillierten Ein-
blick in Unterschiede der Kontennutzung
in Abhängigkeit von Geschlecht, Alter,
Einkommen und Arbeitszeitsystem.

(4) Schließlich haben wir in fünf der Un-
ternehmen insgesamt 25 qualitative Inter-
views mit unterschiedlichen Beschäftig-
tengruppen geführt und diese von ihren 
Motiven, Strategien, Erfahrungen und
Schwierigkeiten bei der Nutzung des Lang-
zeitkontos berichten lassen. Von besonde-
rem Interesse für uns war dabei die Rolle
des Langzeitkontos in den biografischen
Entwürfen der Beschäftigten sowie dessen
Zusammenspiel mit den Anforderungen
der alltäglichen Lebensgestaltung.

In den folgenden vier Abschnitten werden
die wichtigsten Befunde des Projekts in vier
zentralen Untersuchungsfeldern dargestellt:
Welche Motive und Strategien verfolgen
die Betriebe bei der Einführung und Nut-
zung von Langzeitkonten (Abschnitt 3)?
Welche Nutzungsmuster finden wir auf
Seiten der Beschäftigten (Abschnitt 4)? Was
sind die aktuellen Nutzungsbarrieren in
der betrieblichen Praxis (Abschnitt 5)? Ab-
schnitt 6 zieht Schlussfolgerungen für den
arbeitspolitischen Handlungsbedarf.

3
Einsatzstrategien der 
Unternehmen: 
Einseitige Ausrichtung 
des Langzeitkontos

Unsere Auswertung der repräsentativen
Unternehmensdaten belegt für Ende 2005,
dass   Langzeitkonten in 7 % der deutschen
Betriebe eingeführt sind.3 Der Anwen-
dungsschwerpunkt der Konten liegt ein-
deutig bei den Großbetrieben. In dem Be-
triebssegment mit 500 oder mehr Beschäf-
tigten finden wir bei fast jedem vierten 
Unternehmen ein Langzeitkonto. Eine
überdurchschnittliche Verbreitung findet
sich darüber hinaus in Betrieben mit ei-
nem hohen Flexibilitätsbedarf und mit ei-
ner längerfristig ausgerichteten Personal-
politik (Hildebrandt/ Wotschack 2006). Bei
den angebotenen Verwendungszwecken
gibt es Unterschiede nach der Betriebs-
größe (Tabelle 1): Während in kleineren
und mittleren Betrieben Optionen für tem-
poräre Freistellungen („Familienzeit“ oder
„temporäre Teilzeit“) die häufigsten Nut-
zungskonstellationen sind, dominieren in
den größeren Betrieben Möglichkeiten zur
Verkürzung der Lebensarbeitszeit („Vorru-
hestand“ oder „Altersteilzeit“), gefolgt von
„beruflicher Weiterbildung“.

Die von uns durchgeführten ausführli-
chen Betriebsfallstudien machen deutlich,
dass der Einsatz von Langzeitkonten über-
wiegend durch betriebliche Ziele wie Ka-
pazitätsanpassung und Kostensenkung be-
stimmt wird, wobei jedoch zum Teil Spiel-
raum für die Interessen der Beschäftigten
gelassen wird. Die betrieblichen Ziele bei
der Einführung von Langzeitkonten lassen
sich auf drei Schwerpunkte fokussieren:

– Auffangen von Kapazitätsschwankungen
und damit verbunden die Beschäftigungs-
sicherung,

2 Das Projekt wurde unter dem Titel „Langzeitkon-
ten und biografische Lebensführung“ von der
Hans-Böckler-Stiftung gefördert. An den For-
schungsarbeiten waren neben den Verfassern be-
teiligt: Almut Kirschbaum, Svenja Pfahl. 

3 Entsprechend unserer Definition handelt es sich
dabei um Betriebe mit einem Arbeitszeitkonto, das
einen Ausgleichszeitraum länger als ein Jahr auf-
weist. Wird eine engere Definition von Langzeit-
konten zugrunde gelegt (Existenz eines „separa-
ten Langzeitkontos“), fällt die Verbreitung mit
2 % deutlich geringer aus (Fischer et al. 2007).
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– Ermöglichung von Zeitoptionen für die
Mitarbeiter und 
– Aufbau einer neuen Altersübergangsre-
gelung.

Die Dominanz betrieblicher Interessen
zeigt sich auch in der Ausgestaltung der
Konzipierungs- und Einführungsprozesse
der Konten. Nur in Ausnahmen bestand ein
wirkliches betriebliches Interesse daran,
die zeitlichen Interessenlagen und Hand-
lungsmuster der Beschäftigten bezüglich
des Langzeitkontos zu ermitteln und ein-
zubeziehen. Nur vereinzelt gab es in den
von uns untersuchten Betrieben vorbe-
reitende Beschäftigtenbefragungen, Grup-
pengespräche oder eine direkte Einbezie-
hung der Mitarbeiter in die Konzipierung.
Das ist bei einem derart komplexen Ar-
beitszeitinstrument, bei dem es um lang-
fristige, größere Zeitinvestitionen geht, die
die alltägliche und biografische Lebensge-
staltung der Beschäftigten tangieren, er-
staunlich. Die Beteiligung der betrieblichen
Interessenvertretungen an den Einfüh-
rungsprozessen, zum Teil auch unter Ein-
bezug der Gewerkschaften, war allerdings
durchgängig hoch. In zwei Fällen ging die
Einführung sogar auf eine Initiative des Be-
triebsrats zurück. In allen von uns unter-
suchten Betrieben gab es gemeinsame Be-
ratungen und Regelungen; oft wurde eine
gemeinsame Konflikt-Kommission einge-
setzt, die auf die regelgerechte Handha-
bung der Konten achtet.

Bei den angebotenen Verwendungs-
zwecken zeigt sich ein klarer Trend zur
Schwerpunktsetzung oder (zusätzlichen)
Einbeziehung von Angeboten, die sich auf
den Altersübergang beziehen.Auch die feh-
lende Abstimmung und Verknüpfung der
Nutzungsmöglichkeiten des Langzeitkon-
tos mit Human-Ressources (HR)-Maß-
nahmen in den Bereichen Familie, Weiter-
bildung und Gesundheit deuten auf eine

eher einseitige Ausrichtung des Langzeit-
kontos hin: Obwohl es sich bei den von uns
untersuchten Betrieben überwiegend um
Großbetriebe in guter wirtschaftlicher La-
ge handelt, die in den genannten Feldern
der Arbeitspolitik über strukturierte Pro-
gramme verfügen, wurde die Verbindung
zu Langzeitkonten programmatisch und
regelungstechnisch nicht vollzogen. Zuge-
spitzt ließe sich sagen, dass die Langzeit-
konten nicht in die betriebliche Pflege der
Humanressourcen einbezogen werden.
Vielmehr werden die angelegten Options-
möglichkeiten (alltäglich und mittelfristig)
der individuellen Verantwortung der Be-
schäftigten zugeordnet. Die Optionen im
Rahmen von Langzeitkonten und ihre Rea-
lisierung sind, was ihre Verwendung an-
geht, Sache des Einzelnen und nicht des Be-
triebs.

4
Geringe Resonanz auf 
Seiten der Beschäftigten:
fünf Ursachen

Auf Seiten der Beschäftigten ist eine zu-
rückhaltende Nutzung des Langzeitkontos
zu beobachten. Bei den von uns befragten
Beschäftigten eines (mittelgroßen) Indus-
triebetriebs befürwortete zum Zeitpunkt
der Befragung nur jeder Vierte eine Aus-
weitung des bestehenden Arbeitszeitkon-
tensystems zum Langzeitkonto; auch unter
den befragten Beschäftigten eines großen
Dienstleistungsunternehmens nutzt nur
jeder Vierte das Langzeitkonto. Dieser
Grundeindruck wird auch durch die ande-
ren von uns untersuchten Betriebsfälle ge-
stützt. Von wenigen Ausnahmen abgese-
hen, stellen sich die Akzeptanz und aktive
Nutzung des Langzeitkontos durch die Be-
schäftigten in den Betrieben als problema-

tisch dar. Die Beschäftigtenbefragungen
lassen ein grundlegendes Spannungsver-
hältnis zwischen Bedarf und Nutzung er-
kennen: Auf der einen Seite zeigt sich ein
hoher zeitlicher Bedarf, den Alltag zu ent-
lasten, die Erwerbsdauer zu verkürzen und
neue Unsicherheiten des Erwerbsverlaufs
zu bewältigen. Auf der anderen Seite wird
das langfristige Ansparen von Mehrarbeit
auf einem Langzeitkonto von der Mehrheit
der Beschäftigten nicht als attraktives bzw.
geeignetes Instrument wahrgenommen,
um derartigen Anforderungen oder Wün-
schen Rechnung zu tragen. Insgesamt zeigt
sich, dass oft gerade die Gruppen, die am
dringlichsten auf zeitliche Entlastung an-
gewiesen sind (etwa Beschäftigte mit Kin-
dern oder Pflegeaufgaben), kaum Gutha-
ben mit dem Langzeitkonto aufbauen kön-
nen. Dieser Grundwiderspruch stellt eine
zentrale Hürde für die Entfaltung des Po-
tenzials von Langzeitkonten dar. Als ver-
antwortlich dafür konnten wir in unserer
Untersuchung fünf zentrale Ursachenkom-
plexe identifizieren.

4.1 HOHER ZEIT- UND GELDBEDARF
VOR ALLEM IN DER MITTLEREN 
LEBENSPHASE

Der Erhalt der alltäglichen Balance von Ar-
beit und Privatleben (inklusive ausreichen-
dem Haushaltseinkommen) lässt für viele
Beschäftigte wenig Spielraum für die Nut-
zung des Langzeitkontos. Unsere (quanti-
tativen und qualitativen) Beschäftigtenbe-
fragungen belegen eindrucksvoll den ho-
hen Stellenwert, den die tägliche Balance
von beruflichen und außerberuflichen Ak-
tivitäten für die Mehrheit der Beschäftigten
hat (Abbildung 1). Das gilt für männliche
wie für weibliche Beschäftigte, im Ange-
stelltenbereich wie im gewerblichen oder
operativen Bereich sowie für Beschäftigte
in verschiedenen Lebensphasen. Die tägli-
che Balance von Beruf und Privatleben
wird auf der einen Seite durch den hohen
betrieblichen Flexibilitäts- und Mehrar-
beitsbedarf stark unter Druck gesetzt, auf
der anderen Seite durch private Zeit- und
Geldbedarfe der Beschäftigten, die vor al-
lem in der Familienphase unabweisbar sind
(vgl. auch Schier/Jurczyk 2007; DGB-Index
Gute Arbeit 2007). In der Folge sind Mög-
lichkeiten zum kurzfristigen Zeit- und
finanziellen Ausgleich von Mehrarbeit für
viele Beschäftigte substanziell, um die täg-
liche Balance zwischen den verschiedenen
Lebensbereichen zu wahren oder sie zu-

Tabelle 1: Verbreitung möglicher Verwendungen des Langzeitkontos
nach Betriebsgröße (mit Mehrfachnennungen) – in % –

Alle 1–9 10–49 50–249 250+
Betriebe Beschäftigte Beschäftigte Beschäftigte Beschäftigte

Weiterbildung 17 17 12 27 50
Sabbatical 6 2 9 17 27
Familienzeit 27 17 39 42 26
Temporäre Teilzeit 30 17 45 47 28
Altersteilzeit 7 6 1 23 69
Vorruhestand 6 6 1 20 54
Sonstiges 64 64 70 51 34
Nur Betriebe mit Langzeitkonto: n=204.

Quelle: Auswertungen der repräsentativen Betriebsbefragung der SFS Dortmund (2005) 
durch das WZB.
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ment wie das Langzeitkonto einzulassen.
Viele sorgen sich auch um einen möglichen
Verfall des gesparten Zeitguthabens oder
bezweifeln den persönlichen Nutzen der
erst Jahre später zu entnehmenden Zeit-
guthaben.

4.4 KURZFRISTIGER 
PLANUNGSHORIZONT

Bei der Mehrheit der von uns befragten Be-
schäftigten dominieren eine kurz- bis mit-
telfristige biografische Perspektive und eher
zeitnahe Verwendungsinteressen. Langfris-
tig angelegte biografische Entwürfe und
Strategien, die einen Zeitraum von fünf
Jahren überschreiten, finden wir kaum. Die
starke Orientierung auf die alltägliche Ba-
lance und der große Einfluss der mit der
Arbeits- und Lebenssituation gegebenen
Zeit- und Geldbedarfe spiegeln sich deut-
lich in den Verwendungsinteressen der Be-
schäftigten wider. Die standardisierten Be-
schäftigtenbefragungen zeigen, dass bei
den Nutzern des Langzeitkontos ein vor-
zeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbs-
leben sowie Auszeiten für die Familie zu
den am meisten gewünschten Verwendun-
gen gehören (Abbildung 2). Weiterbildung,
vorübergehende Teilzeit und längere Aus-
zeiten für persönliche Interessen (Sabbati-
cals) spielen eine deutlich geringere Rolle.
In dem von uns untersuchten Industriebe-
trieb, in dem die gesundheitlichen Belas-
tungen besonders hoch sind, hat Zeit für

4.3 HOHE ZUKUNFTSUNSICHERHEIT

Der Nutzen langfristig angelegter Arbeits-
zeitinstrumente setzt einen ebenso lang-
fristigen Verbleib im Unternehmen voraus.
So erstaunt es dann auch nicht, dass die Er-
fahrung beruflicher Unsicherheiten oder
eine fehlende Langfristperspektive im Un-
ternehmen sich nachteilig auf die Nutzung
des Langzeitkontos auswirken. In fast allen
Befragungsbetrieben haben umfangreiche
Entlassungen stattgefunden, die in der Re-
gel zu einer großen Verunsicherung der Be-
schäftigten hinsichtlich ihrer langfristigen
Beschäftigungssicherheit und beruflichen
Perspektive im Unternehmen führen. Von
den befragten Beschäftigten des (mittel-
großen) Industriebetriebes gibt jeder Zwei-
te an, dass es große Unsicherheiten im pri-
vaten oder beruflichen Bereich gäbe; bei
den Beschäftigten des großen Dienstleis-
tungsunternehmens hat nur jeder Zweite
ein klares Gefühl von Arbeitsplatzsicher-
heit; nur jeder Vierte sieht für sich gute be-
rufliche Entwicklungsmöglichkeiten im
Unternehmen. Dieses gravierende Bewusst-
sein von Zukunftsunsicherheit führt nur
bei wenigen dazu, das Langzeitkonto als ein
mögliches Instrument, als Sicherheitspols-
ter für eine berufliche Umorientierung
oder einen drohendem Arbeitsplatzverlust
zu nutzen. Bei der Mehrheit begrenzt die
fehlende Langfristperspektive im Unter-
nehmen eher die Bereitschaft, sich auf ein
auf die weitere Zukunft orientiertes Instru-

rückzugewinnen. Besonders hohe Geld-
und Zeitbedarfe zeigen sich abhängig von
der Lebensphase und der jeweiligen Er-
werbs- und Familienkonstellation. Sie sind
bei Beschäftigten in der mittleren Lebens-
phase („Rushhour of Life“) besonders
hoch. Auch in traditionellen Haushalts-
konstellationen (männliches Ernährermo-
dell) und bei eher niedrigem Einkommen
entstehen zeitliche Engpässe für die Be-
schäftigten durch das Zusammenfallen von
Ernährerrolle und Familienphase. In Zwei-
verdienerhaushalten (insbesondere wenn
beide Partner Vollzeit arbeiten) wird die
Vereinbarkeit zusätzlich durch konkurrie-
rende berufliche und außerberufliche An-
forderungen erschwert (Solga/Wimbauer
2005).

4.2 KAUM INTERESSE AN LANG-
FRISTIGEN ZEITSPAROPTIONEN

Obwohl der Ausstieg aus dem Erwerbsle-
ben vor der gesetzlichen Rentengrenze ein
weitverbreitetes Interesse der von uns be-
fragten Beschäftigten ist, stellen langfristi-
ge Zeitsparmodelle für die wenigsten eine
attraktive Option dar, um einen solchen
Ausstieg zu realisieren. Insbesondere die
hohen Arbeitsbelastungen bzw. die damit
verbundenen gesundheitlichen Beeinträch-
tigungen, die wir bei Angestellten wie Ge-
werblichen finden, tragen dazu bei, dass
fast alle der von uns befragten Beschäftig-
ten angeben, vor dem gesetzlichen Renten-
alter in den Ruhestand gehen zu wollen,
auch wenn damit finanzielle Einbußen 
verbunden sind; die Mehrheit gibt sogar
an, höchstens bis zum 60. Lebensjahr er-
werbstätig sein zu wollen. Trotz dieser kla-
ren Orientierung auf ein vorzeitiges Aus-
scheiden aus dem Erwerbsleben äußert in
den quantitativen Beschäftigtenbefragun-
gen nur eine kleine Minderheit Interesse
und Bereitschaft, für diesen Zweck langfris-
tig Mehrarbeit anzusparen. Die qualitati-
ven Interviews machen deutlich, dass sich
eine Reihe von Beschäftigten zwar durch-
aus dafür interessiert, für einen früheren
Altersübergang Zeit anzusparen, dies aber
unter den gegebenen Alltagsanforderungen
schlichtweg für nicht leistbar hält. Das
Langzeitkonto wird daher von der Mehr-
heit der Beschäftigten nicht als geeignetes
Instrument zur Realisierung dieses Ziels
angesehen. Bevorzugt werden demgegen-
über eher private Geldanlagen, auch um
mögliche Rentenabschläge bei vorgezoge-
nem Altersübergang auszugleichen.

Abb. 1: Bevorzugte Zeiteinteilung von männlichen und weiblichen
Beschäftigten* - in % -

Welche persönliche Zeiteinteilung bevorzugen Sie?

8

13

31

47

4

11

38

47

Längere Zeit mehr arbeiten und
dafür vorzeitig in den

Ruhestand gehen

Längere Zeit mehr arbeiten und
dafür längere Auszeiten

nehmen können

Auch kurze Zeit mal mehr arbeiten
für kurzfristigen Zeitausgleich

Möglichst jeden Tag eine gute
Balance von Arbeit und Leben

erreichen

Frauen

Männer

*n = 5.300

Quelle: Auswertung des WZB einer standardisierten Befragung von 5.300 Mitarbeitern
eines großen Dienstleistungsunternehmens.
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Erholung und Gesundheit eine große Be-
deutung. Insgesamt sind die Verwendungs-
wünsche eher zeitnah, auf die aktuelle Le-
bensphase oder die nahe Zukunft ausge-
richtet. Jüngere Beschäftigte (vor der Fa-
milienphase) und Beschäftigte mit Kindern
wünschen sich häufiger Familienzeit; älte-
re Beschäftigte einen vorzeitigen oder glei-
tenden Ruhestand. Eine langfristige Orien-
tierung und Lebensplanung ist in den 
Verwendungswünschen kaum zu erken-

nen. In den qualitativen Beschäftigtenin-
terviews zeigt sich deutlich, dass Langzeit-
konten in keinem Fall konstituierend oder
Anstoß für eine stärker biografisch orien-
tierte Lebensführung waren.Allerdings fin-
den wir auch Hinweise darauf, dass mit
dem Anwachsen größerer Zeitguthaben
erste Such- und Lernprozesse bezüglich de-
ren möglicher Verwendung im Rahmen der
biografischen Lebensgestaltung in Gang
gesetzt werden.

4.5 GERINGE RESONANZ IM 
GEWERBLICHEN UND OPERATIVEN
BEREICH

Ein klares Nutzerprofil bezüglich des Lang-
zeitkontos lässt unsere Untersuchung zwar
(noch) nicht erkennen. Unterschiede zwi-
schen männlichen und weiblichen Be-
schäftigten sind in der Verbreitung des
Langzeitkontos nicht auszumachen; in 
den Verwendungsinteressen sind sie eher
schwach ausgeprägt. Zugleich belegt unse-
re Untersuchung, dass Unterschieden nach
der beruflichen Stellung und Qualifikation
bei der Verbreitung des Langzeitkontos ei-
ne große Rolle zukommt. Das Interesse am
Langzeitkonto ist bei den befragten Be-
schäftigten im gewerblichen und operati-
ven Bereich am niedrigsten; bei den meist
höher qualifizierten Dienstleistungsbe-
schäftigten ist die Verbreitung des Lang-
zeitkontos hingegen doppelt so hoch (Ab-
bildung 3). Eine Vorreiterrolle in unserer
Untersuchung nehmen die hoch qualifi-
zierten Beschäftigten eines IT-Unterneh-
mens ein. In diesem Betrieb haben vier von
fünf Beschäftigten ein Guthaben auf dem
Langzeitkonto. Das durchschnittliche Zeit-
guthaben betrug sieben Jahre nach der Ein-
führung des Langzeitkontos (2000) 170
Stunden; bei älteren Beschäftigten (über 
55 Jahre) und bei den Spitzenverdienern fiel
es erheblich größer aus. Die Vorreiterrolle
lässt sich zum einen durch das insgesamt
höhere Mehrarbeitsvolumen und Einkom-
mensniveau erklären, dass für höher quali-
fizierte bzw. hoch qualifizierte Angestellte
typisch ist. Bei den Beschäftigten des IT-
Unternehmens spielt darüber hinaus die
Möglichkeit eine entscheidende Rolle, auch
Entgeltbestandteile ins Langzeitkonto ein-
bringen zu können. Gleichzeitig wirken
sich bei dieser Gruppe schließlich auch die
mit dem Berufsfeld (hoch qualifizierte wis-
sensbasierte Tätigkeiten) verbundenen ho-
hen Kompetenzen in Bezug auf individuel-
le Planung, Kalkulation und selbstständige
Steuerung der Arbeitszeiten positiv auf die
Nutzung des Langzeitkontos aus.

5
Barrieren in der 
betrieblichen Praxis

Langzeitkonten sind ein Baustein einer
langfristig angelegten Unternehmenspoli-
tik. Sie gehen – insbesondere solange keine

Abb. 2: Gewünschte Verwendung des Zeitguthabens von Nutzern
des Langzeitkontos nach Geschlecht* - in % -

*n = 5.300

Quelle: Auswertung des WZB einer standardisierten Befragung von 5.300 Mitarbeitern
eines großen Dienstleistungsunternehmens.

Welche Verwendung der angesparten Zeit bevorzugen Sie?

Verkürzung der Lebensarbeitszeit

Vorübergehende Teilzeit

Familienzeit

Sabbaticals

Weiterbildung

Frauen

Männer

56

10

33

7

16

54

23

33

20

25

Abb. 3: Nutzung des Langzeitkontos nach Geschlecht und
Unternehmensbereich* - in % -

*n = 4.600

Quelle: Auswertung des WZB einer standardisierten Befragung von 5.300 Mitarbeitern
eines großen Dienstleistungsunternehmens.

Nutzen Sie das Langzeitkonto?

Männer im operativen Bereich

Männer im administrativen Bereich

Frauen im administrativen Bereich

19

18

40

38

81

82

60

62

nein

ja

Frauen im operativen Bereich
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Regelungen zur Portabilität existieren –
von einer langfristigen Betriebszugehörig-
keit der Beschäftigten aus, gegebenenfalls
bis zum Ende des Erwerbslebens. Dieses
Konstruktionsprinzip gerät zunehmend in
Widerspruch zur generellen Flexibilisie-
rung der Beschäftigungsverhältnisse (Kel-
ler/Seifert 2007). Bei Langzeitkonten han-
delt es sich faktisch um einen Langfristkre-
dit der Beschäftigten an das Unternehmen
(mit Varianzen nach Verzinsung und Anla-
geform) und damit um ein neues, höchst
ungewöhnliches Geschäft zwischen Unter-
nehmen und Beschäftigten. Diese Tausch-
beziehung wird in dem gleichen Maße
problematisch, in dem der zukünftige Aus-
gleich und die gewünschte Verwendung des
Zeitguthabens unsicher werden. In unserer
Untersuchung konnten wir eine Reihe be-
trieblicher Faktoren identifizieren, die sich
hier hemmend auswirken.

5.1 ARBEITSPLATZRISIKO

Für Beschäftigte in atypischer, befristeter
oder unsicherer Beschäftigung ist der Nut-
zen einer Investition in langfristig angeleg-
te betriebliche Instrumente eher fraglich.
Im Falle der Insolvenz, des Arbeitsplatzver-
lustes oder eines Arbeitgeberwechsels (so-
genannte „Störfälle“) kann das Zeitgutha-
ben bisher nicht übertragen werden (Por-
tabilität). Durch Insolvenzschutz (der aber
immer noch nicht überall eine Selbstver-
ständlichkeit ist) kann der Verlust des Gut-
habens zwar verhindert werden. Der ei-
gentliche Nutzen des Instruments, in Form
einer längeren bezahlten Freistellung, wird
damit allerdings verfehlt. Dieser entsteht
erst durch den langfristigen Aufbau von
Guthaben und setzt eine langfristige Be-
schäftigungs- und Karriereperspektive im
Unternehmen voraus. In den von uns un-
tersuchten Betrieben mit Langzeitkonto
finden wir folglich auf der einen Seite einen
durchgängigen Ausschluss der Randbeleg-
schaften von der Kontenregelung. Darüber
hinaus zeigt sich, dass Beschäftigte, die mit
besonderen beruflichen Unsicherheiten
konfrontiert sind, seltener das Langzeit-
konto nutzen.

5.2 GESTÖRTE VERTRAUENS-
BEZIEHUNGEN

Die bisherigen Erfahrungen der Beschäf-
tigten mit der Arbeitszeitpraxis und Perso-
nalpolitik des Unternehmens stellen eine
wichtige Einflussgröße für die Akzeptanz

des Instruments der Langzeitkonten dar.
Beschäftige, die in der Vergangenheit einen
ausgewogenen Ausgleich von Unterneh-
mens- und Mitarbeiterinteressen erlebt ha-
ben, die Vertrauen in die Leitungs- und
Führungsebene haben und für sich Sicher-
heit und berufliche Entwicklungsmöglich-
keiten im Unternehmen sehen, sind auch
eher bereit, sich auf ein Langzeitkonto ein-
zulassen. In vielen der von uns befragten
Betriebe zeichnen die Beschäftigten aller-
dings ein eher kritisches Bild der Arbeits-
zeitpraxis und Personalpolitik. Sind die
Reziprozitäts- und Vertrauensbeziehungen
zwischen Betrieb und Beschäftigten ge-
stört, sinkt die Bereitschaft für langfristige
Zeit- oder Geldinvestitionen in das Lang-
zeitkonto. In diesem Zusammenhang wir-
ken sich auch die Barrieren bei optionalen
Zeitentnahmen vom Langzeitkonto aus
(Zeitpunkt, Umfang,Verwendung des Zeit-
guthabens), die im Betrieb kommuniziert
und dementsprechend von vielen Beschäf-
tigten schon im Vorfeld antizipiert werden.
Restriktionen, die durch die Arbeitsorgani-
sation, Vorgesetzte oder mögliche Nachtei-
le für die Karrierechancen entstehen,
fließen bei der Einschätzung des Instru-
ments durch die Beschäftigten mit ein.

5.3 FEHLENDE FLANKIERUNG
DURCH DIE PERSONALPOLITIK

Die Akzeptanz des Langzeitkontos wächst
mit dessen Einbindung und Unterstützung
durch die Personalpolitik. Die Art der Ka-
pazitätsplanung und -steuerung, das Ver-
halten der Vorgesetzten, die Leistungspoli-
tik und die betriebliche Zeitkultur sowie
unterstützende Information und Kommu-
nikation beeinflussen die Anspar- und Ent-
nahmeprozesse maßgeblich. Da in den von
uns untersuchten Betrieben von der Lei-
tungsebene kaum starke Signale zur Unter-
stützung der Langzeitkonten oder be-
stimmter Entnahmezwecke ausgesendet
werden, ist der Einfluss der direkten Vorge-
setzten sehr groß. Häufig sind sie nicht ex-
tra angewiesen und geschult worden, son-
dern verfahren nach persönlichen Präfe-
renzen und dem akuten Bedarf. In der Fol-
ge sind größere Entnahmen kaum möglich.
Da der Stellenwert der Langzeitkonten in
der Personal-, Leistungs- und Arbeitszeit-
politik relativ gering ist, werden die ge-
nannten Einflussfaktoren nur selten auf die
Unterstützung der Langzeitkonten einge-
stellt und wirken sich daher häufig hem-
mend oder widersprüchlich aus. Der Auf-

bau von entsprechenden Kompetenzen
und die systematische Unterstützung von
Lernprozessen als wichtige Voraussetzun-
gen für ein erweitertes biografisches Han-
deln werden vom Betrieb nicht gefördert.

5.4 ÜBERFORDERUNG DES 
INSTRUMENTS

Wenn Langzeitkonten sowohl auf den vor-
zeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben als
auch auf präventive Maßnahmen zur Erhö-
hung der langfristigen Beschäftigungsfähig-
keit ausgerichtet werden, findet eine Über-
forderung des Instruments statt. Eine einfa-
che Modellrechnung macht die begrenzten
Ansparmöglichkeiten mit dem Langzeit-
konto deutlich: Wenn jedes Jahr wöchent-
lich zwei Stunden Mehrarbeit in das Lang-
zeitkonto eingebracht werden und man von
220 Arbeitstagen pro Jahr ausgeht, dauert es
ca. 22 Jahre, bis eine Freistellung im Umfang
eines Jahres angespart ist. Damit wird klar,
dass viele Beschäftigte das Langzeitkonto
nicht für mehrere Zwecke nutzen können.
Es entsteht eine Konkurrenz zwischen un-
terschiedlichen Verwendungsmöglichkei-
ten, vor allem zwischen befristeten, optio-
nalen Freistellungen während der Erwerbs-
tätigkeit einerseits und zusätzlicher finanzi-
eller Altersvorsorge und Verkürzung der
Lebensarbeitszeit andererseits. Dieser Kon-
flikt wird zum Teil durch die Öffnung für
Einstellungsmöglichkeiten in Geld gemil-
dert. Insbesondere aufgrund der Langfris-
tigkeit der erforderlichen Ansparprozesse
und des erforderlichen Volumens bleibt al-
lerdings fraglich, ob Langzeitkonten als
Auffanglösung für Frühverrentung, Alters-
teilzeit und Rentenniveauabsenkung geeig-
net sind. Schon jetzt lässt sich sagen, dass
diese Inanspruchnahme die Zeit- und Geld-
konten quantitativ überfordert. Es besteht
zumindest die Gefahr, dass Optionen, die
dem Erhalt der Beschäftigungsfähigkeit und
der besseren Vereinbarkeit der Lebensberei-
che dienen, den Ansparerfordernissen für
den Altersübergang untergeordnet werden.

6
Fazit und Ausblick

6.1 KAUM AUSSCHÖPFUNG DES 
POTENZIALS VON LANGZEITKONTEN

Vor dem Hintergrund der skizzierten Be-
funde zeigt sich, dass ein Potenzial von
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Langzeitkonten für eine bessere Zeit- und
Geldverteilung im Lebenslauf zwar zu er-
kennen ist, sich in der aktuellen betriebli-
chen Praxis aber höchstens ansatzweise
entfaltet. Mit Blick auf die Alltagsanforde-
rungen und Verwendungsinteressen zeigt
sich bei männlichen und weiblichen Be-
schäftigten ein hoher Zeitbedarf für Fami-
lie, Kinderbetreuung, Pflege und Erholung.
Daneben steht der Wunsch nach vorzeiti-
gem oder gleitendem Ruhestand oder der
Absicherung von privaten und beruflichen
Risiken und Übergängen. Die insgesamt
eher geringe Resonanz auf das Langzeit-
konto als ein mögliches Instrument, um
diese Bedarfe zu realisieren, ist in erster Li-
nie auf Restriktionen im Anspar- und Ent-
nahmeprozess zurückzuführen, die sich ei-
nerseits aus betrieblichen Faktoren ergeben
(etwa dem Kontensystem oder der gegebe-
nen Arbeitszeitpraxis), zum anderen durch
Zwänge der Einkommens-, Arbeits- und
Lebenssituation der Beschäftigten. Diese
Restriktionen sind derzeit nicht nur für die
insgesamt geringe Nutzung des Langzeit-
kontos verantwortlich, sie begründen auch
auf Seiten der Beschäftigten unterschiedli-
che Nutzungsmuster und erhöhen damit
die Gefahr der Selektivität des Instruments.
Auch wenn wir bisher wenig über die Ent-
nahmepraxis des Langzeitkontos wissen,
besteht Grund zu der Annahme, dass sich
betriebliche und außerberufliche Restrik-
tionen auch dort fortsetzen und den Ein-
fluss der Beschäftigten auf Zeitpunkt, Um-
fang und Verwendung der entnommen
Zeit begrenzen werden.

6.2 AUFGABEN UND HANDLUNGS-
FELDER DER ARBEITSPOLITIK

Aus den skizzierten Schwierigkeiten lassen
sich Aufgaben und Handlungsfelder für die
betriebliche und überbetriebliche Arbeits-
politik ableiten:

(1) Den Erfordernissen der alltäglichen Ba-
lance der Beschäftigten ist verstärkt Rech-
nung zu tragen. Konkret heißt das, dass
Langzeitkonten von Kurzzeitkonten (Gleit-
zeit- oder Jahresarbeitszeitkonten) zu tren-
nen sind. Auch die Übertragbarkeit von
Mehrarbeit von Kurz- auf Langzeitkonten
wäre zu begrenzen. Auf diese Weise wird 
eine gezielte Steuerung der Schnittstelle
zwischen alltäglicher und biografischer Le-
bensgestaltung möglich.

(2) Konfliktkommissionen haben sich in
der Praxis bewährt. Sie können den Einsatz
von Langzeitkonten anhand von Beschäf-
tigtenbefragungen, regelmäßigem Infor-
mationsaustausch und Hinweisen auf Nut-
zungsprobleme verbessern. Um darüber
hinaus Lernprozesse systematisch zu un-
terstützen, sind Beratungs- und Schu-
lungsstellen erforderlich.

(3) Um Barrieren bei der Entnahme zu ver-
ringern, wären Regelungen mit möglichst
verbindlichen Ansprüchen und Rückkehr-
garantien zu formulieren. Eine Optimie-
rung der betrieblichen Kapazitätssteue-
rung kann darüber hinaus eine bessere Or-
ganisation und Planung von Freistellungen
ermöglichen.

(4) Um die Zugangs- und Ansparmöglich-
keiten zu verbessern, erscheint eine stärke-
re Flankierung und Unterstützung von
Langzeitkonten durch Staat und Arbeitge-
ber erforderlich. Gleichzeitig ist eine Ver-
besserung des Insolvenzschutzes zu ge-
währleisten und über Möglichkeiten der
Portabilität nachzudenken (vgl. zu diesbe-
züglichen Ansätzen in den Niederlanden
Wotschack 2007). Zu diskutieren wären
auch neuartige Verknüpfungen mit staatli-
chen Sicherungssystemen, wie sie etwa das
Konzept der „Arbeitslebensversicherung“
(Schmid 2004) vorschlägt.

(5) Die Altersteilzeit ist neu zu regeln mit
dem Ziel, Eingliederung statt Ausgliede-
rung zu erreichen. Auf Basis einer wirkli-
chen Teilzeitbeschäftigung (Teilzeit im Al-
ter) kann einerseits ein gleitender Über-
gang von Erwerbsarbeit in den Ruhestand
erfolgen, andererseits der Einstieg in Pflege,
Ehrenamt und Weiterbildung.

(6) Schließlich erscheint eine systematische
Einbettung und Verknüpfung von Lang-
zeitkonten mit anderen Feldern der Ar-
beitspolitik sinnvoll. Durch die Verbindung
des Langzeitkontos mit konkreten Ange-
boten und Programmen der betriebli-
chen Weiterbildung, Gesundheitspräven-
tion oder im Bereich der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sind Synergien und
wichtige Impulse für eine nachhaltige Per-
sonalpolitik zu erwarten.

Insbesondere zu dem letzten Punkt wäre
auch zu untersuchen, welche neuen be-
trieblichen Handlungsansätze derzeit in
den Unternehmen unter dem Stichwort
„Gestaltung des demografischen Wandels“
oder „Lebenszyklusorientierte Personalar-
beit“ entwickelt werden (IG-Metall Vor-
stand 2007; Econsene 2006).

Langzeitkonten entfalten nicht auto-
matisch ihr Potenzial für erweiterte Ar-
beitszeitoptionen und neue Lebensläufe.
Sie sind auch nicht für alle Beschäftigten-
gruppen gleichermaßen zugänglich und
nutzbar. Und sie stellen kein universales
Allheilmittel für die demografischen He-
rausforderungen dar. Langzeitkonten kön-
nen aber in all diesen Bereichen einen
wichtigen Beitrag leisten. Ohne eine ent-
sprechende Verbindung mit anderen Fel-
dern und Instrumenten der Arbeitspolitik
und ohne die gezielte betriebliche und über-
betriebliche Regulierung und Flankierung
wird dieser Beitrag allerdings gering aus-
fallen.
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