Zeitkiinstler — Ein neues Leitbild?

Michael Bolte

., Feierabend*, das klingt heute wie ,Mahlzeit* oder ,Hobbykeller, ein aussterben-
des Wort fiir ein aussterbendes Ritual.

,,Ich habe zwei Mailadressen, eine berufliche und eine private. An die private Adres-
se schickt man mir gerne berufliche Mails. Wenn ich nicht mehr im Biiro bin, denken
die Kollegen, dass ich iiber die private Adresse erreichbar sei. Die berufliche nutzen
meine Freunde, weil sie wissen, dass ich tagsiiber gut in der Redaktion erreichbar bin.
Ich checke immer beide.*“ (Adam Soboczynski 2008: 15)

,Arbeite ich gerade oder arbeite ich gerade nicht?* Diese Frage war den fordistischen'
Arbeiterinnen und Arbeitern unbekannt und hitte bei ihnen sicherlich entweder Belustigung
oder Unverstindnis hervorgerufen, waren die zeitlichen Sphiren Arbeit und Freizeit? im All-
tag doch stets voneinander abgegrenzt. Seit einigen Jahren miissen sich aufgrund der immer
flexibler werdenden betrieblichen Arbeitszeitmodelle immer mehr abhingig Beschiftigte —
die hier untersuchten hochqualifizierten Angestellten aus der Werbe- und IT-Branche eher
als angelernte Arbeiter aus dem Produktionsbereich — diese Frage immer hiufiger stellen.
Dem liegt die in der Wissenschaft, aber auch in der offentlichen Diskussion nicht infra-
ge gestellte Tendenz zur zunehmenden Entgrenzung (Kratzer/Sauer 2003; Vo3 1998) von
Arbeit und Freizeit bzw. Flexibilisierung der Arbeitszeit zugrunde. Die Grenzen des Ar-
beitstages sind durchlissiger geworden. Das beinhaltet natiirlich das Arbeiten zuhause, aber
zunehmend auch die freie Zeit am Arbeitsplatz. Nicht mehr die Dauer der Anwesenheit im
Unternehmen, sondern nur noch das 6konomisch verwertbare Ergebnis der Arbeit gilt als
primires Leistungsmerkmal. Wie dieses Ergebnis erreicht wird, also vor allem mit welchem
Zeiteinsatz, ist nicht oder kaum noch relevant.

Fiir die Beschiftigten ist die Anforderung zur Selbstorganisation nicht nur hinsichtlich der
Arbeitsinhalte im Biiro, sondern auch in Bezug auf das Zusammenspiel von familiérer, be-
trieblicher und freier Zeit mit dieser Tendenz der Entgrenzung eng verbunden. Es gilt, frem-
de und eigene betriebliche und natiirlich private Interessen moglichst ,unter einen Hut‘ zu
bringen. War dies im idealtypischen Fordismus aufgrund fixierter Rollenbilder, zumeist fest-

'In der hier gebrauchten — industriesoziologischen — Form meint der Begriff Fordismus zwar auch
eine bestimmte Art und Weise, Waren zu produzieren, geht aber dariiber hinaus und bezieht typische
geschlechtsspezifische Rollenbilder, gesellschaftlich akzeptierte Werte und Normen etc. mit ein und
beschreibt damit eher gesellschaftliche Formationen, die letztlich — wiederum aus der Perspektive der
Arbeits- und Industriesoziologie — auf der gesellschaftlichen Verfasstheit von Arbeit fullen.

Der Begriff der Freizeit wird hier bewusst in Abgrenzung zum Begriff der Arbeit verwendet und
beinhaltet damit auch die Familienarbeit und andere Aktivititen, die nicht direkt der Regeneration
der Arbeitskraft dienen. Zur berechtigten Kritik an diesem Begriffspaar und seiner oft gebrauchten
Alternative ,Arbeit und Leben‘ vgl. Vof3 1995.
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gelegter Arbeitszeiten und darauf abgestimmter Freizeit- und Familienaktivitdten eher ein
Randproblem einiger weniger Beschiftigter, wird es in der aktuellen Phase des Postfordis-
mus zu einem Problem — oder eben einer Chance — fiir viele. Im Zuge der Entgrenzung von
Arbeit und Leben unterliegt auch das fordistische Leitbild der Normalarbeitszeit — die oft-
mals sehr eng als regelmifBige, einschichtige, am Tage in der Zeit zwischen Montag und Frei-
tag abzuleistende Vollzeitarbeit von festgelegter Dauer definiert wird — akuten Auflosungs-
erscheinungen (Seifert 2005). Der vorliegende Beitrag hinterfragt kritisch ein vermeintlich
neues Leitbild der individuellen Organisation von Zeit, das im Idealtypus des Zeitkiinstlers
verdichtet wurde und dem der Normalarbeitszeit folgen konnte. Oder auch: Wie konnte ei-
ne ideale Form der Zeitverwendung im Postfordismus aussehen? Ergebnisse einer von 2004
bis 2007 durchgefiihrten empirischen Untersuchung (Bolte 2008) werden hier dem aus der
Theorie extrahierten Leitbild gegeniibergestellt.

1 Ambivalente 6ffentliche Wahrnehmung

Der Trend zur postfordistischen Zeitorganisation wird in der Offentlichkeit und auch in
der Wissenschaft® ambivalent bewertet. Die Parallelen zur Individualisierungsthese Ulrich
Becks liegen auf der Hand. ,,An die Stelle traditionaler Bindungen und Sozialformen (so-
ziale Klasse, Kleinfamilie) treten sekundire Instanzen und Institutionen, die den Lebens-
lauf des Einzelnen prigen und ihn gegenldufig zu der individuellen Verfugung, die sich als
Bewusstseinsform durchsetzt, zum Spielball von Moden, Verhiltnissen, Konjunkturen und
Markten machen* (Beck 1986: 216). Zu klaren ist damit, ob es sich bei dem hier untersuch-
ten Trend zu einer zunehmend individuellen und selbstverantwortlichen Organisation von
Zeit lediglich um eine temporidre Mode handelt, die an den festen Grenzen der fordistischen
Normalarbeitszeit riittelt. Oder sind die Zeitkiinstler als erfolgreiche (Zeit-)Unternehmer die
Vorbilder, denen die individualisierte Gesellschaft in der Postmoderne folgt?

Insbesondere gewerkschaftliche oder gewerkschaftsnahe Autoren und Autorinnen stel-
len eine befiirchtete Selbstausbeutung der Beschiftigten in den Mittelpunkt der 6ffentlichen
Diskussion. Unter dem griffigen Titel ,,Mehr Druck durch mehr Freiheit* (GliBmann/Peters
2001) wird eine Tendenz skizziert, in der den Beschiftigten durch eine strategische Stei-
gerung der Leistungserwartungen der Unternehmen bei gleichzeitiger Aufgabe der direkten
Kontrolle der Arbeitserledigung keine andere Wahl bleibt, als zu versuchen, ihre Arbeitsleis-
tung ,selbstorganisiert’ immer weiter zu steigern.* Ohne unternehmerisch organisierte und
vom Betriebsrat iiberwachte formale Regeln und Kontrollmechanismen, die ja auch dem
Schutz der Beschiftigten vor zu hoher Arbeitsbelastung dienen, machen die Beschéftigten
hier oftmals ihre Leistungsgrenzen mit sich selbst aus (Jiirgens 2006, 2007).

Sie unterlaufen damit — aus Angst, den gestiegenen Leistungserwartungen der Unterneh-
men nicht gerecht zu werden — wiederum aus eigenem Antrieb die kollektiven Schutzrech-
te. Statt Leistungserbringung wird so kontinuierliche Leistungssteigerung zur betrieblichen
Norm. Das ist der Beginn einer fatalen Spirale, an deren Ende Beschiftigte stehen, die dau-

3Die Theorie der reflexiven Modernisierung stellt diese Ambivalenz besonders deutlich dar. Der
Trend zu einer groferen Individualisierung ist in diesem Kontext nicht nur mit mehr vermeintlichen
Freiheiten, sondern auch immer mit einer gréferen Anzahl von Zwingen verbunden.

4Vgl. auch Peters 2002, der in einem Vortrag von einem Wechsel vom ,Modell Pistole (Fordismus)
hin zum ,Modell Krokodil* (Postfordismus) spricht.
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erhaft ihre Leistungsgrenzen iiberschreiten und sich somit selbst ausbeuten miissen (B6hm
etal. 2004).

Ein positiveres Bild der neuen Zeitfreiheit wird hingegen insbesondere von Unternehmen
und spezialisierten Beratungsunternehmen gezeichnet. Hier stehen die neuen Moglichkei-
ten der Beschiftigten klar im Fokus, die diese im beruflichen Alltag auch zur Verfolgung
ihrer privaten Interessen nutzen konnen. Damit entstehen — so die typische Argumentation
— Vorteile auf beiden Seiten: Die Beschiftigten konnen problemlos ihre eigenen Interes-
sen verfolgen und die Unternehmen haben zufriedenere und damit auch motiviertere Be-
schiftigte. Zudem stellen aber auch die Unternehmen zunehmend in den Vordergrund, dass
sie die Arbeitszeitflexibilisierung in die Lage versetzt, flexibler am Markt aufzutreten, d.h.
kostenneutraler und schneller auf Marktschwankungen zu reagieren. Damit wollen sie ihre
Wettbewerbsfihigkeit auf den zunehmend globalisierten Mirkten verbessern oder zumindest
erhalten. In diesem Zusammenhang steht es immer weniger in Zweifel, dass — aus der Sicht
der Unternehmen — die betrieblichen Belange Vorrang vor den privaten haben sollen. Aber
wird diese Einschiitzung auch von den Beschiftigten geteilt?

2 Die wissenschaftliche Wahrnehmung — Zeithandeln als aktive Integration teilweise
widerspriichlicher Interessen

Die Arbeits- und Industriesoziologie hat sich bisher kaum mit den neuen Notwendigkei-
ten einer alltidglichen Zeitorganisation beschéftigt, die iiber die Einteilung der Arbeitszeit
hinausgeht. Das Konzept des Zeithandelns (Jurczyk/Vof3 2000), das der These vom Arbeits-
kraftunternehmer (Vo3 1998; Pongratz/Vo3 2003, 2004) theoretisch sehr nahe steht, ist eine
der wenigen Ausnahmen und fokussiert spezifisch auf die alltdgliche Organisation von Zeit.
Es bindet die mit den Begriffen der Entgrenzung (Vof3/Pongratz 1998; Gottschall/Vof3 2003)
oder Subjektivierung (Moldaschl/Vof3 2003; Moldaschl 2003) beschriebenen Verinderun-
gen der Organisation von Arbeit von vornherein systematisch mit ein. Zeithandeln wird, in
Anlehnung an das Konzept der Alltdglichen Lebensfiihrung (Projektgruppe Alltdgliche Le-
bensfithrung 1995), als aktive Herstellungsleistung der Person beschrieben, deren etablierte
Routinen in der Summe ein Handlungssystem bilden, welches zwischen den Anforderungen
der verschiedenen Lebensbereiche vermittelt.

Fiir den Fordismus war nach Meinung der Autoren ein Zeithandeln erster Ordnung ty-
pisch, welches insbesondere auf einer Trennung der zeitlichen Bereiche Arbeit und Freizeit
basierte. Zu jeder Zeit war damit klar zu entscheiden, ob die gerade ausgefiihrten Hand-
lungen der Arbeit oder der Freizeit zuzuordnen waren. Vermischungen oder gar Irritationen
waren nicht an der Tagesordnung. Auch die Form der Zeitverwendung innerhalb der Frei-
zeit war klar vorgegeben. Spontanitit, Kreativitdt und die Freiheit der Zeiteinteilung sind
Stichworte, die die Freizeit innerhalb der Phase des Fordismus charakterisierten, wihrend
Piinktlichkeit, Fleil3, Effektivitit etc. das ideale Zeithandeln innerhalb der Arbeitssphére be-
schrieben.

Das Postulat eines Zeithandelns zweiter Ordnung, das als notwendige Kompetenz der ,,Er-
folgsunternehmer ihrer Arbeitskraft™ (Jurczyk/VoB 2000: 195) konstruiert ist, steht im Mit-
telpunkt des Konzepts. Im Gegensatz zum Zeithandeln erster Ordnung sieht das Zeithandeln
zweiter Ordnung situative Entscheidungen iiber die Zeitverwendung vor. Statt einer mog-
lichst vorausschauenden Planung, die zu einer Steigerung der Effizienz fiihren soll, setzen
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die Arbeitskrafterfolgsunternehmer auf ihre Fihigkeit, auch spontan richtig agieren zu kon-
nen. Kennzeichen dieser spezifischen Form der Zeitverwendung ist die positive Integration
der (zeitlichen) Ungewissheit (Kratzer/Sauer 2003). In anderen Worten, die Beschiftigten
streben die Trennung der Bereiche Arbeit und Freizeit und deren strategische Vorauspla-
nung gar nicht mehr an, sondern treiben im Gegenteil die Entgrenzung derselben selbst aktiv
voran. Die Merkmale der Zeitverwendungslogiken vermischen sich. Unter dem Stichwort
der Subjektivierung von Arbeit wird beschrieben, dass nun auch die Soft Skills, wie etwa in-
dividuelle Kreativitdt und Spontanitit von Seiten der Unternehmen als Arbeitskraftpotenzial
angesehen und dementsprechend abgerufen werden sollen. In einem gewissen Grad dringen
also Merkmale einer privaten oder freizeitlichen Zeitverwendungslogik in den Bereich der
Arbeit ein. Mit dem Verzicht der Unternehmen auf unmittelbare Kontrolle und vor allem auf
detailliertes Vorstrukturieren der einzelnen Arbeitsschritte ergeben sich fiir die Beschéftigten
zudem neue Moglichkeiten, private Verrichtungen in den Arbeitstag zu integrieren — sei es,
weil aufgrund der langen Arbeitszeit sonst dafiir keine Zeit bleibt oder auch, um auf infor-
mellem Weg kleine Phasen der Regeneration zu schaffen. Im Kontext der Selbstorganisation
des Arbeitsalltags kann man in diesem Zusammenhang von einer Moglichkeit der Variation
der Arbeitsintensitéit sprechen.

Parallel dazu wird von einer Verbetrieblichung der Lebensfiihrung (Vo3 1998) oder einem
Eindringen der Marktlogik in den Bereich der Freizeit (Moldaschl/Sauer 2000) gesprochen.
Das vormals deutlicher nach privaten Vorlieben ausgerichtete Leben auflerhalb der Unterneh-
men muss nun zunehmend an die Anforderungen der Arbeitserledigung angepasst werden.
Der Wohnort, die Wahl des sozialen Umfelds etc. werden zunehmend danach ausgewihlt,
welchen Nutzen dies fiir die individuelle Karriere hat bzw. welche Netzwerke sich so bilden
lassen.

Notwendig geworden ist die neue Zeithandlungskompetenz durch die hauptsichlich von
den Betrieben vorangetriebenen Verdnderungen der Arbeitswelt, denen sich die Beschiftig-
ten nun gewachsen zeigen miissen. Diese neuen Anforderungen an individuelle Organisati-
onsformen von Zeit betreffen insbesondere die individuelle Flexibilitdt und Situativitdt der
Beschiftigten. Ein Beharren auf festen Arbeitszeiten wird sowohl von Kolleginnen und Kol-
legen als auch von Vorgesetzten mit dem sprichwdértlichen |, Stiftfallenlassen® gleichgesetzt
und im Einklang mit den flexibilisierten Zeitnormen zunehmend negativ bewertet. Stattdes-
sen wird das Bild eines beruflich und privat erfolgreichen Menschen gezeichnet, der das Ge-
menge der betrieblichen und privaten Interessen stets fluide hilt und auf diese Weise beide
Bereiche situativ und fiir alle Seiten gewinnbringend miteinander vereinbaren kann. Starre
Termine werden als Beeintriachtigung wahrgenommen, als ein Relikt aus einer vergangenen
Zeit, das es nach und nach ginzlich aus dem individuellen Zeitstil zu verbannen gilt. Das
Ziel ist ein kunstvolles und spielerisches Jonglieren mit Terminen und Interessen, das sich
vor allem durch seine scheinbare Unbekiimmertheit und Souverinitit auszeichnet. Diesem
theoretisch konstruierten und auch die 6ffentliche Wahrnehmung beeinflussenden’ Leitbild
des Zeitkiinstlers, der frei von zeitlichen Hindernissen die veralteten Grenzen von Arbeit und
Freizeit tiberwindet und auf diese Weise das postfordistische Win-win-Geschift mit seinem
Arbeitgeber abschlieit, wurde empirisch nachgespiirt. Bei einigen wenigen Beschiftigten
lieB3 es sich tatséchlich so vorfinden.

SEine analytische Betrachtung eines moglichen neuen Leitbilds innerhalb des offentlichen Diskur-
ses steht noch aus.
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3 Empirie

Die diesen Ausfiithrungen zugrunde liegende empirische Studie wurde im Rahmen einer Dis-
sertation an der TU Miinchen mit dem Titel ,,Informalisiertes Zeithandeln — Wechselwir-
kungen zwischen betrieblichen Normen und individuellen Selbstverstindlichkeiten* (Bolte
2008) erstellt, die im Rahmen des Graduiertenkollegs der Hans-Bockler-Stiftung ,,Arbeit —
Gender — Technik. Koordinaten (post-)industrieller Modernisierung* gefordert wurde. Pri-
mére empirische Quelle waren 24 halboffene Leitfadeninterviews mit hochqualifizierten Be-
schiftigten aller Alters- und Hierarchiegruppen aus der Werbe- und der I'T-Branche, die im
Rahmen einer weitgehend freien Zeiteinteilung arbeiteten. Sie wurden zu ihren individuellen
Formen der Zeitorganisation befragt. Die Gespriche dauerten zwischen einer und mehr als
drei Stunden. Im Zentrum der Interviews standen neben den jeweiligen Darstellungen des
typischen Tagesablaufs vor allem die individuell wahrgenommenen Moglichkeiten und Frei-
heitsgrade, die zeitliche Struktur dieses Ablaufs zu veriandern. Die zentrale Forschungsfrage
lasst sich auf den folgenden kurzen Nenner bringen: ,,Wie teilen sich abhiingig Beschiftigte
ihre Zeit ein, wenn sie die Moglichkeit dazu haben?

Eine vollstindige Darstellung des zentralen empirischen Ergebnisses — einer Typenbil-
dung der individuellen Formen der Zeitorganisation — wiirde den angestrebten Rahmen spren-
gen und ist fiir die hier dargelegte Argumentation auch nicht notwendig. Auffallend war, dass
nur ein Typus von Beschiftigten das postulierte Zeithandeln zweiter Ordnung praktizierte —
die Zeitkiinstler. Im Folgenden wird untersucht, warum — so die These — sich die Zeitkiinstler
dennoch nicht als neues Leitbild der Zeitorganisation eignen. Zu diesem Zweck wird dieser
Typus im folgenden Abschnitt in seinen Kernpunkten beschrieben, bevor kritisch auf die
Voraussetzungen eingegangen wird, die fiir eine solche Praxis der individuellen Zeitorgani-
sation notwendig sind.

4 Zeitkiinstler — Aktive Entgrenzung von Arbeit und Freizeit

Die geforderte bzw. von der Wissenschaft postulierte positive Integration von zeitlicher
Unbestimmtheit wurde ausschlieBlich beim Typus der Zeitkiinstler vorgefunden. Diese Be-
schiftigten beiderlei Geschlechts arbeiteten sowohl in der Werbe- als auch in der IT-Branche
und verstanden es auf beeindruckende Weise, hochgradig variierende betriebliche und priva-
te zeitliche Interessen in einen ,,individuellen Zeitstil* (Jurczyk/Vof3 2000: 193) zu integrie-
ren. Sie waren allesamt jiinger als 40 Jahre und standen damit nicht mehr ganz am Anfang,
aber auch noch nicht am Ende ihrer beruflichen Karriere.®

Das zentrale Merkmal dieses Typus ist, dass sich die Beschiftigten nicht den formalen
und informellen Normen ihrer Arbeitskontexte anpassten, sondern stattdessen diese auf eine

®Berufsanfingerinnen und Berufsanfinger wurden nicht interviewt, da angenommen wurde, dass
gerade die Phase des Berufsanfangs einen Ubergang kennzeichnet, in dem die zeitlichen Priorititen
sehr deutlich zugunsten der Arbeitssphére ausgerichtet sind. GroBes Interesse an den neuen Aufgaben
und verhéltnisméBig viele neue Herausforderungen im Berufsalltag sind dafiir ebenso ausschlaggebend
wie die hohen Erwartungen an ein besonderes zeitliches Engagement an diese Beschiftigtengruppe.
Erst nach anfinglichem Enthusiasmus und grundlegender Erfiillung der Erwartungen kann sich ei-
ne ,Normalitéit® innerhalb der Zeitorganisation etablieren, die sich allerdings nicht zwingend von der
Praxis des Zeithandelns innerhalb der vorhergehenden Phase unterscheiden muss.
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verhiltnismiBig freie und teilweise eigensinnige Art und Weise interpretierten.” Notwen-
dig fiir diese Form der Zeitorganisation war auf der subjektiven Seite ein gewisses Maf} an
kommunikativen Fahigkeiten, um die eigene Praxis, die nicht zuletzt oftmals gegen die un-
geschriebenen oder auch geschriebenen Regeln der Unternehmen verstie3, gegeniiber den
Kolleginnen und Kollegen, aber auch gegeniiber den Vorgesetzten zu verteidigen. So durch-
brachen die Zeitkiinstler oftmals die ,normale‘ Abfolge eines Tages, Aufstehen — Arbeiten —
Freizeit haben — Schlafen, indem sie Freizeitaktivititen in einem iiber die betriebliche Norm
hinausgehendem Mafle in den eigentlichen Arbeitstag integrierten. Die damit ,verlorene*
Zeit holten sie selbstorganisiert, oft am Abend oder an Wochenenden, nach. So kam es bei-
spielsweise vor, dass eine Projektleiterin in der Werbebranche ihren Arbeitstag fiir mehrere
Stunden unterbrach, um sich ,spontan‘ mit Freunden in einem Lokal zu treffen. Bemerkens-
wert ist dabei nicht nur, dass sie am Abend noch die Motivation aufbrachte, ihre Arbeiten
zu Ende zu fiithren, sondern auch, dass sie es iiberhaupt innerbetrieblich rechtfertigen konn-
te, das Biiro so lange zu verlassen und damit fiir ihre Kunden nicht erreichbar zu sein. Die
Teammitglieder erreichten sie jederzeit, d.h. nicht nur wihrend der Biirozeiten, sondern auch
am Wochenende und am Abend, auf ihrem dienstlichen Mobiltelefon. Andere Beschiftigte
aus der Werbebranche in dhnlichen Titigkeitsfeldern hielten in den Interviews eine derartige
Praxis fiir undurchfiihrbar, da sie den Kolleginnen und Kollegen nicht zu vermitteln sei.

In den Interviews skizzierten die Zeitkiinstler einen eigentiimlichen Balanceakt zwischen
»Was darf ich mir erlauben? und ,,Was muss ich dafiir leisten?* Alle Beschiftigten die-
ses Typus gehorten eindeutig zu den Leistungstrdgern in ihren Betrieben oder Abteilungen
und beschrieben sich selbst — trotz ihrer verhdltnisméBig hohen Wertschitzung der eigenen
Freizeitinteressen — als sehr leistungsorientiert. Bei Verhaltensweisen, die sich noch nicht
eingespielt hatten, oder solchen, die auch ihrer Meinung nach in einem Grenzbereich des
betrieblich Erlaubten oder Tolerierten lagen, verlieBen sie — im iibertragenen, aber in Ein-
zelfillen auch im wortwortlichen Sinne — oftmals die Firma durch die Hintertiir und lieen
teilweise ihre Vorgesetzten, aber vor allem ihre Kolleginnen und Kollegen absichtlich im
Unklaren dariiber, wo sie sich gerade aufhielten. Ein Abteilungsleiter aus der IT-Branche
argumentierte im Interview, dass er nicht vorhabe, seine durchweg ménnlichen Kollegen zu
hintergehen, sondern nur Missverstindnisse und Neidgefiihle vermeiden wolle. Die Argu-
mentationen der anderen Zeitkiinstler gingen in die gleiche Richtung. An dieser Stelle zeigt
sich, dass die betrieblichen Normen noch immer auf Anwesenheit am Arbeitsplatz ausge-
richtet sind. Wer lange anwesend ist, scheint auch viel zu leisten. Die Form der Arbeitsorga-
nisation der Zeitkiinstler richtet sich dagegen an einem effektiven und den aktuellen Anfor-
derungen angepassten Handeln aus und kann damit der Anwesenheitsnorm zuwiderlaufen.
Die in der Empirie vorgefundenen betrieblichen Anwesenheitsnormen kollidieren hier ganz
entscheidend mit diesen eher auf Effizienz als auf lange Anwesenheit ausgerichteten Formen
des Zeithandelns. Da diese Normen aber basal fiir das alltigliche betriebliche Zeithandeln
der Beschiftigten sind, konnen sie von den Zeitkiinstlern nur in den seltensten Fillen offen
umgangen werden. Stattdessen wihlen sie — wie beschrieben — den informellen Weg durch
die ,Hintertiir*.

Bei allen Zeitkiinstlern waren diese Phasen der temporiren Abwesenheit gut vorbereitet
und zogen keine Nachteile fiir ihre Arbeitsleistung und damit fiir das Unternehmen nach sich.

"Vgl. die Darstellungen zur ,Strukturierungsbereitschaft in der Arbeitskraftunternechmerthese
(Pongratz/Vo3 2004: 127).
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Auch Kunden, die dann teilweise ihre Ansprechpartner nicht erreichen konnten, waren von
den Zeitkiinstlern auf diese, gerade in der Welt der Werbeagenturen uniibliche, Situation vor-
bereitet worden. Zum Vergleich: Nach Meinung der iibergro3en Mehrheit der interviewten
Beschiftigten gehort es in den beiden Branchen zu den Unmdglichkeiten des Arbeitsall-
tags, Kundentermine zu verschieben oder nicht erreichbar zu sein. Die scheinbar objektive
Notwendigkeit der stindigen Anwesenheit und Erreichbarkeit wird nicht selten als eine der
grofiten Belastungen im Arbeitsalltag angesehen. Man konnte von einer Norm des undurch-
brochenen Arbeitstags sprechen, die von der iibergroen Mehrheit der Beschiftigten als un-
verinderlich angesehen wird. Die Zeitkiinstler dagegen nehmen diese scheinbar objektiven
Anforderungen als veridnderbar wahr und legen bewusst fiir sich selbst fest, inwieweit sie
dieser Norm folgen wollen.

VerhiltnisméBig normgerecht ist demgegeniiber die Vermischung von Arbeits- und Frei-
zeitaktivitdten innerhalb der Biiros. So sind sowohl der ausgedehnte Plausch mit den Kol-
leginnen und Kollegen, den Vorgesetzten oder Teammitgliedern als auch die private Benut-
zung von Telefon oder Internet gerade in der Werbebranche, genauer: der Agenturszene, in
geringerem MalBe auch in der [T-Branche, nichts AuBergewohnliches. Allerdings dauert die-
se Toleranz nur so lange an, wie die Beschiftigten die erwarteten Leistungen erbringen. Die
im Fordismus nachgefragten ,zeitlichen Primértugenden‘ Piinktlichkeit, Arbeitseffizienz etc.
weichen zunehmend ,postfordistischen Sekundirtugenden®, die darauf aufbauen. Als wich-
tigste davon ist die Termintreue zu nennen, also die Fihigkeit, verwertbare Ergebnisse zur
richtigen Zeit zu liefern und sich die Rahmenbedingungen dafiir auf eine Erfolg verspre-
chende Art und Weise selbst zu strukturieren (Bolte 2008).

Festzuhalten bleibt, dass bei den Zeitkiinstlern das spontane oder situative Zeithandeln
zwar anzutreffen, aber stets sehr gut vorbereitet war. Die zumeist informellen Normen des
,richtigen‘ Zeithandelns mussten von den Beschiftigten als verdnderbar wahrgenommen und
in ihrem Sinne so lange ,gebeugt‘ werden, bis diese ihren individuellen Zeitstil innerbetrieb-
lich etablieren konnten. Ohne diese lingere Phase der Vorbereitung, die oftmals mit Konflik-
ten innerhalb der Abteilungen einhergeht, ist ein situatives Zeithandeln, das eine individuelle
Balance von Arbeit und Freizeit zum Ziel hat, nicht praktizierbar. Statt in jeder Situation vol-
lig neue Handlungsmuster zu ersinnen, konnen die Zeitkiinstler eher auf eine Variation von
eingespielten Routinen zuriickgreifen. Die groBe Schwierigkeit bzw. die ,Kunst‘ dabei ist,
den richtigen Grad der ,Beugung‘ unternehmenskultureller Normen zu finden und diesen
eigensinnig durchzusetzen, ohne dass dabei ein Schaden fiir das Unternehmen entsteht. Das
Meistern dieser in der Praxis schwierigen Aufgabe erklirt auch, warum die Zeitkiinstler in
den vorgefundenen Fillen keine Vorbildfunktionen fiir ihre Kolleginnen und Kollegen ein-
nahmen, sondern eher als Ausnahmen von der Regel galten.

5 Voraussetzungen fiir einen ,Kkiinstlerischen‘ Zeitstil

Die skizzierten Befunde in Bezug auf den Typus der Zeitkiinstler legen nahe, dass die aktu-
ellen Wandlungstendenzen einer entgrenzten Arbeitswelt auf breiter Basis fiir Beschiftigte
mit neuen individuellen Zeitkompetenzen einen Gewinn an Freiheitsgraden bedeuten kon-
nen. Doch das Bild triibt sich, wenn der Blick auf die vielféltigen Voraussetzungen fiir die
Aufrechterhaltung dieser Form der Zeitorganisation fllt.
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Die Beschiftigten miissen innerhalb ihrer beruflichen Kontexte diese zeitliche Freiheit
durchsetzen konnen. Das setzt neben kommunikativen Fihigkeiten eine herausgehobene be-
rufliche Stellung oder bestimmte, relativ autonome Aufgabenstellungen voraus. Eine weitere
Bedingung wurde schon bei der Auswahl der Interviewten beriicksichtigt. Die Beschiftig-
ten sollten zumindest formal die Moglichkeit haben, ihre Anwesenheitszeiten individuell zu
variieren. Hinzu kommt, dass die Moglichkeiten der Zeitorganisation mit dem Grad der in-
dividuellen Autonomie der Arbeitserledigung wachsen. Das Vorhandensein von vielféltigen
Abhingigkeiten in Bezug auf die Arbeit von Kolleginnen und Kollegen, wie es wohl fiir die
meisten abhingig Beschiftigten zutrifft, wirkt in diesem Kontext als deutliches Hindernis.
Die Notwendigkeit, sich mit den Kolleginnen und Kollegen auf einen Zeitplan zu einigen
und damit neben den individuellen Interessen auch die der anderen zu integrieren, erschwert
die Herausbildung der hier dargestellten unbekiimmerten Praxis der Zeitkiinstler.® Forma-
le Freiheitsgrade der jeweiligen Arbeitszeitmodelle entscheiden jedoch nicht allein iiber die
zeitlichen Moglichkeiten der Beschiftigten. Hinzu kommt, dass auch das Fehlen materieller
Sicherheit — also eines hoheren und gesicherten Einkommens — diese spezielle Form der Zeit-
organisation vereiteln oder zumindest doch erschweren wiirde. Die spezifische Souverinitit
der Zeitkiinstler bildet sich eher unter Voraussetzungen aus, in denen sich die Beschéftigten
auch (partielle) Fehlschlidge leisten konnen. Im Wissen etwa um die eigene Austauschbar-
keit und darum, dass der Erhalt der beruflichen Stellung existenziell fiir die Sicherung der
eigenen Lebensfiihrung ist, gehen Beschiftigte weniger Risiken ein als in einer fachlich oder
hierarchisch herausgehobenen Stellung. Mit dieser verfiigen sie einerseits iiber ein gewisses
Standing im Unternehmen und sind weniger leicht ersetzbar und haben andererseits im Falle
eines Fehlschlags bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt, konnen das Risiko also schneller
kompensieren. Der Vergleich mit einem Seiltanz mit und ohne Netz dréngt sich hier geradezu
auf.

Die Zeitkiinstler beschreiben das innerbetriebliche Tauschgeschift ,Leistung gegen Frei-
heit® als gelungen. Dazu gehort natiirlich auch, dass sie bei betrieblicher Notwendigkeit, die
sie selbst abschitzen miissen, auch wesentlich iiber die vertraglich festgelegte Zeit hinaus
arbeiten. Fiir die Zeitkiinstler konnen diese Phasen der iiberlangen Arbeitszeiten besonders
belastend sein, da sie wie beschrieben keine ,arbeitsfreien Zeitinseln‘ — etwa das Wochen-
ende oder den Abend — innerbetrieblich etabliert haben. In solchen Phasen erreichten diese
Beschiftigten Wochenarbeitszeiten, die innerhalb der Empirie ihresgleichen suchten. Teil-
weise reiste sogar das dienstliche Mobiltelefon mit in den Urlaub. Auch via E-Mail waren
die Zeitkiinstler jederzeit erreichbar.

Um die Frage nach der individuellen Internalisierung der Marktlogik aufzugreifen: Fiir die
Zeitkiinstler stand in keinem Fall in Frage, dass im Zweifel die betriebliche Notwendigkeit
Vorrang hat bzw. ihr ,Eigensinn‘ der Firma keinen Schaden zufiigen darf. Auch fiir diesen
Typus wurden damit phasenweise die Schattenseiten der Arbeit in flexibilisierten Kontexten
deutlich. Wenn es im Unternehmen ,brannte‘, arbeiteten sie so lange, bis die Arbeit erle-
digt war oder die korperlichen und geistigen Leistungsgrenzen erreicht und teilweise auch
iberschritten waren. Im Unterschied zu anderen Beschiftigten suchten sich die Zeitkiinstler
allerdings nach diesen Phasen gezielt Liicken im betrieblichen Alltag, um ihre individuelle

8Vgl. hierzu auch die Darstellungen in Béhm et al. 2004. Die Gewinner der Vertrauensarbeitszeit
zeichnen sich auch hier durch einen hohen Autonomiegrad beziiglich der Arbeitsaufgaben aus. Neue
kommunikative Kompetenzen sehen hier Eberling et al. 2004 als notwendig an.
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Balance zwischen Arbeit und Freizeit wieder herzustellen. Damit wird klar, dass auch die be-
trieblichen Rahmenbedingungen einen grolen Einfluss auf die individuellen zeitlichen Frei-
heitsgrade haben. Wenn die beschriebenen Phasen aufgrund von ungeniigender Personalaus-
stattung etc. zum Dauerzustand werden (vgl. die Beschreibungen zum ,,Flexibilisierungspa-
radoxon* bei Hielscher/Hildebrandt 1999), wird diese Form der Zeitorganisation zumindest
erschwert, wenn nicht gar ganz unmoglich gemacht.

Wesentlich deutlicher zeigen sich die speziellen Voraussetzungen der Zeitkiinstler jedoch
im privaten Bereich. Insbesondere das Fehlen von zeitlichen Verpflichtungen — im Gegen-
satz zu den Interessen — fillt hier auf. SchlieBlich ist es ein Unterschied, ob man einem
Hobby nicht nachgehen oder beispielsweise ein Kind nicht aus der Betreuungsstitte abholen
kann, die nach wie vor zumeist auf eine Halbtagsbetreuung der Kinder ausgerichtet ist (vgl.
Deutscher Industrie- und Handelskammertag 2005; Pfahl 2008).

In den Interviews wurden die Schattenseiten der gewihlten Form der Zeitorganisation nur
am Rand genannt. Feste Termine — sei es nur die Verabredung mit Freunden — wurden von
den Zeitkiinstlern weitgehend vermieden. Stattdessen traf man sich spontan, wenn es gera-
de passte. Die Differenzierung der jeweiligen Zeitverwendungsmuster machte regelméfige
soziale Kontakte schwieriger, als dies im idealtypischen Fordismus der Fall war, fiir den
feste und vor allem gesellschaftlich vergleichsweise gleichformige Arbeitszeiten konstitutiv
waren. Typische Freizeit- oder auch Betreuungseinrichtungen richten sich jedoch weiterhin
nach diesen Zeitinstitutionen. Zwar kann man inzwischen Fitnesscenter (allein) nahezu rund
um die Uhr besuchen, aber eine Kinoverabredung am Vormittag wird in der Regel an ge-
meinsamer freier Zeit und an den Offnungszeiten der Kinos ebenso scheitern, wie die Suche
nach einer Kinderbetreuungseinrichtung, in der die Kinder auerplanmiflig linger bleiben
konnen oder auch in den Schulferien oder am Wochenende je nach Bedarf betreut werden.
Zudem gelten zeitlich feste Routinen und Rituale als wichtiges Strukturelement fiir ein ge-
lungenes Familienleben. Das gilt sowohl fiir die wissenschaftliche Betrachtung als auch fiir
die Wahrnehmung bei Eltern und Kindern (Pfahl 2008). Aber selbst die Mitgliedschaft in
Vereinen oder anderen Gruppen, die feste regelmiflige Termine verabreden, wird zur Belas-
tung, da sich damit der Bereich der zeitlichen Optionalitit verkleinert.

6 Schlussfolgerungen

Am Anfang dieses Beitrags wurde die Frage nach einem vermeintlich neuen gesellschaftli-
chen Leitbild einer angemessenen Form der individuellen Zeitorganisation gestellt. Der aus
theoretischen Uberlegungen abgeleitete Typus der Zeitkiinstler wurde empirisch in Einzel-
fillen nachgewiesen. Die Antwort auf die Frage nach dem Leitbildcharakter der Zeitkiinstler
muss aber dennoch negativ beantwortet werden. Diese spezifische Form der Zeitorganisation
ist erstens zu voraussetzungsvoll. Es existiert zweitens kein dazu passendes familienspezifi-
sches Leitbild. Drittens handelt es sich schlieBlich um eine zu wenig nachhaltige Form der
Zeitorganisation.

6.1 Das hierarchische Standing im Unternehmen als Voraussetzung

Die Kunst der Zeitkiinstler, so konnte gezeigt werden, besteht unter anderem darin, die fiir
andere fest gefiigten formalen oder informellen Regeln und Normen fiir sich selbst zu beu-
gen. Zudem liberzeugen sie ihr betriebliches und privates Umfeld durch eine erfolgreich vor-
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gelebte Form der Zeitorganisation, die sich vom ,Normalen‘ abhebt. Neben den zeitlichen
Freiheiten im Privatleben sind auch erhebliche Spielrdume in den betrieblichen Arbeitsstruk-
turen notwendig, die hier aber branchenspezifisch eher der Norm entsprechen als sich von
ihr abzuheben. Deutlicher zeigen sich die hohen Voraussetzungen, wenn der Fokus auf die
Beugung der Regeln — begriffen als eine individuelle Handlung — gelegt wird und nicht nur
auf die scheinbar objektiven betrieblichen Rahmenbedingungen, wie kollegiale Abhingig-
keiten oder das Fehlen von zeitlichen Verpflichtungen. Formale und informelle Normen, die
sich in ihrer Summe als Unternehmenskultur bzw. in diesem Kontext spezieller als Arbeits-
zeitkultur fassen lassen (Bohm et al. 2004; Herrmann 2005; Bolte 2008), geben vereinfacht
die betriebliche Erwartung an den ,richtigen‘ Umgang mit der Zeit wieder, den auch die
Beschiftigten als selbstverstiandlich erachten.

Gerade in Bezug auf diese Normen lésst sich die mit der Position innerhalb der betrieb-
lichen Hierarchie verbundene Macht als mehr oder weniger grole Moglichkeit der Beein-
flussung dieser eigentlich iiberindividuellen Struktur fassen. Bei der hier eingenommenen
Sichtweise der Unternehmenskultur als einem individuell nicht gezielt verinderbaren Nor-
mengeflecht kann von einer ,.katalytischen oder hemmenden Funktion [gesprochen werden,
d. Verf.]. Sie bedeutet eine groflere Chance zum Veto bei der Routinisierung und Habituali-
sierung sozialer Praktiken* (Crozier/Friedberg 1979). Damit ist Macht in die formalen und
informellen Regeln und Normen eingelassen, die letztlich die Bestandteile der Unterneh-
menskultur bilden. Der Machtbegriff hat damit sowohl strukturelle oder objektivierte Antei-
le, ist also sowohl geronnene Macht als auch dynamisch aushandelbare. Fiir ,normale‘ oder
,ersetzbare‘ Beschiftigte, so kann angenommen werden, ist es ungleich schwieriger als fiir
ihre Vorgesetzten oder Beschiftigte mit auergewohnlichen Fachkenntnissen, Normen zu
beugen.

6.2 Clash of cultures — Das Fehlen eines Leitbilds postfordistischer Zeitverwendung im
Kontext von Familie

Der Typus der Zeitkiinstler ist im Kern durch die dauerhafte Fluiditit der Zeitverwendungs-
moglichkeiten gekennzeichnet. Das kann als ,ideale Reaktion‘ auf die sich wandelnden An-
forderungen des Arbeitskontexts verstanden werden. Im Bereich der Freizeit und noch deut-
licher im Bereich der Familie fehlen komplementére Leitbilder, die sich mit der stark arbeits-
bezogenen Logik der Zeitkiinstler zu einem ausgewogenen Ganzen verbinden wiirden. Die
klassischen Rollenbilder des Fordismus erfiillten bei aller notwendigen und gerechtfertigten
Kritik diese Anforderung, haben aber im Postfordismus ihren Leitbildcharakter verloren.

Fiir sehr viele Beschiftigte haben private, d.h. auch familidre Verpflichtungen den Beige-
schmack des beruflichen Hindernisses und werden somit — sei es um der Karriere willen oder
,nur‘, um die alltdglichen Anforderungen der Betriebe zu erfiillen — moglichst vermieden.
Die Interviewten betrachteten familidre Verpflichtungen regelméfig ambivalent. Einerseits
mochten sie sich den Wunsch erfiillen, eine Familie zu griinden, andererseits sehen sie diese
auch als ernstes Hindernis auf dem Karriereweg, das es ,gerade jetzt‘ zu vermeiden gilt.
ODb jemals in der jeweils aktuellen Anstellung der richtige Zeitpunkt kommen konnte, blieb
in den Interviews teilweise unklar oder wurde eindeutig verneint. Familiengriindung wurde
stattdessen zumindest mit dem Ausscheiden aus der aktuellen Anstellung und zumeist auch
aus der Branche gleichgesetzt.
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Grundlegend dafiir ist die wichtige Rolle, die Termintreue — im Sinne der gesicherten
Einhaltung von festen und zumeist regelméfigen Terminen — im Kontext auch einer post-
fordistischen Familie spielt. Sowohl die Einrichtungen zur Kinderbetreuung als auch die
gesellschaftlich und individuell verankerten Vorstellungen iiber ein ,ideales‘ Familienleben
basieren stark auf festen Zeitinstitutionen.

Die Liicken der institutionalisierten Kinderbetreuung miissen entweder durch ein sehr
dichtes soziales Netz oder mit hinzugekauften privaten Dienstleistungen gefiillt werden.
Dieser unwidersprochen hohe Aufwand scheint bisher nur fiir die Beschiftigten moglich,
die schon die ersten Schritte der beruflichen Karriere hinter sich haben und einen weiteren
Aufstieg planen. Selbst wenn die Frage, ob diese Form der Kinderbetreuung wiinschenswert
bzw. fiir die Kinder forderlich ist, auler Acht gelassen wird, wiirde die Mehrheit der Be-
schiftigten mit hoher Wahrscheinlichkeit an den finanziellen Voraussetzungen oder an der
Notwendigkeit eines dichten sozialen, idealerweise familidren® Netzes, das im Zweifel die
Kinderbetreuung iibernehmen kann, scheitern. Die Empirie in der I'T- und der Werbebranche,
die beide im Bereich der Arbeitszeiten neue Wege gehen und als fortschrittlich gelten, brach-
te zudem das Ergebnis, dass auch hier die , Vision® einer alternativen Form der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fehlt. So progressiv und von der allgemeinen Norm abweichend die
Vorstellungen von Arbeitszeit waren, in Bezug auf die Familie herrschten nahezu fordisti-
sche Vorstellungen vor. Vor allem in den untersuchten Werbeagenturen gab es so gut wie
keine MaBlnahmen, um die Vereinbarkeit zu erhohen. In den Interviews wurden familidre
Verpflichtungen mit der Notwendigkeit zur Teilzeitarbeit am Vormittag nahezu gleichge-
setzt. In fast jedem Interview wurde davon berichtet, dass ,in der Vergangenheit* dieses Mo-
dell ausprobiert wurde und an ,objektiven‘ Hindernissen scheiterte. Seitdem stellt es keine
Option mehr dar. Andere MaBnahmen wie Job-Sharing, Hilfe bei der Suche nach Kinder-
betreuungseinrichtungen, alternative Gleitzeit- oder ,grofle‘ Teilzeitmodelle (Riirup/Gruescu
2005; Klenner/Schmidt 2007), autonom auszuhandelnde Arbeitszeiten innerhalb der Teams
etc. kamen in keiner der Agenturen vor und waren auch in den besuchten Unternehmen der
IT-Branche eher als Ausnahme zu betrachten.

6.3 Lebensphasenspezifische Zeitorganisation — Die Notwendigkeit der Nachhaltigkeit

In Bezug auf die Notwendigkeit einer nachhaltigen Form der individuellen Zeitorganisation
lohnt sich der Blick zuriick in die Phase des Fordismus. In der Fithrungskrifteforschung wird
beschrieben, dass es auch in dieser Phase Beschiftigte gab, deren Arbeitszeiten in heutiger
Diktion entgrenzt waren. Es herrschte jedoch — oftmals zurecht — die Uberzeugung vor, sich
etwas zuriicknehmen zu konnen, wenn man sich erst einmal um das Unternehmen verdient
gemacht (Kotthof 2001) und eine gewisse Stufe in der unternehmensinternen Hierarchie er-
reicht hatte. Diese Sicherheit ist gegenwirtig nicht mehr in diesem Malle gegeben. Zum
einen sichert eine gute Ausbildung, etwa ein Universititsabschluss, nicht mehr automatisch
den beruflichen Aufstieg. Zum anderen gelten die beschriebenen Anforderungen in entgrenz-
ten Arbeitskontexten nicht mehr nur fiir die Fiihrungskrifte oder hoheren Angestellten, son-
dern werden zunehmend auch von Beschiftigten auf den unteren Stufen der betrieblichen
Hierarchie wahrgenommen und fiir selbstverstindlich erachtet. Damit wird die Gefahr deut-
lich, auf dieser Stufe des vermeintlichen beruflichen Aufstiegs und der entgrenzten Arbeits-

°Gerade dieser Punkt kollidiert zudem mit der Anforderung an riumliche Mobilitit.
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zeiten dauerhaft zu verbleiben. Fiir den Fordismus wird beschrieben, dass der Zeitabschnitt,
in dem sich die Beschiftigten beweisen mussten, zeitlich begrenzt war. Von den erworbenen
Meriten konnten die laufbahnorientierten Beschéftigten durchaus innerbetrieblich zehren. In
Zeiten der weitaus hiufigeren Arbeitsstellenwechsel und in unternehmerischen Kontexten,
in denen die dauerhafte Konkurrenz auch innerhalb der Unternehmensgrenzen beschworen
wird, sollen sich die Beschiftigten dagegen tédglich neu erfinden konnen und ihren Wert
fiir das Unternehmen unter Beweis stellen. Erfolge aus der Vergangenheit haben heute eine
weitaus kiirzere Halbwertszeit. Zudem sorgt das allgemein hohere Qualifikationsniveau da-
fiir, dass die Aufstiegschancen der gut qualifizierten Beschiftigten weitaus weniger gesichert
sind, als dies im idealtypischen Fordismus der Fall war.

Fiir die Zeitkiinstler wird sich in absehbarer Zukunft die Aufgabe abzeichnen, ihren eta-
blierten entgrenzten Zeitstil zu verdndern und diese Veridnderungen auch im Unternehmen
durchzusetzen. Insbesondere sollte — im Zusammenhang mit der vielbeschworenen Verein-
barkeit von Familie und Beruf, die in diesem Beitrag als individuelle Idealvorstellung ange-
sehen wird — die dauerhafte Optionalitét der Zeitverwendung zumindest in bestimmten zeit-
lichen Arealen zurtickgenommen werden, damit in diesen zuverlidssig den familidren zeitli-
chen Verpflichtungen nachgekommen werden kann. Diese Praxis — also das Verteidigen von
zeitlichen Arealen gegeniiber den Ubergriffen der Arbeitswelt bzw. die individuelle Tren-
nung von Arbeit und Freizeit — ist allerdings ein Merkmal des Zeithandelns erster Ordnung
und damit ein Relikt des Fordismus. Hier wird die These vertreten, dass diese Trennung
aktuell einen neuen Wert erhilt und weitaus schwieriger zu etablieren ist. Die Begrenzung
oder Strukturierung eines zuvor fluiden Tagesablaufs wird die Herausforderung fiir die Zeit-
kiinstler sein, die damit nicht mehr allzeit erreichbar und fiir das Unternehmen verfiigbar
sein werden.

Festzuhalten bleibt damit, dass auch die individuelle Form der Zeitorganisation — oder in
den Worten von Jurczyk und Vo8 (2000: 193) — der ,.individuelle Zeitstil* — kein unverén-
derliches Merkmal der jeweiligen Person ist. Im Sinne des Konzepts der Alltdglichen Le-
bensfithrung kann man hier von einer individuellen Herstellungsleistung sprechen. Etablier-
te Routinen ergeben in der Summe ein Handlungssystem, das zwischen den Anforderungen
und Erwartungen der verschiedenen Lebensbereiche vermittelt. Da sich diese Anforderun-
gen mit den Lebensphasen veridndern, ist auch die Anpassung dieser Routinen unerlisslich.
Die fluide, stets situative Form der Zeitorganisation, wie sie die Zeitkiinstler erfolgreich
praktizieren, ist damit nur in einer Lebensphase — die des beruflichen Aufstiegs vor der Fa-
miliengriindung — tiberhaupt sinnvoll umzusetzen. Das Potenzial eines umfassenden gesell-
schaftlichen Leit- oder gar Vorbilds hat diese Form der individuellen Zeitorganisation sicher
nicht. In Bezug auf die Beck’sche Diktion kann daher (noch) von einer ,Mode* gesprochen
werden, der die Betroffenen folgen miissen, obwohl sie vermeintlich frei in der Organisa-
tion ihrer Zeit sind. Aus einer distanzierteren Sicht ergeben sich zwei einander scheinbar
widersprechende Moglichkeiten. Zum einen konnte diese ,Mode‘ der nur scheinbar freien
Zeiteinteilung scheitern und einer wie auch immer gearteten anderen Mode weichen. In die-
sem Falle miissten die aufgezeigten Defizite gemeinhin als gravierend erkannt werden. Zum
anderen konnten eben diese Defizite — insbesondere das Fehlen einer angemessenen zeitli-
chen Komplementérstruktur in Bezug auf das Familienleben — gesellschaftlich aufgearbeitet
werden, um das Modell der Zeitkiinstler von einigen seiner kritischen Voraussetzungen zu
befreien und somit fiir eine grofere Gruppe realisierbar zu machen. Die schlimmste aller
Moglichkeiten ist sicherlich die nicht aufgezéhlte dritte: Die individuelle Form der Zeitor-
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ganisation einer privilegierten Minderheit wird weiterhin von den Unternehmen zum Leit-
bild fiir die Mehrheit der Beschiftigten stilisiert. Diese kann aber aufgrund der aufgezeigten
Griinde dem Leitbild nicht entsprechen.
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