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Einleitung und Uberblick

In den letzten Jahrzehnten kam es (auch) in Osterreich zu einer zunehmenden Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten. Arbeitszeitflexibilisierung erscheint dabei heute zunachst als wirt-
schaftspolitisch forciertes Thema. Vonseiten der Arbeitgeberlnnen werden insbesondere die
verscharfte internationale Wettbewerbssituation sowie die schwierigere Planbarkeit in der
Auftragslage von Unternehmen als Argumente vorgebracht. Flexiblere Arbeitszeiten sollen
helfen, auftragsbedingten Schwankungen im Personalbedarf besser begegnen zu kénnen,
wahrend sie gleichzeitig auch die Vereinbarkeit zwischen beruflichen und familidgren Ver-
pflichtungen der Beschaftigten verbessern kénnten. Und tatsachlich scheint die Einflihrung
flexibler Arbeitszeiten per se mehr oder weniger auller Streit zu stehen, denn man hort und
liest kaum von Wiinschen, wieder zu fixen Arbeitszeiten zuriickzukehren. Aufseiten der Ar-
beitnehmerinnenvertretung werden aber sehr wohl Forderungen nach einer — hinsichtlich
der Férderung bzw. des Erhalts der Gesundheit und des Privatlebens der Beschaftigten —
Begrenzung der Arbeitszeiten im Sinne des Arbeitnehmerinnenschutzes geduRert (z. B. hin-
sichtlich der taglichen und wochentlichen Hochstarbeitszeiten oder der Einhaltung der vor-

geschriebenen Ruhezeiten).

Der Einfihrung von Entscheidungsspielrdumen in der Arbeitszeitgestaltung fiir Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer liegt eine groRe gesellschaftliche Hoffnung zugrunde. Betrach-
tet man den o6ffentlichen Diskurs um die Gestaltung von Arbeitszeitmodellen, so erscheinen
Moglichkeiten individueller Arbeitszeitgestaltung, also die Moglichkeit, die eigene Tages-,
Wochen- und Jahresarbeitszeit selbstbestimmt einteilen zu kénnen, als besonders win-
schenswerte gesellschaftliche Errungenschaft. So geht auch die Europdische Kommission in
einer offiziellen Mitteilung zur Uberarbeitung der europédischen Arbeitszeitrichtlinie von ei-
nem ,grundlegenden Wandel der Arbeitszeiten” aus, infolgedessen es in den letzten Jahren
zu einer Destandardisierung der Arbeitszeit und einer groBeren Flexibilitdt in den Unter-
nehmen gekommen ist (Europadische Kommission 2010: 3). Dieser Wandel wiirde sich noch
weiter beschleunigen, ,wihrend die Weltwirtschaft den Ubergang von der industriebasier-
ten zur wissensbasierten Wirtschaft vollendet” (ebd.: 4). Dabei kénne der steigenden Anzahl
von , Wissensarbeitern” ,weitgehende Autonomie zugestanden werden, womit sich aber
Fragen hinsichtlich der Anwendung normaler Arbeitszeitregelungen stellen” wiirden (ebd.).
Die Europadische Kommission geht weiter davon aus, dass das Bewusstsein dafir wachse,
dass mit ,, den heutigen starker diversifizierten Arbeitskraften in der EU [...] eine flexiblere
Arbeitszeitgestaltung den Beschaftigten mehr Moglichkeiten geben [kann], ihre Arbeitszeit

an ihre personlichen Bediirfnisse anzupassen” (ebd.: 4-5).



Blickt man auf das Osterreichische Arbeitszeitgesetz und auf aktuelle arbeitsmarktstatisti-
sche Daten, bestehen fir Arbeitnehmerinnen tatsachlich zunehmend Moéglichkeiten, ihre
Arbeitszeiten selbstbestimmt zu gestalten. Die industriell-fordistische zeitliche Einteilung des
Arbeitstages entlang starrer Arbeitszeitmodelle — der ,Normalarbeitszeit” — spielt anschei-
nend fiir immer weniger Berufe eine Rolle. Je mehr Selbstbestimmungsmaoglichkeiten in den
Unternehmen und Organisationen eingefiihrt werden, desto bedeutender wird nun aber die
Frage, wie Arbeitszeiten tatsachlich von den Arbeitnehmerinnen gestaltet werden und wel-
che soziokulturellen und berufsspezifischen Faktoren dabei relevant sind. Denn die Einfiih-
rung von Selbstbestimmungsmadglichkeiten, wie sie etwa bei Gleitzeitmodellen auflerhalb
der Kernarbeitszeiten vorgesehen sind, fiihren nicht automatisch zu einem Rickgang berufs-
spezifischer Einflisse auf die gesamte Arbeitszeitgestaltung der Beschaftigten. Vielmehr sind
informelle Einflisse aus dem beruflichen Umfeld zu erwarten, welche die Moglichkeiten
selbstbestimmter Arbeitszeitgestaltung malgeblich beeinflussen kénnen und ihrem Umfang
nach derzeit noch nicht abzuschatzen sind. Die Arbeitszeitgestaltung hangt nicht nur von den
formellen rechtlichen und betrieblichen Arbeitszeitvorgaben (z. B. in Gleitzeitvereinbarun-
gen), sondern immer auch von einem umfangreichen Set soziokultureller Faktoren ab, die
sich in ihrer Komplexitat je nach beruflicher Position und Branche teilweise stark unterschei-
den kénnen. Die Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle wird des Weiteren auch von Neue-
rungen in der Arbeitsorganisation (z. B. projektférmiges Arbeiten, zunehmende Leistungs-
kontrolle), einer erweiterten Verfligbarkeit Giber neue technologische Kommunikationsmittel
sowie einem allgemeinen Bedeutungsriickgang ehemals geschitzter privater Zeiten (z. B. das
Wochenende oder der Feierabend) begleitet, wodurch individuelle Bemiihungen, einen zeit-
lichen Ausgleich zwischen beruflichen und privaten Anforderungen herzustellen, erschwert

werden kdnnen.

In diesem Forschungsbericht werden Verbreitung, Ausgestaltung und Auswirkungen jener
Varianten flexibler Arbeitszeiten behandelt, welche zumindest in formaler Hinsicht Selbstbe-
stimmungsmaoglichkeiten flr unselbstandig Beschaftigte vorsehen. Ziel des vorliegenden
Berichtes ist es, neue empirische Daten zu liefern, um so weit wie moglich das tatsachliche
Ausmald und die Wirkungsrichtung neuer flexibler Arbeitszeitverhaltnisse besser erkennen
zu kdnnen. Offentliche Diskussionen um die Vereinbarkeit von beruflichen und familidren
Erfordernissen, um die Lage von alteren Arbeitnehmerlnnen am Arbeitsmarkt oder die Zu-
nahme des Phanomens , Burnout” weisen stark darauf hin, dass zuverlassige Daten zu den
aktuellen Arbeitsbedingungen, insbesondere der Arbeitszeitgestaltung, dringend bendtigt
werden. Auf Basis einer besseren empirischen Grundlage soll die Diskussion um die Rah-

menbedingungen flexibler Arbeitszeiten unterstiitzt werden.



Uberblick iiber den Forschungsbericht

Der Bericht gliedert sich in sechs Kapitel, in welchen die Problematik selbstbestimmt-

flexibler Arbeitszeiten behandelt wird. Die Grundidee, entsprechend der die gesamte For-

schung und somit auch der Bericht aufgebaut ist, besteht darin, dass die Thematik aus ver-

schiedenen Perspektiven auf Basis von quantitativen und qualitativen Methoden untersucht

werden muss. Die durchgefiihrten Forschungsarbeiten, die in den Ergebniskapiteln darge-

stellt werden, liefern dabei einerseits jeweils fiir sich gesehen abgeschlossene Darstellungen

von zentralen Aspekten selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten. Im Zuge des Gesamtberich-

tes erganzen sich aber die einzelnen Kapitel, sodass ein moglichst umfassender und differen-

zierter Einblick in Struktur, Zusammenhange und Verbreitung flexibler Arbeitszeiten ermog-
licht wird.

1.

Im ersten Kapitel werden die methodischen Zugédnge und der allgemeine Forschungs-
fokus der drei zentralen Arbeitszeitstudien erldutert. Dazu gehort eine telefonische
Organisationsbefragung von steirischen Unternehmen zum Einsatz flexibler Arbeits-
zeitmodelle und -regelungen, eine qualitativ-explorative Arbeitszeitstudie zu den
Umgangsweisen und Rahmenbedingungen selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten
und eine grolR angelegte Fragebogenerhebung im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsna-
hen Sektor, um die Zusammenhédnge zwischen flexiblen Arbeitszeiten und zentralen
soziodemographischen und berufsspezifischen Variablen zu prifen.

Das zweite Kapitel setzt sich detaillierter mit dem Konzept und den méglichen Rah-
menbedingungen flexibler Arbeitszeiten auseinander. Es werden die in Osterreich
eingesetzten Arbeitszeitregelungen und -modelle sowie insbesondere die Unter-
scheidung zwischen formalen Arbeitszeitvorgaben und informellen Umgangsweisen
mit den Arbeitszeiten behandelt. Besonders hervorgehoben wird auch die getrennte
Behandlung der Selbstbestimmungsmoglichkeiten der Arbeitszeit von der Problema-
tik verlangerter bzw. entgrenzter Arbeitszeiten. Ziel des Kapitels ist es, einerseits ein
umfassenderes begriffliches Verstandnis selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten zu
schaffen, und andererseits die entsprechenden methodischen und analytischen Kon-
sequenzen fiir die Forschungsarbeit auszuloten.

Das dritte Kapitel behandelt die Ergebnisse der telefonischen Organisationsbefra-
gung. Diese geben einen Uberblick tiber die eingesetzten Arbeitszeitregelungen und
-modelle in der Steiermark und es wird dabei auf besondere Strukturen in der Ver-
breitung flexibler Arbeitszeiten eingegangen (etwa in Abhangigkeit von Branche, Be-
triebsgroRe oder hierarchischer Position der Beschaftigten). Der Einsatz von Arbeits-
zeitkontrollmechanismen wird ebenso behandelt wie die prinzipielle Problematik der
Entscheidungsmacht lber die Arbeitszeitgestaltung. Schliellich wird auch erlautert,

welche Organisationen mit welchen besonderen Problemlagen hinsichtlich der Ar-



beitszeitgestaltung zu tun haben (z. B. Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Ver-
brauch von Zeitausgleichsanspriichen oder Schwankungen im Arbeitszeitbedarf).

Um den Wissensstand um die Verbreitung selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten
noch zu verbessern, werden im vierten Kapitel dsterreich- und europaweite Statisti-
ken zum AusmaR der eingesetzten Arbeitszeitmodelle behandelt. Dargestellt werden
entlang der Unterscheidung formeller und informeller Arbeitszeitgestaltung die ein-
gesetzten Arbeitszeitmodelle (wie z. B. Gleitzeit) in Unternehmen und Organisatio-
nen und die allgemeinen Moglichkeiten der Beschaftigten, die Arbeitszeiten zu variie-
ren. Dabei wird insbesondere auf die Differenz zwischen eingesetztem Arbeitszeit-
modell und tatsachlichen Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf ihre Arbeitszei-
ten geachtet. Es werden auch Zahlen zur Verbreitung flexibler Arbeitszeiten in den
anderen europdischen Landern gezeigt, sodass eine Einschdatzung des Ausmalies
selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten im europaischen Vergleich moglich wird.

Das fiinfte Kapitel geht auf jene soziokulturellen Aspekte flexibler Arbeitszeiten ein,
die einen zentralen Einfluss auf die zeitlichen Selbstbestimmungsmaoglichkeiten un-
selbstandig Beschaftigter haben. Es wird gezeigt, wie entlang der Frage nach den be-
ruflichen und privaten zeitlichen Verfligbarkeiten und Anspriichen den Verwirkli-
chungschancen selbstbestimmter Arbeitszeiten nachgegangen werden kann. Dabei
werden drei Problemfelder vorgestellt, die den Selbstbestimmungsmaoglichkeiten
entgegenstehen: die verbreitete Ungewissheit beruflicher Zeitanspriiche, die Domi-
nanz beruflicher Inanspruchnahmen und der Zusammenhang zwischen Selbstbe-
stimmung, Verantwortung und Belastung. Die betriebliche Kommunikationskultur
hinsichtlich der Arbeitszeiten und die Chancen einer Begrenzung der beruflichen Ver-
fligbarkeiten im Rahmen flexibler Arbeitszeiten werden resiimierend als zentrale He-
bel zur tatsachlichen Umsetzung von Selbstbestimmungsmoglichkeiten identifiziert.
Im sechsten Kapitel werden die Ergebnisse der Arbeitszeitbefragung im offentlichen
und offentlichkeitsnahen Sektor gezeigt. Auf breiter empirischer Basis werden die
besonderen Zusammenhange flexibler Arbeitszeiten aufgezeigt. Zunachst werden die
Verbreitung selbst- und fremdbestimmter Arbeitszeiten und deren strukturelle Ver-
breitung behandelt. Danach wird das AusmaR verlangerter und entgrenzter Arbeits-
zeiten behandelt und deren Zusammenhang mit unterschiedlichen Formen flexibler
Arbeitszeiten thematisiert. Es wird auch geprift, welche Formen flexibler Arbeitszei-
ten in welchem Verhaltnis zur allgemeinen Belastung und Arbeitsbelastung sowie zu
den Zeitwiinschen der Beschaftigten stehen. Insgesamt ermoglicht das Kapitel einen
umfangreichen Einblick in die Tendenzen verschiedener Formen flexibler Arbeitszei-

ten.



1 Forschungs- und Dateniiberblick

In diesem Abschnitt erfolgt ein Uberblick tiber die Studien, die im Zuge von zwei einjdhrigen
Forschungsprojekten an der gemeinnitzigen Gesellschaft fiir wissenschaftliche Forschung
Spectro durchgefiihrt wurden. Die nachfolgenden Abschnitte beinhalten eine Beschreibung
der eingesetzten Methodik der drei Erhebungswellen und der Stichprobenzusammenset-

zung.

Die Durchfiihrung der Studien erfolgte entlang dreier methodisch unterschiedlich ausgerich-
teter Erhebungen: erstens einer telefonischen Unternehmensbefragung zur Feststellung der
Verbreitung flexibler Arbeitszeiten am Arbeitsmarkt; zweitens einer qualitativ-explorativen
Interviewstudie zur Identifikation zentraler Problemstellen hinsichtlich der Selbstbestim-
mungsmoglichkeiten von Arbeitszeiten durch unselbstandig Beschaftigte; drittens eine um-
fassendere quantitative Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sek-
tor in der Steiermark, um auf einer breiteren Datenbasis Tendenzen und Effekte flexibler

Arbeitszeiten zu bestimmen.

1.1 Telefonische Organisationsbefragung

Das Ziel der telefonischen Organisationsbefragung ist es, die Verteilung und Charakterisie-
rung von Arbeitszeitmodellen fiir Angestellte in steirischen und soweit moglich 6sterreichi-
schen Organisationen festzustellen und spezifische Problemlagen in diesen Arbeitszeitmo-
dellen zu identifizieren. Dabei spielt insbesondere eine Rolle, in welchen Branchen, Organi-
sationstypen und Hierarchieebenen typischerweise welche Arbeitszeitmodelle eingesetzt
werden. Weiters wird behandelt, welche Spannweite an Flexibilisierungsmoglichkeiten die
Organisationen einsetzen und welche Herausforderungen im Bereich der Arbeitszeit gese-

hen werden.

Dabei werden folgende Forschungsfragen verfolgt, welche mittels reprasentativer Daten von
Telefoninterviews mit Personalverantwortlichen steirischer Unternehmen beantwortet wer-
den sollen:
1. Welche Organisationen setzen flexible Arbeitszeitregelungen ein? Nach welchen Kri-
terien unterscheiden sich dabei die Organisationen?
2. Wie werden fixe und flexible Arbeitszeitregelungen in den Organisationen ausgestal-
tet? Sind sie wirklich so fix bzw. flexibel wie formal festgelegt? Welche Faktoren be-

einflussen die Variabilitdt von Arbeitszeitregelungen?



3. Mit welchen arbeitszeitbezogenen Herausforderungen werden Organisationen mit
flexiblen Arbeitszeiten im Vergleich zu Organisationen mit fixen Arbeitszeiten kon-

frontiert?

1.1.1 Methodik

Zur Erhebung der Verbreitung und des Flexibilitatsspielraumes der Arbeitszeitmodelle haben
wir uns fir eine telefonische Befragung mittels eines standardisierten Fragebogens in Lime
Survey entschieden (CATI — Computer Assisted Telephone Interviews). Das hat zum Vorteil,
dass wir eine ausreichend grolRe Stichprobe realisieren konnten, um potenziell auch verall-
gemeinernde Aussagen fiir die Steiermark bzw. Osterreich treffen zu kénnen. Der Entwick-
lung des eingesetzten Fragebogens ging ein Pretest mit zehn nach theoretischen Gesichts-
punkten ausgewahlten steirischen Unternehmen voraus. Sieben der zehn kontaktierten Un-
ternehmen nahmen am Pretest teil, drei verweigerten die Teilnahme, was auch ungefahr der

Ricklaufquote der Haupterhebung entspricht.

Die Auswertungsstrategie ist in einem ersten Schritt deskriptiv angelegt und erfolgt mittels
Haufigkeits- und Randauszahlungen sowie Kreuztabellierungen. In einem zweiten Schritt
wird mittels einer binar-logistischen Regressionsanalyse der Zusammenhang zwischen dem
Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle auf unterschiedlichen Hierarchieebenen und der Bran-
chenzugehorigkeit und GroflRe einer Organisation sowie deren Biiroangestelltenanteil ndher

analysiert.

1.1.2 Stichprobenbeschreibung

Fir die Stichprobenziehung wurde auf einen Datensatz zurlckgegriffen, der 779 steirische
Organisationen ab 50 Mitarbeiterlnnen abdeckt (Herold-CD, Datenstand Q1/2010). Die Re-
prasentativitat des eingesetzten Datensatzes zur Stichprobenziehung wurde anhand der Ver-
teilung der Organisationen nach Branchengruppen Uberpriift. Zu diesem Zwecke wurden die
Anteilswerte der verschiedenen Branchengruppen des verwendeten Datensatzes mit der
Branchenverteilung der ésterreichischen Unternehmen nach der amtlichen Statistik fiir Os-

terreich verglichen (siehe Tabelle 1).

Um festzustellen, ob die Anteilswerte der Branchengruppen der steirischen Stichprobe in
etwa jenen Anteilswerten der Branchengruppen Osterreichweit entsprechen, wurden diese
mittels eines Chiquadrat-Tests auf Gleichheit der Anteilswerte getestet. Mit einer Irrtums-
wahrscheinlichkeit von 5 Prozent ergab sich, dass die Anteilswerte der beiden Stichproben
als gleich grol} betrachtet werden kénnen. Damit kann angenommen werden, dass die Daten
in der Branchenverteilung der durchschnittlichen Verteilung der Branchen iiber ganz Oster-

reich hinweg entsprechen. Das ist von besonderer Bedeutung, nicht nur flr die Zuldssigkeit
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der Verallgemeinerung unserer Ergebnisse auf Gesamt-Osterreich, sondern insbesondere
darum, da der Datensatz nicht 100 Prozent der Unternehmen in der Steiermark mit mindes-
tens 50 Mitarbeiterlnnen umfasst. Aufgrund der anndhernden Gleichheit der Branchenver-
teilung im Vergleich zum Osterreichschnitt kann davon ausgegangen werden, dass der Da-
tensatz keine besonderen systematischen Verzerrungen enthdlt. Besonderheiten der Bran-
chenverteilung steirischer Unternehmen konnten jedoch unterschatzt werden, falls gerade

diese Datenséatze fehlen.

Tabelle 1: Vergleich der Branchenverteilung

Branchenverteilung Vergleich

Datensatz Steiermark* Statistik Austria**

n % N % Differenz
Produktion 259 37% 1.893,0 31% 6%
Infrastruktur und Bau 124 18% 771 13% 5%
Dienstleistungen (privatwirtschaft- 262 37% 2.656 43% 6%
lich, einfach)
Dienstleistungen (privatwirtschaft- 55 8% 833 14% 4%
lich, wissensbasiert)***
Dienstleistungen (6ffentlich bzw. 79 10% - - -
offentlichkeitsnah)***
Gesamt 779 100% 6.153 100%

* Quelle: Herold, Datenstand Q1/2010 (nur steirische Unternehmen)

** Quelle: Statistik Austria 2011a, 2011b (6sterreichweit)

*** Statistik Austria fasst in ihren Daten Dienstleistungen des offentlichen Sektors mit den Dienstleistungen
des privaten Sektors zusammen.

Ziehung der geschichteten Zufallsstichprobe

Die Fragestellung zielt auf die reprasentative Erhebung von Arbeitszeitmodellen differenziert
nach Branchengruppen und UnternehmensgréBe ab — also nicht auf die reprasentative Er-
hebung von Arbeitszeitmodellen insgesamt. Es wurde fiir jede Branchengruppe, kontrolliert
nach UnternehmensgréRe, eine reprasentative Erhebung der in ihr eingesetzten Arbeits-
zeitmodelle angestrebt. In der Steiermark sind jedoch die Branchengruppen der Produktion
und der einfachen Dienstleistungen zahlenmaRig wesentlich starker vertreten als die restli-
chen Branchengruppen, womit diese im Rahmen einer einfachen Zufallsstichprobe moglich-
erweise verstarkt in die Stichprobe Eingang gefunden hatten, wahrend Gruppen wie die der
wissensbasierten Dienstleistungen aufgrund ihrer geringen Fallzahl moglicherweise so gering
besetzt worden waren, dass keine reprasentative Schatzung der in dieser Branchengruppe
praktizierten Arbeitszeitmodelle moglich gewesen ware. Aus diesem Grund wurde eine ge-
schichtete Zufallsstichprobe gezogen: fir jede der fiinf Branchengruppen 20 Organisationen

(insgesamt 100 Telefoninterviews).



Zusatzlich wurde in der geschichteten Zufallsstichprobe kontrolliert, dass auch geniigend
Organisationen jeder GroRRenklasse in der Stichprobe vertreten sind, da Unternehmen unter
200 Mitarbeiterlnnen den GroRteil der steirischen Unternehmen darstellen. Wir interessie-
ren uns jedoch insbesondere auch fur groe Unternehmen, da wir annehmen, dass diese ein
weit groReres Spektrum an Arbeitszeitmodellen einsetzen als kleinere Unternehmen. Um
hier eine gleichmaRige Reprdsentation aller GroRenklassen zu gewahrleisten, wurde die Mit-
arbeiterzahl mittels Perzentilen folgendermaRen gruppiert, dass sich je ca. 25 Prozent der
Unternehmen in der jeweiligen GroRenklasse befinden (siehe Tabelle 2). Fiir jede dieser
GroRenklassen wurden in jeder Branchengruppe gleich viele Organisationen zufallig gezogen
(siehe Tabelle 3).

Tabelle 2: Anzahl der Organisationen nach Branchengruppen und Mitarbeiterinnenzahl

Anzahl der Mitarbeiterinnen 50-70 71-100 101-200 tber 200 Gesamt
Produktion 55 50 61 92 258
Infrastruktur und Bau 46 31 31 16 124
Dienstleistungen (privatwirt- 79 65 70 44 258
schaftlich, einfach)

Dienstleistungen (privatwirt- 25 8 17 9 59
schaftlich, wissensbasiert)

Dienstleistungen (6ffentlich bzw. 12 20 16 31 79
offentl. nahestehend)

Gesamt 217 174 195 192 778

Tabelle 3: Quotenplan der geschichteten Zufallsstichprobe mit Randsummen

Anzahl der Mitarbeiterlnnen (Quartilsgruppen)

Branche 50-70 71-100  101-200 Uber 200 Gesamt
Produktion 5 5 5 5 20
Infrastruktur und Bau 5 5 5 5 20
Dienstleistungen (privatwirt- 5 5 5 5 20
schaftlich, einfach)

Dienstleistungen (privatwirt- 5 5 5 5 20
schaftlich, wissensbasiert)

Dienstleistungen (6ffentlich bzw. 5 5 5 5 20
offentl. nahestehend)

Gesamt 25 25 25 25 100




Beschreibung der geschichteten Zufallsstichprobe

Fiir die Brutto-Stichprobe wurden 100 Félle gezogen. Nach einer ersten Befragungsrunde
mussten zehn Falle in den entsprechenden Bereichen neu gezogen werden, da die Organisa-
tionen aufgrund SchlieBung oder Konkurs entweder nicht mehr existierten (Unternehmen
aus den Bereichen Bau und Logistik) bzw. da sich bei einigen ein Stichprobenkonflikt auf-

grund der geplanten Erhebungen im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor ergab.

Von den 100 Organisationen der so gebildeten Netto-Stichprobe nahmen 75 an der Befra-
gung teil (das entspricht einer Ricklaufquote von 75%; Nadheres siehe Tabelle 4). Von diesen
75 Organisationen willigten 17 bereits mit dem ersten telefonischen Kontakt ein, an der Er-
hebung teilzunehmen. Weitere 47 mussten mehrmals telefonisch kontaktiert werden, bis ein
Gesprachstermin vereinbart werden konnte. EIf Organisationen forderten detailliertere In-
formationen per E-Mail an, bevor sie sich zur Teilnahme entschlossen. Zwei der teilnehmen-
den Organisationen gaben an, keine Biroangestellten zu haben, da diese Tatigkeiten von der
Unternehmensleitung selbst durchgefiihrt werden, und wurden darum aus den weiteren
Berechnungen herausgenommen. Insgesamt stiel3 die Erhebung auf groes Interesse bei den

Organisationen (auch in Form von Nachfragen nach den Studienergebnissen).

Von allen kontaktierten Organisationen verweigerten lediglich vier bereits im Erstgesprach
die Teilnahme an der Erhebung, weitere drei verweigerten auch nach dem Erhalt des Infor-
mationsmaterials (iber die Studie per E-Mail. 18 Organisationen fanden wahrend des gesam-
ten Erhebungszeitraumes leider keine Zeit fur die Teilnahme, ihre definitive Absage liegt
nicht vor. Die Dropouts hdufen sich dabei insbesondere in Organisationen der GréRenklasse
von 50-70 Mitarbeiterlnnen sowie der mit Gber 200 Mitarbeiterinnen und in der Branchen-
gruppe , Infrastruktur und Bau®. Die hochste Teilnahmebereitschaft zeigte sich im Branchen-

bereich der 6ffentlichen und diesen nahestehenden Dienstleistungen.

Tabelle 4: Realisierte Stichprobe

Anzahl der Mitarbeiterinnen 50-70 71-100 101-200 tber 200 Gesamt
Produktion 3 4 4 3 14
Infrastruktur und Bau 3 2 4 3 12
Dienstleistungen (privatwirt- 4 5 4 2 15

schaftlich, einfach)

Dienstleistungen (privatwirt- 2 4 5 4 15

schaftlich, wissensbasiert)

Dienstleistungen (6ffentlich bzw. 5 5 5 4 19

offentl. nahestehend)

Gesamt 17 20 22 16 75




1.1.3 Probleme der Erhebung von Arbeitszeitregelungen in Unternehmensbefragungen

In der telefonischen Befragung ergaben sich fiir die Messung der Verbreitung von Arbeits-
zeitmodellen tiber Unternehmensbefragungen wie auch der Messbarmachung der Flexibili-
tatsspielraume einige Herausforderungen. So hat zum Beispiel die Komplexitdt von Arbeits-
zeitsystemen in den Organisationen weitreichende Implikationen fiir die Erhebbarkeit des
untersuchten Phanomens im Rahmen von Telefoninterviews. Darliber hinaus muss bedacht
werden, dass die Ergebnisse einer Unternehmensbefragung bezliglich der Verbreitung von

Arbeitszeitmodellen in ihrer Aussagekraft gewissen Limitationen unterliegen.

Komplexitiit von Arbeitszeitsystemen

In Organisationen wird eine Vielzahl arbeitszeitbezogener Regelungen eingesetzt, welche auf
unterschiedlichste Weise miteinander kombiniert und auf diverse Gruppen von Mitarbeiter-
Innen angewendet werden kdnnen, woraus sich dullerst komplexe Arbeitszeitsysteme erge-
ben kdénnen. Darum muss in Unternehmensbefragungen zu den eingesetzten Arbeitszeitmo-
dellen beachtet werden, dass die Befragten in ihrer Funktion als Personalverantwortliche zu
Beginn der Befragung stets die gesamte Organisation im Blick haben. Das heit im Besonde-
ren, dass mit der Frage nach den eingesetzten Arbeitszeitmodellen zunachst die Gesamtheit
der in einem Arbeitszeitsystem angewandten Arbeitszeitmodelle und -regelungen ins Blick-
feld der Befragten gerat. Je komplexer diese Arbeitszeitsysteme jedoch sind und je differen-
zierter die Arbeitszeitmodelle werden, desto schwieriger ist es, tiefgreifende Daten zur Aus-
gestaltung der einzelnen Arbeitszeitmodelle (insbesondere zu ihrem Flexibilisierungsgrad) zu
erheben. Insbesondere in Telefoninterviews sind solche komplexen Situationen bei einer
Bereitschaft zu einem hdchstens 10-15-miniitigen Gesprach nur noch schwer thematisier-
bar. So fiihrte die allgemeine Frage nach den eingesetzten Arbeitszeitregelungen in den Pre-
tests haufig zu der Reaktion, dass diese hochst unterschiedlich fiir Arbeiterlnnen und Ange-
stellte seien und dass man nicht wisse, fir welche Gruppe von Mitarbeiterinnen man die
Frage beantworten solle. Ohne die Festlegung einer konkreten Gruppe von Mitarbeiterinnen
schwankten die Befragten standig zwischen den Bereichen und Hierarchieebenen, je nach-
dem, welcher Bereich ihnen fiir die konkrete Fragestellung am problematischsten erschien.
Da Daten der Statistik Austria aus dem Jahr 2004 vermuten lassen, dass sich selbstbestimmt
flexibilisierende Arbeitszeitregelungen vor allem im Bereich der Angestellten, Beamtinnen
und Vertragsbediensteten finden lassen (vgl. Statistik Austria 2005: 37), haben wir schlieR-

lich die weiteren Erhebungen auf diese Gruppe von MitarbeiterInnen eingeschrankt.

Limitationen von Unternehmensbefragungen

Letztlich ist flr die Interpretation der Daten zu bedenken, dass telefonische Unternehmens-
befragungen keine Auskunft dartiber geben kdnnen, wie viel Prozent der Arbeitnehmerinnen
tatsachlich in welchem Arbeitszeitmodell beschaftigt sind (vgl. Alter 2006: 760). Eine derart
detaillierte Aufschliisselung des Arbeitszeitsystems eines Unternehmens ist auch fiir das Un-
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ternehmen mit einem hohen Aufwand verbunden und nicht im Rahmen eines einmaligen
Telefoninterviews zu bewerkstelligen. Es kann nur der Mdéglichkeitsspielraum erhoben wer-
den, welchen die Unternehmen einer Gruppe von Mitarbeiterinnen in der Arbeitszeitgestal-
tung zubilligen. Wie die Arbeitszeitgestaltung gelebt wird, muss durch die Befragung der
Mitarbeiterinnen festgestellt werden, denn dass es einen Spielraum zur selbstbestimmt fle-

xiblen Arbeitszeitgestaltung gibt, heiRt nicht, dass dieser auch genutzt wird.
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1.2 Explorative Arbeitszeitstudie

Das Ziel der explorativen Arbeitszeitstudie liegt darin, einen moglichst breiten Uberblick tGiber
die sozialen und individuellen Konsequenzen selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeitmodelle zu
erreichen. Dabei spielt etwa die Frage der gesellschaftlichen Teilhabemdglichkeiten und die

Problematik der Koordination beruflicher und privater Interessen eine wesentliche Rolle.

1.2.1 Methodik

Wahrend die Erhebungen grundsatzlich als Leitfadeninterviews durchgefihrt wurden, orien-
tierte sich die Befragung auch am episodischen Interview nach Uwe Flick (Flick 2011). Das
episodische Interview zielt prinzipiell darauf ab, narrative und wissensbasierte Fragen zu
kombinieren. Dadurch sollte es méglich sein, in einem gewissen Umfang auch narrative Ma-
terialien, insbesondere zum alltaglichen Umgang mit den jeweiligen Arbeitszeitmodellen, zu

erheben.

In den Interviews wurden im Allgemeinen die formellen und informellen betrieblichen Ar-
beitszeitvorgaben und die Mdglichkeiten der individuellen Arbeitszeitgestaltung themati-
siert. Im Speziellen wurden auch besondere Gestaltungsaspekte der Arbeitszeit, wie die Ent-
grenzung und Ausdehnung der Arbeitszeiten, die Erreichbarkeit aullerhalb der blichen Ar-
beitszeiten, das Arbeiten zu ungewdhnlichen Zeiten sowie der Umgang mit Pausen und an-

deren Auszeiten thematisiert.

Der eingesetzte Interview-Leitfaden (siehe Anhang) setzte zuerst zur Einleitung an einer kur-
zen Beschreibung der beruflichen und privaten Situation an, um danach verschiedene Facet-
ten der Arbeitszeitgestaltung zu thematisieren. Dazu gehorte die Schilderung eines typischen
Arbeitstages, Schwankungen der Arbeitszeit, Absprache der Arbeitszeiten mit Arbeitskolle-
glnnen und Vorgesetzten und der Umgang mit privaten Inanspruchnahmen wahrend der
Arbeitszeit (z. B. Krankheitsfall in der Familie) sowie Arbeit und Erreichbarkeit auRerhalb der
gewohnlichen Arbeitszeit (z. B. am Abend, am Wochenende oder im Urlaub). Ebenso wurden
formale Aspekte der Arbeitszeit abgefragt (formelle Arbeitszeitregeln wie Gleitzeit und Zeit-
konten sowie die Form der Arbeitszeiterfassung). SchlieRlich wurde auch die Rolle von Aus-
zeiten, Freizeit im Allgemeinen und sofern vorhanden des ehrenamtlichen Engagements be-
handelt. Die Abschlussfrage zielt auf eine Einschatzung der generellen Zufriedenheit mit der

personlichen Zeitgestaltung ab.
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1.2.2 Fallauswahl

Insgesamt wurden 33 qualitative Interviews mit einfachen bis héher qualifizierten Beschaf-
tigten, welche Gleitzeit oder andere flexible Arbeitszeitmodelle mit Selbstbestimmungsmog-
lichkeiten haben (z. B. in leitenden Positionen oder im AulRendienst), durchgefiihrt. Da im
Rahmen der Forschungsarbeit auch die Problematik von ehrenamtlicher Arbeit im Zusam-
menhang mit flexiblen Arbeitszeiten thematisiert werden sollte, wurde ein Teil der Inter-
viewkontakte (iber Organisationen hergestellt, bei denen ehrenamtliche Mitarbeiterinnen
beschiftigt sind. Uber diese Organisationen konnten 15 Interviewkontakte gewonnen wer-
den. Weitere 18 Kontakte wurden einerseits von den ersten Interviewkontakten vermittelt
und andererseits Uber Drittkontakte gewonnen. Insgesamt waren 18 Personen mannlich und
15 weiblich. Zusatzlich wurde darauf geachtet, dass die interviewten Personen liber ver-
schiedene Alterskategorien gestreut sind (von jungen Berufsanfangerinnen bis hin zu alteren
Beschaftigten). Die Interviews wurden von Oktober 2013 bis Janner 2014 von drei verschie-

denen Interviewerlnnen durchgefihrt.
Zusatzlich wurden sieben Expertengesprache mit Leiterinnen in ehrenamtlichen Organisati-

onen durchgefiihrt sowie ein Interview mit einem Experten aus einem Arbeitsinspektorat

und zwei Interviews mit Experten im Bereich von Personaldienstleistungen.
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1.3 Flexible und selbstbestimmte Arbeitszeiten im Dienst der Offentlichkeit

Angesichts der Vielfalt der Arbeitsbedingungen in verschiedenen Wirtschaftsbranchen sind
von GrolRerhebungen Uber alle Branchen hinweg keine detaillierten Ergebnisse zu erwarten.
Erhebungen, wie jene des Eurobarometers, ISSP oder Eurofound liefern nur sehr grobe In-
formationen Uber Arbeitszeiten. Will man genauere Informationen (iber die Arbeitszeitge-
staltung in Erfahrung bringen, so ist man auf begrenztere Erhebungen angewiesen. Darum
erscheint es notwendig, schrittweise einzelne Branchenbereiche zu untersuchen, um deren
wirtschaftliche, organisationale und soziokulturelle Besonderheiten in ausreichendem Mal3e

beriicksichtigen zu kdnnen.

Im Bereich selbstbestimmter Arbeitszeit stellt der 6ffentliche und 6ffentlichkeitsnahe Sektor
einen in vielerlei Hinsicht besonders gut geeigneten Einstiegspunkt fiir eine reprasentative
Arbeitszeitforschung dar. Daten der Statistik Austria von 2004 zeigen, dass der offentliche
Sektor damals mit 33,2% den dritthochsten Anteil an Gleitzeitvereinbarungen aufwies. Nur
in der Energie- und Wasserversorgung sowie im Kredit- und Versicherungswesen lag dieser
Anteil mit etwas mehr als 40% hoher (iiber alle Branchen hinweg betrug der Anteil an Gleit-
zeitvereinbarungen 17,8%; vgl. Statistik Austria 2005: 79). Weitere ca. 10% hatten individuel-
le Arbeitszeitvereinbarungen oder legten ihre Arbeitszeit selbst fest. Nur ca. 55% der Arbeit-
nehmerlnnen im offentlichen Sektor hatten 2004 Arbeitszeiten mit festem Arbeitsbeginn-

und -ende.

Wahrend die 6ffentliche Verwaltung somit eine groBe Anzahl von Personen mit flexiblen
Arbeitszeiten aufweist, gibt es auch Anzeichen dafiir, dass dort auf die Einhaltung der
Hoéchstarbeitszeiten besonders Bedacht genommen wird. So weist der Sektor ,Offentliche
Verwaltung, Sicherheit, Sozialversicherung” mit einem ca. 14-prozentigen Anteil an All-in-
Vereinbarungen unter den Vollzeitstellen den zweitniedrigsten Anteil aller Branchen auf —
Uber alle Branchen hinweg liegt der Durchschnitt bei 20,2% (Statistik Austria 2013). Die Er-
gebnisse der explorativen Arbeitszeitstudie haben auch Hinweise auf eine konsequentere
Einhaltung der Hochstarbeitszeiten ergeben, wahrend im privaten Sektor informelle Uber-
schreitungen haufiger vorzukommen scheinen. SchlieBlich ist fiir den 6ffentlichen Sektor
hervorzuheben, dass dort spezielle Arbeitszeitmodelle, wie beispielsweise Telearbeit, Eltern-
teilzeit oder sonstige Arbeitszeitreduzierungen, relativ haufig eingesetzt werden, weshalb in

diesem Bereich Arbeitszeitmuster in besonders vielfaltiger Weise erforscht werden kénnen.

Der &ffentliche Sektor stellt in Osterreich aber nicht nur den Kernbereich von Verwaltungs-
behdrden dar, sondern wird traditionell auch mit der Bereitstellung und Erhaltung von zent-
ralen wirtschaftlichen Infrastrukturen verbunden (insbesondere in den Bereichen Telekom-
munikation, Energie, Verkehr, Abfall- und Wasserwirtschaft). Deshalb ist es wichtig, nicht nur
die 6ffentliche Verwaltung, sondern auch offentlichkeitsnahe Betriebe zu untersuchen (dazu
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gehoren etwa ausgegliederte wie auch privatisierte Betriebe). An zentraler Stelle wird des-
halb zu untersuchen sein, inwieweit sich die Arbeitsbedingungen in der 6ffentlichen Verwal-
tung von der Situation in ausgegliederten und privaten Infrastrukturbetrieben unterschei-

den.

1.3.1 Methodik
Die Erhebungen im offentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor umfassen einerseits eine
Fragebogenerhebung (Papier und Online) und andererseits eine qualitative Befragung von

Abteilungsleiterinnen.

Der eingesetzte Fragebogen (siehe Anhang) umfasste Fragen zu folgenden Aspekten:
e Ausmald der Selbstbestimmungsmoglichkeiten in der Arbeitszeitgestaltung
e Verlangerung von Arbeitszeiten
e Pausen und Auszeiten
e Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten (abends, Wochenende, Urlaub)
e Grunde fir die Verschiebung von Arbeitszeiten
e Vereinbarkeit beruflicher und privater Angelegenheiten
e Arbeitszeitwiinsche (inkl. Arbeitszeitverlangerung und -reduktion)
e Betreuungsaufwande
e Arbeitsmotivation und -belastung
e Arbeitsplatzcharakterisierung
e Nebentatigkeiten

e soziodemographische Merkmale

Da allgemein davon auszugehen ist, dass fur die Arbeitszeitgestaltung Abteilungsleiterinnen
eine wichtige Rolle spielen, wurden im Zuge der Erhebungen im &ffentlichen und 6ffentlich-
keitsnahen Sektor Interviews mit Abteilungsleiterlnnen auf unterschiedlichen Hierarchie-
ebenen durchgefiihrt. Zusatzlich sollte tGber die Interviews mit den Abteilungsleiterinnen ein
besserer Einblick in die aktuelle Arbeitssituation im offentlichen und 6ffentlichkeitsnahen
Sektor ermoglicht werden. Der in den Interviews eingesetzte Leitfaden beschaftigte sich ei-
nerseits mit der Arbeitszeitgestaltung der Abteilungsleiterinnen selbst und andererseits mit
jener der Mitarbeiterinnen. Diese Vorgangsweise wurde gewahlt, da hier davon ausgegan-
gen wird, dass die Art und Weise, wie Leiterlnnen mit der Arbeitszeitgestaltung in ihrer Ab-

teilung umgehen, mit ihrer personlichen alltaglichen Zeitgestaltung zusammenhangt.
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1.3.2 Stichprobenbeschreibung

Mittels Papier- und Online-Fragebogen wurden 1.233 Beschaftigte in sechs verschiedenen
Organisationen im offentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor in der Steiermark befragt.
Drei Viertel der Befragten waren in der 6ffentlichen Verwaltung und ein Viertel in mehrheit-
lich in Privateigentum befindlichen o6ffentlichkeitsnahen Organisationen tatig. 96,2% der
Befragten haben einen unbefristeten Vertrag (aufgrund des niedrigen Anteils wird deshalb in
diesem Bericht nicht auf die Besonderheit befristeter Arbeitsvertrage eingegangen). Etwa

40% der Befragten waren Beamte.

Was die Geschlechterverteilung anbelangt, sind 60% der befragten Beschaftigten weiblich.
2015 waren zum Vergleich laut offizieller Statistik im Verwaltungsdienst 52,9% Frauen be-
schéftigt (vgl. Bundeskanzleramt Osterreich 2015: 56). Da in der Regel im Bereich der Biiro-
angestellten, welche in der Arbeitszeitbefragung fokussiert wurden, ein etwas héherer Frau-
enanteil vorkommt, sollte der hohere Anteil in der Stichprobe zumindest hinsichtlich des

Geschlechts keine besonderen Verzerrungen aufweisen.

Dateniiberblick: Soziodemographie

Beschiftigung 6ffentlich/privat (n=1233)

1 | oeffentlich m2 | privat

Bedienstetenstatus (n=1120)

H1 | Beamte/r M 2 | Vertragsbedienstete/r bzw. Kollektivvertragsangestellte/r

16




Beschaftigungsdauer (n=1144)

m1 | wenigerals1Jahr ®2 | 1bis5Jahre ®3 | 6bis10Jahre ™4 | langer als 10 Jahre

Geschlecht (n=1129)

m1 | weiblich ®2 | mannlich

Ausbildung (n=1102)

m 1 | Pflichtschule

M 2 | Lehrlingsausbildung

m 3 | Berufsbildende mittlere Schule
H 4 | Matura

m 5 | Akademische Ausbildung (Universitat, Fachhochschule)

Fiir einen besseren Einblick in die Verteilung der befragten Personen nach ausgewahlten
soziodemographischen und beruflichen Merkmalen werden diese noch in nachfolgender

Tabelle aufgeschlisselt nach dem 6ffentlichen und mehrheitlich privaten Sektor dargestellt.
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Tabelle 5: Ausgewdhlte Merkmale nach Sektor in %

offentlich privat
Geschlecht (Frauenanteil) 65,61 41,97
Alter (Anteil von , jlinger als 45“) 40,63 54,14
Ausbildung (Anteil Matura und akademische Ausb.) 65,70 49,81
Pflegeaufwand (Anteil mit GroRteil Betreuungsaufwand) 19,67 11,88
AnstellungsausmaR (Anteil Vollzeit) 80,61 88,96

Beim Mobilitdtsaufwand ergaben sich keine signifikanten Unterschiede.

Im Rahmen der Befragung von Abteilungsleiterinnen kamen 21 Interviews in neun verschie-
denen Organisationen zustande. 15 davon wurden in der 6ffentlichen Verwaltung und sechs

in Infrastrukturbetrieben durchgefiihrt. Fiinf der befragten Expertinnen waren weiblich.
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2 Zum Konzept flexibler Arbeitszeiten

Dieses Kapitel befasst sich mit der begrifflichen Erfassung flexibler Arbeitszeiten und deren
Rahmenbedingungen. Im Folgenden wird zuerst die vielfaltige Begriffsverwendung von Ar-
beitszeitmodellen und -regelungen im Allgemeinen und flexiblen Arbeitszeitmodellen bzw.
-regelungen im Speziellen in der Arbeitsforschung thematisiert. Im Anschluss daran werden
drei Formen der Begriffsdefinition vorgestellt und vom alltagssprachlichen Gebrauch abge-
grenzt: die rechtliche Definition, die kategoriale Definition und die Definition lber latente
Faktoren. Daraufhin wird ein Losungsansatz zum Problem der Begriffsdefinition und Mes-
sung von Arbeitszeitmodellen und -regelungen vorgestellt, der im Rahmen der telefonischen
Unternehmensbefragung eingesetzt wurde. Daran schlieRt eine erweiterte Darstellung von
zentralen Arbeitszeitaspekten an, welche in den weiterflihrenden qualitativen und quantita-

tiven Befragungen eingesetzt wurden.

2.1 Formale Ebene: Arbeitszeitmodelle oder Arbeitszeitregelungen?

In den Arbeitswissenschaften trifft man auf eine Vielzahl unterschiedlicher Definitionen von
Arbeitszeitregelungen und -modellen. Es finden sich Zahlen von ein paar wenigen bis zu
10.000 weltweit unterscheidbaren Arbeitszeitmodellen (vgl. Bornewasser/Zilch 2013: 23).
Diese Vielfalt in der Definition spiegelt sich auch in empirischen Untersuchungen zum Thema
wider. Wahrend sich manche Erhebungen mit der Erfassung von einigen vorher meist aus
der Literatur heraus definierten Arbeitszeitmodellen beschranken (vgl. Ferreira 2001), fragen
andere nach am rechtlichen Rahmen orientierten Arbeitszeitregelungen (vgl. Fasching et al.
2013). In einigen Untersuchungen werden aber auch beide Formen der Erhebung von Ar-
beitszeit gleichzeitig angewendet (vgl. ISSP Research Group 2013; Hellert/Krol 2009; Hel-
lert/Krol/Stender 2012; Hammer/Wiedenhofer-Galik 2005). Eine weitere Form der Erhebung
von Arbeitszeit findet Uber latente Faktoren auf der Ebene von Arbeitszeitregelungen statt
(vgl. JanBen/Nachreiner 2004; Weiss/Ortlieb 2013). Das bedeutet, dass latente Eigenschaf-
ten von Arbeitszeitmodellen wie Flexibilitat und Selbstbestimmungsspielraum abgefragt

werden, welche die Ausgestaltung von Arbeitszeitmodellen bestimmen.

Des Weiteren verwies ein im Rahmen des Pretests der Erhebungsinstrumente befragtes Un-
ternehmen auf den Sachverhalt, dass sich innerhalb der Organisation bis zu 40 verschiedene
Arbeitszeitmodelle unterscheiden lieBen, wahrend andere nur einige wenige nannten. Es
liegt die Vermutung nahe, dass diese Zahlendifferenzen weniger der tatsachlichen empiri-
schen Vielfalt von Arbeitszeitmodellen geschuldet sind, als vielmehr der mangelhaften Defi-
nition und Unterscheidung von Arbeitszeitmodellen und Arbeitszeitregelungen sowohl in der

einschlagigen Fachliteratur als auch im Alltagsgebrauch in den Organisationen.
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Werfen wir nun einen kurzen Blick auf drei identifizierbare Idealtypen der Definition von
Arbeitszeitmodellen und -regelungen, um genauer zu verstehen, worauf sich die verschiede-
nen Akteure jeweils beziehen. Ein Grof3teil der Akteure verwendet die Begriffe in Anlehnung
an ihre rechtliche Definition oder leitet sie aus der Literatur ab. In einem Teil der sozialwis-
senschaftlichen Arbeitsforschung schliefllich kommt die dritte Definitionsweise zum Zug,
welche sich in der Definition von Arbeitszeitmodellen und -regelungen primar an latent hin-
ter diesen stehenden Faktoren orientiert. Zum Zwecke der lllustration wurden zu jeder Defi-

nitionsform exemplarisch Autorlnnen herausgegriffen.

2.1.1 Rechtlich definierte Arbeitszeitregelungen fiir Biiroangestellte und Vertragsbe-
dienstete in Osterreich
Das Arbeitszeitgesetz (AZG) gibt mit einigen grundsatzlichen Regelungen zur Arbeitszeit den
Rahmen fiir die Arbeitszeitgestaltung in den in Osterreich ansissigen Unternehmen vor (vgl.
Doralt 2013: 778-826). Es regelt die tagliche und wochentliche Normal- und Hochstarbeits-
zeit, gibt an, unter welchen Bedingungen fixe Arbeitszeiten (iber- oder unterschritten bzw.
variiert werden dirfen und welche Ruhezeiten eingehalten werden miissen. Im Folgenden
werden nur Regelungen fir Angestellte, Vertragsbedienstete und Beamte dargestellt, da

unsere Studie sich auf diese Gruppen von Berufstatigen beschrankt.

Fir Angestellte betragt die tédgliche Normalarbeitszeit zum Zeitpunkt der Erhebung acht
Stunden und die wéchentliche Normalarbeitszeit, gerechnet von Montag bis einschlieBlich
Sonntag, 40 Stunden. Dieses Arbeitszeitarrangement wird im Folgenden als ,,Normalarbeits-
zeitmodell” bezeichnet. Weitere Regelungen des AZG legen fest, dass die Hochstarbeitszei-
ten von zehn Stunden pro Tag und 50 Stunden pro Woche dabei nicht tiberschritten werden
diirfen. Nach spatestens sechs Stunden Arbeitszeit muss eine mindestens halbstiindige Pau-
se eingelegt werden, welche jedoch auch in kleineren Einheiten Gber den Tag hinweg ge-
nommen werden kann. Den Mitarbeiterinnen ist dariiber hinaus eine durchgehende Tages-

ruhe von 11 Stunden und eine Wochen(end)ruhe von 36 Stunden zu gewahren.

Das AZG regelt auch in einem gewissen MalSe, unter welchen Bedingungen die tagliche und
wochentliche Arbeitszeit Gber- und unterschritten werden kann. So kann auf Wunsch der
Mitarbeiterinnen die Arbeitszeit an einzelnen Tagen auf regelmaRiger Basis gekirzt werden,
wenn die dadurch ausfallende Arbeitszeit auf die tGbrigen Tage der Woche verteilt wird. Ein
Beispiel dafiir ist der sogenannte ,Freitagsfriihschluss”, im Rahmen dessen die Mitarbeite-
rinnen ihre Arbeitszeit an mehreren Tagen der Woche auf héchstens neun Stunden ausdeh-
nen dirfen, um freitags frilher ins Wochenende gehen zu kénnen. Durch Fenstertage und
verlangerte Wochenenden hingegen entstehen wiederum Entfallzeiten, welche die Ange-

stellten innerhalb eines fixen Durchrechnungszeitraumes unter Einhaltung der Hoéchstar-
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beitszeiten einarbeiten missen. Von betrieblicher Seite kann bei erhéhtem Arbeitsbedarf die
Arbeitszeit iber die Normalarbeitszeit hinaus ausgedehnt werden. Die Uber die vereinbarte
tagliche und wochentliche Normalarbeitszeit hinausgehenden Arbeitsstunden werden als
Uberstunden erfasst. Innerhalb eines festgelegten Durchrechnungszeitraumes sollten Uber-
stunden mit entsprechenden Zuschldagen ausbezahlt bzw. durch Zeitausgleich (mindestens

vier Stunden am Stiick) konsumiert werden.

In Bezug auf flexibilisierende Arbeitszeitregelungen legt das dsterreichische AZG hauptsach-
lich Regelungen zur Gleitzeit fest. Gleitzeit bedeutet, dass die Angestellten innerhalb eines
gewissen Rahmens den Beginn und das Ende ihrer Arbeitszeit selbstandig variieren konnen —
unabhangig davon, ob es sich um ein Vollzeit- oder ein Teilzeitarbeitsverhaltnis handelt (vgl.
Gartner et al. 2008: 33). Um Gleitzeit einsetzen zu kénnen, miissen Unternehmen Gleitzeit-
konten fihren und mit ihren Angestellten sogenannte Gleitzeitvereinbarungen abschlieRen,
welche folgende Punkte regeln (vgl. Gartner et al. 2008: 35):

e Dauer des Durchrechnungszeitraumes (Gleitzeitperiode): Periode von festgelegter
Lange, innerhalb derer die durchschnittlich tatsachlich geleistete Wochenarbeitszeit
die im Arbeitsvertrag festgelegte Arbeitszeit nicht (iberschreiten soll.

o Ubertragsméglichkeiten von Zeitguthaben und Zeitschulden: Ergeben sich nach einem
Durchrechnungszeitraum positive oder negative Zeitsalden auf dem Gleitzeitkonto,
so konnen diese innerhalb eines vorher festgelegten Rahmens auf den nachsten
Durchrechnungszeitraum Ubertragen werden.

e Gleitzeitrahmen: Vom Unternehmen festgelegte Zeitspanne zwischen dem friihest-
moglichen Arbeitsbeginn und dem spatestmoglichen Arbeitsende. Arbeitsstunden
auBerhalb des Gleitzeitrahmens gelten als Uberstunden.

e Kern- oder Blockzeit: In der Gleitzeitvereinbarung kdnnen (missen aber nicht) Zeiten
mit Anwesenheitspflicht festgelegt werden. Die Angestellten kénnen dann ihre Ar-
beitszeit aullerhalb dieser Kern- und Blockzeiten variieren. Um wahrend der Kern-
oder Blockzeit Zeitausgleich nehmen zu kénnen, muss jedoch eine separate Gleitta-
geregelung abgeschlossen werden.

o Dauer und Lage der fiktiven tdglichen Normalarbeitszeit: Um feststellen zu kénnen,
welche Zeitanteile bei Dienstverhinderung zur Arbeitszeit zahlen bzw. welche Stun-
den als Uberstunden gelten, muss eine fiktive tigliche Normalarbeitszeit festgelegt

werden.

Fir Vertragsbedienstete des 6ffentlichen Sektors werden arbeitszeitbezogene Regelungen
im Beamtendienstrechtsgesetz (BDG) und im Arbeitsrecht des 6ffentlichen Sektors festgelegt
(vgl. Doralt 2013: 1008-1115). Anstatt des Begriffs der Arbeitszeit wird jedoch jener der
,Dienstzeit” verwendet. Korrespondierend zur im AZG festgelegten wdchentlichen Normal-

arbeitszeit betragt auch die im BDG festgelegte Wochendienstzeit fiir Vertragsbedienstete
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im Jahresdurchschnitt 40 Stunden. Eine genau festgelegte Normal-Tagesdienstzeit wird vom
BDG nicht definiert, die Tagesdienstzeit darf jedoch 13 Stunden nicht Giberschreiten. Pausen-
regelungen werden wie im AZG gehandhabt, und korrespondierend zu den Gleitzeitregelun-
gen des AZG gibt es Regelungen zum sogenannten ,Gleitdienst”. Die Regelungen zur Dauer
der Arbeitszeit gelten jedoch nicht fiir Vertragsbedienstete/Beamte mit Vorgesetztenfunkti-

on. lhre Mehrleistungen werden durch Fixbetrage oder Zulagen ausgeglichen.

Gartner et al. systematisieren die hier genannten und weitere rechtlichen Regelungen der
Arbeitszeit anhand von zehn ,Elementen des Arbeitsrechts” (Gartner et al 2008: 7). Sie un-
terscheiden dabei zwischen Regelungen zum AusmaR, zur Lage und zu den Ober- und Unter-
grenzen der Arbeitszeit sowie zu Ruhezeiten und Variationsmoglichkeiten der Arbeitszeit
(siehe Tabelle 6).

Tabelle 6: Strukturierte rechtliche Beurteilung von Arbeitszeitmodellen —

die 10 Elemente des Arbeitszeitrechts

Elemente des Arbeitszeitrechts nach Gartner et al.

(1) Obergrenzen der taglichen und wochentlichen Gesamtarbeitszeit

(2) Obergrenzen der durchschnittlichen Gesamtarbeitszeit

(3) Einhaltung der taglichen Ruhezeit

(4) Einhaltung der wochentlichen Ruhezeit

(5) Einhaltung der Feiertagsruhe

(6) Ruhepausen

(7) Festlegung des AusmaRes der Regelarbeitszeit

(8) Feststehende oder flexible Gestaltung der Regelarbeitszeit

(9) Uberstundenarbeit und Mehrarbeit

(10) Festlegung der Lage der Regelarbeitszeit sowie von arbeitsfreien Zeiten wie Ru-

hezeiten, Urlaub und Zeitausgleich

Quelle: Gartner et al. 2008, S. 6-18

2.1.2 Kategoriale Ableitung von Arbeitszeitregelungen aus der Literatur

Eine weitere Form der Bestimmung von Arbeitszeitmodellen und -regelungen ist es, sie nicht
primar aus dem Arbeitszeitrecht abzuleiten, sondern aus der arbeits- und betriebswissen-
schaftlichen Literatur. Obwohl beide Definitionsformen weite Uberschneidungsbereiche
aufweisen, da groRe Bereiche der arbeits- und betriebswissenschaftlichen Definitionsweise
auf dem AZG beruhen, ist die arbeitswissenschaftliche Definition um sozialwissenschaftliche

Aspekte erweitert.
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Eine der differenziertesten Definitionen von Arbeitszeitmodellen und Arbeitszeitregelungen
findet sich bei der Arbeitswissenschaftlerin Yvonne Ferreira (2001). lhre Definition ist das
Resultat einer umfangreichen Literaturanalyse und -diskussion unter Einbezug von Experten
und Expertinnen aus dem Forschungsfeld. Ferreira bestimmt demnach Arbeitszeitmodelle
als ,Modelle, die vollstandige Arbeitszeitregeln (wie beispielsweise Lage und Dauer der Ar-
beitszeit, Ruhepausen, Urlaubsanspruch ...) flir einen vorbestimmten oder dauernden Ar-
beitszeitabschnitt enthalten” (vgl. Ferreira 2001: 24). Die Arbeitszeitregelungen wiederum
enthalten Komponenten, welche die Arbeitszeitmodelle zeitlich (in Bezug auf Lage, Vertei-
lung und Dauer der Arbeitszeit) flexibilisieren (,,flexibilisierende Elemente”). Erganzt werden
diese Arbeitszeitregelungen durch sogenannte ,erweiternde Modifikatoren” (siehe Tabelle
7), welche ebenfalls die Ausgestaltung unterschiedlicher Arbeitszeitmodelle sowie ihr Flexi-
bilitdtspotenzial beeinflussen, selbst jedoch nicht primar zeitlich definiert sind. Dazu gehort
zum Beispiel die Arbeitsorganisation, welche hauptsachlich die Planung einzelner Tatigkeiten
und ihrer Abfolge umfasst, jedoch auch Auswirkungen auf die Arbeitszeitgestaltung hat, und

die Frage der Entscheidungsmacht liber die Gestaltung der Arbeitszeit.

Tabelle 7: Modell nach Ferreira (2001)

ARBEITSZEITSYSTEM

ARBEITSZEITMODELLE

flexibilisierende Arbeitszeitregelun- ) o
erweiternde Modifikationen
gen

Im Anschluss an ihre Definition von Arbeitszeitmodellen identifiziert sie eine Liste von flexibi-
lisierenden Arbeitszeitregelungen und erweiternden Modifikatoren, welche ihres Erachtens
in der Untersuchung von Arbeitszeiten berlicksichtigt werden miissen, um zu einem adaqua-
ten Bild der in einer Organisation eingesetzten Arbeitszeitmodelle zu kommen (siehe Tabelle
8). Ferreiras Definition von Arbeitszeitmodellen kommt der Verdienst zu, die Basis fiir eine
systematische Definitionsarbeit geschaffen zu haben. Allerdings bleibt leider unbestimmt,

was unter ,vollstandigen” Arbeitszeitregelungen zu verstehen ist.
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Tabelle 8: Bestimmungsfaktoren der Arbeitszeit nach Ferreira (2001)

1. Wariabilitdt der Lage
« Nicht gegeben
+ Innerhalb eines Tages
+ Innerhalb einer Woche
+ Innerhalb eines Monats
+ Innerhalb eines Jahres
+ Innerhalb eines Jahrzehnts
+ Innerhalb eines Arbeitslebens
la Verfilgbarkeit der Variabilitat
+« durch Arbeitnehmer
« durch Arbeitgeber
« durch Arbeitnehmer und Arbeitgeber
2. Variabilitit der Dauver [Stundenzahl)
+ Nicht gegeben
+« Innerhalk eines Tages
+ Innerhalb einer Woche
+ Innerhalb eines Monats
+« Innerhalb eines Jahres
+« Innerhalb eines Jahrzehnts
+« Innerhalb eines Arbeitslebens
2a Verfigbarkeit der Variabilitat
« durch Arbeitnehmer
+ durch Arbeitgeber
+ durch Arbeitnehmer und Arbeitgeber
3. Ublicher Ausgleichszeitraum
+ 1Tag
« 1Tagbis =<7 Tage
+ 7 Tage bis< 1 Monat
« 1 Monat bis < ein Jahr
« 1.Jahr <10 Jahre
« 10 Jahre (Arbeitsleben)
4. Kernzeit
« ‘orgegeben
+ Micht vorgegeben
5. Arbeitszeitkorridor
« omgegeben
+ Nicht vorgegeben
6. Sonstige Vorgaben des Arbeitgebers
« “orhanden
+« Micht vorhanden
7. Modell permanent flexibel [auch mit Vorlauf)
« Ja
« Nein
8. Modell beschrankt flexibel (fiir Zeitraum festgeleqgt)
+« Ja
« Mein

2.1.3 Charakterisierung iliber latente Faktoren

In einer Forschungsschrift der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin in
Deutschland haben Daniela JanBen und Friedhelm Nachreiner (2004) latente Faktoren der
Bestimmung der Variabilitdat der Arbeitszeit auf systematische Weise herausgearbeitet und
setzen diese Faktoren miteinander in Beziehung, um Typen der Variabilitat der Arbeitszeit zu
bilden. Dabei identifizieren sie vier latente Faktoren der Variabilitdat der Arbeitszeit (vgl.
JanRen/Nachreiner 2004: 35):
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1.) die Variabilitdt der Lage der Arbeitszeit (d. h. inwiefern die Arbeitszeit immer zur glei-
chen Zeit, unterschiedlich oder stark schwankend anfillt)

2.) die Variabilitat der Dauer der Arbeitszeit (d. h. inwiefern die Arbeitszeit in einem Be-
zugszeitraum immer gleich lang ist, eher unterschiedlich oder stark schwankend)

3.) Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeit seitens der Mitarbeiterinnen (Dispositions-
spielraum)

4.) Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten fir Mitarbeiterinnen

JanRBen und Nachreiner leiten aus ihren Erhebungen sechs Typen der Variabilitdt von Ar-
beitszeit ab, wobei sie nur die Variabilitdt von Lage und Dauer der Arbeitszeit sowie die
selbst- und fremdbestimmten Einflussmoglichkeiten darauf in die Typenbildung miteinbezie-
hen (siehe Tabelle 9). Demnach lassen sich flexible Arbeitszeitmodelle einerseits hinsichtlich
der Variabilitdt der Dauer und Lage der Arbeitszeit, andererseits hinsichtlich der Einfluss-
moglichkeiten, welche Mitarbeiterinnen auf diese Variabilitdt haben, charakterisieren. Ist die
Variabilitdat der Arbeitszeit hoch, sind Einflussmoéglichkeiten auf diese Variabilitdt jedoch
nicht gegeben, so handelt es sich um fremdbestimmt variable Arbeitszeitmodelle. Wenn bei
hoher Variabilitat der Arbeitszeit jedoch Einflussmoglichkeiten gegeben sind, handelt es sich

um selbstbestimmt-flexible Arbeitszeitmodelle.

Tabelle 9: Typen der Variabilitat von Arbeitszeitmodellen

Einflussmoglichkeiten

Variabilitat nicht gegeben gegeben

Hoch hohe fremdbestimmte Variabilitat hohe selbstbestimmte Variabilitat
Gering geringe fremdbestimmte Variabilitat geringe selbstbestimmte Variabilitat
Nicht vorhanden keine fremdbestimmte Variabilitat keine selbstbestimmte Variabilitat

Quelle: JanRen/Nachreiner 2004, S. 68

2.1.4 Zusammenfiihrung der unterschiedlichen Ansdtze zur Erfassung

von Arbeitszeitmodellen
Aus einer Zusammenfiihrung der Empfehlungen aus der oben diskutierten einschlagigen
Literatur mit den in diversen Studien zur Arbeitszeit eingesetzten Erhebungsformen und
rechtlich definierten Arbeitszeitregelungen ergeben sich die in Tabelle 10 und Tabelle 11
dargestellten Listen an moglichen Arbeitszeitregelungen und erweiternden Modifikatoren —

ohne jedoch einen Anspruch auf Vollstandigkeit zu erheben.
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Tabelle 10: Liste Arbeitszeitregelungen

Arbeitszeitregelungen zur ...

Lage der Arbeitszeit (wann)

taglicher Arbeitsbeginn
tagliches Arbeitsende

Dauer der Arbeitszeit (wie lange)

tarifliche Arbeitszeit
reale Arbeitszeit
Mindestarbeitszeit

Maximalarbeitszeit

Verteilung der Arbeitszeit

Arbeitszeitblocke

Schichtsystem

Bezugszeitraume der Arbeitszeit
Prasenzzeiten (z. B. Kernzeit)
Arbeitszeitmuster
Durchrechnungszeitraume

Arbeit zu geschiitzten Zeiten

Variabilitat der Lage der Arbeitszeit

Variabilitat des Arbeitsbeginns

Variabilitat des Arbeitsendes

Variabilitat der Tageszeit (z. B. Wechseldienst)
Variabilitdt des Wochentags (z. B. geblockt, Tage

wechselnd)

Variabilitat der Dauer der Arbeitszeit

zeitl. begrenzte Reduktion der Arbeitszeit
dauerhafte Reduktion der Arbeitszeit
zeitl. begrenzte Erhéhung der Arbeitszeit
dauerhaft erhéhte Arbeitszeit

Variabilitdt der Verteilung der Arbeitszeit

saisonale Schwankungen
Schwankungen in der Lebensarbeitszeit
Schwankungen im Schichtsystem
RegelmaRigkeit von Arbeitszeitblocken

projektbedingte Schwankungen der Arbeitszeit

RegelmaRigkeit von Auszeiten

Pausen nach Bedarf

regelmaRige Pausenkultur
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Tabelle 11: Liste der erweiternden Modifikatoren von Arbeitszeitregelungen

Arbeitsorganisation i.w.S.:

Arbeitszeitverwaltung e Form
e Ausgleichsmodalitaten

e Ubertragsrahmen

Arbeitszeitaufzeichnung e Form

e Kontrollinstanz

e  Fristigkeit
Arbeitsorganisation i.e.S. e Zuteilung von Arbeitszeitblocken zu Projekten
o Zeitdruck

e Festlegung einzelner Arbeitsschritte

Arbeitsort e Biroarbeitsplatz

¢ Home Office/Teleworking

Planungsmodalitaten/Vorhersehbarkeit e Vorhersehbarkeit von Ar-

beits(zeit)schwankungen

Systembedingte Vorgaben e Offnungszeiten
e Zugangszeiten
e Kundenbetreuungszeiten

e Betriebszeiten

Entscheidungsmacht e Mitarbeiterin

e Vorgesetzte/r bzw. Organisation

Unternehmenskultur e Entgrenzung der Arbeitszeit

e Vereinbarkeitskultur

Definition von Arbeitszeitregelungen und Arbeitszeitmodellen fiir

die telefonische Unternehmensbefragung

Fiir die vorliegende Studie wurden Arbeitszeitmodelle als Biindel von Arbeitszeitregelungen
definiert. Innerhalb einer solchen Definition stellen einzelne Arbeitszeitregelungen die un-
terschiedlich kombinierbaren Komponenten von Arbeitszeitmodellen dar. In Organisationen
betreffen selten samtliche Arbeitszeitregelungen alle Mitarbeiterlnnen gleichermafRen, und
auch die Arbeitszeitmodelle kdnnen auf einzelne Mitarbeiterinnen genauso wie auf ganze
Gruppen von Mitarbeiterinnen angewendet werden. Innerhalb einer Organisation kdnnen
fiir verschiedene Mitarbeitergruppen also durchaus unterschiedliche Arbeitszeitmodelle
eingesetzt werden, aus deren Zusammenspiel sich das Arbeitszeitsystem einer Organisation
ergibt (siehe Tabelle 12).

Unter Arbeitszeitregelungen werden dabei die einzelnen Regelungen verstanden, welche die
Lage, Dauer und Verteilung der Arbeitszeit der Beschaftigten betreffen. Eine entsprechende
Arbeitszeitregelung zur Lage der Arbeitszeit ware zum Beispiel, wenn bezuglich des Arbeits-

beginns statt eines fixen Zeitpunktes ein gewisser Zeitraum definiert wird, innerhalb dessen
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der Arbeitsbeginn liegen soll (wie im Falle von Gleitzeit). Diese Regelungen erweitern und
beschriinken den Flexibilitatsspielraum flr die Gestaltung der Arbeitszeit. So wie die Arbeits-
zeitregelung zur Variation des Arbeitsbeginns den Flexibilitatsspielraum erweitert, so
schrankt z. B. die Festlegung einer fixen Arbeitsstundenzahl pro Tag diesen wiederum ein.
Der Begriff der flexibilisierenden Arbeitszeitregelungen wird dabei flr all jene Arbeitszeitre-
gelungen verwendet, welche den Flexibilitdatsspielraum zur Arbeitszeitgestaltung in einem
Arbeitszeitmodell erweitern. In Abgrenzung dazu wird der Begriff der stabilisierenden Ar-
beitszeitregelungen fir all jene Arbeitszeitregelungen eingefiihrt, welche das Flexibilitatspo-

tenzial in der Arbeitszeitgestaltung vermindern.

Der Flexibilisierungsgrad eines Arbeitszeitmodells leitet sich zunachst aus dem Zusammen-
spiel flexibilisierender und stabilisierender Arbeitszeitregelungen ab, welche das Arbeits-
zeitmodell konstituieren. Arbeitszeitmodelle hangen in ihrer konkreten Ausgestaltung aber
nicht nur von Arbeitszeitregelungen ab, sondern von einer Reihe weiterer, nicht primar zeit-
bezogener Faktoren. Hier kommen nun auch Ferreiras erweiternde Modifikatoren von Ar-
beitszeitmodellen (2001: 24) wieder ins Spiel, welche die Flexibilitdt eines Modells beeinflus-
sen, ohne Teil der eigentlichen arbeitszeitbezogenen Regelungen zu sein. Diese erweitern-
den Modifikatoren sind vielmehr bestimmte Aspekte der Arbeitsorganisation und -kontrolle
(wie z. B. Zeiterfassungssysteme, Informations- und Kommunikationstechnologien, projekt-
formiges Arbeiten oder Teamarbeit), welche die Mdglichkeit zur flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung mitbestimmen kdnnen. Auch sie kdnnen flexibilisierende wie auch stabilisierende Wir-
kungen auf die Arbeitszeitgestaltung zeigen. Da in unserer Untersuchung u. a. der Fokus auf
die Moglichkeit der Selbstbestimmung von Arbeitszeitregelungen gelegt wird, muss der er-
weiternde Modifikator der Entscheidungsmacht tiber die Gestaltung der Arbeitszeit beson-
ders hervorgehoben werden (vgl. Naheres dazu JanBen/Nachreiner 2004: 34-35). Ist eine
Arbeitszeitregelung so ausgelegt, dass die Mitarbeiterlnnen gewisse Variationen bzw. Stabili-
tat in ihrer Arbeitszeit selbstiandig festlegen kdnnen, so handelt es sich um eine selbstbe-
stimmt-flexible Arbeitszeitregelung. Liegt die Entscheidungsmacht Uber die Variati-
on/Stabilitat der Arbeitszeit jedoch bei Vorgesetzten oder Geschaftsfiihrerin, so handelt es

sich um fremdbestimmt-flexibilisierende bzw. -stabilisierende Arbeitszeitregelungen.
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Tabelle 12: Begriffssystematisierung in Anlehnung an Ferreira (2001: 23)

ARBEITSZEITSYSTEM

ARBEITSZEITMODELLE

Arbeitszeitregelungen erweiternde Modifikationen

flexibilisierend stabilisierend flexibilisierend stabilisierend

selbstbestimmt — fremdbestimmt

2.2 Operationalisierung flexibilisierender und stabilisierender
Arbeitszeitregelungen

Um Arbeitszeitmodelle und insbesondere ihren Flexibilitdtsspielraum empirisch in Unter-
nehmensbefragungen erheben zu kdnnen, reicht es nicht aus, nach der Existenz bestimmter
V. a. juristisch gefasster Arbeitszeitmodelle zu fragen und aus den formal festgelegten Spiel-
raumen des jeweiligen Modells auf die tatsachliche Flexibilitat des eingesetzten Arbeitszeit-
modells zu schlieBen. Wie wir in Abschnitt 2.1 gesehen haben, liegt das zum einen daran,
dass die Kombinationsmoglichkeiten von Arbeitszeitregelungen die Anzahl der wenigen
durch rechtlich festgelegte Arbeitszeitregelungen genauer definierten Arbeitszeitmodelle bei
Weitem Ubersteigen. So schwingt denn auch in diesen Befragungen das Unbehagen mit der
Erhebung der Flexibilitdat der Arbeitszeit liber kategorial definierte Arbeitszeitmodelle impli-
zit mit, wenn sie versuchen, diese durch Fragen nach spezifischen Arbeitszeitregelungen zu
erweitern. Zum anderen liegt die Differenz zwischen formell méglicher und tatsachlicher
Variabilitat der Arbeitszeit daran, dass die rechtlichen Spielrdume dieser Arbeitszeitmodelle
in der Praxis unterschiedlich ausgestaltet werden und die theoretisch gegebene Flexibilitat
formell wie auch informell modifiziert wird. Darliber hinaus sind viele Arbeitszeitregelungen
far Erhebungen in Organisationen nur bedingt geeignet, da sie klar rechtlich geregelt sind
und Abweichungen von diesen Regelungen im Rahmen von Telefoninterviews, welche durch
eine labile Vertrauenslage der Befragten zu den Interviewerlnnen gekennzeichnet sind, nur

schwer und mit fraglichem Mehrwert zu bewerkstelligen sind.

Im Fragebogen fiir die telefonische Befragung wurde die doppelte Erhebungsstrategie von
Arbeitszeitmodellen und -regelungen gewahlt. Zum einen wurde nach Arbeitszeitmodellen
gefragt, zum anderen nach dem Flexibilitatsspielraum, welchen die Organisationen ihren
Angestellten auf unterschiedlichen Hierarchieebenen zubilligen. Fiir die Erhebung der einge-
setzten Arbeitszeitmodelle wurden die Arbeitszeitmodelle nach Gartner et al. (2008) ge-
wahlt. In ihrem Handbuch zur Arbeitszeitgestaltung unterscheiden sie im Wesentlichen drei

fir Angestellte in Osterreich zur Anwendung kommende Arbeitszeitmodelle, welche auch
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rechtlich weitestgehend geregelt sind: Das der fixen Arbeitszeit, das der Teilzeit und das der
Gleitzeit mit seinen unterschiedlichen Ausgestaltungen (vgl. ebd.). Im Laufe unserer Pretests
kam ein weiteres Arbeitszeitmodell zur Sprache: Das der ,flexiblen Standardarbeitszeit” (Ar-
beitsbeginn kann leicht variieren, die Tagesarbeitszeit bleibt jedoch immer gleich), welches
sich in der Haupterhebung jedoch nicht als eigenes, weiter verbreitetes Arbeitszeitmodell
bestitigte. Aufgrund theoretischer Uberlegungen und aktueller Relevanz wurde auch Ar-
beitszeit auf Vertrauen als empirisch anzutreffendes, wenn auch rechtlich nicht eindeutig

geklartes Arbeitszeitmodell in die Befragung mit aufgenommen.

Fiir den Fragebogen fir die telefonische Organisationsbefragung wurden also folgende Ar-
beitszeitmodelle unterschieden, welche vor der Befragung erklart wurden:

e Fixe Tages- und Wochenarbeitszeit (Beginn- und Endzeiten kénnen formalerweise
nicht variiert werden)

¢ Gleitzeit (Beginn- und Endzeiten der Arbeitszeit konnen innerhalb eines festgelegten
Rahmens variieren)

e Gleitzeit mit Kernzeit (Beginn- und Endzeiten der Arbeitszeit kdnnen innerhalb eines
festgelegten Rahmens variieren, es gibt Arbeitszeitblocke mit Anwesenheitspflicht fur
alle Gruppenmitglieder)

e Gleitzeit mit Funktionszeit (Beginn- und Endzeiten der Arbeitszeit kdnnen innerhalb
eines festgelegten Rahmens variieren, es gibt Arbeitszeitblocke, in denen eine Funk-
tionseinheit grundsatzlich erreichbar sein muss — d. h. mindestens eine Person muss
anwesend sein)

o Arbeitszeit auf Vertrauen (keine formalen Vorgaben zur Arbeitszeit; Arbeitszeit ist er-

gebnisorientiert)

Zum anderen wurde die Variabilitat der Arbeitszeit nach unterschiedlichen Hierarchieebenen
indirekt erhoben, indem nach der Variabilitdat des Beginns und des Endes der Arbeitszeit ge-
fragt wurde. Die Frage wurde fir jede Hierarchieebene getrennt formuliert. Konkret wurde
danach gefragt, inwiefern die Angestellten Dauer und Lage der Arbeitszeit selbstbestimmt
variieren konnen. Die Organisationen konnten angeben, ob die Variation des Arbeitsbeginns
und -endes sowie der tdglichen und wochentlichen Lage der Arbeitszeit fiir ihre Angestellten
so gut wie immer oder nur in Ausnahmefallen bzw. nach Absprache oder praktisch nie mog-
lich ist. Ist die selbstbestimmte Variationsmoglichkeit der Arbeitszeit seitens der Mitarbeite-
rinnen quasi immer gegeben, gehen wir von einem hohen selbstbestimmten Flexibilitdtspo-
tenzial aus, welches auf umfassendere Flexibilitatswiinsche der Mitarbeiterlnnen eingeht.
Dirfen Angestellte ihre Arbeitszeit nur in Ausnahmefallen oder nach Absprache mit ihren
Vorgesetzten variieren, gehen wir davon aus, dass die selbstbestimmte Flexibilitdt der Ar-
beitszeit (iberwiegend informell in einem gewissen Ausmal’ gegeben ist, welche in ihrer Legi-

timitat stark an die Unternehmenskultur gebunden ist. Ist eine selbstbestimmte Variation

30



der Arbeitszeit jedoch praktisch nie moglich, so nehmen wir an, dass sich die selbstbestimm-
ten Variationsmoglichkeiten lediglich an privaten Dringlichkeiten und Notfdllen im Rahmen

des gesetzlich Moglichen bewegen.

2.3 Operationalisierung der Einflussfaktoren auf den Einsatz flexibler Arbeitszeit-
modelle

In der vorliegenden Studie wurden vier Einflussfaktoren auf den Einsatz flexibler Arbeits-
zeitmodelle ndher untersucht: erstens die Hierarchieebene, auf welcher sich MitarbeiterIn-
nen innerhalb der Organisation befinden; zweitens die GroRenklasse des untersuchten Be-
triebs; drittens die Branchengruppe, welcher der Betrieb angehort, und viertens der Biiroan-
gestelltenanteil einer Organisation. Als die Flexibilisierung der Arbeitszeit modulierende
Elemente wurden Faktoren der Unternehmenskultur und der Arbeitsorganisation sowie die

Entscheidungsmacht der Mitarbeiterinnen in die Analyse mit aufgenommen.

< . "
Hierarchieebene )
e g ST Unternehmens-
SRR, kultur
- - -t“‘\\
( GroRenklasse )~
Hw . __7__7__7__,,/"’ - . -
e Flexibles Entscheidungs-
P e __w|  Arbeitszeitmodell macht
(" Branchengruppe
S . b 4
R ey Arbeits-
¢~ Biroangestell- ™ organisation
Tig tenanteil i

Abbildung 1: Erklarungsmodell zum Einsatz selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten, eigene Darstellung

2.3.1 Organisationsgrofle

Als eine der erklarenden Variablen fir den Einsatz selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeitmo-
delle wurde die GroRRenklasse der Organisation herangezogen (siehe Abbildung 1). Dazu
wurden Organisationen ab einer Anzahl von 50 Mitarbeiterlnnen ausgewahlt und in vier in
etwa gleich groRe Gruppen geteilt: in Organisationen mit 50-70 Mitarbeiterlnnen, 71-100
Mitarbeiterinnen, 101-200 Mitarbeiterinnen und Organisationen mit liber 200 Mitarbeiter-
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Innen. Dabei war die Mitarbeiterlnnenzahl bereits im Vorhinein aus einer Datenbankrecher-

che bekannt und musste darum nicht telefonisch erfragt werden.

Die OrganisationsgroRe wurde als erklarende Variable aufgrund der Annahme hinzugezogen,
dass in groBeren Organisationen eher flexible Arbeitszeiten eingesetzt werden als in kleine-
ren Organisationen. Organisationen unter 50 Mitarbeiterinnen wurden nicht in die Analyse
mit aufgenommen, da sie aufgrund der Moglichkeit eines informelleren Arbeitsumfeldes mit
eigenen Regelungsmechanismen in Bezug auf die Arbeitszeitgestaltung nicht direkt mit groé-
Beren Organisationen vergleichbar sind. GroRere Organisationen greifen moglicherweise
starker auf formellere Regelungen zuriick als kleinere und ermoglichen auf diese Weise
eventuell auch formell starker festgelegte Spielrdume zur Arbeitszeitgestaltung fir ihre Mit-

arbeiterinnen.

2.3.2 Branchengruppen

Ein weiterer erklarender Faktor fiir den Einsatz flexibler Arbeitszeiten stellt die Branchen-
gruppe dar, in welcher eine Organisation angesiedelt ist (siehe Abbildung 1). Die Branchen-
gruppen wurden ebenfalls im Rahmen einer Datenbankrecherche aus den ONACE-
Kategorien der Wirtschaftszweige (2008) erstellt. Die Branchengruppen stellen dabei zu-
sammengefasste Abschnitte der ersten Differenzierungsebene der ONACE-Klassifikation dar.
Insgesamt werden in der ONACE-Klassifikation von 2008 21 Abschnitte unterschieden (siehe
Tabelle 13):

Tabelle 13: Abschnitte der ONACE-Klassifikation der Wirtschaftszweige

Abschnitt Bezeichnung

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Herstellung von Waren

Energieversorgung

m Ol 0O| ®

Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Um-

weltverschmutzungen

Bau

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

I O™

Verkehr und Lagerei

I Beherbergung und Gastronomie

J Information und Kommunikation

K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

L Grundsticks- und Wohnungswesen
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Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleis-

tungen

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

—| »w| | O] |l O =2

Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und Erbringung von
Dienstleistungen durch private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne ausgeprag-

ten Schwerpunkt

Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften

Quelle: STATCube von Statistik Austria, www.statistik.at

Die Abschnitte der Wirtschaftszweige werden im Folgenden nach theoretischen Gesichts-

punkten in finf Branchengruppen aggregiert. Unterschieden werden demnach die flinf

Branchengruppen der Produktionsunternehmen, der Infrastruktur- und Bauunternehmen

und der einfachen Dienstleistungen, der wissensbasierten und 6ffentlichen Dienstleistungen:

1.

In der Branchengruppe ,Produktion” sind sdamtliche Organisationen zusammenge-
fasst, welche sich mit der Herstellung materieller Glter beschaftigen, wobei industri-
ell produzierende und landwirtschaftliche Produkte verarbeitende Unternehmen zu-
sammengefasst wurden. An dieser Gruppe interessieren vor allem die gemeinsamen
Merkmale des Herstellens von Gutern.
Die Branchengruppe ,Infrastruktur und Bau“ reprdsentiert all jene Organisationen,
welche sich mit dem Bau und der Erhaltung von Gebduden und Infrastrukturen be-
fassen. Hervorzuheben ist bei dieser Gruppe, dass die eingesetzten Arbeitszeitmodel-
le in einem erhdhten MalSe von den Einflussfaktoren der Witterung und der Jahres-
zeit abhangig sind, weshalb sie als eigenstandige Branchengruppe untersucht wer-
den.
Die dritte Branchengruppe beinhaltet jene Organisationen, welche wirtschaftliche
Dienstleistungen anbieten. In diese Gruppe fallen insbesondere die Dienstleistungen
des Handels, der Beherbergung und Gastronomie, des Verkehrs und der Lagerei so-
wie sonstige personenbezogene Dienstleistungen.
Organisationen, welche hauptsachlich wissensbasierte Dienstleistungen zur Verfu-
gung stellen, finden sich in der vierten Branchengruppe (primar wissensbasierte
Dienstleistungen) wieder. Diese Gruppe wird von der Branchengruppe der wirtschaft-
lichen Dienstleistungen unterschieden, da wir vermuten, dass sich flexible Arbeits-
zeitmodelle besonders im wissensbasierten Dienstleistungssektor finden.
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5. Die fiinfte Branchengruppe wird durch Organisationen gebildet, welche im Wesentli-
chen alle 6ffentlichen und die ihnen nahestehenden Organisationen umfassen. Diese
Branchengruppe hat vor allem den Zweck, 6ffentliche und politiknahe Organisatio-
nen von anderen Organisationen unterscheiden zu kénnen, da diese des Ofteren fle-
xible Arbeitszeitmodelle einsetzen (vgl. Statistik Austria 2005: 37) und es ohne ge-
trennte Betrachtung zu Verzerrungen in der branchenspezifischen Interpretation der

Anzahl von Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen kommen konnte.

Zum Zeitpunkt der Erhebung wiesen die Branchengruppen folgende Verteilung in den steiri-

schen Organisationen auf (siehe Tabelle 14):

Tabelle 14: Branchengruppen (nach WKO 2013)

NR. Branchengruppe Zusammengefiihrt % *
1 Produktion A,BundC 12,5
2 Infrastruktur und Bau D,EundF 12,7
3 Dienstleistungen (einfach) G,H,lund N 51,2
4 Dienstleistungen (primar wissensbasiert) J,K, M, Lund R 16,0
5 Dienstleistungen (6ffentlich bzw. 6ffentl. nahe) O,P,QundS 7,4

* Prozent an allen steirischen Organisationen (ohne Privathaushalte und exterritoriale Organisatio-

nen).

Auswertungen der Statistik Austria (2005: 37) legen nahe, dass flexible Arbeitszeiten tber-
proportional haufig in Organisationen des offentlichen und wissensbasierten Dienstleis-
tungssektors eingesetzt werden. Wir nehmen an, dass dieser Zusammenhang auch zum

Zeitpunkt der Erhebung noch immer zutrifft.

2.3.3 Biiroangestelltenanteil

Weiters haben wir den Biliroangestelltenanteil der jeweiligen Organisation herangezogen,
um den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle zu erkldren (siehe Abbildung 1). Der Biiroange-
stelltenanteil wurde im Laufe der telefonischen Interviews erhoben und fir die Auswertun-
gen so klassiert, dass sich zwei Gruppen von Unternehmen ergaben: jene mit einem Biroan-
gestelltenanteil von Gber 50% und jene mit einem darunterliegenden Biroangestelltenan-
teil. Dahinter steht die Annahme, dass es unter anderem auch vom Biiroangestelltenanteil
einer Organisation abhangt, inwiefern sie bereit ist, flexible Arbeitszeitmodelle einzusetzen,

da die Arbeitsorganisation es hier leichter zuldsst.

34



2.3.4 Hierarchische Ebene innerhalb der Organisation

Sowohl in der Erhebung der Arbeitszeitmodelle als auch des Flexibilitatsspielraumes in der
Arbeitszeitgestaltung wurden drei Gruppen von Angestellten/Vertragsbediensteten nach
ihrer hierarchischen Stellung im Betrieb unterschieden: die der einfachen Angestellten mit
Uberwiegend administrativen oder einfachen Verwaltungstatigkeiten in Sekretariaten etc.,
die der hoher qualifizierten Angestellten mit nicht mehr vorwiegend administrativen Tatig-
keiten und hoherem Bildungsniveau und die der leitenden Angestellten, also all jener Ange-
stellten mit Leitungsfunktion auf Abteilungs- und Unternehmensfiihrungsebene. Hinter der
Aufteilung in diese drei Gruppen steht die Hypothese, dass je nach Hierarchieebene, auf
welcher sich die Mitarbeiterlnnen befinden, unterschiedliche Arbeitszeitmodelle mit unter-
schiedlichem Flexibilitatsgrad eingesetzt werden, da die Einschatzung ihrer Fahigkeit zur
selbstandigen Zeiteinteilung von ihrer beruflichen Qualifikation und damit von ihrer Stellung

in der Organisation abhangig gemacht wird.

2.3.5 Erweiternde Modifikatoren der Arbeitszeitgestaltung

Als erweiternde Faktoren der Arbeitszeitgestaltung wurden ausgewadhlte Aspekte der Ar-
beitsorganisation und der Unternehmenskultur herangezogen, wozu der Grad der Kontrolle
Uber die Arbeitszeit seitens der Organisation genauso zahlt wie Fragen der Arbeits- und Ar-
beitszeiteinteilung sowie des Umgangs mit Schwankungen in der Arbeitszeit, Handhabung
von Zeitausgleichs- und Urlaubsanspriichen, Ruhezeitenkultur, Entgrenzungstendenzen der
Arbeitszeit und Work-Life-Balance. Um auf den Grad der Kontrolle der Arbeitszeit — und da-
mit auf das Vorhandensein impliziter Handlungsspielrdume fir die Angestellten — schlieRen
zu koénnen, wurden insbesondere die eingesetzten Arbeitszeitverwaltungssysteme und
-kontrollmechanismen in den Blick genommen sowie die Fristigkeit dieser Aufzeichnungen
thematisiert, d. h., wann die Abgabe der Aufzeichnungen bei den zustdndigen Vorgesetzten
zu erfolgen hat. Dahinter steht die Annahme, dass die Form der Arbeitszeitverwaltung und
festgelegten Fristigkeiten direkten Einfluss auf die Handlungsspielrdume der Mitarbeiterin-
nen hat. Die verbleibenden erweiternden Faktoren der Arbeitszeitgestaltung wurden in Be-
zug auf ihr problematisches Potenzial fur die Arbeitszeitgestaltung der Organisation erfragt.
Dahinter steht die Annahme, dass Probleme in den erweiternden Faktoren auf Problemlagen

in der Arbeitszeitgestaltung schlieflen lassen.
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2.4 Informelle Ebene I: Quantitative Vertiefungen

Zunachst wird die Arbeitszeitgestaltung zwar maRgeblich durch den formal-rechtlichen
bzw. -organisatorischen Rahmen gepragt, welche die im Betrieb eingesetzten Arbeitszeit-
modelle vorgeben. Doch wie weiter oben bereits ausgefiihrt (siehe Abschnitt 2.2, kann auch
unabhangig davon, ob ein Betrieb angibt, fixe oder flexible Arbeitszeiten einzusetzen, da-
nach gefragt werden, ob die Beschaftigten Arbeitsbeginn und -ende verschieben kénnen.
Das mag etwas verwunderlich wirken, wenn man jemanden in Gleitzeit fragt, ob er seine
Arbeitszeiten variieren kann, doch wahrend auf dem Papier Moglichkeiten explizit einge-
raumt werden konnen, muss das noch nicht gleichermallen bedeuten, dass dies im konkre-
ten Arbeitsalltag tatsachlich moglich ist. Dieser Abschnitt befasst sich deshalb mit den Mog-
lichkeiten einer differenzierten quantitativen Erfassung der Umgangsweisen mit flexiblen
Arbeitszeiten. Dabei werden in einem ersten Schritt verschiedene Aspekte der Arbeitszeitge-
staltung hinsichtlich der Selbstbestimmungsmaoglichkeiten vorgestellt und danach wird da-
von getrennt die Entgrenzung von Arbeitszeiten als Spezialproblem flexibler Arbeitszeiten
behandelt.

2.4.1 Differenzierungen in der Gestaltung flexibler Arbeitszeiten

In der telefonischen Unternehmensbefragung wurde entsprechend den verschiedenen hie-
rarchischen Ebenen die Frage gestellt, inwieweit die einfachen/hdéher qualifizier-
ten/leitenden Angestellten Arbeitsbeginn und Arbeitsende sowie Tageszeit und den Wo-
chentag variieren kénnen. Im Rahmen einer telefonischen Befragung lasst sich allerdings
kaum mehr auf Betriebsebene genauer nach den informellen Umgangsweisen fragen. Des-
halb wurde fiir die schriftliche Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen
Sektor eine Reihe weiterer Fragen zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung entworfen, um zu ei-
nem differenzierteren Bild hinsichtlich der informellen Umgangsweisen zu kommen. Auf
einer vierstufigen Skala (trifft zu, trifft eher zu, trifft eher nicht zu, trifft nicht zu) wurden zu

Beginn folgende Aussagen zur Arbeitszeitgestaltung aufgelistet:

e Ich passe meine Arbeitszeiten an meine Kollegen und Vorgesetzten an.

e Oft muss ich langer arbeiten, obwohl ich mich um private Angelegenheiten kiimmern
musste.

e Wenn ich aus privaten Grinden friher von der Arbeit weg muss bzw. erst spater in
die Arbeit kommen kann, ist das kein Problem.

e Ich weiR meistens lange im Voraus, an welchen Tagen ich zu welchen Zeiten arbeiten
werde.

e Meine Arbeitsaufgaben erlauben es praktisch nicht, dass ich meine Arbeitszeiten

selbst flexibel gestalten kann.
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e Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen, wenn man frilher das Biro verldsst.

e Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten verschieben, ohne mich extra mit Kollegen
oder Vorgesetzten absprechen zu missen.

e Ich kann meine Arbeitszeiten bewusst nach meinen personlichen Ruhe- und Schlaf-
bedlrfnissen gestalten.

e Wenn ich Schwierigkeiten mit meinen Arbeitszeiten habe, kann ich problemlos mit
meinen Vorgesetzten darliber sprechen.

e Wenn ndétig, kann ich die Gestaltung meiner Arbeitszeiten gut mit meinen Kollegen
absprechen.

e Mir ist es am liebsten, wenn meine Arbeitszeiten sehr regelmaRig sind.

Diese Aussagen weisen auf verschiedene Aspekte in der Arbeitszeitgestaltung hin, die einen
Einfluss auf das AusmaR des Umgangs mit den Einflussmoglichkeiten flexibler Arbeitszeit-
modelle haben kénnen. So weist einerseits zum Beispiel die Anpassung der Arbeitszeiten an
die Arbeitskollegen und Vorgesetzten indirekt und die Einschrankung der Arbeitszeitgestal-
tung aufgrund der Arbeitsaufgaben sowie Verlangerung der Arbeitszeit trotz privater Ange-
legenheiten, um die man sich eigentlich kimmern misste, direkt auf eine Einschrankung der
Moglichkeiten flexibler Arbeitszeiten hin. Andererseits stellt eine etwaige Zustimmung zur
Aussage ,,Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten verschieben, ohne mich extra mit Kolle-
gen oder Vorgesetzten absprechen zu missen”, einen Hinweis auf stark selbstbestimmte
Arbeitszeiten dar. In abgeschwéachter Form weist auch die Mdoglichkeit einer Arbeitszeitver-
schiebung nach Absprache mit Kollegen oder Vorgesetzten auf Selbstbestimmungsméglich-
keiten hin. Mit diesen Aussagen zur Arbeitszeitgestaltung soll somit nicht nur nach dem Vor-
liegen von Einflussmoglichkeiten gefragt werden, sondern auch danach, in welchen Abstu-

fungen sie bei den befragten Beschaftigten vorkommen.

Die obige Aussageliste lasst den Unterschied zwischen fremd- und selbstbestimmten Ar-
beitszeiten hervortreten sowie auch die Frage, ob die Arbeitszeiten an private Angelegenhei-
ten angepasst werden kdnnen oder nicht. Damit driickt sich die Unterscheidung zwischen
privater und beruflicher Angelegenheit analog zur bekannten Differenzierung zwischen Ar-
beitszeit und Freizeit aus. Genauer nachfragen lasst sich aber noch, in welchem Ausmal
bzw. wie haufig Arbeitszeiten fir die jeweils eine oder die andere Angelegenheit angepasst
werden. Dazu wurde im Fragebogen danach gefragt, wie haufig es vorkommt, dass wegen
verschiedener Aktivitdten Arbeitsbeginn bzw. Arbeitsende verschoben werden. Die Antwort
sollte dazu fir ,Familidre Angelegenheiten bzw. Termine“, ,Hobbies (z. B. Sport)“, , Treffen
mit Freunden und Bekannten”, ,Berufliche Angelegenheiten bzw. Termine” und ,ehrenamt-
liche Tatigkeiten” auf einer funfstufigen Haufigkeitsskala gegeben werden (sehr oft, oft,
manchmal, selten, praktisch nie). Dadurch sollte es moglich sein, herauszufinden, in welche
Richtung und in welchem Ausmal flexible Arbeitszeiten bereits genutzt werden.
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Erganzend zu den bisher behandelten Aspekten der Arbeitszeitgestaltung wurde auch da-
nach gefragt, ob die Beschaftigten eine Mdglichkeit sehen, ihre Arbeitszeiten zu verkilrzen:
,Es ware flir mich moglich, meine Arbeitszeit fiir einen befristeten Zeitraum zu verkiirzen
(z. B. durch individuelle Vereinbarung mit meinem Arbeitgeber oder durch Bildungs- bzw.
Elternteilzeit).” Befristete Verkirzungen der Arbeitszeit stellen eine Moglichkeit dar, auf be-
sondere private zeitliche Bediirfnisse zu reagieren. In Osterreich ist in der Regel die Reduzie-
rung aufgrund einer Elternschaft oder aufgrund einer Weiterbildung am verbreitetsten. Die
Frage nach der Moglichkeit einer befristeten Verkiirzung ist relevant, egal ob die Begrin-
dung der Verkirzung mit einem rechtlichen Anspruch verbunden ist oder nicht (wie z. B. bei
der Elternteilzeit). So kann man beispielsweise davon ausgehen, dass der Anteil an Vatern,
die ihre Arbeitszeiten reduzieren, um sich der Betreuung ihrer Kinder zu widmen, auch des-
halb in Osterreich verhiltnismaRig klein ist, da neben dem Einkommensverlust aufgrund der

Arbeitszeitreduktion Nachteile im Unternehmen befiirchtet werden (vgl. Dorfler et al. 2009).

2.4.2 Entgrenzung der Arbeitszeiten als Spezialfall flexibler Arbeitszeiten

Eine spezielle Problematik betrifft die Entgrenzung von Arbeitszeiten. Im Rahmen der Ar-
beitszeitbefragung wird die Entgrenzungsproblematik entlang von zwei Dimensionen behan-
delt. Erstens als Verlangerung der Arbeitszeiten (iber das vorgesehene vereinbarte tagliche
bzw. wochentliche Stundenausmal hinaus und zweitens als Frage der beruflichen Erreich-

barkeit aulRerhalb der gewohnlichen Arbeitszeiten (z. B. Gber Telefon und E-Mail).

Wihrend bei fixen Arbeitszeiten nach der Uberschreitung der tiglichen Normalarbeitszeit
prinzipiell ein Ubergang zu Uber- bzw. Mehrstunden vorgesehen ist, gibt es bei der Gleitzeit
in Kombination mit Arbeitszeitkonten Moglichkeiten, ofters langere Tages- und Wochenar-
beitszeiten zu erreichen, ohne sofort Uberstunden zu sammeln. Zugespitzt formuliert geben
Gleitzeitmodelle allgemein nicht nur die Mdglichkeit, flexibel zu arbeiten, sondern flexibel
ldnger und zu ungewdéhnlichen Zeiten zu arbeiten. Verlangerungen der Arbeitszeiten konnen
insbesondere in Kombination mit Uberstundenpauschalen auftreten, wo die Neigung, bis zur
taglichen Hochstgrenze von zehn Stunden auf regelméaRiger Basis zu arbeiten, entsprechend
verbreitet sein kann. Verlangerte Arbeitszeiten kénnen auch Teil gewisser Arrangements
fremdbestimmt-flexibler Arbeitszeiten sein, wie in einem Fragebogen-ltem weiter oben an-
gedeutet ist (,Oft muss ich langer arbeiten, obwohl ich mich um private Angelegenheiten
kiimmern misste.”). Da aber flexibel zu arbeiten — sei es nun fremd- oder selbstbestimmt —
nicht automatisch heiRt, auch langer zu arbeiten (wenn z. B. ein friiherer Arbeitsbeginn mit
einem entsprechend friheren Arbeitsende einhergeht), werden verlangerte Arbeitszeiten
hier getrennt behandelt — auch deshalb, da durch die besonderen Zusammenhange flexibler
Arbeitszeiten mit Problemen der Arbeitszeit-Entgrenzung gezielter behandelt werden kon-

nen.
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Die zunehmende Verbreitung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien bedeu-
tet analog zunehmende Maoglichkeiten fiir die berufliche Erreichbarkeit der Beschaftigten.
Einerseits ist schon seit langerer Zeit durch Mobiltelefone die telefonische Erreichbarkeit fur
die meisten Beschaftigten praktisch rund um die Uhr prinzipiell gewéhrleistet, andererseits
hat sich in den letzten Jahren durch Smartphones auch der Empfang von E-Mails — jederzeit
und an jedem Ort — verbreitet. Durch die allgemeine Zunahme digitaler Kommunikation, sei
es fur berufliche oder private Zwecke, konnten flexible Arbeitszeitarrangements auch das
Arbeiten zu ungewohnlichen Zeiten beglinstigen. In diesem Sinne ist es naheliegend, nicht
nur die Bearbeitung von Arbeitsaufgaben auBerhalb der gewdhnlichen Arbeitszeiten, son-
dern auch die Erreichbarkeit zu ungewdhnlichen Tages- und Wochenzeiten (z. B. abends

oder am Wochenende) als Entgrenzungsproblematik zu behandeln.

In der Erhebung wurde dazu wie folgt vorgegangen: Zunachst wurde fir die Arbeitszeitbe-
fragung die Frage entworfen, wie haufig folgende Situationen zutreffen (Skala: fast immer,

oft, manchmal, selten, praktisch nie):

e langer als die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit arbeiten
e moglichst friih mit der Arbeit beginnen

e in der Mittagspause bewusst nicht arbeiten

e an Samstagen arbeiten

e an Sonn- und Feiertagen arbeiten

e auBerhalb der Arbeitszeiten arbeiten (z. B. abends zu Hause)

e im Urlaub arbeiten

Danach werden mit der Frage ,Inwieweit sind Sie auRerhalb der Arbeitszeiten beruflich er-
reichbar?“ folgende Aspekte auch in einer flnfstufigen Haufigkeitsskala abgefragt (sehr oft,

oft, manchmal, selten, praktisch nie):

e Ich fihre berufliche Telefonate aulBerhalb der reguldren Arbeitszeiten.

e Ich schreibe berufliche E-Mails auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten.

e Ich antworte auch an Sonn- und Feiertagen auf berufliche E-Mails und Telefonanrufe.

e In meiner Freizeit schalte ich mein Handy aus bzw. lege es bewusst weg, damit ich
keine beruflichen Anrufe oder E-Mails bekomme.

e Wenn ich auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten zu viele berufliche Anrufe bzw. E-

Mails bekomme, spreche ich meine Kollegen bzw. Vorgesetzten darauf an.

Die letzten beiden Aussagen verweisen bereits auf einen besonderen Aspekt zur Entgren-

zung der Arbeitszeiten, namlich jenen der Abgrenzungspraxis. Mit diesen beiden Items soll
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mit der Arbeitszeitbefragung auch ein Einblick moéglich werden, ob es bei den befragten Be-
schaftigten auch schon verbreitet Ansatze zu einer Abgrenzung gegenulber einer moglicher-
weise ausufernden beruflichen Erreichbarkeit gibt. Erganzend wird auf einer vierstufigen
Skala (trifft zu, trifft eher zu, trifft eher nicht zu, trifft nicht zu) auch nach der Einstellung zur
Verlangerung der Arbeitszeiten und beruflichen Erreichbarkeit gefragt (,Ich finde es nicht in
Ordnung, wenn ich aulRerhalb der regularen Arbeitszeiten beruflich kontaktiert werde.” und

,Es stort mich nicht, o6fters langer als erwartet arbeiten zu missen.”).

Wenn Beschaftigte langer arbeiten, kann das ganz verschiedene Griinde haben. Wahrend im
Rahmen der Datenauswertung gepriift wird, welchen Zusammenhang es zwischen verschie-
denen Formen flexibler Arbeitszeiten und der Entgrenzungsproblematik gibt, wird bereits im
Fragebogen auch gepriift, wo die Beschaftigten die Griinde dafiir sehen. Dazu werden vier
Aussagen mit einer Haufigkeitsskala geprift (,Wenn Sie einmal langer arbeiten, wie oft sind
dafur im Regelfall folgende Griinde ausschlaggebend?”; sehr oft, oft, manchmal, selten,

praktisch nie):

e ,Ansparen” von Stunden, um mehr arbeitsfreie Tage zu bekommen (z. B. fiir ein ver-
langertes Wochenende oder Urlaubsverlangerung)

e Erhdhung des Gehalts durch ausbezahlte Mehr- bzw. Uberstunden (falls méglich)

e Fristen und Termine, bis zu denen bestimmte Arbeiten erledigt sein missen

e Reguldre Arbeitsaufgaben, die sich in der normalen Arbeitszeit nicht ausgehen

Mit diesen Aussagen kann kontrolliert werden, in welchem Verhaltnis private und berufliche
Griunde fir eine Arbeitszeitverlangerung stehen, da vorweg nicht gesagt werden kann, ob
nicht auch Freizeitiberlegungen eine Rolle fiir die Arbeitszeitgestaltung spielen (da man z. B.

moglichst viele zusatzliche ganze freie Tage durch Zeitausgleich bekommen méchte).

2.4.3 Rahmenbedingungen und Zusammenhange flexibler Arbeitszeiten

Insgesamt zielt die Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor also
nicht auf eine Feststellung der eingesetzten formal-rechtlichen Arbeitszeitmodelle ab, son-
dern auf die Umgangsweisen mit den flexiblen Arbeitszeitmodellen und wie die Méglichkei-
ten selbstbestimmter Arbeitszeiten eingeschatzt werden. Diese differenzierte Erfassung geht
einher mit der Erhebung einer Reihe von soziodemographischen und berufsspezifischen Va-
riablen, um deren Zusammenhange mit verschiedenen Varianten und Auspragungen flexib-

ler Arbeitszeiten zu prifen.

Zu den soziodemographischen Variablen gehoren Geschlecht, Alter, hochster Ausbildungs-

abschluss, der Pflegeaufwand (fur Kinder oder andere Angehdrige), der Mobilitatsaufwand
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und das AusmaR an Nebentatigkeiten (eine andere selbstandige oder unselbstdndige Er-

werbstatigkeit; eine weiterfiihrende Ausbildung; eine ehrenamtliche Tatigkeit).

Fiir die berufsspezifischen Variablen werden in der Arbeitszeitbefragung der Wirtschaftssek-
tor (6ffentlich oder privat), das Anstellungsausmal? in Wochenstunden, der Bedienstetensta-
tus (Beamte oder Vertragsbediensteter) und die bisherige Anstellungsdauer im aktuellen Job
erfasst. Daneben wurde auch eine Reihe von Aspekten zur Berufstatigkeit abgefragt, um die
Zusammenhange in verschiedenen beruflichen Positionen zu prifen (z. B. arbeiten im Au-
Rendienst, Leitungsaufgaben, Kundenorientierung, haufige Besprechungen und E-Mail-

Verkehr oder haufiges Arbeiten in zeitlich befristeten Projekten).

Im Fragebogen wird auch auf die allgemeine Belastung und berufliche Arbeitsbelastung ein-
gegangen. Da in der Literatur davon ausgegangen wird, dass flexible Arbeitszeiten auch mit
einer besonderen Belastung der Beschiftigten einhergehen kénnen, soll dieser Zusammen-

hang genauer untersucht werden.

SchlielRlich werden auch Fragen nach Zeitwiinschen gestellt. Dabei geht es einerseits darum,
allgemeiner die Wiinsche fir mehr bzw. weniger Zeit fiir Beruf, Familie und Freizeit zu erhe-
ben, und andererseits darum, die Einstellungen gegeniiber einer Arbeitszeitverkiirzung zu
erfassen, womit die Diskussion gerade in Hinblick auf die Problematik der Arbeitszeitverlan-

gerung abgerundet werden soll.
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2.5 Informelle Ebene Il: Qualitative Vertiefungen

Bei der Erforschung flexibler Arbeitszeiten dienen quantitative Methoden dazu, liber eine
Reihe von festgelegten Variablen die Verteilung vorab definierter Aspekte und Rahmenbe-
dingungen zu erheben. Durch qualitative Methoden kann die Datengrundlage wesentlich
erweitert werden, indem sie im Rahmen von personlichen Interviews durch offene Fragen
neue Antworten und damit Einsichten sowie einen tieferen Einblick in die alltaglichen Um-
gangsweisen ermoglichen. In qualitativer Hinsicht konzeptionell iber flexible Arbeitszeiten
nachzudenken, bedeutet dabei insbesondere, Arbeitszeitgestaltung als zeitlichen Prozess zu
begreifen, als Ablauf alltaglicher privater und beruflicher Aktivitdten, die eine gewisse Re-

gelmaligkeit aufweisen.

Zentral ist dementsprechend, weniger nach einer Einteilung in vorgegebenen Kategorien zu
fragen, wie zum Beispiel welche formal-rechtlichen Arbeitszeitvereinbarungen mit dem Ar-
beitsplatz verbunden sind, sondern eher danach, den Arbeitsalltag zu erzahlen. Aus diesem
Grund wurde in der Anfangsphase aller Interviews folgende Frage gestellt: ,Ich mdchte Sie
nun bitten, mir zu erzdhlen, wie ein typischer Arbeitstag bei lhnen ablauft. So von in der
Frih, wenn Sie aufstehen, bis zu der Zeit, wenn Sie mit der Arbeit aufhéren.” Einige Eckpunk-
te der Arbeitszeitgestaltung stellen der Arbeitsbeginn und das Arbeitsende sowie die Mit-
tagspause dar. Diese missen, sofern sie nicht von den befragten Personen von sich aus er-
wahnt werden, angesprochen werden. Da in den quantitativen Erhebungen zu flexiblen Ar-
beitszeiten stets die Frage nach dem Arbeitsbeginn und -ende gestellt wird und ob diese
variiert werden kénnen, muss auch in den qualitativen Erhebungen darauf eingegangen
werden, um die Gesamtergebnisse der Erhebungen besser miteinander abgleichen zu kon-
nen. Insgesamt kann Arbeitsalltag praktisch als breites qualitatives Konzept verstanden wer-

den, in dem die Arbeitszeitgestaltung zum Ausdruck kommt.

Weitere Eckpunkte der Arbeitszeitgestaltung, die bereits in den quantitativen Vertiefungen
angesprochen wurden, wie die Arbeitszeit-Anpassung an Kollegen und Vorgesetzte, der Um-
gang mit privaten Angelegenheiten wahrend der reguldren Arbeitszeiten oder die Entgren-

zung der Arbeitszeiten, werden dann in der Folge gezielt angesprochen:

e Inwieweit sprechen Sie sich mit Arbeitskollegen bzw. Vorgesetzten ab, bezliglich Ihrer
Arbeitszeiten?

e Wenn zu lhrer reguldaren Arbeitszeit private Probleme auftreten, wie z. B. ein wichti-
ger privater Termin oder Krankheit eines Angehdrigen, wie gehen Sie (iblicherweise
damit um?

e Geht es sich immer aus, dass Sie Ihre Arbeiten zu den regularen Arbeitszeiten erledi-

gen kdnnen?
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e Inwieweit wiirden Sie allgemein sagen, dass Sie aulRerhalb der Arbeitszeiten fiir be-
rufliche Angelegenheiten erreichbar sind?

e Wie haufig kommt es vor, dass Sie auRerhalb der offiziellen Arbeitszeiten berufliche
Aufgaben erledigen? Zum Beispiel berufliche Telefonate fiihren, E-Mails beantworten

oder sonstige Arbeiten von unterwegs oder zu Hause aus erledigen?

Durch die Auseinandersetzung mit diesen Arbeitszeitaspekten sollen sukzessive in den Inter-
views die berufszeitlichen Eckpunkte hervortreten. Damit soll mdglichst umfassend beant-
wortet werden kdnnen, wann, wie lange und in welcher Reihenfolge sich die Beschaftigten

typischerweise mit beruflichen und privaten Angelegenheiten im Alltag befassen.

Die Beschaftigung mit den berufszeitlichen Eckpunkten hat flir den weiteren Interviewver-
lauf auch die Funktion, Fragen zur Gesamteinschatzung der Arbeitszeitgestaltung vorzube-
reiten. Flr diese Gesamteinschatzungen werden einerseits direkt die beiden zentralen Prob-
lematiken flexibler Arbeitszeiten — Entgrenzung und die Einflussmoglichkeiten auf die Ar-
beitszeitgestaltung — und andererseits eine Gesamteinschatzung des aktuellen zeitlichen

Arrangements der Beschaftigten abgefragt:

e Wie geht es lhnen allgemein mit der Erreichbarkeit und dem Arbeiten auBerhalb der
offiziellen Arbeitszeiten?

e Ganz allgemein, wie schatzen Sie lhre Einflussmoglichkeiten auf Ihre Arbeitszeiten
ein?

e Sind Sie generell mit lhrer Zeiteinteilung zufrieden? Haben Sie das Gefiihl, genug Zeit

fir lhre beruflichen und privaten Interessen zu haben?

Die letzte Frage weist auf die allgemeine Zeitzufriedenheit der Beschiftigten hin. Uber diese
zu sprechen ist deshalb wichtig, weil dadurch auch ein erster Einblick in den Zusammenhang
zwischen flexiblen Arbeitszeiten und der Lebenszufriedenheit moglich gemacht werden soll.
In diesem Zusammenhang ist etwa an die These Andreas Obrechts zu denken, dass materiel-
ler Wohlstand, wie er in den reichen westlichen Landern vorherrscht, eher mit Zeitarmut als
mit Zeitwohlstand einhergeht (vgl. Obrecht 2003). Obrecht vergleicht fiir diese These die
kulturellen Umgangsweisen mit der Zeit in Entwicklungslandern mit den wohlhabenderen
Landern. Interessant ist diese Beobachtung im Zusammenhang mit der Erforschung flexibler
Arbeitszeiten deshalb, da eventuell die Gewinne an Selbstbestimmungsmaoglichkeiten, die in
Verbindung mit flexiblen Arbeitszeiten zuweilen erwartet werden, diesem Trend durch eine

bessere Vereinbarkeit privater und beruflicher Angelegenheiten entgegenwirken kénnten.
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3 Arbeitszeitstrukturen in der Steiermark:

Ergebnisse der Organisationsbefragung

Im Folgenden wird zuerst darauf eingegangen, wie sich die allgemeine Verteilung der fixen
Arbeitszeit, der Gleitzeit und der Arbeitszeit auf Vertrauen Uber verschiedene Hierarchie-
ebenen hinweg gestaltet. AnschlieRend werden diese Arbeitszeitmodelle in zwei Gruppen
aufgeteilt: und zwar in jene, die prinzipiell eine gewisse Variabilitdt in der Arbeitszeit vorse-
hen, und in jene, die das nicht tun. Fir diese beiden Gruppen wird wiederum nach Hierar-
chieebene differenziert untersucht, inwiefern sich die Spielraume zur flexiblen Gestaltung
der Arbeitszeit nach branchenspezifischen Mustern, OrganisationsgréRe und Blroangestell-
tenanteil einer Organisation unterscheiden. Die erweiternden Modifikatoren der Arbeits-
zeitorganisation (also die Faktoren der Arbeitsorganisation, Unternehmenskultur und Ent-
scheidungsmacht Uber Arbeitszeitgestaltung) werden hier kontextualisierend hinzugezogen.
Um insgesamt abschdtzen zu kdnnen, wie viel Erklarungskraft Branchengruppenzugehorig-
keit, OrganisationsgroRe und Blroangestelltenanteil fiir den Einsatz flexibler Arbeitszeitmo-
delle in Organisationen auf unterschiedlichen Hierarchieebenen haben, werden diese Fakto-

ren schlieBlich in ein binar-logistisches Regressionsmodell aufgenommen.

Der nominelle Einsatz eines flexiblen Arbeitszeitmodells sagt jedoch nicht zwingend etwas
dariuber aus, wie selbstbestimmt-flexibel Mitarbeiterinnen ihre Arbeitszeit in der Realitat
gestalten kdnnen. Um nun festzustellen, wie viel Flexibilitatsspielraum beziglich der Arbeits-
zeitgestaltung innerhalb dieser Arbeitszeitmodelle den Mitarbeiterlnnen auf unterschiedli-
chen Hierarchieebenen vonseiten der Organisationen tatsachlich gegeben wird, werden die
Angaben der Organisationen zu den eingesetzten flexiblen Arbeitszeitmodellen mit den un-
abhangig von den Arbeitszeitmodellen gegebenen Aussagen zur Variabilitat der Arbeitszeit-
gestaltung verglichen. Hier wird insbesondere der Frage nachgegangen, inwiefern der Ein-
satz flexibler Arbeitszeitmodelle mit den von den Organisationen gegebenen Moglichkeiten

zur selbstbestimmten Arbeitszeitvariation fiir die Mitarbeiterinnen korrespondiert.

Letztlich wird herausgearbeitet, welche ausgewdhlten Faktoren der Arbeitsorganisation und
der Unternehmenskultur fiir Organisationen mit flexiblen Arbeitszeiten zur Herausforderung
werden. Dabei verfolgen wir die Frage, welche dieser Faktoren fiir Organisationen mit flexib-
len Arbeitszeiten problematisch werden und welche fiir Organisationen ohne flexible Ar-

beitszeitmodelle.
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3.1 Arbeitszeitregelungen in 6sterreichischen Organisationen

3.1.1 Allgemeine Verteilung von Arbeitszeitmodellen

Flexible Arbeitszeiten sind in Osterreich auf Organisationsebene ein verbreitetes Phinomen
(siehe Tabelle 15). Mehr als 60% der befragten Organisationen setzen fir einfache Angestell-
te Uberwiegend flexible Arbeitszeitmodelle ein, flir hdher qualifizierte Angestellte tun das
fast 73% der Organisationen. Im Bereich der leitenden Angestellten setzen sogar knapp 88%
der Organisationen hauptsachlich flexible Arbeitszeitmodelle ein. Zwischen zwei Drittel und
drei Viertel der steirischen Organisationen setzen zumindest auf einer Hierarchieebene in-

nerhalb der Organisation flexible Arbeitszeitmodelle ein.

Das am haufigsten von den Organisationen angewandte Arbeitszeitmodell ist Giber alle Hie-
rarchieebenen hinweg das der Gleitzeit. Gleitzeit wird von fast 48% der Organisationen fir
hoher qualifizierte Angestellte eingesetzt. Lediglich fir die leitenden Angestellten findet Ar-
beitszeit auf Vertrauen mit 37% ebenso haufig Anwendung wie Gleitzeit mit Kernzeit. Fixe
Arbeitszeit ist dahingegen mit gut 41% am starksten in der Gruppe der einfachen Angestell-

ten anzutreffen.

Tabelle 15: Arbeitszeitmodelle nach Hierarchieebenen in Organisationen (Mehrfachantworten moglich)

... fir einfache ... fir héher qual. ... fur leitende
Arbeitszeitmodelle ... Angestellte Angestellte Angestellte
Fixe Arbeitszeit 41,1% 28,8% 26,0%
Flexible Arbeitszeit 4,1% 8,2% 5,5%
Gleitzeit mit Kernzeit 45,2% 47,9% 37,0%
Gleitzeit ohne Kernzeit 6,8% 9,6% 6,8%
Gleitzeit mit Funktions- 4,1% 2,7% 1,4%
zeit
Arbeitszeit auf Vertrau- 0,0% 4,1% 37,0%
en

Fir die weiteren Betrachtungen werden die flexible Arbeitszeit und die unterschiedlichen
Gleitzeitvarianten in die Gruppe der Flexiblen Arbeitszeitmodelle zusammengefasst. Dem-
nach verfiigen in 60,2% der Organisationen die einfachen Angestellten und in 68,4% der Or-
ganisationen die hoher qualifizierten Angestellten Gber flexible Arbeitszeitmodelle. Leitende
Angestellte verfligen in 50,7% der Organisationen Uber flexible Arbeitszeitmodelle, wobei
berucksichtigt werden muss, dass Arbeitszeit auf Vertrauen hier nicht mit eingerechnet ist.

Fasst man auch Arbeitszeit auf Vertrauen als flexibles Arbeitszeitmodell auf, so erhéhen sich
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die Anteile fur hoéher qualifizierte Angestellte auf 72,5% und fir leitende Angestellte auf
87,7%. Dabei zeigen sich starke Unterschiede im Einsatz flexibler Arbeitszeiten, je nachdem,
welcher Branchengruppe und welcher UnternehmensgrofRenklasse ein Unternehmen ange-

hort und wie hoch sein Bliroangestelltenanteil ist.

3.1.2 Erklarung des Einsatzes flexibler Arbeitszeiten durch organisationsspezifische

Faktoren

Organisationsgréfse

Fir den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle ist die GroRenklasse der Organisation von we-
sentlicher Bedeutung. Es ergeben sich liber alle Hierarchieebenen hinweg signifikante Zu-
sammenhange zwischen dem Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle und der GroRenklasse der
Organisation (siehe Tabelle 16). Je groRer eine Organisation dabei ist — und je héher die be-
trachtete Hierarchieebene —, desto eher setzt sie fiir ihre Angestellten flexible Arbeitszeit-
modelle ein. So werden in nur knapp 38% der Organisationen mit 50-70 Mitarbeiterinnen
fur einfache Angestellte flexible Arbeitszeitmodelle eingesetzt, jedoch fir knapp 63% der
leitenden Angestellten in derselben OrganisationsgréRenklasse. Fir mehr als 81% der einfa-
chen Angestellten in Organisationen mit tiber 200 Mitarbeiterinnen werden ebenfalls flexib-
le Arbeitszeitmodelle eingesetzt. Die starksten Hierarchieeffekte zeigen sich in Organisatio-
nen mit 50-70 Mitarbeiterinnen. Wahrend in dieser GroRRenklasse die Differenz zwischen
einfachen und leitenden Angestellten im Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle bei 25% liegt,
verringert sich dieser Unterschied bei Organisationen mit liber 200 Mitarbeiterinnen auf
6,2%.

Tabelle 16: Anteil der Organisationen, die flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, nach MitarbeitergréBenklas-
sen und Hierarchieebenen.

Flexible Arbeitszeitmodelle...

... fiir einfache ... fiir hoher qualifi- ... fiir leitende
GréRenklasse Angestellte ¥ zierte Angestellte ©
Angestellte b)

50-70 MA 37,5% (6) 56,3% (9) 62,5% (10)
71-100 MA 52,6% (10) 57,9% (11) 68,4% (13)
101-200 MA 54,5% (12) 72,7% (16) 77,3% (17)
tiber 200 MA 81,3% (13) 87,5% (14) 87,5% (14)

a) ... Korrelation nach Spearman=0,276 (p=0,018).
b) ... Korrelation nach Spearman=0,251 (p=0,032).
c) ... Korrelation nach Spearman=0,203 (p=0,085).
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Branchenzugehérigkeit

Flexible Arbeitszeitmodelle finden sich am haufigsten in der Branchengruppe der wissensba-
sierten Dienstleistungen, in welcher 80% der Organisationen fiir einfache Angestellte und
fast 87% fir hoher qualifizierte Angestellte flexible Arbeitszeitmodelle einsetzt. Mehr als
93% der Organisationen dieser Branchengruppe setzen flexible Arbeitszeitmodelle fir ihre
leitenden Angestellten ein. Ahnlich hiufig werden flexible Arbeitszeitmodelle von den Orga-
nisationen nur fir die leitenden Angestellten in der Produktion mit fast 86% und fiir hoher
qualifizierte und leitende Angestellte im 6ffentlichen Dienstleistungsbereich mit fast 79% fur
Erstere und gut 73% fir Letztere eingesetzt. Wesentlich seltener werden flexible Arbeits-
zeitmodelle mit knapp 39% jedoch fiir einfache Angestellte im einfachen Dienstleistungsbe-

reich angewandt.

Mit Ausnahme der Branchengruppe der Infrastruktur und des Baus lassen sich in allen Bran-
chen mit der Hierarchieebene tendenziell ansteigende Anteilswerte im Einsatz flexibler Ar-
beitszeitmodelle erkennen. Daraus lasst sich schlieRen, dass im Bereich ,,Infrastruktur und
Bau“ die Hierarchieebene, auf welcher sich ein/e Angestellte/r befindet, geringeren Einfluss
darauf hat, ob fir sie/ihn ein flexibles Arbeitszeitmodell eingesetzt wird, als in den anderen

Branchengruppen (siehe Tabelle 17).

Tabelle 17: Anteil der Organisationen, die flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, nach Branchengruppen und
Hierarchieebenen

Flexible Arbeitszeitmodelle ...

... fir einfache ... fir héher qual. ... fur leitende
Branchengruppe Angestellte Angestellte Angestellte
Produktion 50,0% (7) 64,3% (9) 85,7% (12)
Infrastruktur/Bau 50,0% (6) 58,3% (7) 50,0% (6)
einfache DL 38,5% (5) 46,2% (6) 61,5% (8)
wissensbasierte DL 80,0% (12) 86,7% (13) 93,3% (14)
offentliche DL 57,9% (11) 78,9% (15) 73,3% (14)

Biliroangestelltenanteil

Auf den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle hat der Bliroangestelltenanteil einer Organisati-
on einen signifikanten Einfluss, und zwar vor allem fiir die einfachen und leitenden Ange-
stellten. Fur hoher qualifizierte Angestellte zeichnet sich dieser Zusammenhang lediglich
tendenziell ab (siehe Tabelle 18). Demnach setzen Organisationen mit einem Bliroangestell-
tenanteil von lber 50% fiir ihre einfachen und leitenden Angestellten signifikant haufiger

flexible Arbeitszeitmodelle ein als Organisationen mit einem geringeren Bliroangestelltenan-
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teil. Wahrend nur flir 44% der einfachen Angestellten in Organisationen mit niedrigem Buro-
angestelltenanteil flexible Arbeitszeitmodelle eingesetzt werden, werden diese fiir beinahe
85% der leitenden Angestellten in Organisationen mit hohem Bliroangestelltenanteil einge-

setzt.

Tabelle 18: Anteil der Unternehmen, die flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, nach Biiroangestelltenanteil
und Hierarchieebenen

Flexible Arbeitszeitmodelle ...

Biiroangestellten- ... fir einfache ... fir héher qualifi- ... fuir leitende Ange-
Anteil Angestelite ¥ zierte Angestellte stellte”
0-50% 44,1% (15) 64,7% (22) 61,8% (21)
51-100% 66,7% (26) 71,8% (28) 84,6% (33)

a) ... Korrelation nach Pearson=0,227 (p=0,054).
b) ... Korrelation nach Pearson=0,260 (p=0,026).

Erkldrungskraft der organisationsspezifischen Faktoren

Um nun die Faktoren der Branchengruppenzugehorigkeit, der UnternehmensgrofRenklasse
und des Biliroangestelltenanteils in ihrer hierarchiespezifischen Auswirkung auf den Einsatz
flexibler Arbeitszeitmodelle zu untersuchen, wurden binar-logistische Regressionsanalysen
durchgefiihrt. Fir jede Hierarchieebene wurde dazu ein eigenes Modell zur Erklarung des
Einsatzes flexibler Arbeitszeitmodelle erstellt. Die zu erklarende Variable der flexiblen Ar-
beitszeitmodelle fasst dabei samtliche im Fragebogen erhobenen Formen flexibler Arbeits-
zeitmodelle inklusive Vertrauensarbeitszeit in einer Kategorie zusammen. Als erklarende
Variablen wurden sowohl die OrganisationsgroRenklasse als auch der Biiroangestelltenanteil
der Organisationen herangezogen, da diese signifikante Effekte in den Kreuztabellenanaly-
sen zeigten. Aufgrund theoretischer Uberlegungen wurde auch die Branchengruppenzuge-
horigkeit in Dummy-Codierung in die Modelle aufgenommen. In der Prifung auf Multikoli-
nearitat, also auf hohe Korrelationen zwischen den erklarenden Variablen, fanden sich Kor-
relationen mittlerer Starke zwischen dem Biroangestelltenanteil und der Branchengruppen
des offentlichen Dienstes und der Produktion, welche sich auch auf die Koeffizienten der
logistischen Regression stark auswirkten. Da die Bereiche der wissensbasierten und offentli-
chen Dienstleistungen bereits in den Kreuztabellenanalysen dhnliche Tendenzen zeigten und
diese beiden Kategorien auch von besonderem theoretischem Interesse fiir uns sind, wur-
den sie als gemeinsame Basisvergleichskategorie fir den Effekt der Branchenzugehorigkeit
ausgewahlt. Fur leitende Angestellte wurde die Gruppe der Produktionsbetriebe ebenfalls in
die Basisvergleichskategorie aufgenommen, da sie in Bezug auf flexible Arbeitszeitmodelle
strukturell dhnlich zum wissensbasierten und 6ffentlichen Dienstleistungsbereich organisiert

zu sein scheinen.
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Allgemein ergeben sich auf allen Hierarchieebenen signifikante Verbesserungen in der Vor-
hersage des Einsatzes flexibler Arbeitszeitmodelle durch die Modelle. Die erklarte Varianz
durch die Modelle liegt bei 39,5% bei den einfachen Angestellten, fir die hoher qualifizier-
ten Angestellten konnen 31,5% der Varianz im Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle durch das
Modell erklart werden. Fiir die leitenden Angestellten hat das aufgestellte Modell mit 48,5%
erklarter Varianz die hochste Erklarungskraft fir den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle
(siehe Tabelle 19). Nicht in jedem der drei Modelle sind jedoch alle Faktoren gleich wichtig

bzw. Gberhaupt vertreten.

Tabelle 19: Modellgiite der logistischen Regressionsanalysen

Modell fiir einfache Modell fiir héher Modell fiir leitende
Angestellte qualifizierte Angestellte
Angestellte

N 71 71 63

% richtig MO 56,3 70,4 79,4
% richtig M1 70,4 76,1 87,5
Cut Value 0,4 0,5 0,5

Omnibus-Test ,000 ,003 ,000
Nagelkerke R? ,395 ,315 ,485
Hosmer-L. ,514 ,037 ,394

In der logistischen Regressionsanalyse zeigt sich, dass OrganisationsgroRe, Biroangestell-
tenanteil und Branchenzugehdrigkeit auf unterschiedlichen Hierarchieebenen unterschiedli-
che Auswirkungen auf den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle haben (siehe Tabelle 20).
Demnach setzen Organisationen mit einem Biiroangestelltenanteil ab 50% um das 9,6-Fache
wahrscheinlicher flexible Arbeitszeitmodelle fiir ihre einfachen Angestellten ein als Organisa-
tionen mit einem Biroangestelltenanteil von unter 50%. Der Effekt des Bliroangestelltenan-
teils ist jedoch nur fir die einfachen Angestellten ein hoher erklarender Faktor. Fiir héher
qualifizierte und leitende Angestellte spielt dieser Faktor keine signifikante Rolle mehr. In
groBeren Organisationen ist es Uber alle Hierarchieebenen in etwa doppelt so wahrschein-
lich, dass flexible Arbeitszeitmodelle eingesetzt werden, als in kleineren Organisationen. Der
Effekt der OrganisationsgréRe auf den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle ist iber alle Hie-

rarchieebenen hinweg in etwa gleich grofs.

Die Branchenzugehorigkeit zeigt ebenfalls Uber alle Hierarchieebenen hinweg signifikante
Effekte auf den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle. Im Vergleich zu den Branchengruppen
der wissensbasierten und 6ffentlichen Dienstleistungen werden fiir einfache und héher qua-

lifizierte Angestellte im einfachen Dienstleistungsbereich um das Zehn- bis Zwdlffache selte-
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ner flexible Arbeitszeiten eingesetzt. Etwas schwacher ist dieser Effekt fiir den Bereich der
leitenden Angestellten. Hier sinkt die Wahrscheinlichkeit flir den Einsatz flexibler Arbeits-
zeitmodelle fir Organisationen im Bereich der einfachen Dienstleistungen um das 8,5-Fache
gegenlber Organisationen im wissensbasierten und offentlichen Dienstleistungsbereich.
Organisationen in den Bereichen Infrastruktur und Bau setzen fiir ihre einfachen und hoher
qualifizierten Angestellten um das Sieben- bis Achtfache seltener flexible Arbeitszeitmodelle
ein als die Vergleichsgruppe der wissensbasierten und 6ffentlichen Dienstleistungen. Fir
hoher qualifizierte Angestellte in der Branchengruppe der Produktionsbetriebe sinkt eben-
falls die Wahrscheinlichkeit fir den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle um das mehr als 6-
Fache gegeniiber der Vergleichsgruppe. Die Branchengruppen der einfachen Dienstleistun-
gen sowie der Infrastruktur- und Bauunternehmen weisen um das 8,4-Fache bis zum 55,6-
Fachen niedrigere Wahrscheinlichkeiten auf, dass in ihnen fiir leitende Angestellte flexible

Arbeitszeiten eingesetzt werden.

Tabelle 20: Odds Ratios fiir die Schatzung flexibler Arbeitszeitmodelle

Modelle fiir den Einsatz flexibler Arbeitszeiten

einfache Ange- héher qual. leitende Ange-
stellte Angestellte stellte
MitarbeitergroRenklasse 2,3** 2,1* 2,9*
Bliroangestelltenanteil 9,6%* 1,8 -
Vergleichsgruppe:
wissensbasierte  Dienstleistun-
gen, offentliche Dienstleistungen
Produktion -1,1%* -6,3* -
Infrastruktur und Bau -8,1* -7,2%* -55,6**
Einfache Dienstleistungen -10,5* -11,5%* -8,4%*

* ... Signifikant auf p=0,05.
** .. Signifikant auf p=0,01.

Flexible Arbeitszeitmodelle werden also umso eher eingesetzt, je groRer die Organisation ist.
Gehort eine Organisation der Branchengruppe der wissensbasierten oder o6ffentlichen
Dienstleistungen an, erhdht das die Wahrscheinlichkeit fiir den Einsatz flexibler Arbeitszeit-
modelle stark. Nur fiir leitende Angestellte in der Produktion ist die Wahrscheinlichkeit des
Einsatzes flexibler Arbeitszeitmodelle dhnlich hoch. Bezliglich des Einsatzes flexibler Arbeits-
zeitmodelle fiir einfache Angestellte spielt zudem der Biroangestelltenanteil in der Organi-
sation eine Rolle. Je hoher der Bliroangestelltenanteil ist, desto eher setzen die Organisatio-

nen auch fiir einfache Angestellte flexible Arbeitszeitmodelle ein.
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3.2 Ausgestaltung von Arbeitszeitregelungen

Wir haben im vorangegangenen Abschnitt betrachtet, welche Organisationen eher flexible
Arbeitszeiten einsetzen. Nun werden wir uns ndaher damit auseinandersetzen, wie die einge-
setzten Arbeitszeitmodelle seitens der Unternehmen gestaltet werden. Dabei wird uns die
Frage besonders beschaftigen, wie variabel die eingesetzten Arbeitszeitmodelle tatsachlich

gestaltet sind und welche Arbeitszeitkontrollmechanismen regulierend eingesetzt werden.

3.2.1 Variabilitdt und Entscheidungsmacht

Werden flexible Arbeitszeitmodelle flir Angestellte eingesetzt, so bedeutet das nicht zwin-
gend, dass die Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen tatsachlich variabel gestaltet wird bzw. wer-
den kann (siehe Tabelle 21 bis Tabelle 23). So zeigte sich in unseren Erhebungen, dass in 7—
15% der Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen die Arbeitszeit der Angestellten
trotzdem praktisch nicht variiert werden kann. In 29% der Organisationen kann die Arbeits-
zeit der einfachen und hoéher qualifizierten Angestellten trotz Vorhandenseins eines flexiblen
Arbeitszeitmodells nur nach Absprache oder in begriindeten Ausnahmefillen variiert wer-

den.

Genauso wenig bedeutet der Einsatz eines Normalarbeitsmodells das Fehlen jeglicher Flexi-
bilitat in der Arbeitszeitgestaltung (siehe ebd.). Mit steigender Hierarchieebene ermdoglichen
die Organisationen in Ausnahmenfallen beizeiten auch die selbstbestimmte Arbeitszeitge-
staltung. Allerdings nimmt mit zunehmender hierarchischer Ebene der Anteil all jener Orga-
nisationen, die fixe Arbeitszeit auf diesen Ebenen einsetzen, stark ab, die Variationsmoglich-

keiten sind auf allen Ebenen dhnlich.

Tabelle 21: Variationsmoglichkeit des Arbeitsbeginns fiir einfache Angestellte nach Arbeitszeitmodellen

Variation des Arbeitsbeginns kein flexibles flexibles Arbeitszeitmodell
fiir einfache Angestellte: Arbeitszeitmodell

so gut wie immer 3,7% (1) 56,1% (23)

in Ausnahmefillen / Abspra- 77,8% (21) 29,3% (12)

che

praktisch nie 18,5% (5) 14,6% (6)

Gesamt 100,0% (27) 100,0% (41)

Tabelle 22: Variationsmoglichkeit des Arbeitsbeginns fiir héher qualifizierte Angestellte
nach Arbeitszeitmodellen

Variation des Arbeitsbe- kein flexibles Arbeitszeitmo- flexibles Arbeitszeitmodell
ginns fir héher qualifizierte dell
Angestellte:
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so gut wie immer 10,0% (2) 22,4% (33)

in Ausnahmefillen / Abspra- 75,0% (15) 29,3% (11)
che

praktisch nie 15,0% (3) 10,2% (3)
Gesamt 100,0% (20) 100,0% (49)

Tabelle 23: Variationsmoglichkeit des Arbeitsbeginns fiir leitende Angestellte nach Arbeitszeitmodellen

Variation des Arbeitsbe- kein flexibles flexibles Arbeitszeitmodell
ginns Arbeitszeitmodell

fiir leitende Angestellte:

so gut wie immer 13,3% (2) 82,7% (43)
in Ausnahmefillen / Abspra- 66,7% (10) 9,6% (5)
che

praktisch nie 20,0% (3) 7,7% (4)
Gesamt 100,0% (15) 100,0% (52)

3.2.2 Arbeitszeitkontrollmechanismen

Ein wesentlicher Faktor zur selbstbestimmt-flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit ist der Grad
der Kontrolle, welchen die Organisationen Uber die Mitarbeiterinnen in ihrer Arbeitszeitauf-
zeichnung ausliben. Dahinter steht die Annahme, dass je nachdem, wie straff die Arbeits-
zeitaufzeichnung gefihrt wird, die Gestaltungsspielraume fir die Mitarbeiterinnen mitbe-
stimmt werden. Minutengenaue Aufzeichnung lber ein Stechuhrsystem weist einen hohen
Grad der Kontrolle iber die Arbeitszeitaufzeichnungen der Mitarbeiterinnen auf, wahrend
hdndische Aufzeichnungen oder Aufzeichnungen am Computerarbeitsplatz in Abhdngigkeit
von ihrer Fristigkeit, d. h. vom Zeitpunkt des Einlangens der Arbeitszeitaufzeichnungen bei
den Vorgesetzten, meist mehr Spielrdume zulassen. Stunden kénnen in der informellen Pra-
xis auf dem Papier verschoben werden und die Aufzeichnung muss nicht auf die Minute ge-

nau erfolgen.

In den Organisationen wird meist Uber alle Hierarchieebenen hinweg dasselbe Arbeitszeit-
verwaltungssystem eingesetzt. Werden flexible Arbeitszeitmodelle in einer Organisation
angewendet, so wird die Arbeitszeit in 36—46% der Falle Uber ein Stechuhrsystem mit Steck-
oder Chip-Karte aufgezeichnet. Die Organisationen behalten sich in diesen Fallen ein hohes
MaR an Kontrolle (iber die Arbeitszeitaufzeichnungen ihrer Angestellten vor. In zwischen
26% und 32% der Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen fihren die Mitarbeite-
rinnen ihre Arbeitszeitaufzeichnungen elektronisch tber die Eingabe in Excell-Sheets oder

spezielle Computerprogramme durch, wodurch der Grad der Kontrolle Gber die Arbeitszeit-
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aufzeichnung vonseiten der Organisation bei langeren Abgabefristen sinkt. Die wenigsten
Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen lassen ihre Angestellten handische Arbeits-
zeitaufzeichnungen auf Papierbdgen fiihren. Nur zwischen 7% und 14% der Organisationen
mit flexiblen Arbeitszeitmodellen wahlen je nach Hierarchieebene diese Aufzeichnungsform,
wahrend zwischen 10% und 35% jener Organisationen ohne flexible Arbeitszeitmodelle han-

dische Arbeitszeitaufzeichnungen fiihren lassen (siehe Tabelle 25).

Organisationen mit fixen und flexiblen Arbeitszeiten unterscheiden sich auch in der Fristig-
keit der Arbeitszeitaufzeichnungen voneinander. Uber alle Hierarchieebenen hinweg muss in
70-76% jener Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen die Arbeitszeit innerhalb
eines Tages bzw. einer Woche bei den Vorgesetzten einlangen. In Organisationen ohne fle-
xible Arbeitszeitmodelle jedoch wird liberwiegend eine Frist von einem Monat und mehr
gesetzt (siehe Tabelle 26).

Die Dominanz elektronischer und automatischer Zeiterfassungssysteme hangt in den Organi-
sationen eng mit dem im Rahmen von Gleitzeitmodellen Ublichen Flihren von Gleitzeitkon-
ten und anderen Formen kurzfristiger und langerfristiger Arbeitszeitkonten zusammen. 67%
aller befragten Organisationen setzen kurzfristige Arbeitszeitkonten mit einem Durchrech-
nungszeitraum von einem Monat bis zwei Jahren ein, funf Organisationen fihren auch lang-
fristige Arbeitszeitkonten mit langeren Durchrechnungszeitrdumen (siehe Tabelle 24). Zwi-
schen 78% und 85% all jener, die flexible Arbeitszeitmodelle fir ihre einfachen Angestellten
einsetzen, setzen auch kurzfristige Arbeitszeitkonten ein. 89,8% der kurzfristigen Arbeitszeit-
konten erlauben einen stundenweisen Zeitausgleich, 98% auch einen tageweisen. Ganze
Wochen am Stlick Zeitausgleich zu nehmen, ermaéglichen nur 55,1% der Organisationen mit

kurzfristigen Arbeitszeitkonten.
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Tabelle 24: Arbeitszeitkontenformen, Durchrechnungszeitriume und Ausgleichsformen mit Ubertragsrah-

men (Uberblick)

Kontenform Verbrei- Durchrechnungszeit- Ausgleichs- Ubertragsrah-
tung raum form men
Kurzfristiges 64% wochentlich: 0% stundenweise: Plus: 0-167
Arbeitszeitkon- monatlich: 19,1% 91,7% Minus: 0-112
to mehrere Monate: 25,4% tageweise:
ein Jahr: 53,2% 97,9%
anderer Zeitraum: 2,1% wochenweise:
56,3%
Langfristiges 6,8% kein fixer Durchrech- Sabbatical -
Arbeitszeitkon- nungszeitraum Verlangerter
to Urlaub
Zeitweise Re-
duktion  der
Arbeitszeit

Tabelle 25: Form der Arbeitszeitaufzeichnung nach Arbeitszeitmodellen und Hierarchieebenen

Hierarchieebene

Aufzeichnungsform

kein flexibles Ar-

beitszeitmodell

flexibles Arbeits-

zeitmodell

Einfache Ange- Stechuhr/Steckkarte 27,6% (8) 46,3% (19)
stellte 0.A.
elektronisch/PC 31,0% (9) 31,7% (13)
handisch/Papier 34,5% (10) 14,6% (6)
keine 6,9% (2) 7,3% (3)
Gesamt 100,0% (29) 100,0% (41)
Hoher qual. Ange- Stechuhr/Steckkarte 19,0% (4) 44,0% (22)
stellte 0.A.
elektronisch/PC 33,3% (7) 28,0% (14)
handisch/Papier 38,1% (8) 20,0% (10)
keine 9,5% (2) 8,0% (4)
gesamt 100,0% (20) 100,0% (50)
Leitende Ange- Stechuhr/Steckkarte 22,2% (4) 35,8% (19)
stellte 0.A.
elektronisch/PC 27,8% (5) 26,4% (14)
héandisch/Papier 33,3% (6) 22,6% (12)
keine 16,7% (3) 15,1% (8)
gesamt 100,0% (18) 100,0% (53)
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Tabelle 26: Fristigkeit der Arbeitszeitaufzeichnung nach Arbeitszeitmodellen und Hierarchieebenen

Hierarchieebene

Fristigkeit der
Aufzeichnung

kein flexibles

Arbeitszeitmodell

flexibles

Arbeitszeitmodell

Einfache Angestellte a) taglich bis wochentlich 46,4% (13) 75,6% (31)
monatlich und langer 53,6% (15) 24,4% (10)
gesamt 100,0% (28) 100,0% (41)
Hoher qual. Angestellte ol taglich bis wochentlich 36,8% (7) 74,0% (37)
monatlich und langer 63,2% (12) 26,0% (13)
gesamt 100,0% (19) 100,0% (50)
Leitende Angestellte ) taglich bis wochentlich 41,2% (7) 70,0% (35)
monatlich und langer 58,8% (10) 30,0% (15)
gesamt 100,0% (17) 100,0% (50)

Note:

a)...Korrelation nach Spearman=-0,298, p= 0,013.
b)...Korrelation nach Spearman=-0,345, p=0,004.

c)...Korrelation nach Spearman=-0,259, p=0,034.

3.3 Probleme mit Arbeitszeitregelungen

Mit welchen arbeitszeit- und arbeitsorganisationsbezogenen Herausforderungen sehen sich
nun Organisationen mit flexiblen Arbeitszeiten konfrontiert, mit welchen Herausforderun-
gen hingegen Organisationen mit fixen Arbeitszeiten? Welche Herausforderungen betreffen
alle Organisationen gleichermaRen? Im Folgenden wird zuerst auf Problemlagen in allen Or-
ganisationen eingegangen, bevor detaillierter auf Problemlagen in Organisationen mit flexib-
len Arbeitszeitregelungen und schlieflich auch auf Organisationen mit fixen Arbeitszeiten

eingegangen wird.

3.3.1 Problemlagen in allen Organisationen

Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen sehen sich in Bezug auf die Arbeitsorgani-
sation durchwegs den gleichen Herausforderungen ausgesetzt wie Organisationen ohne fle-
xible Arbeitszeitmodelle (siehe Tabelle 27). So stellen fiir 69% der Organisationen unvorher-
sehbare Schwankungen im Arbeitszeitbedarf eine Herausforderung dar. 73% der Organisati-
onen, in welchen Projektarbeit praktiziert wird, sehen darliber hinaus projektbedingte
Schwankungen der Arbeitszeit als problematisch fir ihre Arbeitszeitorganisation an. Auch
der Verbrauch von Urlaubstagen ist flir 52% der Organisationen eine Herausforderung, wah-
rend die Urlaubseinteilung selbst nur von 40% der Organisationen als problematisch be-
schrieben wird. Der Verbrauch von Zeitausgleichsanspriichen ist flir 57% der Organisationen

eine Herausforderung, und hier insbesondere fir den Bereich der hoher qualifizierten Ange-
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stellten in flexiblen Arbeitszeitmodellen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermogli-
chen, scheint fur in etwa die Halfte aller Organisationen unabhéangig davon, ob sie flexible
Arbeitszeiten einsetzen oder nicht, eine Herausforderung darzustellen — ebenso wie die Ent-
grenzung der Arbeitszeit. Etwa die Halfte aller Organisationen gibt an, dass es eine Heraus-
forderung sei, sicherzustellen, dass ihre Mitarbeiterinnen in ihrer Freizeit nicht standig be-

rufliche E-Mails schreiben oder dienstliche Telefonate fiihren.

3.3.2 Problemlagen in Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitregelungen

Allgemein ist in Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen der Verbrauch von Zeit-
ausgleichsanspriichen tendenziell problematischer als in Organisationen ohne flexible Ar-
beitszeitmodelle. Dasselbe trifft auch auf die Zuteilung von Arbeitszeitblécken zu einzelnen
Projekten im Rahmen von Projektarbeit zu (siehe Tabelle 27). Tendenziell ist in Organisatio-
nen, welche flexible Arbeitszeitmodelle fiir ihre hoher qualifizierten Angestellten einsetzen,
daruber hinaus der Verbrauch von Urlaubstagen eher eine Herausforderung als in den ande-
ren Organisationen. Deutliche Unterschiede ergaben sich jedoch zwischen Organisationen
mit und ohne flexible Arbeitszeiten in Bezug auf die Einhaltung von Ruhezeiten. Dabei zeigte
sich, dass in Organisationen, welche fiir ihre héher qualifizierten und leitenden Angestellten
flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, tendenziell eher die Herausforderung besteht, die

Mitarbeiterlnnen zur Einhaltung der Ruhezeiten zu bewegen.

3.3.3 Problemlagen in Organisationen mit fixen Arbeitszeitregelungen

In jenen Organisationen, welche fixe Arbeitszeit fir ihre einfachen und héher qualifzierten
Angestellten einsetzen, werden Fragen der Arbeitszeitdisziplin, also ob die vereinbarte Ar-
beitszeit von den Mitarbeiterinnen eingehalten wird, eher problematisch angesehen als in
Organisationen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen. Fiir einfache Angestellte in Organisationen
mit fixen Arbeitszeiten wird auch problematisiert, dass die Einhaltung der Ruhezeiten nicht
immer problemlos funktioniert — und auch ungewohnliche Arbeitszeiten werden fir diese

Gruppe als tendenziell problematischer wahrgenommen.
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Tabelle 27: Herausforderungen in der Arbeitszeitgestaltung

Arbeitszeitmodell

fix flexibel gesamt

Vereinbarkeit von Fa- einfache Angestellte 53,6% (15) 52,8% (17)
milie u. Beruf hoher qual.Angestellte 52,6% (10) 53,3% (24) 53%

leitende Angestellte 53,3% (8) 53,1% (26)
Arbeitszeitdisziplin einfache Angestellte 20,0% (6) 12,5% (5)

hoher qual.Angestellte 23,8% (5) 12,2% (6) 17%

leitende Angestellte 16,7% (3) 15,4% (8)
Ruhezeitkultur einfache Angestellte 26,7% (8) 30,0% (12)

hoher qual.Angestellte 19,0% (4) 32,7% (16) 26%

leitende Angestellte 16,7% (3) 32,7% (17)
Entgrenzung der Ar- einfache Angestellte 50,0% (14) 48,6% (18)
beitszeit hoher qual.Angestellte 42,1% (8) 52,2% (24) 48%

leitende Angestellte 41,2% (7) 52,1% (25)
Ungewohnliche Ar- einfache Angestellte 26,7% (8) 13,5% (5)
beitszeiten hoher qual.Angestellte 15,0% (3) 21,3% (10) 19%

leitende Angestellte 16,7% (3) 20,4% (10)
Schwankung im einfache Angestellte 69,0% (20) 69,2% (27)
Arbeitszeitbedarf hoher qual.Angestellte 60,0% (12) 72,9% (35) 69%

leitende Angestellte 58,8% (10) 72,5% (37)
Projektbedingte einfache Angestellte 77,3% (17) 70,3% (26)
Schwankungen der hoher qual.Angestellte 76,9% (10) 71,7% (33) 73%
Arbeitszeit leitende Angestellte 81,8% (9) 70,8% (34)
Zuteilung von Arbeits-  einfache Angestellte 30,0% (6) 57,6% (19)
zeitblocken zu Projek-  hoher qual.Angestellte 27,3% (3) 52,4% (22) 40%
ten leitende Angestellte 22,2% (2) 52,3% (22)
Verbrauch von Zeit- einfache Angestellte 46,4% (13) 65,0% (26)
ausgleichs-Ansprichen  hoher qual.Angestellte 38,9% (7) 64,0% (32) 57%

leitende Angestellte 43,8% (7) 61,5% (32)
Urlaubseinteilung einfache Angestellte 33,3% (10) 46,3% (19)

hoher qual.Angestellte 33,3% (7) 44,0% (22) 40%

leitende Angestellte 33,3% (6) 43,4% (23)
Verbrauch von Ur- einfache Angestellte 50,0% (15) 53,7% (22)
laubstagen hoher qual.Angestellte 38,1% (8) 58,0% (29) 52%

leitende Angestellte 44,4% (8) 54,7% (29)
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3.4 Schluss

Im vorliegenden Forschungsbericht wurde untersucht, welche Organisationen flexible Ar-
beitszeitmodelle einsetzen und wie die eingesetzten Arbeitszeitmodelle ausgestaltet sind.
Des Weiteren wurden spezifische Problemlagen in den Organisationen in Bezug auf das ein-

gesetzte Arbeitszeitmodell angesprochen.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass flexible Arbeitszeiten in Osterreich auf Organi-
sationsebene ein recht verbreitetes Phanomen sind. Mehr als 60% der befragten Organisati-
onen setzen fir einfache Angestellte Gberwiegend flexible Arbeitszeitmodelle ein, fir héher
qualifizierte Angestellte tun das fast 73% der Organisationen. Im Bereich der leitenden An-
gestellten setzen sogar knapp 88% der Organisationen hauptsachlich flexible Arbeitszeitmo-
delle ein. Zwischen zwei Drittel und drei Viertel der steirischen Organisationen setzen zu-
mindest auf einer Hierarchieebene innerhalb der Organisation flexible Arbeitszeitmodelle
ein. Das am hdufigsten von den Organisationen angewandte Arbeitszeitmodell ist tiber alle
Hierarchieebenen hinweg das der Gleitzeit. Gleitzeit wird von fast 48% der Organisationen
fiir hoher qualifizierte Angestellte eingesetzt. Lediglich fiir die leitenden Angestellten findet
Arbeitszeit auf Vertrauen mit 37% ebenso haufig Anwendung wie Gleitzeit mit Kernzeit. Fixe
Arbeitszeit ist dahingegen mit gut 41% am starksten in der Gruppe der einfachen Angestell-

ten anzutreffen.

In Bezug auf die Frage, welche Organisationen flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, konn-
ten die OrganisationsgroRe, die Branchengruppenzugehorigkeit und der Bliroangestelltenan-
teil als relevante Faktoren identifiziert werden. Es zeigten sich fiir alle drei Faktoren signifi-
kante Effekte auf den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle, auch wenn sie nicht auf allen Hie-
rarchieebenen gleichfalls zum Tragen kommen. Uber alle Hierarchieebenen hinweg be-
stimmt die GroRenklasse des Unternehmens den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle we-
sentlich mit. Weiters steigt Uber alle Hierarchieebenen hinweg die Wahrscheinlichkeit fir
den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle, wenn die betrachteten Organisationen der Bran-
chengruppe der wissensbasierten oder der 6ffentlichen Dienstleistungen zugehdren. Hierar-
chiespezifisch jedoch ist der Effekt des Biroangestelltenanteils fiir den Einsatz flexibler Ar-
beitszeitmodelle. Ein héherer Biroangestelltenanteil in der Organisation erhéht nur fir die
einfachen Angestellten die Wahrscheinlichkeit, dass die entsprechende Organisation auch
fiir sie flexible Arbeitszeiten festlegt. Im Bereich der leitenden Angestellten erhdht nicht nur
die Branchenzugehorigkeit der Organisation zu den wissensbasierten und o6ffentlichen
Dienstleistungen, sondern auch jener der Produktion die Wahrscheinlichkeit, dass eine Or-
ganisation auch auf dieser Ebene flexible Arbeitszeitmodelle einsetzt. Insgesamt erklaren
unsere Modelle zu 32-49% die Griinde fir den Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle. Fur zu-
kiinftige Untersuchungen zur flexiblen Arbeitszeit, welche auf Organisationsebene ansetzen,

haben diese Ergebnisse groRen Wert, insbesondere fiir Fragen der Auswahl der Untersu-
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chungspopulation und der Stichprobenbildung. Im Folgenden werden die zentralen Ergeb-

nisse nochmals kurz zusammengefasst.

3.4.1 Branchenzugehorigkeit

Zur Untersuchung, wie sich flexible Arbeitszeiten in verschiedenen Branchen verteilen, ha-
ben wir in unseren Analysen folgende Branchengruppen unterschieden: (1) Produktionsbe-
triebe, welche sich der industriellen Herstellung materieller Giter und der industriellen Ver-
arbeitung landwirtschaftlicher Produkte widmen; (2) Organisationen im Bereich Infrastruktur
und Bau, welche sich mit dem Bau und der Erhaltung von Gebauden und Infrastrukturen
beschaftigen; (3) Organisationen im einfachen Dienstleistungsbereich, welche im Handel,
der Beherbergung und Gastronomie sowie in sonstigen Dienstleistungen in den Bereichen
Verkehr, Lagerung, aber auch personenbezogener Dienstleistungen wie Kosmetik- und Fri-
seursalons tatig sind; (4) Organisationen, die primar wissensbasierte Dienstleistungen anbie-
ten, wie zum Beispiel private Forschungs- und Entwicklungsinstitutionen und (5) offentliche
sowie Offentlichkeitsnahe Organisationen. Flexible Arbeitszeiten werden am haufigsten,
namlich in 80—93% der Organisationen, in der Branchengruppe der wissensbasierten Dienst-
leistungen eingesetzt, wobei kein wesentlicher Unterschied zwischen einfachen, héher quali-
fizierten und leitenden Angestellte besteht. In allen anderen Branchengruppen wird fiir ein-
fache Angestellte deutlich seltener flexible Arbeitszeit eingesetzt als fir hoher qualifizierte
und leitende Angestellte. Die Differenz betragt hier im Durchschnitt ca. zwischen 10 und 20
Prozentpunkte, d. h. fir einfache Angestellte werden im Durchschnitt zwischen 10% und
20% seltener flexible Arbeitszeitmodelle eingesetzt als fir hohere Hierarchieebenen. Nur fiir
leitende Angestellte in den Bereichen Produktion und o6ffentliche Verwaltung werden mit
86% bzw. 73% noch dhnlich haufig flexible Arbeitszeiten eingesetzt wie in der Branchen-
gruppe der wissensbasierten Dienstleistungen. Am seltensten werden flexible Arbeitszeiten
fur einfache Angestellte mit nicht ganz 39% im einfachen Dienstleistungsbereich angewen-
det, wahrend diese in den anderen Bereichen fiir durchwegs mehr als 50% der Angestellten
zur Anwendung kommen.

3.4.2 Organisationsgrofle

Die Verteilung flexibler Arbeitszeiten liber verschiedene OrganisationsgrofRen hinweg zeigt
ebenfalls deutliche Trends. Um diese zu untersuchen, haben wir folgende GréRenklassen
unterschieden: (1) Organisationen mit 50—-70 MitarbeiterInnen; (2) Organisationen mit 71—
100 Mitarbeiterinnen; (3) Organisationen mit 101-200 Mitarbeiterinnen und (4) Organisati-
onen mit Giber 200 Mitarbeiterinnen. Je groRer dabei eine Organisation ist, desto eher setzt
sie flexible Arbeitszeitmodelle ein. Wahrend Organisationen mit 50—70 Mitarbeiterinnen nur
zu 38-63% (je nach Hierarchieebene) flexible Arbeitszeitmodelle ermoglichen, tun das zwi-
schen 81% und 88% der Organisationen mit Gber 200 Mitarbeiterlnnen. Allerdings zeigen
sich auch hier wiederum starke Hierarchieeffekte: Wahrend einfache Angestellte in Organi-
sationen mit 50-70 Mitarbeiterlnnen im Vergleich zu ihren leitenden Angestellten eine um
25% geringere Wahrscheinlichkeit haben, flexible Arbeitszeitmodelle erméglicht zu bekom-
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men, weisen einfache Angestellte in Organisationen mit tiber 200 Mitarbeiterinnen nur noch
eine gegenuber den leitenden Angestellten um gut 6% verringerte Wahrscheinlichkeit auf,
flexible Arbeitszeitmodelle haben zu kénnen.

3.4.3 Biiroangestelltenanteil

Auch der Blroangestelltenanteil einer Organisation scheint einen Einfluss auf den Einsatz
flexibler Arbeitszeitmodelle zu haben. Organisationen mit einem Biroangestelltenanteil von
Uber 50% setzen signifikant haufiger flexible Arbeitszeitmodelle ein als Organisationen mit
einem geringeren Biliroangestelltenanteil. Wahrend zwischen 44% und 62% (je nach Hierar-
chieebene) der Organisationen mit einem geringeren Bliroangestelltenanteil flexible Arbeits-
zeitmodelle einsetzen, tun das zwischen 67% und 85% der Organisationen mit dem héheren
Blroangestelltenanteil. Allerdings zeigen sich auch hier wieder deutliche Hierarchieeffekte:
Sowohl in Organisationen mit einem Bilroangestelltenanteil bis 50% als auch in Organisatio-
nen mit Blroangestelltenanteil von (iber 50% wird fiir einfache Angestellte im Vergleich zu
héhere qualifizierten um 10% und im Vergleich zu leitenden Angestellten durchschnittlich
um 20% seltener flexible Arbeitszeit eingesetzt.

3.4.4 Ausgestaltung der Arbeitszeitregelungen

Daruber hinaus haben wir festgestellt, dass die alleinige Frage nach formal flexiblen Arbeits-
zeitmodellen die tatsdchlich mogliche selbstbestimmte Variation der Arbeitszeit durch die
Mitarbeiterinnen nicht vollstandig abbildet. Wahrend in flexiblen Arbeitszeitmodellen 6fter
als formal anzunehmen Riicksprachen mit Vorgesetzten und Kolleginnen getroffen werden
miussen, um die Arbeitszeit tatsachlich variieren zu kénnen, haben Angestellte in fixer Ar-
beitszeit deutlich mehr vor allem auch informelle Variationsmdoglichkeiten als angenommen.
Es lieRen sich auch einige Falle finden, in denen trotz des formalen Einsatzes eines flexiblen
Arbeitszeitmodells die Arbeitszeit als praktisch nicht variabel beschrieben wurde. Gleichzei-
tig gab es Fille, in denen zwar fixe Arbeitszeit als vereinbart galt, die Arbeitszeit aber trotz-
dem als so gut wie immer vonseiten der Mitarbeiterlnnen als selbstbestimmt variierbar be-
schrieben wurde. Modifizierend greifen hier insbesondere Faktoren der Arbeitsorganisation
(wie zum Beispiel der Grad der Kontrolle Giber die Arbeitszeit der Mitarbeiterlnnen durch das
Arbeitszeitaufzeichnungs- und Verwaltungssystem der Organisation, Projektarbeit o. A.) und
der Unternehmenskultur (wie der Vereinbarkeitskultur zwischen Beruf und Privatleben und
der Arbeitszeitdisziplin) ein. Flr weitere Erhebungen ergibt sich daraus die Herausforderung,
Wege der Messung der Variabilitat der Arbeitszeit abseits von kategorialem Abfragen ver-
schiedener aus der Literatur abgeleiteter Arbeitszeitmodelle zu finden.

3.4.5 Problemlagen

Letztlich wurde auch untersucht, welche Herausforderungen sich in der Arbeitszeitgestal-
tung fiir die Organisationen je nachdem, ob sie flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen oder
nicht, ergeben. Grolteils sehen sich die Unternehmen den gleichen Problemlagen gegen-
Uber, unabhangig davon, ob sie flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen oder nicht. So stellen
allgemeine und projektbezogene Schwankungen im Arbeitszeitbedarf fiir ca. 60—-80% der
Organisationen eine Herausforderung dar. Gut die Halfte der Organisationen beschreibt die
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die zunehmende Entgrenzung der Arbeitszeit als
Herausforderung. Fiir Organisationen mit flexiblen Arbeitszeiten werden vor allem auch der
Verbrauch von Zeitausgleichsanspriichen, der Verbrauch von Urlaubstagen und die Einhal-
tung von Ruhezeiten eher zu einer Herausforderung als fir Organisationen ohne flexible Ar-
beitszeiten. Flexible Arbeitszeiten sind also nicht in allen Fallen nur durchwegs positiv zu
bewerten. Die Herausforderungen, vor welchen Organisationen mit flexiblen Arbeitszeiten
stehen, deuten darauf hin, dass Mitarbeiterinnen in flexiblen Arbeitszeiten es des Ofteren
schwer haben, sich von der Arbeit abzugrenzen. Auffallig ist dabei insgesamt, dass mit der
Einflhrung von flexiblen Arbeitszeitmodellen eine Zunahme von Herausforderungen fir die
Unternehmen entsteht.
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4 Differenzierungen in der Verbreitung

flexibler Arbeitszeiten in Osterreich

In diesem Kapitel wird der Frage nach der Verbreitung des Phanomens flexibler Arbeitszeiten
in Osterreich weiter nachgegangen. Bereits die Daten aus der Unternehmensbefragung zei-
gen, dass zwischen den formalen Arbeitszeitmodellen, die Unternehmen einsetzen, und den
Moglichkeiten flr Beschaftigte, Einfluss auf ihre Arbeitszeitgestaltung auszuliben, Unter-
schiede bestehen. So kdnnen trotz eines formal flexiblen Arbeitszeitmodells im Arbeitsalltag
fixe Arbeitszeiten vorherrschen und im umgekehrten Fall bei fixen Arbeitszeitmodellen sehr
wohl zeitliche Einflussmoglichkeiten fir die unselbstandig Beschaftigten bestehen. Ein diffe-
renzierteres Bild von der Verbreitung flexibler Arbeitszeiten zu erreichen, soll entsprechend
heilRen, insbesondere die formellen Arbeitszeitmodelle hinsichtlich der informellen Arbeits-
zeitgestaltung abzugleichen. Dadurch soll besser abschatzbar werden, wie viele Beschaftigte

in Osterreich nun tatsachlich von flexiblen Arbeitszeiten betroffen sind.

Der tatsachlichen Verbreitung flexibler Arbeitszeiten wird dabei in drei Schritten nachgegan-
gen. (1.) geht darauf ein, wie viele Beschiftigte in Osterreich in flexiblen Arbeitszeitmodellen
arbeiten; (2.) behandelt vergleichend informelle Abweichungen von den flexiblen Arbeits-
zeitmodellen; (3.) stellt die Daten zur Verbreitung flexibler Arbeitszeiten in den internationa-

len Vergleich.

4.1 Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle in Osterreich

Flexible Arbeitszeitmodelle sind ein verbreitetes Phdnomen in Osterreich. 2010 arbeitete
bereits ca. jeder fiinfte unselbstindig Beschaftigte in Gleitzeit. Fiir einen besseren Uberblick
zeigt Abbildung 2 den Anteil flexibler Arbeitszeitmodelle unter den unselbstandig Beschaftig-
ten. Jedes Kastchen steht dabei fiir ein Prozent der 2010 ca. 3,5 Mio. unselbstandig Erwerbs-
tatigen in Osterreich. Blau eingefirbt sind jene 19,8% mit Gleitzeit, orange jene 8,1% mit
fixer Stundenanzahl pro Tag (aber mit variablen Arbeitsbeginn- und Endzeiten) sowie die
10% ohne formale Arbeitszeitvorgaben. 37,9% der unselbstindig Erwerbstatigen hatten
2010 somit offiziell keine fixen Arbeitszeitvorgaben mehr (vgl. Statistik Austria 2011c). Zieht
man fiir einen Vergleich die Mikrozensus-Daten von 2004 heran (vgl. Statistik Austria 2005),
sind nur leichte Zuwachse bei den flexiblen Arbeitszeitmodellen bemerkbar. Wahrend 2004
noch 62,8% feste tagliche Beginn- und Endzeiten hatten, hat sich dieser Wert 2010 nur leicht
auf 61,5% verringert. Der Gleitzeit-Anteil lag 2004 bei 17,8%. Das eher schwache Wachstum
zwischen 2004 und 2010 weist darauf hin, dass sich der Anteil flexibler Arbeitszeiten in Os-
terreich eingependelt zu haben scheint. Gerade im KMU-Bereich ist der Anteil von formal-

flexiblen Arbeitszeitmodellen vergleichsweise gering, da aufgrund des hoéheren Verwal-
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tungsaufwands und auch aufgrund des erhéhten Bedarfs gleichzeitiger Anwesenheit der
Beschaftigten (eher keine groReren Abteilungen, in denen immer eine Vertretung vorhanden
ist, sollte man erst spater mit der Arbeit beginnen bzw. diese friher verlassen wollen) auch
in Zukunft keine signifikante Erhohung des Anteils zu erwarten ist. Auch bei den Betrieben
mit geringem Angestelltenanteil ist kaum eine Erhéhung zu erwarten, wahrend in Grol3be-
trieben der Anteil flexibler Arbeitszeiten bereits jetzt sehr hoch ist (siehe die Ergebnisse der

telefonischen Unternehmensbefragung).

Abbildung 2: Arbeitszeitmodelle in Osterreich 2010

blau: Gleitzeit; griin: keine Arbeitszeitvorgaben; orange: fixe Stundenzahl/Tag; grau: fixe Arbeitszeiten
Quelle: Statistik Austria 2011c, eigene Darstellung

Zu den knapp unter 40% der unselbstandig Beschaftigten mit flexiblen Arbeitszeiten lief3en
sich noch die 2010 502.400 Selbstandigen rechnen (Statistik Austria 2011c: 202), bei denen
flexible Arbeitszeiten in der Hinsicht moglich sind, als dass fir diese Beschaftigtengruppe
keine gesetzlichen oder kollektivvertraglichen Arbeitszeitvorgaben bestehen. Mit Blick auf
Abbildung 3 ergeben sich flexible Arbeitszeiten in formaler Hinsicht in Osterreich durchaus
als stark verbreitetes Phanomen, das fast schon die Halfte der Erwerbstatigen betrifft (ca.
46%, siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3: Arbeitszeitmodelle und Selbstindige in Osterreich 2010

blau: Gleitzeit; griin: keine Arbeitszeitvorgaben; orange: fixe Stundenzahl/Tag;
grau: fixe Arbeitszeiten; gelb: selbstdandig

Quelle: Statistik Austria 2011c, eigene Darstellung

Die telefonische Unternehmensbefragung hatte ergeben, dass insgesamt gilt: je groRer das
Unternehmen, je hoher der Bilroangestelltenanteil und je héher die Hierarchieebene, desto
eher lassen sich flexible Arbeitszeiten vorfinden. Die auffalligen Verteilungsunterschiede, die
sich besonders deutlich auf unterschiedlichen hierarchischen Ebenen zeigen (siehe Abbil-
dung 4), weisen darauf hin, dass flexible Arbeitszeiten als hierarchisches Phanomen erschei-
nen (je hoher die Position im Betrieb, desto eher hat man flexible Arbeitszeiten), also deren

Einsatz von der Qualifikation der Beschaftigten abhangt.

Abbildung 4: Flexible Arbeitszeiten nach Angestelltenposition

Legende: einfache Angestellte (hellgrau), hoher qualifizierte Angestellte (mittelgrau),

leitende Angestellte (dunkelgrau)
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Die Mikrozensus-Daten von Statistik Austria zeigen deutlich, dass flexible Arbeitszeiten vor
allem im Angestelltenbereich vorzufinden sind (siehe Tabelle 28). Bei den manuellen berufli-
chen Tatigkeiten (Hilfstatigkeit, angelernte Tatigkeit, Facharbeiterln, Vorarbeite-
rin/Meisterln) liegt der Anteil von fixen Arbeitszeiten zwischen 73,6% und 79,5% — der gerin-
gere Anteil bei den Hilfstatigkeiten erklart sich eventuell daraus, dass nicht manuelle Hilfsta-
tigkeiten eingerechnet sind. Bei den nicht manuellen Tatigkeiten liegt dieser Anteil hingen
zwischen 26,5% (fihrende Tatigkeiten) und 55,5% (mittlere Tatigkeiten).

Tabelle 28: Verteilung Arbeitszeitmodelle nach beruflicher Tatigkeit

fester Be-
ginn und fixe Stun-
keine Vor-
N in 1.000 festes Ende Gleitzeit denanzahl
. gaben
der tagl. pro Tag
Arbeitszeit

Hilfstatigkeit (manuell, nicht ma-

300,4 73,6 5,4 9,3 10,8
nuell)
Angelernte Tatigkeit (manuell) 550,8 79,5 4,8 7,9 7,3
Facharbeiter(in), Vorarbei-

563,2 77,3 9,1 8,2 5,1
ter(in)/Meister(in)
Mittlere Tatigkeit (nicht manuell) 996,2 55,5 25,5 7,7 10,6
Hohere Tatigkeit (nicht manuell) 465,1 47,1 32,0 9,5 10,7
Hochqualifizierte Tatigkeit (nicht

278,8 39,3 38,2 7,9 13,5
manuell)
Fihrende Tatigkeit (nicht manuell) 223,3 26,5 39,0 8,6 24,6

Quelle: Statistik Austria 2011c: 202
Anm.: Lehrlinge (140.800) und selbstandig Erwerbstatige (502.400) wurden nicht in die Tabelle Gbernommen.

Blickt man zusammenfassend auf die Osterreichische Arbeitswelt, scheint sich eine recht
eindeutige Struktur in der Verbreitung flexibler Arbeitszeiten zu ergeben. Flexible Arbeitszei-
ten wirden also am ehesten in Unternehmen mit hohem Angestelltenanteil und bei diesen
in den mittleren bis héheren Ebenen eingesetzt werden. Die Art der eingesetzten Arbeits-
zeitmodelle wiirde dabei bedeuten, dass Selbstbestimmungsmaoglichkeiten hauptsachlich in
diesen Bereichen Sinn machen wirden und in den anderen Bereichen schwerer umgesetzt
werden kénnen. Aber es liegt nahe, anzunehmen, dass es bei der Implementierung flexibler
Arbeitszeitmodelle in Organisationen und Unternehmen nicht nur um Autonomiegewinne
fiir die Beschaftigten, sondern auch um die Abdeckung eines flexibleren Personalbedarfs
geht. Darauf wird im nachsten Abschnitt, in dem die flexiblen Arbeitszeitmodelle mit den
tatsachlichen Moglichkeiten flexibler Arbeitszeitgestaltung fiir die Beschaftigten abgeglichen

werden, eingegangen.
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4.2 Informelle Abweichungen von formalen Arbeitszeitmodellen

Die Verteilung formeller Arbeitszeitmodelle ldsst sich durch Daten zur informellen Arbeits-
zeitgestaltung differenzieren. So gaben in der telefonischen Unternehmensbefragung mehr
als drei Viertel der Unternehmen, die fixe Arbeitszeitmodelle einsetzen, an, dass es zumin-
dest in Ausnahmefadllen bzw. nach Absprache (etwa mit Vorgesetzten) moglich ist, den Ar-
beitsbeginn zu variieren. Auf der anderen Seite gaben 10% bis 15% der Unternehmen mit
flexiblen Arbeitszeitmodellen an, dass fur einfache und qualifizierte Angestellte praktisch nie
die Moglichkeit besteht, den Arbeitsbeginn zu variieren. Einerseits sollten somit auch Be-
schéaftigte im Bereich der fixen Arbeitszeitmodelle Moglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitge-
staltung haben bzw. kénnen umgekehrt in Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeitmodellen
aufgrund fehlender Moglichkeiten, Arbeitszeiten zu verschieben, auch fixe Arbeitszeiten

bestehen.

Auch im Rahmen des Mikrozensus 2010 (Modul , Vereinbarkeit von Familie und Beruf”) wur-
de die Frage gestellt, ob Moglichkeiten bestehen, aus ,familidren Griinden” die Arbeitszeiten
flexibel gestalten zu kdénnen. In drei Antwortkategorien — ,,generell moglich”, ,kaum mog-
lich“ und , nicht moglich” — sollten die Befragten beantworten, ob Beginn oder Ende der Ar-
beitszeit um mindestens eine Stunde verschoben werden kann (vgl. Statistik Austria 2011c:
63—-64, 211). Abweichungen von den formellen Vorgaben zeigen sich bei jenen Befragten,
die fixe Arbeitszeiten bzw. eine fixe Stundenanzahl pro Tag hatten. Auf Basis dieser Daten
lasst sich die Abbildung zum AusmaR flexibler Arbeitszeiten in Osterreich (Abbildung 2)
adaptieren. Fast die Halfte der Befragten mit fixen Arbeitszeiten (nun lila in Abbildung 5) und
ca. 85% jener mit fixer Stundenanzahl pro Tag gaben an, dass es ,,generell moglich” sei, die

Beginn- und Endzeiten zu verschieben.

In Abbildung 5 sind die Abweichungen in der informellen Arbeitszeitgestaltung von den for-
mellen Arbeitszeitmodellen entlang unscharfer Grenzen dargestellt, um darauf hinzuweisen,
dass die Umgangsweisen mit Arbeitszeitmodellen im Arbeitsalltag immer bis zu einem ge-
wissen Grad von den formellen Regeln abweichen und dass deshalb immer nur grobe Linien

gezogen werden konnen.
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Abbildung 5: Informelle Abweichungen von formellen Arbeitszeitmodellen

blau: Gleitzeit; griin: keine Arbeitszeitvorgaben; orange: fixe Stundenzahl/Tag;
grau: fixe Arbeitszeiten; lila: Verschiebung v. Arbeitsbeginn und -ende generell moglich

Quelle: Statistik Austria 2011c, eigene Darstellung

Die aktuelle Datengrundlage zur Problematik informeller Umgangsweisen mit Arbeitszeiten
liefert derzeit noch kein ganzlich stimmiges Bild und es bestehen noch ungeklarte Fragen.
Zunachst ist da die allgemeine Feststellung, dass informelle Abweichungen von Arbeitszeit-
modellen durchaus bestehen und somit die Erhebung der eingesetzten Modelle unzu-
reichend ist, um die tatsachliche Verbreitung flexibler Arbeitszeiten zu messen. Wahrend bei
der Mikrozensus-Befragung nach Moglichkeiten flexibler Arbeitszeitgestaltung bei fixen Ar-
beitszeiten und bei fixen Stunden pro Tag gefragt wurde, sind bemerkenswerterweise fir
jene unselbstandig Beschaftigten mit Gleitzeit und ohne Arbeitszeitvorgaben bei 100% ,,ge-
nerell moglich” angegeben. Dabei wird davon ausgegangen, dass es flir Erwerbstatige mit
Gleitzeit oder ohne jegliche Vorgaben zur Arbeitszeit ,ohnehin moglich ist” (ebd. 63), aus
familidaren Griinden Arbeitsbeginn oder -ende um eine Stunde zu verschieben. Es ist nur
schwer nachvollziehbar, warum man bei fixen Arbeitszeitmodellen Abweichungen ins Flexib-
le in Betracht zieht, im umgekehrten Fall aber nicht. Ergebnisse der Arbeitszeitbefragung im
offentlichen und offentlichkeitsnahen Sektor (siehe Kapitel 6) zeigen auch deutlich, dass
nicht mit einer derartigen Selbstverstandlichkeit von den zeitlichen Moglichkeiten von Gleit-
zeit ausgegangen werden kann. Im Fragebogen, der im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen
Sektor eingesetzt wurde, sollten auf einer vierstufigen Skala (trifft zu bis trifft nicht zu) fol-

gende Fragen beantwortet werden:

e Oft muss ich langer arbeiten, obwohl ich mich um private Angelegenheiten kiimmern

miusste.
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e Wenn ich aus privaten Griinden friher von der Arbeit weg muss bzw. erst spater in
die Arbeit kommen kann, ist das kein Problem.

e Meine Arbeitsaufgaben erlauben es praktisch nicht, dass ich meine Arbeitszeiten fle-
xibel gestalten kann.

e Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen, wenn man frither das Biiro verlasst.

Da auf die Ergebnisse der Arbeitszeitbefragung weiter unten noch im Detail eingegangen
wird, sollen die Zahlen hier nur ausschnittsweise erwdahnt werden. Jeweils ca. ein Flinftel der
Befragten gab an, dass sie aufgrund ihrer Arbeitsaufgaben (eher) nicht ihre Arbeitszeiten
beeinflussen kénnen und (eher) oft langer arbeiten missen, obwohl sie sich um private An-
gelegenheiten kimmern missten. Jeweils ca. ein Viertel gab an, (eher) nicht aus privaten
Grinden friiher von der Arbeit weg bzw. erst spater zur Arbeit kommen zu kénnen und dass
es ihre Arbeitsaufgaben praktisch (eher) nicht erlauben, die eigenen Arbeitszeiten flexibel zu
gestalten. Obwohl nur jene Beamtlnnen, Vertragsbediensteten und Privatangestellten be-
fragt wurden, die in Gleitzeit bzw. als Fihrungskrafte ohne Arbeitszeitvorgaben beschaftigt
sind, ist an den Daten ersichtlich, dass damit nicht unbedingt eine flexiblere Arbeitszeitge-
staltung flr die Beschaftigten moéglich sein muss — auch wenn dies wesentlich wahrscheinli-

cher der Fall ist als bei fixen Arbeitszeitmodellen.

In Abbildung 5 wurde auf Basis dieser Daten die Flache zur Gleitzeit (blau) um 20% verrin-
gert, um zumindest auf einer groben Ebene ein realitatsnaheres Bild von der Verteilung fle-
xibler Arbeitszeiten zu erreichen. Ob in anderen Wirtschaftsbranchen die Zahl an Beschaftig-
ten in Gleitzeit, die angeben, eher keinen Einfluss auf ihre Arbeitszeiten ausiiben zu kénnen,
vergleichbar ist, kann derzeit aufgrund fehlender Befragungsdaten noch nicht gesagt wer-

den.

Insgesamt scheinen aber die zusatzlichen Spielraume bei den fixen Arbeitszeitmodellen da-
rauf hinzuweisen, dass — auch auf einer informellen Ebene betrachtet — fast zwei Drittel der
unselbstandig Erwerbstatigen Moglichkeiten flexibler Arbeitszeitgestaltung haben — der ge-
schatzte Anteil jener, die keine Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeiten haben, liegt bei
ca. 36%. Allerdings bestehen natirlich gewisse Abstufungen im Ausmal} der zeitlichen
Selbstbestimmungsmaglichkeiten. So sind prinzipiell bei Gleitzeitmodellen auch dann ver-
gleichsweise mehr Moglichkeiten anzunehmen, wenn bei einem fixen Arbeitszeitmodell
»generell moglich” ist, Beginn oder Ende der Arbeitszeiten um mindestens eine Stunde zu

verschieben.

! Die Formulierung ,,(eher) nicht” bedeutet hier und im Nachfolgenden, dass die Antworthéufigkeiten von , trifft
zu“ und ,trifft eher zu” zusammengefasst wurden.
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4.3 Verbreitung flexibler Arbeitszeiten im regionalen und

internationalen Vergleich
Innerhalb Osterreichs unterscheidet sich die Verbreitung von flexiblen Arbeitszeiten auch
nach regionalen Kriterien (vgl. Statistik Austria 2011c: 62). Relativ wenig Uberraschend
nimmt mit steigender Bevdlkerungsdichte der Anteil an Gleitzeitregelungen zu, wahrend der
Anteil fixer Arbeitszeiten zurlickgeht. Nachdem nun in Stadten ein gréRBerer Anteil an grof3en
Organisationen und Unternehmen zu beobachten ist und in diesen flexible Arbeitszeiten

hadufiger vorkommen, kommt ein derartiger Zusammenhang nicht unerwartet.

Wie steht es aber um die Verbreitung flexibler Arbeitszeiten in Osterreich im internationalen
Vergleich? Die European Company Survey (ECS), eine von Eurofound durchgefiihrte europa-
weite Befragung (EU-27, Tirkei, Kroatien und Mazedonien) von Fihrungskraften und Be-
schaftigten, kommt zu dem Schluss, dass liber alle Lander hinweg in 57% der befragten Or-
ganisationen und Unternehmen die Beschaftigten taglich den Beginn und das Ende ihrer
Arbeitszeit selbstdndig variieren kénnen (vgl. Eurofound 2015: 69). Nach dieser Befragung
gehort Osterreich gemeinsam mit Finnland, Ddnemark und Schweden zu den Lindern mit
dem hochsten Anteil an diesen selbstbestimmt-flexiblen Arbeitszeiten (Uber 80%). Das
stimmt auch mit den Ergebnissen der telefonischen Organisationsbefragung (iberein, bei der
je nach Angestelltenebene und Arbeitszeitmodell nur zwischen 7% und maximal 20% der
Organisationen angaben, dass flr die Beschaftigten , praktisch nie” die Mdéglichkeit besteht,

ihren Arbeitsbeginn zu variieren.

Abbildung 6 zeigt die Verbreitung flexibler Arbeitszeiten im internationalen Vergleich. Ange-
geben sind die Werte fir jene Unternehmen und Organisationen, bei denen mehr als 80%
der Beschaftigten Moglichkeiten haben, Arbeitsbeginn und -ende zu variieren. Dabei zeigen
sich starke Unterschiede zwischen den einzelnen Mitgliedsstaaten. Wahrend zwischen 50%
und 57% der Unternehmen in den nordischen Staaten weitgehend flexible Arbeitszeiten ein-
setzen, tun das nur ca. 30% der Unternehmen in Deutschland, Frankreich und GroRbritanni-
en. Mehr als 41% der 6sterreichischen Unternehmen setzen dhnlich wie Unternehmen in
Italien auf umfassender Ebene flexible Arbeitszeiten ein, das ist deutlich haufiger als in Un-
ternehmen anderer nordwesteuropdischer Lander. Am seltensten, namlich zwischen nur
10% und 17% der Unternehmen, werden flexible Arbeitszeiten in osteuropaischen Staaten

eingesetzt.
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Abbildung 6: Verbreitung von selbstbestimmt-flexiblen Arbeitszeiten im europaweiten Vergleich

Eurofound

30.3% 36.9% 43.5% 50% 56.6%

Quelle: Eurofound, 3rd European Company Survey (ECS)

Bezogen auf den Einsatz selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten in Unternehmen und Organi-
sationen gehort Osterreich also zu jenen Ldndern mit den héchsten Anteilswerten. Der Eu-
ropean Working Conditions Survey ermdglicht auch den internationalen Vergleich auf Ebene
der Beschaftigten, im Zuge dessen 44.000 Beschaftigte in den EU-Staaten, Norwegen, Kroa-
tien, der ehemaligen jugoslawische Republik Mazedonien, Tirkei, Albanien, Montenegro
und Kosovo befragt wurden (vgl. Eurofound 2012). In dieser Erhebung wurden zwei Fragen
gestellt, die fiir einen internationalen Vergleich der Verbreitung flexibler Arbeitszeiten be-

sonders relevant sind:

e Arbeiten Sie mit fixen Beginn- und Schlusszeiten?
e Wairden Sie sagen, wahrend der Arbeitszeit ein bis zwei Stunden freizunehmen, um
personliche oder familidare Angelegenheiten zu erledigen, ist fur Sie ...
O .. Uberhaupt nicht schwierig zu arrangieren?
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O ... nicht allzu schwierig zu arrangieren?
o .. etwas schwierig zu arrangieren?

o ..sehr schwierig zu arrangieren?

Abbildung 7: Anteile fixer Arbeitszeiten im europdischen Vergleich

Eurofound

61.1% 64.7% 68.4% 72%

Quelle: 5th European Working Conditions Survey (EWCS)

Abbildung 7 zeigt die Verteilung der Anteile an fixen Arbeitszeiten unter den Beschaftigten.
Der Anteil an Beschaftigten mit fixen Arbeitszeiten ist vor allem in den nordischen Staaten,
aber auch in Osterreich, Deutschland, GroRbritannien und den Beneluxldndern im Vergleich
zu anderen europdischen Staaten mit durchwegs unter 60% eher gering. Wahrend der Anteil
in Osterreich bei 56% liegt, betragt dieser in Frankreich bereits 65%. Einen besonders hohen
Anteil fixer Arbeitszeiten weisen mit tGber 70% Spanien, Portugal und Bulgarien auf. Auch in
Polen, Ungarn und Kroatien ist der Anteil an Unternehmen mit Gberwiegend fixen Arbeits-

zeiten mit knapp 70% vergleichbar hoch.
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Wahrend der Anteil an Unternehmen, die selbstbestimmt-flexible Arbeitszeiten einsetzen, in
Osterreich relativ hoch und auch der Anteil von Beschiftigten mit fixen Arbeitszeiten ver-
gleichsweise gering ist, kann sich Osterreich bei der Gleitzeit nicht im Spitzenfeld halten (vgl.
Abbildung 8). Im European Working Conditions Survey wurde auch nach dem , Arbeitszeitar-
rangement” gefragt (mit der Antwortmaéglichkeit ,Man kann die Arbeitszeit innerhalb eines
gewissen Rahmens anpassen (z. B. Gleitzeit)“). Fiir Osterreich werden 21,7% ausgewiesen,
was sehr nahe am Wert der Mikrozensus-Befragung liegt (19,8%). Die vier Spitzenreiter
Norwegen, Schweden, Danemark und Finnland liegen alle Gber 35% (Niederlande mit 34,9%
nur knapp darunter). Bei der Verbreitung von Gleitzeit liegt auch Deutschland mit 21,6%
gleichauf mit Osterreich. GroRbritannien und Frankreich weisen einen geringeren Wert auf

(16,6% bzw. 14,1%). Die osteuropdischen Lander liegen unter 15%.

Abbildung 8: , Flexitime“ bzw. Gleitzeit im europdischen Vergleich

Eurofound

e

24.3% 29.6% 34.8% 40.1%

Quelle: 5th European Working Conditions Survey (EWCS)
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Aus den vorhergehenden Ausfiihrungen ist hervorgegangen, dass formale Angaben zu den
eingesetzten Arbeitszeitmodellen meist nur bedingt eine Aussage Uber die tatsdchlichen
Selbstbestimmungsmaoglichkeiten der Beschaftigten geben. Darum betrachten wir hier wie-
derum die Frage, inwiefern es fiir die Beschaftigten moglich ist, wahrend der Arbeit ein oder
zwei Stunden frei zu nehmen, um sich um personliche oder familidare Dinge kiimmern zu
konnen, als Indikator fiir das tatsachliche Vorhandensein von Selbstbestimmungsmoglichkei-

ten unabhangig vom eingesetzten Arbeitszeitmodell (siehe Abbildung 9).

Abbildung 9: Moglichkeiten ein oder zwei Stunden freizunehmen im europdischen Vergleich

(% fur ,,iiberhaupt nicht schwierig”)

Eurofound

44.1% 51.3% 58.4% 65.6%

Quelle: 5th European Working Conditions Survey (EWCS)

Wahrend es flir 58% bis 66% der Beschaftigten in den nordeuropdischen Staaten moglich ist,

sich zwischendurch fiir private oder familidre Angelegenheiten ein bis zwei Stunden freizu-
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nehmen, trifft das auf nur knapp 37% der Osterreichischen Unternehmen zu — trotz des rela-
tiv hohen Anteils an Unternehmen mit Gberwiegend flexiblen Arbeitszeiten. Besonders aus-
gepragt ist diese Diskrepanz in Deutschland, wo nur 18% der Beschaftigten diese Form der
Selbstbestimmung der Arbeitszeit flir besonders leicht moglich halten. Aber auch in Frank-
reich gaben nur 23% der Beschaftigten an, dass stundenweises Freinehmen tberhaupt nicht
schwierig sei. Demgegeniber stehen v. a. die osteuropdischen Beschaftigten, bei welchen
trotz der Tendenz der Unternehmen und Organisationen zu fixen Arbeitszeitmodellen 30%
bis 37% der Beschaftigten kein Problem darin sehen, ein bis zwei Stunden wahrend der Ar-
beitszeit freizunehmen. Entsprechend lieRe sich fir die osteuropdischen Lander annehmen,

dass die informellen Spielrdume in der Arbeitszeitgestaltung ausgepragter sind.

Insgesamt steht Osterreich hinsichtlich der Verbreitung selbstbestimmt-flexibler Arbeitszei-
ten im europdischen Vergleich im Spitzenfeld bzw. knapp dahinter. Lediglich in den nordeu-
ropdischen Landern scheinen die Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf ihre Arbeitszei-
ten stirker ausgepragt zu sein. Hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung erscheint Osterreich im
Gesamtiiberblick aber dennoch eher zu den nordeuropdischen Landern zu neigen und mit
Ausnahme der Gleitzeit sich markant von Deutschland zu unterscheiden. Gerade die in der
dffentlichen Debatte 6fters anzutreffende Meinung, Osterreich miisse sich mehr dem deut-
schen Arbeitsmarkt-Modell ndhern, wiirde eine Distanzierung von den doch haufig als Vor-
bild gesehenen nordeuropaischen Landern bedeuten, ist doch in Deutschland der Anteil fixer
Arbeitszeiten héher und sind dort auch die Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf ihre

Arbeitszeiten geringer.
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5 Exploration zentraler Aspekte selbstbestimmt-
flexibler Arbeitszeiten’

In der explorativen Studie wurden 33 Beschaftigte mit flexiblen Arbeitszeiten aus verschie-
denen Branchen und Berufsfeldern befragt. Ziel der Studie war es, die grundsatzlichen Prob-
lemlinien zu identifizieren, die einen Einfluss auf die Moglichkeiten selbstbestimmter Ar-
beitszeitgestaltung haben. Dabei wurde — wie auch im 4. Kapitel behandelt — von der An-
nahme ausgegangen, dass es im konkreten Arbeitsalltag immer informelle Abweichungen
von den formal vorgegebenen Arbeitszeitmodellen geben wird, sowie des Weiteren, dass
auch bei vorhandenen Einflussmoglichkeiten Unterschiede im AusmaR dieser Moglichkeiten
bestehen werden. Von den grundsatzlichen Problemlinien zu sprechen, heit in diesem Zu-
sammenhang, besondere EinflussgroRen auf das Ausmal an Selbstbestimmungsmadglichkei-

ten zu identifizieren.

Im Nachfolgenden wird (1.) zunachst eine Forschungsperspektive erlautert, mit deren Hilfe
den Selbstbestimmungsmaoglichkeiten in der unselbstandigen Beschaftigung nachgegangen
wird. Danach werden (2.) drei zentrale Problemfelder behandelt, die einen zentralen Einfluss
auf die Moglichkeiten selbstbestimmter Arbeitszeitgestaltung haben. SchlieBlich wird (3.)
darauf eingegangen, in welcher Form von der organisatorischen bzw. betrieblichen Kommu-
nikationskultur maBgeblich bestimmt wird, ob Beschéftigte Einflussmoglichkeiten auf ihre
Arbeitszeiten gewinnen oder nicht. Im Zuge dessen wird zudem der allgemeine Stellenwert

der Begrenzung beruflicher Verfligbarkeit behandelt.

5.1 Inanspruchnahmen und Verfiigbarkeiten in der alltaglichen
Arbeitszeitgestaltung

Im Alltag werden Menschen, ob nun berufstdtig oder nicht, kontinuierlich mit Anspriichen
konfrontiert, welche Handlungen sie vollziehen sollen. Das Ausmald und die Art der Anspri-
che richten sich nach den jeweiligen sozialen Kreisen, an denen man mehr oder weniger
freiwillig partizipiert (vgl. Zerubavel 1979). Bei diesen Anspriichen stellt sich aber immer
nicht nur die Frage, was von einem erwartet wird, sondern auch wann, wie lange und in wel-
cher Reihenfolge man bestimmte Aktivitaten durchflhren sollte. Ab einem gewissen Alter
werden so etwa der Schulbesuch und spater die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit erwartet.
Ab dem Eintritt in die Erwerbstéatigkeit kommt ein mehr oder weniger komplexes Set von
beruflichen zeitlichen Erwartungen auf, von deren Erflllung auch maRgeblich der Erfolg im

Berufsleben abhangt. Ganz allgemein hangen von der Erfillung zeitlicher Erwartungen, also

’ Die Argumente in diesem Kapitel sind auch zum Teil an anderer Stelle vorgelegt worden (siehe Griesbacher
i. E.). Der Text in diesem Kapitel ist hier aber groRtenteils angepasst, umformuliert und ergénzt worden.
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von der Bereitschaft Anspriiche eines sozialen Kreises anzunehmen, indem man eine ent-
sprechend zeitliche Verfligbarkeit fir diese Anspriiche herstellt, die Akzeptanz und das Aus-

mal der sozialen Integration ab.

Es bestehen im Regelfall aber immer auch zumindest partiell widerspriichliche Anspriche,
wie die Teilnahme sowohl am Familien- als auch am Arbeitsleben, wodurch auch Zeitkonflik-
te auftreten konnen. Historisch betrachtet entwickelten sich im Laufe der Menschheitsge-
schichte verschiedene gesellschaftlich organisierte Zeitablaufe, wie sie sich heute beispiels-
weise im Kalender widerspiegeln, in dem weltliche und religiése Anspriiche durch die Defini-
tion von Verfligbarkeiten in eine zeitliche Ordnung gebracht sind (z. B. durch die Einteilung
der Woche in Werktage und dem davon abgegrenzten sakralisierten Sonntag sowie den reli-
gios begriindeten Feiertagen). In der Soziologie geht man dabei allgemeiner davon aus, dass
unsere Zeitauffassungen gesellschaftlichen Ursprungs sind und in Form sozialer Zeit als wich-
tiges Orientierungsmittel im Alltag fungieren. Durch sie erlangt die kaum tberblickbare Viel-
zahl alltaglicher gesellschaftlicher Aktivitditen einen gewissen geordneten Zusammenhang
(vgl. Sorokin/Merton 1937; Elias 1988). Zeitinstitutionen wie Arbeitszeit, Freizeit, Urlaub,
Feiertage und Wochenenden fligen die Zeit in eine strukturierte Ordnung, sodass der Blick
auf Uhr und Kalender ein Gefiihl von Orientierung und Sicherheit zu vermitteln vermag (vgl.
Zerubavel 1985). Diese allgemeine Beobachtung ist deshalb wichtig, da die zeitliche Rege-
lung gesellschaftlicher Abldaufe wesentlich Gber ein moglichst reibungsfreies gesellschaftli-

ches Zusammenleben mitentscheidet.

Die moderne Gesellschaft war und ist in der Folge der industriellen Revolution zum Teil noch
von starren Zeitordnungen gepragt (insbesondere im Bereich staatlicher Organisation), wel-
che eine feste Trennung von privaten und offentlichen Zeiten vorschreiben (vgl. Zerubavel
1979). Diese kénnen Erwartungssicherheit geben und die feste Bestimmung von Arbeitszei-
ten schiitzt die privaten (Frei-)Zeiten. Der Soziologe Eviatar Zerubavel hat dabei die Wichtig-
keit regelmaRiger Riickziige aus dem o6ffentlichen in das private Leben in modernen Gesell-
schaften hervorgehoben: , The competing claims on the person by his various social circles
[...] and the often conflicting demands entailed by his various social roles make the instituti-
onalization of [...] remissions absolutely essential to modern social life.” (ebd., S. 39) Zu-
nachst kann zwar gerade in einer flexibilisierten und zum Teil auch digitalisierten Arbeitswelt
nicht unbedingt davon ausgegangen werden, dass eine fixierte Trennung des 6ffentlichen
und privaten Lebens unabdingbar ist, doch wird im letzten Abschnitt dieses Kapitels noch zu
behandeln sein, in welcher Form Riickziige aus dem o6ffentlichen Leben auch bei flexiblen

Arbeitszeiten relevant sind.

Diese zeitsoziologischen Uberlegungen bedeuten, dass fiir die Erforschung aktueller gesell-

schaftlicher Umgangsweisen mit flexiblen Arbeitszeiten die Problematik zu behandeln ist, in

78



welcher Form Beschaftigte mit zeitlichen Ansprichen aus dem Berufs- und aus dem Privatle-
ben konfrontiert sind. In der Auseinandersetzung mit den Interviewmaterialien liegt deshalb
ein besonderer Fokus auf der Unterscheidung zwischen zeitlichen Inanspruchnahmen und
Verfligbarkeiten. Am Beispiel der Gleitzeit lieBe sich diese begriffliche Unterscheidung etwa
dahingehend anwenden, als dass in der Kernzeit prinzipiell keine Verfligbarkeit flr private
Angelegenheiten besteht, wahrend im Gleitzeitrahmen die Mdoglichkeit, auf private Inan-
spruchnahmen zu reagieren, vom Ausmal} der beruflichen Inanspruchnahmen abhangt.
Denn in der Regel sieht der Gleitzeitrahmen vor, dass die Beschaftigten nur unter Bertick-
sichtigung betrieblicher Erfordernisse ihre Arbeitszeiten im Gleitzeitrahmen selbstandig an-
passen konnen. Nach den Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf ihre Arbeitszeiten zu
fragen, heildt somit, dem Ausmald beruflicher Inanspruchnahmen nachzugehen sowie der

davon abhangigen Verflgbarkeit fir private Angelegenheiten.

5.2 Drei zentrale Problemfelder selbstbestimmter Arbeitszeiten

Die Idee selbstbestimmter Arbeitszeiten ist — wie bereits in der Einleitung dargestellt — nicht
nur in der selbstdandigen, sondern auch in der unselbstiandigen Beschaftigung gefragt. Der
Wunsch nach selbstbestimmten Arbeitszeiten geht hdufig auch mit einer relativ hohen Zu-
friedenheit mit flexiblen Arbeitszeitmodellen, insbesondere der Gleitzeit, einher. Die Ar-
beitszeitzufriedenheit kann deshalb aber nicht einfach als Kriterium daflir herangezogen
werden, ob tatsachlich Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf die Arbeitszeitgestaltung
vorliegen. Denn Freirdume in der Arbeitszeitgestaltung werden nicht nur dann positiv beur-
teilt, wenn sie tatsachlich vorliegen, sondern auch dann, wenn den Beschaftigten bewusst

ist, dass ihre tatsachlichen Einflussmoglichkeiten eingeschrankt sind:

»Also generell finde ich es toll, wie flexibel ich arbeiten kann. Ich finde nur mein Arbeitspen-
sum, was ich an Arbeit habe, zu hoch. Dadurch bin ich gezwungen, viel mehr Stunden zu ma-
chen, als ich eigentlich mochte. Dadurch kann ich eigentlich gar nie wirklich kiirzer arbeiten,
obwohl ich eigentlich die Freiheit hatte. Weil sich sonst meine Arbeit nicht ausgeht.” (B030,
Beschiftigte in Gleitzeit ohne Kernzeit)?

Die Soziologin Johanna Muckenhuber identifizierte diese Situation im Zuge ihrer Beschafti-
gung mit Mikro-Selbstandigen als ,, Autonomieparadoxon” (vgl. Muckenhuber 2014). Das
Geflihl, Gber die eigene Arbeitszeit selbst verfliigen zu kénnen, schafft Zufriedenheit, und
zwar auch dann, wenn man selbst eigentlich weil3, dass der Grof3teil der eigenen Zeit fremd-
bestimmt ist und die Arbeit regelmaRig ausufert. Aus diesem Grund wurde bei der Durchfiih-

rung und Auswertung der qualitativen Interviews besonders darauf geachtet, herauszufin-

? Direkt zitierte Interviewstellen wurden hier zur besseren Lesbarkeit sprachlich geglittet.
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den, unter welchen Rahmenbedingungen tatsachliche Einflussmdéglichkeiten auf die Arbeits-
zeitgestaltung eher auftreten. Wahrend Gleitzeit insgesamt im Vergleich zu fixen Arbeitszei-
ten mit einer sehr positiven Meinungsbildung verbunden zu sein scheint, wird in den in die-
sem Abschnitt betrachteten drei Problemfeldern kritisch hinterfragt, wann, wo und unter

welchen Bedingungen selbstbestimmte Arbeitszeiten tatsachlich realisiert werden kénnen.

5.2.1 Ungewissheit beruflicher Zeitanspriiche

Unselbstandige Beschaftigung fullt auf dem Prinzip, dass Menschen einen Teil ihrer Zeit ge-
gen eine vereinbarte Entlohnung als Arbeitszeit flr einen Arbeitgeber aufbringen. In der Re-
gel sollten die Beschaftigten dabei einigermalien genau dariiber Bescheid wissen, wann, wie
lange und wie haufig sie ihre Arbeitszeiten erbringen missen, um ihr Arbeitsverhaltnis ver-
tragsgemalR zu erfillen. Es sollte also zumindest in formal-rechtlicher Hinsicht eine Arbeits-
zeit-Gewissheit bestehen, die es den Beschaftigten ermdoglicht, jenen Zeitpunkt zu bestim-
men, an dem sie geniigend Zeit im Sinne des Arbeitsverhaltnisses aufgewandt haben. Bei-
spielsweise ist bei starren Arbeitszeiten in der Regel eindeutig definiert, zu welcher Tageszeit
die Arbeit aufgenommen und wann sie wieder beendet werden sollte. In gewissem Sinne
sollte deshalb bei starren Arbeitszeitmodellen weitestgehend eine Gewissheit tber die be-
ruflichen Zeitanspriiche vorherrschen. Bei Arbeitsverhaltnissen mit verschiedenen (starren)
Arbeitszeitschichten kann es aber auch Ungewissheit tiber berufliche Zeitanspriiche geben,
wenn etwa Schichtplane nicht ausreichend lange im Voraus vom Arbeitgeber angekiindigt

werden.

Wahrend trotz gewisser Ausnahmen bei fixen Arbeitszeitmodellen Arbeitszeit-Gewissheit
vorherrschen sollte, steht dieses Prinzip bei flexiblen Arbeitszeitmodellen auf wesentlich
schwacherem Fundament. Es wird also fiir die Beschéftigten potenziell schwieriger, Antwor-
ten auf Fragen wie ,Habe ich heute/diese Woche/dieses Jahr genug gearbeitet?” oder ,Habe
ich zur rechten Zeit gearbeitet?” zu finden. Diese grundsatzliche Problematik ldsst sich am
Beispiel der Gleitzeit, dem haufigsten flexiblen Arbeitszeitmodell, veranschaulichen. Bei der
Gleitzeit konnen Anfang und Ende der taglichen Arbeitszeiten der Beschéftigten (zumeist
unter Einhaltung einer fixen Kernarbeitszeit) variieren. Der Gleitzeitrahmen wird dabei in der
Regel so gesetzt, dass kaum Arbeitsstunden mit erhohtem Geld- bzw. Zeitwert zustande
kommen und jene Stunden, die lber die tagliche Normalarbeitszeit hinausgehen, liber Zeit-
konten gesammelt werden, damit an anderen Tagen die Arbeitszeit verklrzt bzw. sogar ein

ganzer Tag frei genommen werden kann.

Gleitzeit sieht prinzipiell auBerhalb der Kernarbeitszeit Selbstbestimmungsmaoglichkeiten fir
die Beschaftigten vor (siehe das Osterreichische Arbeitszeitgesetz § 4b). Im betrieblichen

Umfeld wird dazu aber im Regelfall die Vorgabe erganzt, die Zeit ,unter Berlicksichtigung
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betrieblicher Erfordernisse” selbst einteilen zu kénnen. Diese Maldgabe gilt prinzipiell fir den
gesamten Gleitzeitrahmen. Fir die Beschaftigten ist damit aber nicht gesagt, welche betrieb-
lichen Erfordernisse nun tatsachlich einen beruflichen Anspruch Gber private Bedirfnisse —
also eine Einschrankung der Selbstbestimmungsspielrdume — rechtfertigt. Im Arbeitsalltag
werden die mehr oder weniger konkreteren Regeln, wie die Arbeitszeiten aullerhalb der
Kernzeit gestaltet werden kénnen, einerseits vom Verhalten der Kolleglnnen und Vorgesetz-

ten abgeleitet und andererseits von spezifischen Arbeitsbedingungen gepragt.

,Normalerweise beginnen wir um ca. 06:15 Uhr mit der Arbeit. Wir haben zwar Gleitzeit,
aber grundsatzlich hat sich das so ergeben, weil wir viel mit chinesischen Firmen zusammen-
arbeiten und wir haben natirlich Zeitverschiebung, sechs Stunden, und fiir die ist bei uns der
Vormittag, ist bei denen schon der Nachmittag. Deswegen fangen wir frih an, 06:15 Uhr.”
(B0O25, leitender Angestellter in Gleitzeit)

Bei der Abteilung, in welcher der leitende Angestellte, von dem das obige Interviewzitat
stammt, tatig ist, werden also die Arbeitszeiten von einer externen Kooperation bzw. einem
Auftraggeber maligeblich bestimmt. Wahrend dadurch Arbeitszeitvariation am Vormittag
kaum mehr maoglich ist, sind die Vorgaben am Nachmittag entsprechend geringer. Die Frage,
wann ,Ublicherweise” mit der Arbeit begonnen wird, ist aber nicht immer von derart unmit-
telbaren Arbeitsbedingen abhangig. Arbeitsbeginn- und -endzeiten kdnnen sich auch ohne
so einfach erkennbaren Grund in einer Organisation einspielen. Fir die Beschaftigten kann

es auch dann schwierig sein, zu ,,uniiblichen” Zeiten nicht am Arbeitsplatz zu sein.

Damit ist nicht gesagt, dass Gleitzeit nicht auch vielerorts tatsdchlich mit flexibler Arbeits-
zeitgestaltung auch im Sinne der Beschaftigten gelebt wird. Es besteht aber die Grundprob-
lematik, dass es relativ zufallige Arbeitsbedingungen und informelle Arbeitszeitnormen sind,
von denen die Selbstbestimmungsmoglichkeiten im Endeffekt abhdangen. Dazu kommt, dass
hierzulande Erwerbsarbeit als zum Teil wichtigstes Personlichkeitsmerkmal anerkannt wird,
weshalb es den meisten Beschaftigten wichtig ist, ihrem Umfeld gegeniiber ein besonderes
Arbeitsengagement an den Tag zu legen. Wenn dann nicht mehr oder weniger klar geregelt
ist, welche Arbeitszeiten legitim sind, konnen die Beschaftigten eher mit einer erweiterten
beruflichen Verfligbarkeit reagieren, um ihrem Umfeld ihr Engagement fir den Beruf zu sig-
nalisieren. In gewisser Hinsicht kann dadurch das Prinzip der Arbeitszeit-Gewissheit durch
ein Prinzip der Arbeitszeit-Maximierung ersetzt werden, indem die Beschaftigten eben nicht

ausreichend lange arbeiten, sondern so lange es irgendwie moglich ist.
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5.2.2 Berufliche Inanspruchnahmen: Erweiterungen und Einschrdankungen
Politische Legitimierung erfahrt Arbeitszeitautonomie vor allem durch die Annahme, dass die
Selbstbestimmungsspielrdume nicht nur fiir berufliche, sondern gleichermaRen auch fir pri-

vate Anspriiche genutzt werden kénnen:

»Alles, was jetzt Termine betrifft, da richtet man sich natlirlich nach dem Unternehmen {(...),
wenn ich aber weiB, ich habe keinen fixen Termin mehr; es ist nur mehr die Biro-, also die
Papierarbeit zu erledigen, dann kann ich mir das sozusagen selber einteilen und dann sagen
ok, das passt heute oder ich kann dann auch sagen, heute scheint die Sonne, heute kann ich

einmal friiher raus gehen.” (B011, Beschaftigte in Gleitzeit)

An dem Interviewzitat sehen wir, dass bei dieser Beschéftigten die Selbstbestimmungsmog-
lichkeiten insbesondere von den beruflichen Terminen abhdngen. Mit dem Verweis darauf,
dass, wenn keine Termine mehr anstehen, die Arbeit flexibel beendet werden kann — auch
wenn noch Bliroarbeit méglich ware —, wird die potenziell wechselseitig-vorteilhafte Gestal-
tung flexibler Arbeitszeiten sichtbar: ndmlich dann (ldnger) zu arbeiten, wenn es sein muss,
und dann auch friher aufhéren zu kdnnen, wenn keine beruflichen Griinde dagegen spre-
chen. Aber auch hier wird die Frage eine Rolle spielen, ob bei der Beschaftigten die berufli-
chen Notwendigkeiten (in diesem Falle Termine) und die Moglichkeiten, auch privaten Inan-

spruchnahmen nachzugehen, einigermalRen ausgeglichen sind.

In der Auseinandersetzung mit dem potenziellen Ausgleichsverhaltnis zwischen beruflichen
und privaten Inanspruchnahmen fallt eine grundsatzliche Prioritatsproblematik auf: Private
Angelegenheiten scheinen allgemein eher in Frage gestellt zu werden als berufliche. Eine

befragte Beschaftigte im AuRendienst tragt etwa auch ihre privaten Treffen als Termine ein:

,Das MUSS ich, weil sonst — mein Sozialleben, das wiirde sonst da irgendwo herumkriechen.
Also ich schaue schon, dass ich das auch einhalte. Manchmal fallt es mir schwer. Weil heute
ware ich zum Beispiel am Nachmittag mit meiner Tochter verabredet gewesen; habe ich ab-
sagen mussen. Weil sich mir ein Termin aufgedrangt hat. Um 14 Uhr muss ich nach [Ortsan-

gabe] raus. Das geht vor. Geht vor.”

In diesem Fall sind es gerade Termine mit Kundinnen, die ganz im Sinne des verbreiteten
Verkaufsmottos , Der Kunde ist Konig!“ eine Durchsetzung von privaten Inanspruchnahmen
verhindert kdnnen. Dass auch im Vertriebsbereich deshalb private Angelegenheiten immer
nachrangig bedient werden muissen, ist aber nicht zwingendermallen der Fall. Auch in die-
sem Bereich gibt es Berichte, dass es moglich sei, den Kundinnen zu kommunizieren, zu wel-
chen Zeiten man Ublicherweise nicht zur Verfligung steht (z. B. abends oder am Wochenen-

de — auller bei Notféllen). Innerhalb einer Organisation kann aber Uber die internen Kom-
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munikationsmittel auch privaten Terminen Platz eingerdaumt werden. So sind elektronische
Kalender verbreitet, bei denen Beschaftigte auch Termine ihrer Arbeitskolleginnen einsehen
konnen, bevor sie eine Terminanfrage stellen. Diese Kalender kénnen auch dazu genutzt
werden, private Termine einzutragen. Ein Befragter (B001) gab dazu an, dass diese in seinem
Betrieb ernst genommen werden, und er ohne konkretere Angaben solche Termine relativ
gesichert wahrnehmen kann. Auf der anderen Seite wiirde er keine eingetragenen berufli-

chen Termine im Gleitzeitrahmen ablehnen.

Letzteres Beispiel zeigt nicht nur das potenzielle Ausgleichsverhaltnis zwischen privaten und
beruflichen Anspriichen, sondern weist auch auf die Bedeutung der Privatsphare fiir die Ein-
schrankung letzter hin. Auch wenn der Gleitzeitrahmen rechtlich eine weitestgehend selbst-
bestimmte Arbeitszeitgestaltung vorsieht, so muss eine private Angelegenheit erst von Ar-
beitskolleglnnen und Vorgesetzten als legitim angesehen werden, damit deren zeitlicher
Anspruch durchgesetzt werden kann. Wenn aber der Inhalt der privaten Angelegenheit auch
tatsachlich im Betrieb als Privatsphare und damit als nicht einsehbar anerkannt wird, so
konnen neue Moglichkeiten fir ,traditionell” nicht akzeptierte zeitliche Anspriiche leichter
durchgesetzt werden. Damit wiirde die klassische Trennung von 6ffentlichem und privatem
Leben, die durch fixe Arbeitszeiten aufrechterhalten wurde, in einer flexiblen Form fortge-
setzt. Dies ist deshalb wichtig, da eben neben den etablierten privaten Griinden, zu unge-
wohnlichen Zeiten nicht am Arbeitsplatz zu sein (etwa wegen Arztbesuchen oder familiarer
Notfélle), andere Griinde schwerer durchgesetzt werden kdnnen. Wenn etwa jemand friiher
das Buro verlassen mdchte, um einfach nur ,,nichts zu tun” (was er gegebenenfalls aufgrund
geniligender Plusstunden am Arbeitszeitkonto theoretisch darf), sollte dies auch praktisch
moglich sein, ohne dass negative Konsequenzen seitens der Kolleginnen oder Vorgesetzten
zu erwarten sind. Dies kann als Bestandteil der Idee selbstbestimmt-flexibler Arbeitszeiten

angesehen werden.

Kontrastierend zu den eher schlechteren Durchsetzungschancen privater Inanspruchnahmen
kann noch neben der Terminproblematik auf die zeitlichen Dynamiken rund um das allge-
meine Arbeitspensum der Beschéftigten eingegangen werden. Bereits im vorangegangenen
Abschnitt war von einer Tendenz zur Arbeitszeit-Maximierung die Rede. Vielerorts wird eher
so viel gearbeitet, wie moglich ist, und nicht so viel, wie es dem vereinbarten Arbeitsverhalt-
nis angemessen ist. Gerade im Angestelltenbereich, der ja im hochsten Malde von flexiblen
Arbeitszeiten betroffen ist, haben die Beschaftigten in der Regel selten Zeiten, in denen kei-
ne Arbeit anfallt. Es kommt also eher weniger oft zur Situation, dass man sein Arbeitspen-
sum erledigt hat und deshalb zum Beispiel friiher den Arbeitsplatz verlassen kann. Um diese
Arbeitszeitmaximierung zu ermoglichen, werden auch private Ressourcen optimiert einge-

setzt:
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»Mein Mann arbeitet ja auch. Und am Montag und Mittwoch arbeitet er ab fiinf am Abend
wieder. Das heillt, da muss ich daheim sein. Am Dienstag betreuen meine Schwiegereltern
die Kinder, da sind die Kinder den ganzen Tag gut betreut und deswegen kann ich langer
arbeiten. Und am Donnerstag arbeitet mein Mann nicht am Abend, deswegen kann ich da

auch langer arbeiten.” (B030, Beschaftigte in Gleitzeit ohne Kernzeit)

Einerseits wird an diesem Interviewzitat sichtbar, wie private Ressourcen eingesetzt werden,
um moglichst lange Arbeitszeiten zu ermdoglichen (die Arbeit wird nur dann ,friiher” been-
det, wenn wirklich keine Kinderbetreuung zur Verfligung steht). Die Beschaftigte gibt dazu
auch an, dass, wenn sie langer als zehn Stunden am Tag arbeitet, sie diese auf einen anderen
Tag schreiben muss. Ausgedehnte Arbeitszeiten bis hin zu den moglichen taglichen Hochst-
arbeitszeiten (oder gar dariiber hinaus) sind aber nicht unbedingt nur Ausdruck eines hohen
fremdbestimmten Arbeitszwanges, sondern kénnen auch von den Beschaftigten in gewisser

Weise selbstbestimmt gelebt werden:

,Ja, ich muss jetzt mal nachdenken. Wie viele Stunden arbeite ich denn eigentlich? Warten
Sie einmal. Also ich fange um 8 an und hére um 6 Uhr 30 auf. Halbe Stunde ist Mittagspause.
Das heil’t, wir sind auf 10 Stunden genau. Ok, dann habe ich es perfekt erfiillt [lacht].” (B002,
leitender Angestellter in Gleitzeit)

Interessanterweise geht der befragte Angestellte davon aus, dass er mit genau zehn Stunden
seine Arbeitszeit ,perfekt erflllt” hat. Die Frage, welches Arbeitszeitausmal} angemessen ist,
kann von den Beschaftigten sehr unterschiedlich aufgefasst werden. Immer wieder aber
wird von ausgedehnteren Arbeitszeiten berichtet, die aber auch nicht kritisch hinterfragt
werden. Die nachfolgende Textpassage stammt aus einem Interview mit einem Beschaftig-

ten im AulRendienst:

Auf wie viele Stunden kommst du so pro Tag?

[lacht] Also kommen soll ich — ja zwischen 8 und 9 Stunden. Aber verschieden. Ich schaue
halt — im Schnitt durchgehend schreibe ich halt circa 9 Stunden pro Tag. Also Freitag viel-
leicht weniger bisschen. Aber sonst Montag bis Donnerstag 9 Stunden. Wenn es einmal am
Dienstag 10 sind oder 7 sind, ist es halt an einem anderen Tag vielleicht ein bisschen mehr.
Aber da schreibe ich immer relativ 9 Stunden, fertig.

Schreibst du das einfach und heifst das, es kann auch sein, dass du dann einfach mal mehr
oder weniger machst?

Ja und ich schreibe trotzdem 9 Stunden.

Und gleicht sich das mehr oder weniger aus?

Das gleicht sich aus. Im Monat miissen wir 15 Uberstunden machen. Ja da ist eine Uberstun-

denpauschale dabei. Und die schaue ich halt, dass ich die irgendwie reinkriege.
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Und sonst hast du 40 Stunden normal?

Mh ja. Nein, 38,5 sind es bei uns.

Und kommst du dann auf mehr als auf die 15 oder schaust du ...

Ich komme immer auf ein bisschen mehr. 2, 3 Stunden im Monat mehr. Also das ist egal. So
wie Zeitausgleich oder so, das ist — gibt es bei uns auch nicht so.

Aber was passiert dann mit den Stunden, die du dann sozusagen mehr hast?

Ich weil} nicht, habe ich — ganz ehrlich, habe ich noch gar nie angeschaut. Ich schaue gar
nicht, wie viel ich Stunden habe im Monat. Ich habe nur — zwischendurch habe ich, was weil}
ich, 170, 180 Stunden. Ich habe es noch gar nicht so genau angeschaut. Es hat noch nie einer
was gesagt. Deswegen habe ich auch noch nie da nachgeschaut.

Also es gibt da niemanden, der, wenn du da einmal zu viele Uberstunden hdéttest zum Bei-
spiel, da dahinter ist?

Nein, es hat nur geheilRen, dass wir am Tag nicht mehr machen sollen als 9,75 Stunden. Also
da sollten wir halt schauen, dass wir 9,75 — deswegen ist es halt so, wenn du oft einmal ei-
nen langen Tag hast, wo du echt 12 Stunden hast, schaust du halt, dass du die auf die ande-
ren Tage aufteilst. Weil wenn du jetzt jeden Tag immerfort 12 Stunden, 12 Stunden, 12
Stunden und dann einmal 4 Stunden hast, dann sagt halt sicher irgendwer was. So kénnen

wir es uns gut einteilen von dem her.

Dem Befragten ist also zunachst unklar, wie viele Stunden er tatsachlich arbeitet. Des Weite-
ren weist auch er auf die Praxis hin, auch mehr als zehn Stunden am Tag zu arbeiten, diese
dann aber auf einen anderen Tag zu schreiben. Diese informelle Arbeitszeitaufzeichnungs-
praxis ermoglicht trotz arbeitsrechtlicher Einschrankung fir viele Beschaftigte ausgedehnte-
re Arbeitszeiten. SchlieBlich ist der Verweis auf den Umgang mit einer Uberstundenpauscha-
le interessant. Wahrend die Pauschale eigentlich auch als ,Bonus” in Zeiten mit weniger Ar-
beitsbedarf vermarktet wird, gab auch noch eine weitere befragte Beschaftigte an, die im
Vertrag pauschalierten Uberstunden fix auf ihr Wochenarbeitspensum zu verteilen. In sol-
chen Fillen wirkt die Uberstundenpauschale also als fixe Verldngerung der vertraglichen

normalen Wochenarbeitszeit.

Es gibt aber auch Beschéftigte, die trotz des im Regelfall hohen bzw. sogar unbeschrankten
Arbeitspensums (unter dem Motto ,Es gibt immer etwas zu tun.”) eine Einschrankung der
beruflichen Inanspruchnahmen durchsetzen. So gab eine Beschaftigte an, dass sie ihre Gleit-
zeit praktisch als fixe Arbeitszeit mit klarer Trennung zur Freizeit lebt, sodass sie sich auf ihre
geregelten Arbeitszeiten beziehen kann, um langere Arbeitsstunden zu vermeiden. Ein ande-
rer Beschaftigter setzte flr sich eine Einschrankung durch eine Elternteilzeit (34 statt 38,5

Wochenstunden) durch:
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»,Nein, ich werde nicht fertig mit dem, was ich zu tun hatte (...) Unbefriedigend bleibt es,
aber ich denke deswegen trotzdem nicht daran, dass ich eine zweite Arbeitskraft ersetze mit
meiner Freizeit, weil das Unternehmen nicht in der Lage ist, die Strukturen so zu machen,

dass es schaffbar ist.” (B018, leitender Angestellter in Elternteilzeit)

Hier deutet sich an, dass Teilzeitbeschaftigung zur Legitimierung eingeschrankter beruflicher
Verflgbarkeit genutzt werden kann, dem die zur Entgrenzung tendierende Vollzeitbeschafti-
gung gegenlbersteht. Bemerkenswert ist dabei, dass nur wenige Stunden Differenz ausrei-

chen kénnen, um einer ausufernden beruflichen Inanspruchnahme zu begegnen.

5.2.3 Selbstbestimmung zwischen Verantwortung und Belastung

Nicht nur kann bei flexiblen Arbeitszeiten problematisiert werden, ob nun tatsachlich Selbst-
bestimmungsmoglichkeiten in der Arbeitszeitgestaltung vorliegen oder nicht. Die Frage der
Selbstbestimmung in der unselbstdndigen Beschaftigung kann ebenso mit speziellen Heraus-
forderungen verbunden sein. Zunachst weisen schon die bisherigen Ausfiihrungen darauf
hin, dass nicht von der einfachen Formel ausgegangen werden kann, dass erweiterte Selbst-
bestimmungsmoglichkeiten auch immer eine bessere Vereinbarkeit von beruflichen und
privaten Angelegenheiten hervorbringen. Folgt man dazu aktuellen soziologischen Gegen-
wartsdiagnosen, beruhen die zunehmenden Selbstbestimmungsspielrdume auch auf einem
Druck zu (unfreiwilliger) Selbstandigkeit, bei dem Kreativitat, Unternehmertum und Flexibli-
tat zur belastenden Pflicht werden (vgl. Brockling 2007, Rosa 2005, S. 240-243; Reckwitz
2013). Die Beschaftigten werden im Zuge der Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitmodellen
zu einer intensiveren selbstverantwortlichen Arbeitszeitgestaltung aufgefordert, welche z. B.
auch sehr schnell zu einer erweiterten beruflichen Verflgbarkeit fihren kann. Diese Selbst-
verantwortlichkeit wird zum Teil von den Beschaftigten auch durchaus positiv wahrgenom-

men:

»Sich das selbst so zu gestalten, ist eigentlich richtig genial und ich glaube, ich kann mittler-
weile gut damit umgehen. Also ich wei schon, wann ich Pausen brauche und wie ich das
halt flir mich so strukturieren kann, dass es richtig gut funktioniert.” (B009, leitender Ange-

stellter in Vertrauensarbeitszeit)

Dieser leitende Angestellte kann auf den ersten Blick als positives Beispiel fiir selbstbe-
stimmt-flexible Arbeitszeitmodelle dienen. Auf den zweiten Blick erkennen wir den Hinweis,
dass die aktuell anscheinend gut ausbalancierten Arbeitszeiten nicht immer bestanden.
Selbst fiir die eigenen Arbeitszeiten verantwortlich zu sein, kann auch heiRen, mit der Forde-

rung konfrontiert zu werden, dies auch alleine schaffen zu missen.
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,Die Erfahrung war, dass [ich] da zu 100% selbst verantwortlich bin. Und es war von der per-
sonlichen Wahrnehmung [her] knapp an einem Burnout. Ich habe fiir mich gespirt ,Ich muss
was tun!‘. Und ich habe da eigentlich keine Unterstiitzung, weil bestimmte Dinge dann doch
erwartet werden, und ich muss einfach fiir mich selbst schauen, dass ich das gut auf die Rei-
he bekomme.” (B009)

Der Angestellte berichtete, dass er seine nun gute Arbeitszeitgestaltung erst erreicht hatte,
nachdem er Uber zwei Jahrzehnte hinweg mit stark belastenden Arbeitszeiten lebte. Wir
sehen damit sehr deutlich die mégliche Verbindung zwischen der Einfliihrung von Selbstbe-
stimmungsmaoglichkeiten und der Forderung, selbstverantwortlich eine optimale Arbeitszeit-
gestaltung zustande zu bringen. Die in aktuellen Arbeitszeitdebatten erhobene Forderung,
die eigene Zeit selbst besser einzuteilen, um eine verniinftige Balance zwischen Arbeits- und
Privatleben zu erreichen, kann auch als ein , Alleingelassen-Werden” erlebt werden. Einer-
seits hat es obiger Angestellte geschafft, sich seine Arbeitszeit besser einzuteilen, sodass er
mit dieser nun sehr zufrieden ist, andererseits arbeitete er zuvor liber Jahre hinweg mit stark
ausufernden und belastenden Arbeitszeiten. Somit kénnen selbstbestimmt-flexible Arbeits-
zeiten nun tatsdchlich wie allgemein erwiinscht mit ausreichender Selbstentlastung positiv
wahrgenommen werden. Die erfolgreiche Durchsetzung steht aber im obigen Beispiel in
starkem Kontrast zu der vorangegangenen jahrelangen Selbstbelastung. Selbstbestimmt-
flexible Arbeitszeiten als Form der Selbstdandigkeit in der unselbstandigen Beschéftigung ha-
ben so grundsatzlich mit der Verknlpfung von Selbstverantwortlichkeit und Selbstbelastung
zu tun. Dass dies nicht unbedingt in einer negativen Erfahrung fiir die Beschaftigten minden

muss, zeigt folgendes Interviewzitat einer Angestellten im AulRendienst:

»Wenn man jetzt 3 Ordner, wie mir das passiert ist vergangene Woche, an einem Tag be-
kommt, dann kommt man schon ins Schleudern. Dann muss man sich seine Arbeit schon
sehr gut selbst strukturieren. Und das ist in unserem Beruf unerldsslich. Also du musst dich
absolut selbst organisieren, du musst komplett — du bist auf dich selbst gestellt. Du hast KEI-
NE Unterstiitzung, was die Arbeitszeiteinteilung angeht vom AuReren. Das ist ein ganz ein
groBes Plus, manchmal kann das aber auch sehr hart sein. Also ich empfinde das als sehr
grol3es Plus. Ich fihle mich als Selbstandige in einem Angestelltenverhiltnis, weil ich absolut
meine Zeit selbst einteilen kann. Aber immer 6fter passiert es, dass meine Zeit mich ein-
teilt.”“ (B027, Angestellte im AulRendienst)

Uber alle Interviews hinweg gab es prinzipiell eine positive Wahrnehmung selbstbestimmt-
flexibler Arbeitszeiten. Die obige interviewte Angestellte zeigt aber auch, dass die Selbstbe-
stimmung der Arbeitszeiten keine unproblematische Angelegenheit darstellt. Dabei spielen
neben der Problematik des ,Alleingelassen-Werdens” jene ausufernden beruflichen Zeitan-

spriiche eine zentrale Rolle. Letztere kdnnen aber nicht nur organisationsseitig hervorge-
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bracht werden, sondern auch die berufszeitlichen Anspriiche der Beschaftigten selbst kon-

nen ebenso eine Entgrenzung und Verlangerung der Arbeitszeiten hervorbringen:

»Also ich habe schon gemerkt, wenn ich, aus welchen Griinden auch immer, in einer Woche
40 Stunden im Biiro war und nicht 50 und dann am Wochenende nichts zusatzlich gemacht
habe an diesen Projekten — es sind ja keine Hobbies, sondern es sind begrenzte Projekte —,
wenn ich dann nichts gemacht habe, dann héatte ich ein schlechtes Gewissen gehabt. Aber
wenn die Arbeitswoche sehr intensiv war und ich 50 Stunden im Biiro war und 5 Stunden fir
[eine andere Nebenbeschaftigung] gearbeitet habe, dann habe ich am Samstag gesplrt, ok,
ich habe jetzt 60 Stunden gearbeitet und ich mache jetzt nichts und das passt.” (B024, Ange-

stellter in Gleitzeit)

Diese vergleichsweise hohe Wochenarbeitszeit ist aber bei dem Angestellten mit dem Be-
wusstsein verbunden, dass sie praktisch nur ohne Familienleben funktioniert: ,,Und ich sehe,
dass man keine Kinder haben kann, so wie ich das jetzt mache.” (B024) Entsprechend erwar-
tet er, dass er seine Arbeitszeiten in Zukunft entsprechend reduzieren wird: ,Jetzt 60 Stun-
den sind gut und irgendwann werden 45 besser sein.” (B024) Wenn die Definition von Ar-
beitszeitgrenzen alleine der individuellen Selbstverantwortung Uberlassen wird, muss also
nicht unbedingt eine gesundheitsorientierte Zeitgestaltung entstehen. Selbstbestimmte Fle-
xibilisierung kann selbstverantwortlich auch bis zur Selbstausbeutung reichen und wird des-
halb auch mit negativen gesundheitlichen Konsequenzen in Verbindung gebracht — insbe-
sondere psychosomatische Erkrankungen (siehe zu ,,Burnout” Neckel/Wagner 2012). In der
Selbstverantwortlichkeit suchen Beschaftigte nach einer fiir sie augenscheinlich angemesse-

nen Einschrankung der Arbeitszeit:

,Momentan haben wir sehr viel Arbeit, weil sehr viel umgestellt wird. Da ist es natdrlich lan-
ger: Aber ich versuche — das habe ich friiher nicht probiert —, also ich versuche, das Wochen-

ende freizuhalten. Und das gelingt mir eigentlich ganz gut.” (BO05, Angestellter in Gleitzeit)

Die individuellen Versuche, die Verfligbarkeit fiir den Beruf einzuschranken, beschranken
sich hier gerade einmal auf das Wochenende. Und auch wenn individuelle arbeitszeitbezo-
gene Einschrankungsbemihungen immer wieder Erfolge zeitigen kénnen — beispielsweise
dariiber, berufliche Inanspruchnahmen durch Nicht-Abrufen von E-Mails und das Abschalten
des Mobiltelefons zu verhindern —, kénnen Arbeitszeiten nie alleine als individuelles Problem
aufgefasst werden. Die formal-rechtliche Einfiihrung von Selbstbestimmungsspielraumen
verlagert die Aufgabe, Zeitgrenzen zu definieren, von einer kollektiven Ebene (beispielsweise
in Kollektivvertragen) nicht sofort auf die Individualebene, sondern zunachst nur auf Be-
triebs-, Abteilungs- oder Gruppenebene. Wenn die Arbeitszeiten innerhalb der Betriebe aber

nicht explizit ausverhandelt werden, sondern man sie betriebsinternen mehr oder weniger
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zufélligen Gruppendynamiken Uberldsst, kdnnen (oft nicht-intendierte) Prozesse von Ar-
beitszeitverlangerung und der allgemeinen Ausweitung beruflicher Inanspruchnahmen kaum
verhindert werden. Und auch dort, wo eine Individualisierung weiter vorangeschritten ist,
kann gerade die Selbstbestimmung nach der Formel, so viel wie moglich zu arbeiten, zu ei-

ner Selbstausbeutung fihren.

5.3 Kommunikationskultur und Begrenzung beruflicher Verfiigbarkeit

Trotz der zahlreichen Beispiele, wie selbstbestimmt-flexible Arbeitszeiten auch zu einer stark
entgrenzten beruflichen Verfligbarkeit tendieren kénnen, scheint die Einfihrung von zeitli-
chen Selbstbestimmungsspielraumen kaum in Frage zu stehen. Wichtiger ist es zu themati-
sieren, unter welchen soziokulturellen Rahmenbedingungen diese ermdglicht werden sollen.
In den Interviews wird das Sprechen Uber die eigene Arbeitszeitgestaltung im betrieblichen
Kontext auch als , Tabuthema” (B009) bezeichnet. Auch eine andere Angestellte in Gleitzeit
berichtete, dass man fiir das Sprechen Uber die Grenzen der Arbeitszeit ,Mut” aufbringen
muss, sodass die Einschrdankung beruflicher Inanspruchnahmen gelingen kann. Zur Frage,

wie haufig verlangerte Arbeitszeiten vorkommen, gab sie folgende Antwort:

»Mittlerweile nicht mehr so oft. Weil man dann einfach auch selber sich irgendwo eine
Grenze ziehen muss und sich ein bisschen abgrenzen muss. Also am Anfang ist es sehr oft
vorgekommen, weil man dann einfach auch nicht nein sagen kann, wenn noch eine Arbeit da
ist. Und jetzt ist es aber einfach so, dass ich sage: ,Du, es tut mir leid, ich habe so und so viele
Uberstunden, es geht wirklich nicht.” Also man merkt dann eh — wenn es wirklich dringend
ist, wenn es eine Ausnahme ist, oder wenn es halt ein Kollege ist, bei dem das halt IMMER so
ware. Und der halt IMMER dann erst um halb fiinf draufkommt, dass er noch das und das
alles braucht. Also man kriegt es dann einfach — das braucht ein bisschen Zeit, bis man alle
kennenlernt und man dann auch den Mut aufbringt und sagt: ,Sorry, aber heute nicht, ich
muss weg, ich habe einen Termin und fertig.” Ja. Also das geht mittlerweile ganz gut. Und
wenn ich jetzt sage, ich habe jetzt — ich habe heute eh nichts vor oder keine Ahnung, es ist
nichts geplant und ich weiR, mein Mann ist auch nicht daheim oder was, dann ist es mir egal.
Dann weils ich, ich kann die Zeit ein anderes Mal wieder freinehmen.” (BO07, Angestellte in
Gleitzeit)

Die Entscheidungen dariiber, wann berufliche Verfiigbarkeiten und Inanspruchnahmen legi-
tim sind, miissen dort ausgehandelt werden, wo die tatsachlich notwendigen zeitlichen Er-
fordernisse aus den Arbeitsaufgaben abgeleitet werden kénnen. Wenn allerdings Arbeitszeit
als Tabuthema behandelt wird, kann eine solche Ausverhandlung nicht stattfinden. Lange

am Arbeitsplatz zu verweilen und ausgedehntes Arbeiten zu aullergewdhnlichen Zeiten er-
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scheint immer noch als allgemeines Signal fir eine ordentliche Leistungsbereitschaft, sodass
Beschaftigte — oft trotz voller Zeitkonten — davor zurlickscheuen, aus privaten Griinden den
Arbeitsplatz friiher zu verlassen und ausufernde Inanspruchnahmen abzuwehren. So erlei-
den Beschaftigte lieber Uber langere Zeitrdume hinweg stark belastende Arbeitszeitbedin-
gungen, bevor sie sich dazu veranlasst sehen, sich vehementer von beruflichen Inanspruch-

nahmen abzugrenzen.

Neue Informations- und Kommunikationstechnologien kénnen als problematischer Faktor
fur die Entgrenzung der Arbeitszeiten identifiziert werden. Sie bieten neue Maoglichkeiten fir
berufliche Inanspruchnahmen jederzeit und an jedem Ort. Gerade weil es so einfach gewor-
den ist, ortlich und zeitlich flexibel zu arbeiten, brauchte es umso mehr eine Diskussion um
die (flexiblen) Grenzen der Arbeitszeit. Dass dabei elektronische Kalender auch zur Durchset-
zung privater Inanspruchnahmen genutzt werden kénnen, weist auch auf die moglicher-
weise konstruktive Rolle neuer Technologien im Wechselspiel beruflicher und privater Inte-
ressen hin. Private Termine sollten dabei insbesondere unabhangig von der inhaltlichen An-
gelegenheit durchgesetzt werden kénnen, was gegebenenfalls durch Hervorhebung der Pri-
vatsphare der Beschaftigten gelingen konnte. Betriebsintern wiirde das bedeuten, dass zwi-
schen Arbeitskolleglnnen und Vorgesetzten die Grenzen beruflicher Inanspruchnahmen klar
kommuniziert werden kdnnen. In der Frage stark entgrenzter und verlangerter Arbeitszeiten
wird dazu haufig das Argument hervorgebracht, dass Kundinnen implizit oder gar explizit
eine erweiterte berufliche Verfligbarkeit einfordern, weshalb berufliche Angelegenheiten
auch zu ungewdhnlichen Arbeitszeiten wie zum Beispiel am Wochenende aufkommen kén-
nen. Eine Angestellte im AuRendienst berichtet auf die Frage, ob Kundinnen auch noch am

spateren Abend anrufen:

,Da gehe ich ans Telefon. Das sind meistens — wenn Leute anrufen um diese Zeit, dann ist
meistens was. Die brauchen das dann. Allerdings muss ich sagen, dass ich ab einer gewissen
Zeit auch nicht mehr ans Telefon gehe. Das wissen meine Kunden. Ich habe die erzogen. Die
rufen mich dann nicht mehr an. Wenn mich wirklich jemand anruft um halb 9, um 9, dann ist

was passiert.” (B027, Angestellte im AuRendienst)

Kommunikation tber die Grenzen der beruflichen Verfligbarkeit muss sich demnach nicht
nur auf die organisationsinterne Arbeitszeitkultur beziehen. Natirlich hei3t dies nicht, dass
eine auf Ausgleich privater und beruflicher Interessen ausgerichtete Arbeitszeitpolitik inner-
halb von Organisationen, Betrieben und Auftragsbeziehungen immer ohne Schwierigkeiten
durchgesetzt werden kdnnte, wenn man diese einfach nur auf die allgemeine Kommunikati-
onsagenda setzen wiirde. Wahrend in arbeitspolitischen Programmen gerne betont von
mehr Selbstbestimmungsmoglichkeiten die Rede ist, weist insgesamt der Trend aber immer

noch hin zu einer weiteren Entgrenzung und damit Verlangerung der Arbeitszeiten (vgl. auch
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Risak 2015). Damit die Forderung nach selbstbestimmteren Arbeitszeiten auch mit hinsicht-
lich der beruflichen und privaten Interessen ausgeglichenen Verhaltnissen einhergeht,
braucht es in den Organisationen und Betrieben eine gewisse Form von Arbeitszeitkommu-
nikationskultur, sodass die Beschéftigten eher eine realistische Chancen bekommen, einer

Ubermaligen Ausweitung und Entgrenzung der Arbeitszeiten entgegenzuwirken.

91






6 Strukturen und Effekte flexibler Arbeitszeiten

Ergebnisse der Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Sektor

Flexible Arbeitszeiten stehen in diesem Forschungsbericht hinsichtlich der Selbstbestim-
mungsmoglichkeiten im Vordergrund, da in der Debatte um die Forcierung flexibler Arbeits-
zeiten neben den Erwartungen eines effizienteren Personaleinsatzes in Organisationen und
Betrieben auch die Hoffnung auf eine verbesserte Vereinbarkeit beruflicher und privater
Zeitinteressen gehegt wird. Die bisherigen empirischen Auseinandersetzungen haben auf
Unterschiede in der Verteilung flexibler Arbeitszeiten in verschiedenen Branchen, Organisa-
tionsformen und auch Regionen bzw. Lidndern hingewiesen. Bereits beim Vergleich beste-
hender nationaler und internationaler Statistiken fiel auf, dass die formal-rechtlichen Mog-
lichkeiten flexibler Arbeitszeitgestaltung sich nicht vollstandig mit den tatsachlich vorhande-
nen Moglichkeiten decken. Die Einfliihrung flexibler Arbeitszeitmodelle in Betrieben und Or-
ganisationen ist entsprechend relativ hdufig noch kein Garant dafiir, dass die Beschaftigten
auch tatsachlich umfangreichere Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeitgestaltung gewin-
nen. Organisationen und Betriebe, die flexible Arbeitszeitmodelle einsetzen, berichten zu-
dem auch vermehrt von arbeitszeitbezogenen Organisationsproblemen (wie etwa der Ver-
brauch von Zeitausgleichsanspriichen). Als besondere Herausforderung tritt insgesamt das
Problem der Entgrenzung beruflicher Zeitanspriiche hervor — auch in Hinblick auf die Ergeb-
nisse der qualitativen Interviews kann das Ausgleichsverhaltnis zwischen der beruflichen und

privaten zeitlichen Verfligbarkeit hinterfragt werden.

Um die empirische Datenbasis hinsichtlich der Herausforderungen und auch der Chancen
flexibler Arbeitszeiten zu erweitern, wird in diesem Kapitel auf die Ergebnisse der Arbeits-
zeitbefragung im offentlichen und offentlichkeitsnahen Sektor eingegangen. Die Studie soll
mit den Ergebnissen aus der Befragung von tber 1200 Beschaftigten, wovon ca. ein Viertel
auch in Betrieben arbeitet, welche mehrheitlich in Privateigentum sind, mehr tber die Struk-
turen und tendenziellen Effekte flexibler Arbeitszeiten herausfinden. Es wird so ein weiterer
Schritt zu einer erweiterten und vertieften Untersuchung flexibler Arbeitszeiten gemacht,
um (ber das AusmaR der tatsachlichen Selbstbestimmungsmaoglichkeiten der Beschaftigten
und auch Uber die tendenziellen Wirkungsrichtungen verschiedener Formen flexibler Ar-
beitszeiten Gewissheit zu erlangen. Dieser weitere Schritt auf Basis von Daten aus dem o6f-
fentlichen und offentlichkeitsnahen Sektor wird den allgemeinen Zusammenhangen zwi-
schen flexiblen Arbeitszeiten und zentralen arbeitszeitbezogenen Problembereichen der
unselbstandig Beschaftigten nachgehen — hinsichtlich der Verteilung fremd- bzw. selbstbe-
stimmter Arbeitszeiten, der Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten, motivierender

und belastender Arbeitsbedingungen und den Zeitwiinschen der Beschaftigten.
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6.1 Erlauterung der Analyseprozedur in den Ergebnisabschnitten
Die Analyse der Befragungsdaten erfolgt entlang von vier zentralen arbeitszeitrelevanten
Problembereichen:

1. Fremd- bzw. Selbstbestimmung von Arbeitszeiten

2. Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

3. Be- und Entlastungen zwischen Berufs- und Privatleben

4

Zeitwinsche und Werte

Fiir jeden Themenbereich werden zwei analytische Schritte unternommen: Erstens wird die
Verteilung der zugeordneten Merkmale in der Stichprobe dargestellt (Deskription) und zwei-
tens werden Tendenzen identifiziert, wie diese mit ausgewadhlten soziodemographischen
Merkmalen und berufsspezifischen Aspekten einhergehen, sowie welche Zusammenhange
zwischen den anderen zentralen arbeitszeitrelevanten Problembereichen bestehen (insbe-
sondere zu Aspekten der unmittelbaren Arbeitszeitgestaltung (Tendenz-Analyse).” Ziel ist es,
mittels Korrelationen grundsatzliche Tendenzen in den Daten aufzusptiren. Nach den allge-
meinen Tendenzanalysen wird insbesondere bei den Abschnitten zu speziellen Problemlagen
in der Arbeitswelt (z. B. Verlangerung und Entgrenzung von Arbeitszeiten oder Arbeitsbe-
und -entlastung) auch deren Zusammenhang mit flexiblen Arbeitszeiten geprift, um deren

Anteil an diesen Problemlagen zu bestimmen.

Im Nachfolgenden werden die soziodemographischen und die berufsspezifischen Merkmale
erldutert. Eine Erklarung der vier zentralen Problembereiche wird in den jeweiligen Auswer-

tungsabschnitten erfolgen.

6.1.1 Soziodemographische Merkmale
Um die Tendenzen hinsichtlich soziodemographischer Merkmale zu bestimmen, werden sie
nach folgenden flinf Variablen kontrolliert:
1. Geschlecht
Alter
Ausbildung
Betreuungs- bzw. Pflegeaufwand

Mobilitdtsaufwand

o v kA~ WwN

Nebentatigkeiten

*Um einen umfangreichen Einblick in die verschiedenen Zusammenhdnge zwischen den verschiedenen im
Fragebogen behandelten Themen und Aspekten geben zu kénnen, beschrankt sich dieser Bericht auf deskripti-
ve und bivariate Analyseverfahren. Weiterflihrende multivariate Analysen sind in Folgepublikationen in Pla-

nung.
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In nachfolgendem Dateniiberblick finden sich die relativen Antworthaufigkeiten fir den Be-
treuungsaufwand und die Nebentatigkeiten. Die genauen Haufigkeiten der soziodemogra-
phischen Merkmale Geschlecht (59,9% weiblich), Alter (43,8% unter 45 Jahren) und Ausbil-
dung (61,8% Matura oder hohere Ausbildung) wurden bereits in der Stichprobenbeschrei-
bung behandelt (Abschnitt 1.3.2).

Dateniiberblick: Betreuungsaufwand und ,Nebenbeschaftigungen”

Abbildung 10: Betreuungsaufwand in % (1100)

M 1 | Ich habe aktuell keine Betreuungsaufgaben.

M 2 | Ich trage einen kleinen Teil des Betreuungsaufwandes meiner Kinder bzw. anderer Angehoriger.

3 | Ich trage teilweise den Betreuungsaufwand meiner Kinder bzw. anderer Angehdriger.

B 4 | Ich trage den GroRteil des Betreuungsaufwandes meiner Kinder bzw. anderer Angehdriger.

Abbildung 11: Mobilitdatsaufwand in % (1140)

m 1 | weniger als 15 Minuten m 2 | 15 bis 30 Minuten

3 | 30 bis 60 Minuten M 4 | langer als eine Stunde
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Tabelle 29: Haufigkeit von Nebentitigkeiten in %

2 | ein bis
1| mehr- zweiMal 3| ein bis
mals in der in der zwei Mal 4 | selte-
Woche Woche im Monat ner 5 | nie
f5a | eine andere selbstandige oder
unselbstandige Erwerbstatigkeit (1115) 33 38 a1 67 82,1

f5b | eine weiterfiihrende Ausbildung (1091) 3,5 4,2 3,4 23,0 65,9
f5c | eine ehrenamtliche Tatigkeit (1099) 3,5 8,0 10,0 12,8 65,6

Abbildung 12: Nebentéatigkeiten zusammengefasst in % (1141)

11,0

M 1 | mehrmals in der Woche M 2 | ein bis zwei Mal in der Woche

3 | ein bis zwei Mal im Monat M 4 | seltener bis nie

Anmerkung: Wenn eine Nebentatigkeit mindestens einmal in einer Haufigkeitskategorie genannt wurde, wurde
der entsprechende Wert vergeben (z. B. wenn nur f5¢ mit ,mehrmals in der Woche” angegeben wurde, so
wurde auch insgesamt der Wert ,,1“ vergeben). Wenn die Auspragung ,2“ bzw. ,3“ jeweils mindestens 2 Mal
genannt wurde, so wurde ein um jeweils 1 niedrigerer Wert vergeben (z. B. wenn f5a und f5b mit ,ein bis zwei
Mal in der Woche” angegeben wurden, so wurde der Wert ,mehrmals in der Woche” mit 1 vergeben). Zum
Vergleich der Antwortkategorien siehe Tabelle 29.

6.1.2 Berufsspezifische Merkmale

Fiir die Tendenz-Analysen in den nachfolgenden Abschnitten werden neben den 6 soziode-
mographischen elf berufsspezifische Merkmale beriicksichtigt. In der nachfolgenden Liste
dieser Merkmale wurden einige positionsspezifische Variablen (siehe Abbildung 14) auf-
grund ihrer Ahnlichkeit bzw. theoretischen Zusammengehérigkeit mittels Mittelwertindex®
zu neuen Variablen berechnet. Die entsprechenden verwendeten Variablen der berechneten

Indizes sind in der untenstehenden Liste als Unterpunkte angefiihrt:

> Bei dieser Berechnung werden zwei oder mehrere Variablen mit einer gleichen Skalierung (vierstufige Trifft-
zu-Skalierung) zusammengefasst, indem die Antwortwerte zusammengezahlt und die Summe durch die Anzahl
der Variablen dividiert wird. Wenn zum Beispiel bei der ersten Variable ,trifft zu“ (1) und bei der zweiten ,trifft
eher zu” (1,5) als Antwort gewahlt wurde, liegt der Wert des Mittelwertindex aus den beiden Variablen bei 1,5.
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1. Wirtschaftssektor
o Anstellung in einer 6ffentlichen oder einer privaten Organisation
Anstellungsausmald in Wochenarbeitsstunden
Bedienstetenstatus (Beamte/r oder Vertragsbedienstete/r)
Anstellungsdauer in der aktuellen Beschaftigung in Jahren
Leitende Position
o ,lch muss Leitungsaufgaben erfillen.”
o ,lch kann auch Aufgaben an Mitarbeiter bzw. Kollegen delegieren.”
6. Kommunikationslastige Position
o ,Fur meine Arbeit ist sehr viel E-Mail-Verkehr notwendig.”
o ,lch habe haufig Besprechungen.”
o ,Fur meine Arbeit sind sehr viele berufliche Telefonate notwendig.”
7. Kundenorientierte Position
o ,Meine Arbeit ist stark kundenorientiert.”
8. Position mit Vertretungsmoglichkeit
o ,Wenn ich nicht da bin, gibt es immer eine geeignete Vertretung.”
9. Position mit selbstandiger Arbeit
o ,lch kann selbstandig arbeiten.”
10. Position mit abwechslungsreicher Arbeit
o ,Meine Arbeit ist sehr abwechslungsreich.”
11. Projektzentrierte Position
o ,lch arbeite haufig an zeitlich befristeten Projekten.”

vk WwnN

Im nachfolgenden Datenlberblick sind der Wirtschaftssektor (75,6% im 6ffentlichen Dienst),
das AnstellungsausmaR (82,7% mit mehr als 35 Wochenstunden) und der Bedienstetensta-
tus (39,9% sind Beamtinnen) nicht mehr angefiihrt, da diese berufsspezifischen Merkmale
bereits im Dateniberblick behandelt wurden. Aus Verteilungsgriinden werden die Vertrags-
befristung und Telearbeit weder im Dateniberblick noch bei den Tendenz-Analysen behan-
delt. Da lediglich 3,8% der befragten Personen einen befristeten Vertrag haben und nur 6,7%
angaben, mindestens einen Tag pro Woche von zu Hause aus zu arbeiten, wiirden Korrelati-

onen entsprechend keine sinnvoll zu interpretierenden Ergebnisse hervorbringen.

Dateniiberblick: berufsspezifische Merkmale

Abbildung 13: Vereinbarte wéchentliche Arbeitszeit in % (1222)

5,0

H 1 | mehrals35Stunden m2 | 25 bis 35 Stunden
3 | 15 bis 24 Stunden M 4 | weniger als 15 Stunden
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Abbildung 14: berufliche Positionsbeschreibung in %

f1l | haufig Arbeit an zeitlich befristeten Projekten
(1126)

fik | sehr viele Telefonate notwendig (1139)

f1j | haufige Besprechungen (1142)

fli | sehr viel E-Mail-Verkehr notwendig (1141)

f1lh | geeignete Vertretung bei Abwesenheit
vorhanden (1140)

flg | Arbeit kann delegiert werden (1137)

f1f | sehr abwechslungsreiche Arbeit (1138)

fle | kann selbstandig arbeiten (1140)

f1d | starke Kundenorientierung (1133)

fic | erfille Leitungsaufgaben (1118)

flb | mindestens ein Tag pro Woche Telearbeit
(11412)

fla | Gberwiegend im AuRendienst (1140)

m1 | trifftzu W2 | trifft eherzu  ® 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu
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Abbildung 15: Anstellungsdauer in der aktuellen Beschaftigung in % (1144)

16,7

B 1 | wenigerals1Jahr m2 | 1 bis5 Jahre 3 | 6 bis10Jahre m4 | langer als 10 Jahre

6.2 Fremd- und Selbstbestimmung von Arbeitszeiten

Im Fragebogen wurde eine Reihe von Fragen gestellt, um ein differenzierteres Bild der Ar-
beitszeitflexibilitat zu schaffen. Die Problematik flexibler Arbeitszeiten in der unselbstandi-
gen Beschaftigung wird so hinsichtlich der tatsachlichen Maoglichkeiten und Einschrankungen
von Selbstbestimmungsmoglichkeiten erfasst. Gefragt wird, ob die Beschaftigten tGberhaupt
Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitszeitgestaltung sehen, und auch, wie hoch das Ausmaf}
der Selbstbestimmungsmaoglichkeiten ist und von welchen Bedingungen diese abhangen.
Abgesehen vom Selbstbestimmungsaspekt der Arbeitszeitgestaltung wird auch gefragt, ob
die Flexibilitat eher fir berufliche oder fiir private Angelegenheiten genutzt wird. Damit wird
in der quantitativen Analyse in diesem Abschnitt an Ergebnisse der qualitativen Untersu-
chung angeschlossen, indem nicht nur gefragt wird, ob die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten
beeinflussen kdonnen, sondern auch, wie hoch das AusmaR ist, von welchen Interessen die
Flexibilitat gepragt wird und welche Rolle Arbeitszeitkommunikation im Gesamtgefiige fle-

xibler Arbeitszeitgestaltung einnimmt.

6.2.1 Deskription

Im Dateniiberblick weiter unten sind die relativen Antworthaufigkeiten bei den einzelnen
Aspekten flexibler Arbeitszeiten angefiihrt. Wahrend praktisch alle befragten Personen
Gleitzeit haben sollten, sieht durchaus ein relativ groRer Anteil Einschrankungen bei den
Selbstbestimmungsspielraumen. So stimmt zum Beispiel ein Flinftel der Befragten (eher) der
Aussage zu, dass sie oft langer arbeiten miissen, obwohl sie sich eigentlich um private Ange-
legenheiten kiimmern mussten. Jeweils ca. ein Fiinftel geht (eher) davon aus, dass ihre Ar-
beitsaufgaben es praktisch nicht erlauben, dass sie ihre Arbeitszeiten selbst flexibel gestalten
konnen (18,9%) und dass es im Betrieb nicht gerne gesehen wird, wenn man das Biiro friiher
verlasst (21,6%).

Fir einen Grol3teil der Befragten zeichnen sich aber durchaus Selbstbestimmungsmaéglichkei-

ten in der Arbeitszeitgestaltung ab. Das Item ,Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten ver-
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schieben, ohne mich extra mit Kollegen oder Vorgesetzten absprechen zu mussen.” trifft fir
ca. ein Funftel voll zu. Fir den Grof3teil treffen dann gewisse Abstufungen in den Selbstbe-
stimmungsspielrdumen zu. Eine prinzipiell eingeschrankte Arbeitszeitautonomie ergibt sich
so in jener Variante, die eine Verschiebung von Arbeitsanfangs- bzw. -endzeiten erlaubt,
sofern entsprechende private Griinde vorliegen. Zwar ist im Fragebogen offen gelassen, wel-
che Art von privaten Griinden konkret gemeint sind, doch werden im Berufsleben weithin
jene Grinde als ,privat” eingestuft, die gesundheitlich relevant sind oder das personliche
Familienleben betreffen. Eine weitere Abstufung kann schliefilich in einer von der Arbeits-
zeitkommunikation abhdngigen Arbeitszeitflexibilitdat gesehen werden. So wurde im Frage-
bogen die , horizontale” — Arbeitszeitabsprache mit Kolleginnen und Kollegen — und ,,vertika-
le”“ — Arbeitszeitabsprache mit Vorgesetzten — Arbeitszeitkommunikation abgefragt. Diese

beiden Items weisen mit 42,8 bzw. 47,0% die hochsten Zustimmungsraten auf.

Arbeitszeitflexibilisierung meint grundsatzlich in der Unterscheidung von fixen Arbeitszeiten
Schwankungen der Arbeitszeiten hinsichtlich der Arbeitsbeginn- und -endzeiten und auch
der variablen Lange von (Mittags-)Pausen. In der Regel wird diese Form von Flexibilitat der
Arbeitszeiten nicht nur als arbeitsweltliche Notwendigkeit betrachtet, sondern auch als per-
sonliches Anliegen der Beschaftigten. Bei Letzterem sollten aber auch gewisse mehr oder
weniger zufdllig auftretende private Notwendigkeiten fiir eine Abweichung von den regula-
ren Arbeitszeiten davon unterschieden werden, ob die Beschaftigten (iberhaupt ein hoheres
Interesse an schwankenden Arbeitszeiten haben. Im Fragebogen wurde deshalb auch da-
nach gefragt, wie weit eine allgemeine Praferenz fir regelmdfige Arbeitszeiten verbreitet
ist. Mehr als die Halfte (ca. 60%) der befragten Personen bekundete (eher) eine Praferenz
fiir regelmaRige Arbeitszeiten. Auf der anderen Seite wiirden immerhin bereits 40% der Be-
fragten doch eher zu unregelmaRigen Arbeitszeiten neigen bzw. keine besondere Praferenz

far regelmaRige Arbeitszeiten besitzen.

Da die bisher genannten Aspekte flexibler Arbeitszeiten eher kurzfristige Anpassungen der
taglichen und wochentlichen Arbeitszeit betreffen, wurde im Fragebogen auch die Mdglich-
keit einer langerfristigen Arbeitszeitreduktion mit folgender Aussage thematisiert: ,,Es ware
flir mich moglich, meine Arbeitszeit fir einen befristeten Zeitraum zu verkirzen (z. B. durch
individuelle Vereinbarung mit meinem Arbeitgeber oder durch Bildungs- bzw. Elternteil-
zeit).” Rein rechtlich gesehen wire eine konsensuale Arbeitszeitreduktion im Rahmen einer
individuellen Vereinbarung zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehmerln prinzipiell moglich.
Es ist aber immer wieder davon die Rede, dass Beschaftigte trotz gewisser rechtlicher Mog-
lichkeiten vor der AuRerung des Wunsches nach einer Arbeitszeitreduktion zuriickschrecken.
So kénnen wir davon ausgehen, dass der Anteil an Vatern, die ihre Arbeitszeiten reduzieren,
um sich verstarkt der Betreuung ihrer Kinder zu widmen, auch deshalb in Osterreich verhilt-

nismaRig gering ist, da neben dem Einkommensverlust aufgrund der Arbeitszeitreduktion
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berufliche Nachteile befilirchtet werden (vgl. Dorfler et al. 2009). In der Befragung sah nur
knapp unter einem Finftel die Aussage zur Arbeitszeitreduktion fir sich als voll zutreffend,
knapp unter einem Viertel als eher zutreffend. Fast 60% gaben an, dass die Aussage fiir sie
(eher) nicht zutrifft.

Dateniiberblick: Flexible Arbeitszeitgestaltung

Abbildung 16: Aspekte flexibler Arbeitszeiten

a3a| Ich passe meine Arbeitszeiten an meine Kollegen und
Vorgesetzten an. (1184)

a3b| Oft muss ich ldnger arbeiten, obwohl ich mich um private
Angelegenheiten kimmern musste. (1184)

a3c| Wenn ich aus privaten Grinden friiher von der Arbeit weg
muss bzw. erst spater in die Arbeit kommen kann, ist das kein
Problem. (1208)

a3d| Ich weiB meistens lange im Voraus, an welchen Tagen ich
zu welchen Zeiten arbeiten werde. (1195)

a3e| Meine Arbeitsaufgaben erlauben es praktisch nicht, dass
ich meine Arbeitszeiten selbst flexibel gestalten kann. (1200)

a3f| Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen, wenn man friher
das Biro verldsst. (1166)

a3g| Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten verschieben,
ohne mich extra mit Kollegen oder Vorgesetzten absprechen zu
mussen. (1201)

a3h| Ich kann meine Arbeitszeiten bewusst nach meinen
personlichen Ruhe- und Schlafbedurfnissen gestalten. (1171)

a3i| Wenn ich Schwierigkeiten mit meinen Arbeitszeiten habe,
kann ich problemlos mit meinen Vorgesetzten dariiber
sprechen. (1146)

a3j| Wenn nétig, kann ich die Gestaltung meiner Arbeitszeiten
gut mit meinen Kollegen absprechen. (1181)

Ll

a3k| Mir ist es am liebsten, wenn meine Arbeitszeiten sehr
regelmaRig sind. (1168)

m1 | trifftzu W2 | trifft eherzu 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu
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Abbildung 17: Verschiebung von Arbeitsbeginn bzw. -ende wegen ... (in %)

Beruf (1155)

Familie (1182)

Hobbies (1168)

Freunde (1170)

Ehrenamt (874)

B sehr oft MWoft ®Wmanchmal Mselten ™ praktisch nie

Abbildung 18: Moglichkeit einer Arbeitszeitreduktion in % (1055)

m1 | trifftzu  m2 | triffteherzu  ® 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu

Um hinsichtlich der Verschiebung von Arbeitsbeginn und -ende das Verhaltnis zwischen pri-
vaten und beruflichen Interessen zu bestimmen, wurden die Beschaftigten gefragt, wie hau-
fig eine solche Verschiebung wegen familidrer Angelegenheiten bzw. Termine, Hobbies, Tref-
fen mit Freunden und Bekannten, beruflichen Angelegenheiten bzw. Terminen oder ehren-
amtlichen Tatigkeiten vorkommt. Die in der qualitativen Analyse angesprochene Problema-
tik, dass flexible Arbeitszeiten eher fiir berufliche als flir private Angelegenheiten genutzt
werden, bestatigt sich in den Befragungsdaten (siehe Abbildung 17). Fast ein Viertel der Be-
fragten gab an, dass sich die Arbeitszeiten (sehr) oft aus beruflichen Griinden verschieben.
Wegen familidrer Angelegenheiten trifft es (sehr) oft zum Vergleich auf ca. 12% zu. Fur Hob-
bies und Freunde werden die Moglichkeiten flexibler Arbeitszeiten auch noch wesentlich
seltener genutzt, wobei schon ca. ein Flinftel der Befragten haufiger als ,,selten” bereits auch
fiir nicht-familidare private Angelegenheiten ihre Arbeitszeiten verschieben. Wahrend insge-

samt der Beruf die flexible Arbeitszeitgestaltung am starksten beeinflusst, kann also einge-
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raumt werden, dass privaten Interessen im offentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor

durchaus auch Platz eingeraumt wird.

Um weiterfihrende Analysen flexibler Arbeitszeiten durchfiihren zu kdnnen, ist es notwen-
dig, die Zahl der Variablen zur (flexiblen) Arbeitszeitgestaltung durch Zusammenfassung zu
reduzieren. In Abbildung 19 sind die Korrelationen zwischen verschiedenen Arbeitszeitvari-
ablen dargestellt. Rote Linien bedeuten negative und blaue Linien positive Zusammenhange.
Dabei zeigt sich auch empirisch die prinzipielle Zweiseitigkeit von Fremd- und Selbstbestim-
mung in der Arbeitszeitgestaltung. Jene Variablen, die Selbstbestimmungsspielrdume auf-
weisen, sind jenen gegenibergestellt, bei denen berufliche Anspriiche die Arbeitszeiten pra-
gen. Dazu gehort, dass etwa die Arbeitsaufgaben (trotz Gleitzeit) keine selbstbestimmten
Arbeitszeiten ermoglichen, dass sich Arbeitszeiten haufig verlangern, obwohl man private
Angelegenheiten zu erledigen hatte, oder auch die Wahrnehmung, dass ein friiheres Verlas-
sen des Arbeitsplatzes von Kolleginnen nicht gerne gesehen wird. Selbstbestimmte Arbeits-
zeiten kénnen einerseits relativ uneingeschrankt bzw. andererseits mit gewissen Einschran-
kungen vorliegen, wenn die Arbeitszeiten erst nach Absprache mit Vorgesetzten oder Kolle-

glnnen angepasst werden kénnen.

Abbildung 19: Zweidimensionalitét flexibler Arbeitszeiten

AZ-Anpassung an Kolleginnen (a3a) |\
Aufgaben-
bestimmte AZ (a3e)

AZ-Autonomie (a3g)

Prasentismus (a3f)

Beschrankte
AZ-Autonomie (a3c)

AZ-Verldngerung trotz
Privatbedurfnis (a3b)

Biorhyth-
mische AZ (a3h)

AZ-Sicherheit (a3d)

Horizontale
AZ-Kommunikation (a3j)

Vertikale AZ-
Praferenz regelmaRiger AZ (a3k) Kommunikation (a3i)

Quelle: eigene Darstellung
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Tabelle 30: Korrelationen zwischen Arbeitszeitvariablen

a3a

a3b

a3c

a3d

a3e

a3f

a3g

a3h

a3i

a3j

a3a| Ich passe meine Arbeitszeiten an meine
Kollegen und Vorgesetzten an.

a3b| Oft muss ich langer arbeiten, obwohl ich
mich um private Angelegenheiten kiimmern
musste.

a3c| Wenn ich aus privaten Griinden friher
von der Arbeit weg muss bzw. erst spater in
die Arbeit kommen kann, ist das kein Problem.
a3d| Ich wei meistens lange im Voraus, an
welchen Tagen ich zu welchen Zeiten arbeiten
werde.

a3e| Meine Arbeitsaufgaben erlauben es
praktisch nicht, dass ich meine Arbeitszeiten
selbst flexibel gestalten kann.

a3f| Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen,
wenn man friiher das Biiro verldsst.

a3g| Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten
verschieben, ohne mich extra mit Kollegen
oder Vorgesetzten absprechen zu missen.
a3h| Ich kann meine Arbeitszeiten bewusst
nach meinen personlichen Ruhe- und Schlaf-
bedirfnissen gestalten.

a3i| Wenn ich Schwierigkeiten mit meinen
Arbeitszeiten habe, kann ich problemlos mit
meinen Vorgesetzten dariber sprechen.

a3j| Wenn noétig, kann ich die Gestaltung
meiner Arbeitszeiten gut mit meinen Kollegen
absprechen.

a3k| Mir ist es am liebsten, wenn meine Ar-

beitszeiten sehr regelmaRig sind.

,183

-,215

-,319

,131

,132

,185

-,238

,148

,226

-,266

-,101

,252

-,210

,242

-,309

-,298

-,186

,246

-,284

-, 244

,407

-,193

,403

-,196

-,275

,208

,313

-,223

,361

-,273

-,282

,255

,352

491

-,089

Anmerkung: Bei den angefiihrten Werten handelt es sich um Pearson-Korrelationskoeffizienten. Es sind nur

hoch-signifikante Werte (0,01) angefihrt.

Es gibt verschiedene Versuche, unterschiedliche flexible Arbeitszeiten zu kategorisieren.

Wiéhrend grundsatzlich flexible Arbeitszeiten zur Unterscheidung von fixen Arbeitszeiten

genannt werden kénnen, kann innerhalb der Gruppe flexibler Arbeitszeiten noch zwischen

fremdbestimmten und selbstbestimmten Arbeitszeiten unterschieden werden. Dabei han-

delt es sich aber nicht um eine simple Dichotomie in dem Sinne, dass ein Beschaftigter ent-

weder die eine oder die andere Form flexibler Arbeitszeiten hat. Vielmehr wird aufbauend

auf dieser zweiseitigen Struktur in diesem Bericht der Ansatz verfolgt, die Intensitdt von

Fremdbestimmungs- und Selbstbestimmungsaspekten getrennt zu erfassen. In der nachfol-
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genden Aufzahlung sind die vier Merkmale flexibler Arbeitszeitgestaltung aufgezahlt, die in
den Tendenz-Analysen verwendet werden (die in Klammern angefiihrten Abkiirzungen wer-

den in Korrelationstabellen verwendet):

1. (relative) Arbeitszeitautonomie (AZA)
o ,lch kann im Regelfall meine Arbeitszeiten verschieben, ohne mich extra mit
Kollegen oder Vorgesetzten absprechen zu miissen.”
o ,Wenn ich aus privaten Griinden friher von der Arbeit weg muss bzw. erst
spater in die Arbeit kommen kann, ist das kein Problem.”
o ,lch kann meine Arbeitszeiten bewusst nach meinen personlichen Ruhe- und
Schlafbedlrfnissen gestalten.”
2. Arbeitszeitkommunikation (AZK)
o ,Wenn ich Schwierigkeiten mit meinen Arbeitszeiten habe, kann ich problem-
los mit meinen Vorgesetzten dariber sprechen.”
o ,Wenn nétig, kann ich die Gestaltung meiner Arbeitszeiten gut mit meinen
Kollegen absprechen.”
3. Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF)
o ,lch passe meine Arbeitszeiten an meine Kollegen und Vorgesetzten an.”
o ,0ft muss ich langer arbeiten, obwohl ich mich um private Angelegenheiten
kiimmern misste.”
o ,Meine Arbeitsaufgaben erlauben es praktisch nicht, dass ich meine Arbeits-
zeiten selbst flexibel gestalten kann.”
o ,Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen, wenn man friher das Biiro verlasst.”
4. Maoglichkeit fur eine Arbeitszeitreduktion (AZR)
o ,Es ware fir mich méglich, meine Arbeitszeit fir einen befristeten Zeitraum
zu verkirzen (z. B. durch individuelle Vereinbarung mit meinem Arbeitgeber

oder durch Bildungs- bzw. Elternteilzeit).”

Selbstbestimmungsmaoglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung sind mit der Variable (relative)
Arbeitszeitautonomie erfasst und Arbeitszeit-Fremdbestimmung betrifft die starker von be-
ruflichen Angelegenheiten gepragten Arbeitszeiten. Entsprechend der qualitativen Vorerhe-
bung wird die Arbeitszeitkommunikation noch zusatzlich als gemeinsames Item behandelt,
um deren Einfluss auf verschiedene arbeitszeitrelevante Bereiche getrennt erfassen zukon-
nen. Schliefllich geht auch die Mdglichkeit fiir eine Arbeitszeitreduktion in die weiterfiihren-

den Tendenz-Analysen ein.
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6.2.2 Tendenz-Analyse

In diesem Abschnitt wird nun auf die Ergebnisse der Tendenz-Analyse hinsichtlich der flexib-
len Arbeitszeitgestaltung eingegangen. Wie in diesem Kapitel zu Beginn erldutert wurde,
geht es dabei zunachst darum, Zusammenhange zwischen soziodemographischen und be-
rufsspezifischen Merkmalen mit den vier Aspekten flexibler Arbeitszeiten zu prifen. Die
prinzipiellen Fragestellungen bei der Analyse lauten: wie unterscheiden sich die verschiede-
nen Arbeitszeitvariablen hinsichtlich der zentralen soziodemographischen und berufsspezifi-
schen Merkmale? Welche Form flexibler Arbeitszeiten tritt in welchen Bereichen mit einer
héheren Wahrscheinlichkeit auf? Angemerkt sei noch, dass bei den Auswertungen hier nur
auf die hochsignifikanten Ergebnisse (Signifikanzniveau min. 0,01) eingegangen wird. Signifi-
kante und deshalb meist nur sehr schwache Korrelationen werden im Regelfall nur in den

Tabellen angefiihrt.

Tabelle 31: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen flexibler Arbeitszeiten

AZA AZK AZF AZR
Geschlecht (1 = weiblich) -159%*p | -,099**p - -
Alter (1 = jiinger) - - - ,081%s
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) ,075%s | ,105**s - -, 112%*
Pflegeaufwand (1 = keine Betreuungsaufgaben) ,124%*s - - -
Mobilitétsaufwand (1 = weniger als 15 min.) - - - -
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) - - - ,090**s
Wirtschaftssektor (1 = 6ffentlicher Sektor) -135**p | -,179**p | -,108**p -
Anstellungsausmayfs (1 = mehr als 35 Stunden) ,136%*s - - -,075%s
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) - - - -,068*p
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) - - - -
Leitende Position (1 = trifft zu) ,073*p | ,093**p | ,078**p -
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) - - ,186**p -
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) -096**p | -,081**p | ,110**p -
Position mit Vertretungsméglichkeit (1 = trifft zu) ,077**p | ,205**p | -,141**p -
Position mit selbstdndiger Arbeit (1 = trifft zu) ,216%*p | ,228%*p | -,218%*p -
Position mit abwechslungsreicher Arbeit (1 = trifft zu) - ,2102%*p - -
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) - - ,2124**p | ,070%p

Legende  AZA ... Arbeitszeitautonomie
AZK ... Arbeitszeitkommunikation
AZF ... Arbeitszeit-Fremdbestimmung
AZR ... Arbeitszeitreduktion
p ... Korrelation nach Pearson

s ... Korrelation nach Spearman
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Arbeitszeitautonomie (AZA). Moglichkeiten selbstbestimmter Arbeitszeitgestaltung herr-
schen am ehesten in Positionen vor, wo auch selbstdndig gearbeitet werden kann (0,215**).
Teilzeitkrafte sehen weniger Moglichkeiten, ihre Arbeitszeiten selbstbestimmt einzuteilen
(0,136**). Beim Einfluss des Geschlechts auf die AZA — Manner scheinen mehr Selbstbe-
stimmungsmaoglichkeiten aufzuweisen — kdnnte vermutet werden, dass dieser aufgrund des
Anstellungsausmalfies (Frauen eher in Teilzeit), des Pflegeaufwandes (Frauen eher mit hohe-
rem Pflegeaufwand) und aufgrund der unterschiedlichen Geschlechtsverteilung im offentli-
chen und mehrheitlich privaten Sektor (in der Stichprobe sind mehr Frauen in den privaten
Organisationen tatig) bestehen. Allerdings konnen hier Drittvariablenkontrollen diese Ver-
mutung nicht bestatigen. Manner scheinen eher anzugeben, dass sie ihre Arbeitszeiten
selbstbestimmt gestalten kénnen, unabhangig vom Wirtschaftssektor und dem Anstellungs-
ausmal3. SchlieBlich kann noch angefiihrt werden, dass je hoher der Pflege- bzw. Betreu-
ungsaufwand, desto geringer die AZA. Insgesamt scheinen die Beschaftigten in der 6ffentli-
chen Verwaltung mehr Selbstbestimmungsmaoglichkeiten aufzuweisen als jene in privaten
Unternehmen. Der negative Zusammenhang der AZA zu kundenorientierten Positionen kann
wohl darauf zurlickzufiihren sein, dass fir Beschaftigte in der Kunden- bzw. Klientenbetreu-
ung fixe Schalter- oder Offnungszeiten bestehen, in denen eine Anpassung der Arbeitszeiten

nur schwer moglich ist.

Arbeitszeitkommunikation (AZK). Ob die Arbeitszeitgestaltung gut mit Kolleglnnen und Vor-
gesetzten abgesprochen werden kann, hangt am starksten mit der Moglichkeit, selbstandig
arbeiten zu kénnen und ob bei Abwesenheit eines Beschaftigten eine geeignete Vertretung
vorhanden ist, zusammen. Tendenziell scheinen die privaten Organisationen eine bessere
Arbeitszeitkommunikation aufzuweisen. Frauen nehmen mit einer leichten Tendenz eher
eine weniger gute Arbeitszeitkommunikation wahr wie auch Beschaftigte in eher kundenori-
entierten Positionen. Positionen mit leitenden Tatigkeiten wie auch mit abwechslungsrei-

cher Arbeit weisen ebenso eher eine gute Arbeitszeitkommunikation auf.

Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF). Am starksten von fremdbestimmten Arbeitszeiten sind
Beschaftigte in Positionen mit eher weniger selbstandiger Arbeit sowie in kommunikations-
lastigen Positionen betroffen. Jene Beschaftigten, die angaben, eher keine geeignete Vertre-
tung zu haben oder haufiger mit zeitlich befristeten Projekten befasst zu sein, gaben eher
an, von fremdbestimmten Arbeitszeiten betroffen zu sein. Kundenorientierte Positionen
haben es auch eher mehr mit AZF zu tun als mit AZA und AZK. Interessant ist, dass im priva-
ten Sektor nicht nur mehr AZA und AZK, sondern auch mehr fremdbestimmte Arbeitszeiten

auftreten.

Arbeitszeitreduktion (AZR). Bei der Arbeitszeitreduktion zeigen sich hinsichtlich der soziode-

mographischen und berufsspezifischen Merkmale nur zwei hochsignifikante Zusammenhan-
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ge. Moglichkeiten einer befristeten Arbeitszeitreduktion sehen am ehesten Beschaftigte mit
héherem Bildungsabschluss und jene, die haufiger Nebentatigkeiten nachgehen. Da sich an-
sonsten hier kaum nennenswerte Zusammenhadnge ergeben haben, sollten andere berufli-
che Rahmenbedingungen einen Ausschlag dariiber geben, ob die Beschaftigten eine AZR fir

moglich halten oder nicht.

Tabelle 32: Pearson-Korrelationen zwischen Arbeitszeitvariablen

AZA AZK AZF
AZK ,488%**
AZF -,430%* -,310**
AZR ,063* ,125%* -,104**
Legende AZA ... Arbeitszeitautonomie

AZK ... Arbeitszeitkommunikation
AZF ... Arbeitszeit-Fremdbestimmung
AZR ... Arbeitszeitreduktion.

Bei der Betrachtung der Zusammenhadnge zwischen den vier zentralen Arbeitszeitvariablen
fallt auf, dass diese vergleichsweise hoch sind. Nachdem aber die Zusammenhange zwischen
den einzelnen arbeitszeitbezogenen Aussagen im deskriptiven Abschnitt bereits geschildert
wurden, Uberrascht weder der relativ hohe positive Zusammenhang zwischen AZA und AZK
noch die beiden negativen Zusammenhange dieser beiden Variablen zur AZF. Nichtsdesto-
trotz kann durchaus hervorgehoben werden, dass die Moglichkeit, die Arbeitszeiten mit Vor-
gesetzten und Kolleginnen gut absprechen zu kénnen, auch mit den allgemeinen Méglichkei-
ten einer relativ unabhangigen selbstbestimmten Arbeitszeitkommunikation einhergeht. Je
besser also die AZK, desto hohere Selbstbestimmungs- und niedrigere Fremdbestimmungs-

moglichkeiten der Beschaftigten sind zu erwarten.

Anzufiligen ist auch noch, dass es einen leichten positiven Zusammenhang zur Arbeitszeitau-
tonomie (0,063*p) und zur Arbeitszeitkommunikation (0,125**p) gibt und einen negativen
Zusammenhang zur Arbeitszeit-Fremdbestimmung (-0,104**). Dies passt allgemein zur Ten-
denz, dass Selbstbestimmungsmoglichkeiten dann wahrgenommen werden, wenn eine ent-
sprechende Arbeitszeitkommunikation vorherrscht und fremdbestimmte Arbeitszeiten eher
eingeschrankt vorkommen. Das heil’t, je besser die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten mit Kol-
leginnen und Vorgesetzten absprechen kénnen und je mehr Einflussmdoglichkeiten sie auf
ihre taglichen und wochentlichen Arbeitszeiten sehen, desto besser schatzen sie die Verwirk-

lichungschancen einer Arbeitszeitreduktion ein.
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6.3 Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

Gerade die Verlangerung bzw. Entgrenzung der Arbeitszeiten ist eine zentrale Herausforde-
rung, wenn wir die Frage der Flexibilisierung der Arbeitszeiten thematisieren. Es geht dabei
eben nicht um die allgemeine Flexibilitatsfrage, ob die Arbeitszeiten variieren kdnnen, son-
dern um die spezielle Problemstellung, in welchem Ausmal} bzw. mit welcher Haufigkeit sich
die Arbeitszeiten verlangern. Durch die getrennte Behandlung kann auch gezielter abgefragt
werden, inwieweit Selbstbestimmungsmoglichkeiten tatsachlich zu verlangerten Arbeitszei-

ten als eine gewisse Form der Selbstbelastung fiihren.

6.3.1 Deskription

Etwas mehr als jeder zehnte befragte Beschaftigte arbeitet ,fast immer” und ca. ein Viertel
,oft” langer als die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit. Ca. 37% gaben an, ,,manchmal”
langer zu arbeiten. Nur fast ein Viertel der Befragten gab ,selten” bzw. ,praktisch nie” an.
Entsprechend dieser Zahlen lieRe sich sagen, dass verlangerte Arbeitszeiten gewissermalien
die Normalitat im Arbeitsalltag darstellen. Hinsichtlich des Arbeitens aullerhalb der regula-
ren Arbeitszeiten ist die Entgrenzung der Arbeitszeiten vergleichsweise weniger stark ausge-
pragt. Am haufigsten kommt es vor, dass sich die Beschéftigten auRerhalb der Arbeitszeiten
wie zum Beispiel abends zu Hause noch beruflichen Angelegenheiten widmen — ein Viertel
der Befragten macht dies ,fast immer” bzw. , oft“. Arbeit an Samstagen oder an Sonn- und
Feiertagen bzw. im Urlaub kommt wesentlich seltener vor. In diesen Bereichen gaben ca.

90% der Beschaftigten ,selten” bzw. ,praktisch nie” an.

E-Mails und Telefonanrufe zdhlen heute wohl zu den haufigsten beruflichen Aktivitaten, die
auch zu eher ungewohnlichen Zeiten durchgefiihrt werden. So gab mehr als ein Flinftel an,
(sehr) oft berufliche Telefonate auRerhalb der reguldren Arbeitszeiten durchzufiihren. Ein
weiteres Funftel macht dies immerhin noch manchmal. Das Verfassen beruflicher E-Mails
kommt etwas seltener vor (ca. 15% sehr oft bzw. oft und weitere ca. 15% manchmal). An
Sonn- und Feiertagen beantworten wiederum weniger Beschaftigte berufliche E-Mails und
Telefonate (ca. 8% sehr oft bzw. oft und weitere ca. 13% manchmal). Die Grenzen zu klassi-
schen Auszeiten sind dabei gut erkennbar und diese werden auch noch durchgehend von
einer deutlichen Mehrheit der Beschaftigten anerkannt. Fast 30% der Befragten sehen sich
aber auch bereits dazu veranlasst, sehr oft bzw. oft ihr Handy auszuschalten oder bewusst
wegzulegen, um keine beruflichen Anrufe oder E-Mails zu bekommen. Im Fragebogen wurde
auch gepriift, inwieweit die Beschéftigten bei einem UbermaR an beruflichen Anrufen bzw.
E-Mails auBerhalb der regularen Arbeitszeiten versuchen, ihre Kolleglnnen oder Vorgesetz-
ten darauf anzusprechen. Insgesamt scheint dies nicht GbermaRig haufig vorzukommen, da
nur sehr wenige Beschaftigte angaben, dies (sehr) oft zu machen. Allgemein werden langere

und entgrenzte Arbeitszeiten nicht von allen Beschaftigten Uberhaupt als problematisch

109



wahrgenommen. Mehr als die Halfte der Befragten findet, dass es (eher) in Ordnung ist,
wenn sie aullerhalb der reguldren Arbeitszeiten beruflich kontaktiert werden. Etwa 60% der
Beschaftigten stort es auch nicht, 6fters langer als erwartet arbeiten zu missen. In diesem
Sinne ist das Bewusstsein fir die Grenzen der Arbeitszeit im 6ffentlichen und o6ffentlich-

keitsnahen Sektor eher weniger stark ausgepragt.

Im Fragebogen wurde auch thematisiert, was die haufigsten Griinde fiir eine Arbeitszeit-

Verlangerung sind. Folgende vier Aussagen wurden dazu abgefragt:

1. ,,Ansparen’von Stunden, um mehr arbeitsfreie Tage zu bekommen (z. B. fiir ein ver-
langertes Wochenende oder Urlaubsverlangerung)”
,Erhdhung des Gehalts durch ausbezahlte Mehr- bzw. Uberstunden (falls méglich)“
,Fristen und Termine, bis zu denen bestimmte Arbeiten erledigt sein missen”

,Reguldre Arbeitsaufgaben, die sich in der normalen Arbeitszeit nicht ausgehen”

Die ersten beiden Griinde betreffen eher private Anliegen der Beschaftigten und die ande-
ren zwei sind beruflich gepragt. Allgemein gibt es heute in weiten Bereichen der Arbeitswelt
kaum mehr Méglichkeiten, groRere Mengen an extra gezahlten Mehr- bzw. Uberstunden
anzusammeln. Wenn die Uberstunden nicht gar im Vertrag pauschaliert sind, so gibt es hau-
fig in den Unternehmen und Organisationen auch die Vorgabe, samtliche angesammelten
Arbeitsstunden, die iber die vereinbarte wochentliche oder monatliche Arbeitszeit hinaus-
gehen, in einem vorgegebenen Zeitraum wieder auszugleichen. Dieser Sachverhalt zeigt sich
auch in den Befragungsdaten. Fast 95% gaben an, praktisch nie langer zu arbeiten, um ihr
Gehalt zu erhéhen, was eben auf die meist nicht vorhandenen Ausbezahlungsmaéglichkeiten
zurlickgefihrt werden kann — in diesem Sinne sind verlangerte Arbeitszeiten zumindest im
offentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sektor als einkommensneutral zu bewerten. Wenn die
Beschaftigten langer arbeiten, so tun sie das doch hauptsachlich aus beruflichen Griinden.
Fristen und Termine sind der haufigste Grund fiir langere Arbeitszeiten (ca. die Halfte sieht
diese sehr oft bzw. oft als Grund). Aber auch das AusmaR reguldrer Arbeitsaufgaben wird
von mehr als einem Drittel der Beschaftigten (sehr) oft als Grund fiir langere Arbeitszeiten

gesehen.
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Dateniiberblick: Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

Abbildung 20: Haufigkeit von ,ldnger als die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit arbeiten” (in %) (1197)

M1 | fastimmer ™2 |oft m3| manchmal m4|selten m5 | praktisch nie

Abbildung 21: Arbeiten auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten (in %)

an Samstagen arbeiten (1191)

im Urlaub arbeiten (1193)

auBerhalb der Arbeitszeiten arbeiten (z.B. Abends
u House) (1156) m

m1 | fastimmer ™2 |oft m3| manchmal ™m4 |selten ®5 | praktisch nie
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Abbildung 22: Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten (in %)

Ich flihre berufliche Telefonate aufRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten. (1195)

Ich schreibe berufliche E-Mails auRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten. (1194)

Ich antworte auch an Sonn- und Feiertagen auf
berufliche E-Mails und Telefonanrufe. (1188)

In meiner Freizeit schalte ich mein Handy aus bzw.
lege es bewusst weg, damit ich keine beruflichen
Anrufe oder E-Mails bekomme. (1036)

Wenn ich auRerhalb der reguldren Arbeitszeiten zu
viele berufliche Anrufe bzw. E-Mails bekomme,
spreche ich meine Kollegen bzw. Vorgesetzten

darauf an. (844)

M1 |sehroft mW2|oft m3]|manchmal ™4 |selten ™5 | praktisch nie

Abbildung 23: Griinde fiir Arbeitszeit-Verldngerung

Fristen/Termine (1158)

Regulare Arbeitsaufgaben (1149)

"Ansparen" von Stunden (1145)

Erhohung des Gehalts (1049)

H1|sehroft M2 |oft ™3| manchmal M4 |selten ™5 | praktisch nie

112




Abbildung 24: Einstellung zur Verldngerung bzw. Entgrenzung von Arbeitszeiten

Ich finde es nicht in Ordnung, wenn ich auBerhalb ‘ |
der reguldren Arbeitszeiten beruflich kontaktiert 25,0
werde. (1126)

Es stort mich nicht, 6fters langer als erwartet

arbeiten zu missen. (1155) iy

W1 | trifftzu W2 | trifft eher zu 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu

Fir die weiteren Analysen werden folgende Items ausgewahlt bzw. zusammengefasst:

1. Wochenarbeitszeit-Verlangerung (AZV)
o ,langer als die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit arbeiten”
2. Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE)
o ,an Samstagen arbeiten”
o ,an Sonn-und Feiertagen arbeiten”
o ,aullerhalb der Arbeitszeiten arbeiten (z. B. Abends zu Hause)”
o ,im Urlaub arbeiten”
3. Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeiten (EAAZ)
o ,lch fihre berufliche Telefonate aulRerhalb der reguldren Arbeitszeiten.”

o ,lch schreibe berufliche E-Mails auBerhalb der regularen Arbeitszeiten.”

o ,lch antworte auch an Sonn- und Feiertagen auf berufliche E-Mails und Tele-

fonanrufe.”
4. Einstellung zu Arbeitszeit-Verlangerung (E-AZV)
o ,Esstort mich nicht, 6fters langer als erwartet arbeiten zu missen.”

5. Einstellung zu Arbeitszeit-Entgrenzung (E-EAAZ)

o ,lch finde es nicht in Ordnung, wenn ich auBerhalb der reguldren Arbeitszei-

ten beruflich kontaktiert werde.”

Damit soll herausgefunden werden, welche Beschaftigten eher von verlangerten und ent-

grenzten Arbeitszeiten betroffen sind und welche Beschaftigtengruppen welche Einstellun-

gen zur Arbeitszeit-Verlangerung und -Entgrenzung aufweisen. Kontrolliert wird auch, wie

die Zusammenhadnge mit den Variablen der flexiblen Arbeitszeitgestaltung zusammenhan-

gen.



6.3.2 Tendenz-Analyse

Dieser Abschnitt befasst sich nun mit den Zusammenhangen, die zwischen der Verlangerung
und Entgrenzung der Arbeitszeiten sowie der diesbezliglichen Einstellung bestehen. Dabei
wird zundachst hinsichtlich der soziodemographischen und berufsspezifischen Merkmale der
Frage nachgegangen, welche Beschaftigtengruppen eher von Arbeitszeit-Verlangerung und -

Entgrenzung betroffen ist.

Tabelle 33: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen von

Arbeitszeitverlangerung und -entgrenzung

AZV AZE EAAZ E-AZV E-AZE
Geschlecht (1 = weiblich) -,233%*s | -333**s | -401**s | -,114**p | ,089**p
Alter (1 = jiinger) - -,116**s | -,106**s - -
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) -,215%*s | -228%*s | -,196**s - -
Betreuungsaufwand (1 = keine Betreuungsaufgaben) - -, 111**s | -,145%%*s ,071*s -
Mobilitétsaufwand (1 = weniger als 15 min.) - - - ,071*s -
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) ,069%s ,102**s ,155%*s - -
Wirtschaftssektor (1 = éffentlicher Sektor) -,215%*s | -282%*s | -,304**s -,064%p ,099%*p
Anstellungsausmaf (1 = mehr als 35 Stunden) ,131%*g ,140**s ,135%%*s ,134%%*s -
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) - ,174%%*s ,170%*s - -
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) - -,104%*s | -,127*%*s - -
Leitende Position (1 = trifft zu) ,255%*s ,371%*s ,414%*s ,156**p | -,163**p
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) ,368%*s ,392%*s ,458%*s ,096%*p -,060*p
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) ,165%*s ,151**s ,163%*s - -
Position mit Vertretungsmaoglichkeit (1 = trifft zu) -,127**s | -,158**s | -,153**s | ,084**p -
Position mit selbstdndiger Arbeit (1 = trifft zu) - - ,111%%*s ,156**p | -,098**p
Position mit abwechslungsreicher Arbeit (1 = trifft zu) ,276%*s ,225%*g ,277**s ,207**p | -,111%*p
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) ,257%*s ,312%*s ,313%%*s ,068*p -,085%*p

Legende AZV ... Arbeitszeit-Verlangerung
AZE ... Arbeitszeit-Entgrenzung
EAAZ ... Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeiten
E-AZV ... Einstellung zu Arbeitszeit-Verlangerung
E-AZE ... Einstellung zu Arbeitszeit-Entgrenzung

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Arbeitszeit-Verléngerung (AZV). Verlangerte Arbeitszeiten treten am ehesten in kommunika-
tionslastigen, abwechslungsreichen, projektzentrierten und leitenden Positionen auf. Jene
Beschaftigten also, die hdufig mit beruflichen Telefonaten, E-Mails und Besprechungen zu
tun haben, sind weniger gut in der Lage, die Arbeitszeiten zu begrenzen. Es ist gut nachvoll-
ziehbar, dass berufliche Positionen, die haufig mit zeitlich befristeten Projekten befasst sind,
besonders betroffen sind. Haben die Befragten doch auch angegeben, dass besonders Fris-

ten und Termine Hauptgriinde fir verlangerte Arbeitszeiten darstellen. Bei leitenden Be-
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schaftigten kann von einer gewissen Normalitat langerer Arbeitszeiten ausgegangen werden,
gibt es doch auch in hoéheren leitenden Positionen die sogenannte ,Vertrauensarbeitszeit”
und in niedrigeren Hierarchiestufen kénnen durch ,All-in-Vertrage” mit Uberstundenpau-
schalen auch ldngere Arbeitszeiten beglinstigt werden. In der 6ffentlichen Verwaltung, die
auch noch starker von eingeschrankten Amtszeiten betroffen ist, gibt es weniger AZV als in
privaten Unternehmen. Zudem tendieren Manner und Beschaftigte mit héherem Bildungs-
abschluss auch zu verlangerten Arbeitszeiten. Der leichte Zusammenhang der AZV mit dem
Anstellungsausmald weist darauf hin, dass Teilzeitbeschaftigte eher weniger von AZV betrof-

fen sind.

Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE). Bei der Entgrenzung der Arbeitszeit zeigen sich sehr dhnliche,
aber teilweise starker ausgepragte Tendenzen wie bei der Arbeitszeit-Verlangerung. Am
starksten sind wiederum kommunikationslastige, leitende und projektzentrierte Positionen
betroffen. Auch scheinen Manner eher bereit zu sein, sich auRerhalb der regularen Arbeits-
zeiten, also am Abend, am Wochenende oder im Urlaub, mit beruflichen Angelegenheiten zu
befassen. Danach bestehen weitere beachtliche Zusammenhdnge hin zu privaten Unter-
nehmen, zu hoheren Bildungsabschliissen und zu Positionen mit abwechslungsreicher Ar-
beit. Interessanterweise geben Beamte eher an, sich aullerhalb der Arbeitszeiten mit beruf-
lichen Angelegenheiten zu befassen. Insgesamt weisen die Tendenzen daraufhin, dass die
AZE umso hoher ist, je starker ein Beschaftigter in der Organisation bzw. im Unternehmen
etabliert ist (Beschéftigte, die langer im Betrieb angestellt und in Vollzeit angestellt sind,
arbeiten eher auRerhalb der regularen Arbeitszeiten). Allerdings tendieren auch Beschaftigte

mit Betreuungsaufgaben eher zu entgrenzten Arbeitszeiten.

Erreichbarkeit aufserhalb der Arbeitszeiten (EAAZ). Beschaftigte in kommunikationslastigen,
leitenden, projektzentrierten und abwechslungsreichen Positionen sind am ehesten auller-
halb der Arbeitszeiten iber E-Mail oder telefonisch erreichbar. Wie auch bei verlangerten
Arbeitszeiten und Arbeiten zu ungewdhnlichen Zeiten tendieren Manner wesentlich starker
zur EAAZ. Wiederum ist in privaten Unternehmen die EAAZ starker ausgepragt, ebenso auch
bei héheren Bildungsabschliissen, bei Beamten und Vollzeitangestellten. Wie bei der AZE
sind Beschaftigte mit Betreuungsaufgaben auch eher von EAAZ betroffen. Hier konnte man
annehmen, dass die Beschaftigten familiare Anspriiche im Rahmen der Ublichen Arbeitszei-

ten durch Arbeiten zu ungewdhnlichen Zeiten auszugleichen versuchen.

Einstellung zu Arbeitszeit-Verldngerung (E-AZV). Bei der Einstellung zur AZV gibt es wesent-
lich weniger eindeutige Tendenzen wie bei der AZV selbst. Wenn man in einer Position mit
abwechslungsreichen, selbstdandigen und leitenden Tatigkeiten ist, ist man anscheinend auch

eher bereit ldngere Arbeitszeiten zu akzeptieren. Auch Beschiftigte in Vollzeit haben weni-
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ger Probleme mit verlangerten Arbeitszeiten. Frauen stehen diesen eher kritischer gegen-

Uber.

Einstellung zur Erreichbarkeit auferhalb der Arbeitszeiten (E-EAAZ). AuRRerhalb der Arbeits-
zeiten beruflich kontaktiert zu werden, stort wie bei der E-AZE in leitenden, abwechslungs-
reichen und selbstiandigen Positionen am wenigsten. Eine leichte Tendenz ist auch hinsicht-
lich des Wirtschaftssektors zu bemerken, wo in privaten Unternehmen eine EAAZ eher Ublich
zu sein scheint. Wahrend auch hier wieder Frauen einer EAAZ gegenliber weniger positiv
eingestellt sind, kann angemerkt werden, dass die Tendenzen im Vergleich zu den anderen
Merkmalen relativ schwach ausgepragt sind. Das bedeutet, dass die Positionen, der Wirt-
schaftssektor und das Geschlecht einen wesentlich schwacheren Einfluss auf die Einstellung

der Beschaftigten auf die Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten ausiiben.

Als nachster Schritt werden die Zusammenhange zwischen den Variablen zur Arbeitszeit-

Entgrenzung und -Verlangerung und jenen zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung gepruft.

Tabelle 34: Zusammenhange zwischen den Merkmalen flexibler Arbeitszeitgestaltung sowie der Arbeitszeit-

Entgrenzung und -Verlangerung

AZV AZE EAAZ E-AZE E-EAAZ

AZV ATT**s ,A67**s ,226**s -
AZE ,746**s ,133**s -,121**s

EAAZ ??/ -182%*s | -,200%*s

AZA -,059%s - ,173%%p | -,129%*p
AZK - - ,220%*p | -,143%*p
AZF ,301%*s | ,250%*s | ,239%*s - -

Legende AZV ... Arbeitszeit-Verlangerung
AZE ... Arbeitszeit-Entgrenzung
EAAZ ... Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeiten
E-AZE ... Einstellung zur AZE
E-EAAZ ... Einstellung zur E-EAAZ
AZA ... Arbeitszeitautonomie
AZK ... Arbeitszeitkommunikation
AZF ... Arbeitszeit-Fremdbestimmung

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Die hohen Zusammenhédnge zwischen der Arbeitszeit-Entgrenzung, -Verlangerung und der
Erreichbarkeit auBerhalb der gewohnlichen Arbeitszeiten weisen darauf hin, dass wenig
Uberraschend die verschiedenen Aspekte der Arbeit aulRerhalb der Normalarbeitszeit stark
zusammenhangen. Langere Arbeitszeiten, Arbeit und die Annahme von beruflichen Inan-
spruchnahmen zu ungewohnlichen Zeiten wie am Abend, am Wochenende oder im Urlaub

sind teilweise Gberschneidende Bereiche ein und desselben Phdanomens. Die besonders star-
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ke Korrelation zwischen AZE und EAAZ weist dabei aber darauf hin, dass die Beschaftigten
berufliche Telefonate und E-Mails als Teil ihrer Erwerbsarbeit auffassen. Jene Beschaftigten,
die mit verlangerten und entgrenzten Arbeitszeiten zu tun haben, weisen tendenziell auch
eine bessere Einstellung zur AZV und EAAZ auf. Das bedeutet einerseits, dass die Beschaftig-
ten die AZV und AZE eher nicht stort bzw. diese in Ordnung finden, andererseits sind die
Korrelationen nicht hoch genug, sodass gesagt werden kann, dass dies fiir alle Beschaftigten
mit hoherer AZV und AZE zutrifft.

Betrachtet man die AZV, AZE und EAAZ hinsichtlich der Merkmale flexibler Arbeitszeitgestal-
tung, so fallt besonders auf, dass das AusmaR an Arbeitszeitautonomie und die Qualitat der
Arbeitszeitkommunikation keinen Einfluss ausiiben. Das ist in der Hinsicht bemerkenswert,
als dass in den aktuellen Gegenwartsdiagnosen davon ausgegangen wird, dass die zuneh-
mende Selbstandigkeit auch hin zu einer Selbstausbeutung tendiert. Entsprechend nahelie-
gend ware es, wenn auch verldngerte und entgrenzte Arbeitszeiten bei jenen Beschaftigten
auftreten, die mehr Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeiten haben. Die Daten zeigen
aber, dass Beschaftigte mit héherer AZA im Durchschnitt weder eine hdher noch eine
schwacher ausgepragte AZV, AZE und EAAZ aufweisen. Hingegen bestehen Zusammenhange
hin zu fremdbestimmten Arbeitszeiten. Je hoher die Arbeitszeit-Fremdbestimmung, desto
eher haben die Beschaftigten auch verldangerte und entgrenzte Arbeitszeiten. Da hinsichtlich
der Arbeitsbedingungen in den verschiedenen Wirtschaftsbranchen groBe mitunter auch
kulturelle Unterschiede bestehen kénnen, lasst sich aber damit nicht pauschal sagen, dass
eine Erhohung der Arbeitszeitautonomie wie im 6ffentlichen und 6ffentlichkeitsnahen Sek-

tor auch in anderen Wirtschaftsbranchen eine hohere AZV und AZE hervorbringen wiirde.

Bei den Merkmalen flexibler Arbeitszeitgestaltung ist hinsichtlich der Einstellung zur AZE und
EAAZ sichtbar, dass Beschaftigte mit mehr Selbstbestimmungsmoglichkeiten und besserer
Arbeitszeitkommunikation tendenziell weniger Probleme mit verlangerten und entgrenzten
Arbeitszeiten haben, wahrend zur Arbeitszeit-Fremdbestimmung kein Zusammenhang be-
steht. Die Aussagen ,Es stort mich nicht, 6fters langer als erwartet arbeiten zu missen.” und
,lch finde es nicht in Ordnung, wenn ich auBerhalb der reguldaren Arbeitszeiten beruflich
kontaktiert werde.” kdnnen wie auch die Frage, ob mit Kolleglnnen und Vorgesetzten (iber
die Arbeitszeitgestaltung gesprochen werden kann, durchaus als Teil der Arbeitszeitkultur
gesehen werden. Die Férderung der AZA und AZK miusste sich somit bei hoherer beruflicher
Beanspruchung positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirken, da die Beschaftigten ent-

grenzte und verlangerte Arbeitszeiten dann eher akzeptieren.
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6.4 Be- und Entlastungen zwischen Berufs- und Privatleben

Bisher wurde die Frage behandelt, welche Einflussmoglichkeiten die Beschéftigten auf ihre
Arbeitszeiten haben und wie diese mit dem Phanomen der Verlangerung und Entgrenzung
der Arbeitszeiten zusammenhangen. In diesem Abschnitt wird nun mit der Thematisierung
von Aspekten der Be- und Entlastung zwischen Berufs- und Privatleben eine der wohl zent-
ralsten Problemstellungen der Arbeitswelt ergdnzt. Die Erhaltung der Gesundheit der Be-
schaftigten kann als grundsatzliches Ziel sowohl der Arbeitgeberinnen als auch der Arbeit-
nehmerlnnen gesehen werden. Gerade im Angestelltenbereich hangt die kurz- und langfris-
tige Leistungsfahigkeit der Beschaftigten davon ab, ob die Arbeitsbelastung nur so weit geht,
dass die Beschaftigten sich wieder in den vorgesehenen Ruhezeiten davon erholen kdnnen.
Aus Arbeitnehmerinnenperspektive spielt dabei wohl zusatzlich eine Rolle, dass die Arbeits-
fahigkeit nicht nur bis zum nachsten Arbeitsantritt wiederhergestellt wird, sondern dass die-

se auch noch am Ende des Arbeitstages fiir Tatigkeiten im privaten Bereich ausreicht.

Gerade in der betrieblichen Gesundheitsvorsorge, insbesondere auch bei der Evaluation psy-
chischer Belastungen, stellt Arbeitsbelastung den zentralen Fokus dar. Es geht dabei in der
Regel darum, belastende Faktoren zu identifizieren, um anschlieBend gesundheitsférdernde
Malnahmen vorzunehmen. In der Arbeitszeitbefragung im offentlichen und 6ffentlichkeits-
nahen Sektor wurde aber darauf geachtet, nicht nur belastende, sondern auch entlastende
Aspekte der Arbeitsgestaltung zu behandeln. Dies ist deshalb wichtig, da Erwerbstatigkeit
von vielen Beschaftigten nicht nur unter dem Vorzeichen miihseliger Pflicht, sondern auch

als zentraler Bestandteil der Selbstverwirklichung betrachtet wird.

Des Weiteren finden Belastungen auch nicht nur im beruflichen Bereich statt. Die Angestell-
ten werden nicht nur beruflich durch Arbeitsaufgaben und Termine, sondern auch privat
durch zum Beispiel familidre Angelegenheiten wie Kinderbetreuungsaufgaben in Anspruch
genommen. Deshalb wird bei den folgenden Auswertungen einerseits nicht nur auf die Rolle
be- und entlastender beruflicher, sondern auch privater Variablen geachtet, und anderer-
seits zwischen einer arbeitsbezogenen und einer allgemeinen Belastung unterschieden. Ne-
ben der Behandlung der allgemeinen Verteilung von Be- und Entlastungsaspekten wird auch
deren Zusammenhang mit den soziodemographischen und berufsspezifischen Merkmalen

sowie auch mit flexiblen und entgrenzten Arbeitszeiten untersucht.

6.4.1 Deskription
Aufgrund der zahlreichen verschiedenen be- und entlastenden Aspekte, die sich zwischen
Berufs- und Privatleben abspielen, werden im Nachfolgenden die deskriptiven Darstellungen

und Tendenz-Analysen in jeweils drei getrennten Abschnitten behandelt: (1.) Arbeitsbedin-
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gungen, Motivation und Belastung, (2.) spezielle Be- und Entlastungsaspekte und (3.) Ver-

einbarkeit von Berufstatigkeit und Privatleben.

6.4.1.1 Arbeitsbedingungen, Motivation und Belastung

Von den meisten Beschaftigten wird die Arbeitsplatzsicherheit sehr hoch eingeschéatzt (nur
5,1% nehmen ihren Arbeitsplatz als (eher) unsicher wahr). Da die Arbeitsplatzsicherheit nur
sehr geringe Unterschiede in den Antworthadufigkeiten aufweist, wird sie in der Tendenz-
Analyse nicht behandelt (wiirde man diese in anderen Wirtschaftsbranchen erheben, waren
grofRere Unterschiede zu erwarten, sodass dort differenzierte Analysen Sinn ergeben wiir-
den). Aufgrund auffalliger Unterschiede zwischen der 6ffentlichen Verwaltung und den pri-
vaten Infrastrukturunternehmen soll nur auf diese hier kurz eingegangen werden. So geben
in der offentlichen Verwaltung bei der Aussage ,Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz” ca.
80% ,trifft zu“ an und weitere ca. 18% , trifft eher zu“. In den privaten Unternehmen gibt nur
ca. ein Drittel ,trifft zu“ und ca. die Halfte der Befragten ,trifft eher zu” an (ca. 16% ,trifft

eher nicht zu“ bzw. ,trifft nicht zu“).

Neben der Arbeitsplatzsicherheit wurden noch eine Reihe weiterer Arbeitsbedingungen als
motivierende Aspekte erhoben. Dazu gehort die Frage, ob die Beschaftigten ihre Arbeit als
»wirklich interessant” wahrnehmen, ob sie ,meistens gerne zur Arbeit”“ gehen und ob ein
angenehmes Klima zu Arbeitskolleginnen und Vorgesetzten besteht. Allgemein gab es bei
den motivierenden Variablen sehr hohe Zustimmungswerte. Maximal ca. 10% gaben hier

negative Wertungen an (,,trifft eher nicht zu” bzw. ,trifft nicht zu“).

Die letzten beiden Aussagen zu den Arbeitsbedingungen in Abbildung 25 betreffen einen
aktuell viel diskutierten Aspekt der Arbeitsgestaltung. Haufig ist davon die Rede, dass neue
Informations- und Kommunikationstechnologien zu haufigen Arbeitsunterbrechnungen fiih-
ren, da beispielsweise in RegelmaRigen Abstdanden E-Mails empfangen und kontrolliert wer-
den. Deshalb wurde gefragt, ob die Beschaftigten im Arbeitsalltag ausreichend Maglichkei-
ten haben, um ungestort arbeiten zu kénnen und ob aufgrund haufiger Arbeitsunterbre-
chungen Konzentrationsschwierigkeiten bestehen. Ca. ein Drittel der Beschaftigten gibt an,
dass ungestortes Arbeiten ausreichend moglich ist und etwas mehr als vier Zehntel gaben
an, dass dies eher zutrifft. Knapp unter einem Viertel meint (eher), dass ungestortes Arbei-
ten nicht ausreichend moglich ist. Konzentrationsprobleme aufgrund haufiger Arbeitsunter-

brechungen nehmen bereits etwas mehr als 40% der befragten Beschaftigten (eher) wahr.

Im Fragebogen sind acht Aussagen, welche die Belastung betreffen. Drei davon bezogen sich
explizit auf die Arbeit (,Am Ende des Arbeitstages habe ich praktisch keine Energie mehr fiir

private Angelegenheiten.”, ,Meine Arbeit laugt mich aus” und ,Ich habe das Gefiihl, dass der
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Leistungsdruck in meinem Beruf immer mehr zunimmt.“). Ein wenig mehr als 60% der Be-
schaftigten gab an, (eher) noch Energie fir private Angelegenheiten am Ende des Arbeitsta-
ges zu haben, Gber 70% finden (eher) nicht, dass ihre Arbeit sie auslaugt. Gleichsam nehmen

aber Gber 70% einen zunehmenden Leistungsdruck wahr.

Finf belastungsbezogene Aussagen kénnen nicht eindeutig der Erwerbsarbeit zugeordnet
werden, sondern beziehen sich eher auf eine Bewertung der Gesamtbelastung, bei der be-
rufliche und private Angelegenheiten gleichsam beteiligt sein kénnen. Etwa ein Zehntel gibt
an, (eher) nicht mehr genug Energie zu haben, ihre Arbeitsaufgaben auszufiihren, fast ein
Drittel flihlt sich (eher) eigentlich immer gestresst, lGber ein Drittel flihlt sich (eher) ofters
emotional erschopft und fast ein Flinftel hat das Gefiihl, dass sie durch den Druck, der auf
ihnen lastet, haufiger krank werden. Als letztes und intensivstes Merkmal hoher Belastung
wurden die Befragten auch mit dem Phanomen Burnout konfrontiert. Sie mussten angeben,
inwieweit die Aussage, ,,Manchmal denke ich, dass ich burnout-gefahrdet bin.”, auf sie zu-
trifft. Uber ein Fiinftel meint, dass dies (eher) auf sie zutrifft. Betont muss dazu aber werden,
dass es sich hier um keine psychologische Burnout-Diagnostik handelt, sondern nur um die
subjektive Einschdtzung der Beschaftigten, ob sie sich von einem Gefiihl des , Ausgebrannt-
Seins“ betroffen sehen, bei welchem ein Teil- bzw. Totalausfall ihrer Arbeitsfahigkeit entste-

hen kdnnte.
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Dateniiberblick: Arbeitsbedingungen, Motivation und Belastung

Abbildung 25: Arbeitsbedingungen und -motivation

elb | Arbeitsplatzsicherheit (1143)

ela | interessanter Job (1140)

elc | angenehmes Klima zu Arbeitskollegen (1141)

eld | angenehmes Klima zu unmittelbaren
Vorgesetzten (1148)

elf | Meistens gehe ich gerne zur Arbeit. (1142)

ele | ungestortes Arbeiten ausreichend maglich
(1151)

eli | Konzentrationsprobleme aufgrund haufiger
Arbeitsunterbrechungen (1146)

il

m1 | trifftzu W2 | triffteherzu 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu

Abbildung 26: Arbeitsbelastung

elk | keine Energie fir private Angelegenheiten
nach Arbeitstag (1138)

elm | Arbeit laugt aus (1132)

elj | Wahrnehmung von zunehmendem
Leistungsdruck (1141)

m1|trifftzu W2 | trifft eherzu  m 3 | trifft eher nicht zu ~ ®4 | trifft nicht zu
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Abbildung 27: Allgemeine Belastung in %

elh | Ich habe genug Energie, meine
Arbeitsaufgaben auszufiihren. (1147)

ell | Ich fiihle mich eigentlich immer gestresst. _
(1143)

eln | Ich fuhle mich 6fters emotional erschopft.
(1138)

|

elo | Ich habe das Gefiihl, dass ich durch den
Druck, der auf mir lastet, haufiger krank werde.
(1133)

elp | Manchmal denke ich, dass ich burnout-
gefdhrdet bin. (1131)

|

W1 | trifftzu W2 | trifft eherzu  ® 3 | trifft eher nichtzu W4 | trifft nicht zu

Fiir die weiteren Analysen werden folgende Variablen verwendet bzw. zusammengefasst:

1. Arbeitsmotivation, AMot (ca = 0,692)
o ,lch habe einen wirklich interessanten Job.”
o ,Zwischen mir und meinen Arbeitskollegen herrscht ein angenehmes Klima.”
o ,Zwischen mir und meinem unmittelbaren Vorgesetzten herrscht ein ange-
nehmes Klima.“
o ,Meistens gehe ich gerne zur Arbeit.”
2. Arbeitsbelastung, ArbBel (ca = 0,775)
o ,lch habe das Geflhl, dass der Leistungsdruck in meinem Beruf immer mehr
zunimmt.”
o ,Am Ende des Arbeitstages habe ich praktisch keine Energie mehr fiir private
Angelegenheiten.”
o ,Meine Arbeit laugt mich aus.”
3. Unterbrechungen bei der Arbeit, AUnt (ca = 0,69)
o ,Im Arbeitsalltag habe ich ausreichend Maoglichkeiten, ungestort arbeiten zu
kénnen.”
o ,lch werde haufig bei meiner Arbeit unterbrochen, sodass ich mich nicht rich-
tig konzentrieren kann.”
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4. Allgemeine Belastung, AllgBel (ca = 0,891)
o ,lch habe genug Energie, meine Arbeitsaufgaben auszufiihren.”
o ,lch fahle mich eigentlich immer gestresst.”
o ,lch fahle mich 6fters emotional erschopft.”
o ,lch habe das Gefiihl, dass ich durch den Druck, der auf mir lastet, haufiger
krank werde.”

o ,Manchmal denke ich, dass ich burnout-gefdhrdet bin.”

Anhand dieser Indizes wird in der Tendenz-Analyse behandelt werden, welche Zusammen-
hange bei motivierenden und belastenden Aspekten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen

und der Gesamtbelastung bestehen.

6.4.1.2 Spezielle Be- und Entlastungsaspekte

Im Nachfolgenden sind einige spezielle Be- und Entlastungsaspekte der Berufstatigkeit ange-
flihrt. Dabei geht es zunachst um die Frage, wie haufig die Beschaftigten die Moglichkeit
haben, wahrend ihrer Arbeitszeit zwischendurch kleinere Verschnaufpausen einzulegen (z. B.
zum Unterhalten mit Kolleglnnen, Kaffeetrinken oder Rauchen). Hier geben ca. vier Zehntel
der Befragten an, mehrmals taglich, und ca. 45%, dass sie ein bis zwei Mal am Tag Pausen

machen kdnnen. Ca. 15% kdnnen seltener bzw. praktisch nie Verschnaufpausen einlegen.

In aktuellen Gegenwartsdiagnosen ist, wie weiter oben im Bericht bereits behandelt wurde,
von einem gewissen Druck zur Selbstandigkeit und beruflichem Erfolg die Rede. Auch in der
Prasentismus-Debatte wird behandelt, dass eine nicht zu kleine Anzahl auch im Krankheits-
fall sich der Erwerbsarbeit widmet. Insgesamt scheint eine gewisse Anzahl von Beschaftigten
sich auch auf Kosten ihrer eigenen Gesundheit ihrem Beruf zu widmen. Um diese Thematik
auch in der Arbeitszeitbefragung anzuschneiden, sollten die Befragten bei folgender Aussa-
gen angeben, inwieweit diese auf sie zutrifft: ,Wenn ich krank bin, habe ich oft ein schlech-
tes Gewissen, weil ich nicht genug fir meine Gesundheit getan habe.” Wahrend im Krank-
heitsfall die Genesung und Ruhe im Vordergrund stehen sollten, kann eine Krankmeldung
auch nicht nur mit einer gewissen psychischen Belastung einhergehen, da die Befiirchtung
auftreten kann, gewisse Arbeitsaufgaben nicht rechtzeitig bewaltigen zu kénnen, sondern
auch, da die Beschaftigten sich selbst die Schuld an der Erkrankung zuschreiben kénnen. Hier
spielen auch MalBnahmen der betrieblichen Gesundheitsvorsorge eine nicht unwichtige Rol-
le. Die Beschaftigten werden regelmaflig mit Vorschldagen zu einer gesiinderen Lebensfih-
rung konfrontiert, die oft von den Beschaftigten nicht so einfach in ihre alltdgliche Lebens-
fihrung und Erndhrung Gbernommen werden, sodass die Erkrankung als Versagen in der
personlichen Krankheitspravention gesehen werden kann. Es ist hier nicht der Platz, in der

angemessenen Tiefe auf diese Problematik einzugehen, aber mit der Bericksichtigung in der
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Auswertung soll ein erster Schritt zur empirischen Aufarbeitung gemacht werden. So gaben
immerhin ca. 14% der Befragten an, dass diese Aussage voll, und ca. ein Viertel, dass sie eher
auf sie zutrifft. Nur ein wenig mehr als ein Drittel der Beschaftigten war sich sicher, dass sie

im Krankheitsfall kein schlechtes Gewissen haben.

Auch zur Problematik der Selbstandigkeit in der unselbstandigen Beschaftigung gehort die
Frage, wie wichtig den Beschaftigten selbstiandiges Arbeiten (berhaupt ist. Hier zeigt sich
deutlich, dass selbstandiges Arbeiten nicht bloB von hoher qualifizierten und leitenden An-
gestellten erwiinscht wird. Ca. 70% stimmten der Aussage ,Mir ist es besonders wichtig,
dass ich selbstandig arbeiten kann.” voll zu, ein Viertel der Befragten stimmte eher zu. Nur
unter 5% legen (eher) keinen besonderen Wert auf selbstandiges Arbeiten. Aufgrund dieser
Verteilung der Antworthdufigkeiten wird diese Variable im Folgenden nicht weiter behan-
delt.

Eine weitere komplexe Problemstellung betrifft die Unterstiitzung, welche die Beschaftigten
von ihrer Familie bzw. aus ihrem Freundeskreis erhalten, um ihre beruflichen und privaten
Aufgaben bewiltigen zu kdnnen. Dieser im Nachfolgenden als ,soziale Unterstitzung” be-
zeichnete Aspekt der alltdglichen Lebensfiihrung ist insofern wichtig, als dass hier zum Teil
private Ressourcen mobilisiert werden, um der Erwerbsarbeit angemessen nachgehen zu
konnen. Aufgrund der Formulierung der Aussage im Fragebogen soll hier nur angedeutet
werden, welche Rolle soziale Unterstiitzung in den verschiedenen Analyse-Schwerpunkten
spielt, und in welchen Bereichen sie eher vorkommt. Immerhin sagen fast vier Zehntel der
Befragten, dass sie soziale Unterstltzung (eher) erhalten, sodass eine erste Antwort auf die
Frage, in welchen Bereichen private Ressourcen eher mobilisiert werden, weiterverfolgt

werden kann.

Flexible Arbeitszeiten kénnen ebenso als ein spezieller Entlastungsaspekt aufgefasst werden
bzw. soll mithilfe der Arbeitszeitbefragung nachgeforscht werden, inwieweit die Beschaftig-
ten flexible Arbeitszeiten als Entlastungshilfe wahrnehmen. Die Aussage, ,Flexible Arbeits-
zeiten helfen mir, meine beruflichen und privaten Aufgaben zu bewaltigen.”, wurde von ei-
ner deutlichen Mehrheit der Befragten als (eher) zutreffend eingeschatzt. Nur 8% der Be-
schaftigten meinten, dass sie (eher) nicht zutrifft. Dies ist ein recht eindeutiger Beleg fir die
Annahme, dass die Beschaftigten flexible Arbeitszeiten tatsachlich als Chance zur besseren

Bewaltigung beruflicher und privater Angelegenheiten sehen.
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Dateniiberblick: Spezielle Be- und Entlastungsaspekte

Abbildung 28: Moglichkeit fiir ,kleinere Verschaufpausen” in %

B 1 | mehrmals taglich M2 | ein bis zwei Malam Tag ® 3 | seltener M4 | praktisch nie

Abbildung 29: Spezielle Be- und Entlastungsaspekte

d4e | Schlechtes Gewissen im Krankheitsfall (1129)

d4d | Bedeutung selbstdndigen Arbeitens (1140) _

c3f | Soziale Unterstltzung bei Bewiltigung
beruflicher und privater Aufgaben (1090)

m1|trifftzu m2 | trifft eherzu  m 3 | trifft eher nichtzu W4 | trifft nicht zu

Abbildung 30: Flexible Arbeitszeiten als Bewiltigungshilfe (1157)

H1|trifftzu W2 | trifft eherzu  ® 3 | trifft eher nicht zu W4 | trifft nicht zu
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Bei den Tendenz-Analysen werden die Zusammenhange hinsichtlich der Pausenmoglichkei-
ten (Pausen), dem schlechten Gewissen im Krankheitsfall (SGKF) und der sozialen Unterstdit-
zung (SozUnt) gepriift.

6.4.1.3 Vereinbarkeit von Berufstdtigkeit und Privatleben

SchlieBlich soll in diesem Abschnitt noch behandelt werden, wie die Vereinbarkeit zwischen
Berufstatigkeit und Privatleben von den befragten Personen eingeschatzt wird. Im nachfol-
genden Dateniiberblick sind dazu vier Variablen angefiihrt. Die ersten zwei behandeln spezi-
elle Vereinbarkeitsaspekte, die man im weiteren Sinne als Zeitkonfliktlinien zwischen dem
Beruflichen und Privaten auffassen kann. Einerseits geht es dabei um die Einschatzung, ob
man ausreichend Zeit mit seinen Kindern bzw. mit seinem Partner verbringen kann, und an-
dererseits um die allgemeine Trennung zwischen Berufstatigkeit und Privatleben (,Ich kann
in meiner Freizeit gut abschalten und denke nicht an meine Arbeit.”). Bei letzter Problematik
muss auch bedacht werden, dass die gedankliche Auseinandersetzung mit der Arbeit in der
Freizeit nicht unmittelbar als Aspekt der Arbeitsbelastung gesehen werden muss. Vielmehr
kann auch gerade eine Berufstatigkeit, mit der sich jemand in besonders hohem MafRe iden-
tifiziert und die gegebenenfalls deshalb auch eine Quelle von Lebenszufriedenheit darstellt,
jemanden in der Freizeit nicht loslassen. Inwieweit dies insgesamt eine Belastung darstellt
oder nicht, soll in den Tendenz-Analysen behandelt werden. Insgesamt haben 23,4% (eher)
nicht ausreichend Zeit mit ihren Kindern bzw. ihrem Partner und 28,5% denken in ihrer Frei-

zeit (eher) auch an ihre Arbeit.

Die anderen beiden Variablen betreffen dadurch, dass sie nach der Beeintrachtigung des
Privatlebens durch die Berufstatigkeit bzw. umgekehrt fragten, direkt die Vereinbarkeits-
problematik. Im direkten Vergleich wird sichtbar, dass eher eine Beeintrdchtigung des Privat-
lebens durch die Berufstatigkeit gesehen wird. Wahrend nur 36,9% der Befragten selten bis
praktisch nie eine Beeintrachtigung ihres Privatlebens durch ihre Berufstatigkeit angeben,

trifft dies im umgekehrten Fall fir ca. drei Viertel der Befragten zu.
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Dateniiberblick: Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Privatleben

Abbildung 31: Zeitkonflikte zwischen Berufstatigkeit und Privatleben

c3d | ausreichend Zeit mit Kindern bzw. Partner

elg | in Freizeit nicht an Arbeit denken

m1|trifftzu W2 | trifft eherzu  m 3 | trifft eher nichtzu W4 | trifft nicht zu

Abbildung 32: Beeintrachtigung von Berufstatigkeit und Privatleben (,Wie oft haben Sie das Gefiihl, dass ...“)

d3b | ... Ihr Privatleben lhre Berufstatigkeit
beeintrachtigt? (1150)

d3a | ... lhre Berufstatigkeit Ihr Privatleben
beeintrachtigt? (1161)

m1|sehroft ®m2|oft m3|manchmal ™4 |selten m5 | praktisch nie

Bei den Tendenz-Analysen werden die vier in Abbildung 31 und Abbildung 32 angefiihrten
Variablen einzeln behandelt, um dem wechselseitigen Verhaltnis privater und beruflicher
Angelegenheiten sowie den Zusammenhangen mit flexiblen und entgrenzten Arbeitszeiten

sowie beruflichen und allgemeinen Belastungen differenziert nachgehen zu kénnen.

6.4.2 Tendenz-Analyse

Entsprechend der vorangegangenen deskriptiven Darstellung erfolgt die Tendenz-Analyse
entlang der erlduterten drei Bereiche: (1.) Arbeitsbedingungen, Motivation und Belastung,
(2.) Spezielle Be- und Entlastungsaspekte und (3.) Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Pri-
vatleben. Neben den soziodemographischen und berufsspezifischen Merkmalen sowie den
Aspekten flexibler Arbeitszeitgestaltung werden in diesem Abschnitt auch die Zusammen-

hange zur Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten erganzt.
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6.4.2.1 Arbeitsbedingungen, Motivation und Belastung

Bereits auf den ersten Blick auf Tabelle 35 ist sichtbar, dass soziodemographische Merkmale
kaum eine Rolle bei der Arbeitsbelastung und allgemeinen Belastung spielen. Am ehesten
tritt noch der Betreuungsaufwand hervor, der darauf hinweist, dass Beschaftigte mit Be-
treuungsaufgaben zu héheren Belastungswerten tendieren (zu ArbBel und AllgBel). Das Ge-
schlecht, die Hohe der Ausbildung, das Anstellungsausmall und auch der Wirtschaftssektor

weisen Uberhaupt keine Korrelationen auf.

Tabelle 35: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen von Arbeitsbedingungen, -motivation
und -belastung

Amot ArbBel AUnt AllgBel
Geschlecht (1 = weiblich) - - - -
Alter (1 = jiinger) - ,065%*s - -,066*s
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) - - - -
Betreuungsaufwand (1 = keine Betreuungsaufgaben) - -,093**s | - -,112%*s
Mobilitétsaufwand (1 = weniger als 15 min.) - -,067%*s - -,067%*s
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) -,067*s - - -
Wirtschaftssektor (1 = 6ffentlicher Sektor) - - - -
Anstellungsausmaf (1 = mehr als 35 Stunden) - - - -
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) - ,097**p - ,120*%*p
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) - -,124%*s | - -,127%*s
Leitende Position (1 = trifft zu) ,164**p - - -
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) ,2178%*p | ,232%*p | ,222**p | ,124**p
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) ,105%*p ,144**p | [143**p ,081**p
Position mit Vertretungsméglichkeit (1 = trifft zu) ,227*%*p | -,207**p | -,216%*p | -,222%*p
Position mit selbstdndiger Arbeit (1 = trifft zu) ,367*%*p -,187**p | -,247**p | -,205**p
Position mit abwechslungsreicher Arbeit (1 = trifft zu) ,468**p - - -,097**p
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) - ,149%*p | ,142%**p ,087**p

Amot ... Arbeitsmotivation
ArbBel ... Arbeitsbelastung
AUnt ... Unterbrechungen bei der Arbeit

Legende

AligBel ... Allgemeine Belastung

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Arbeitsmotivation (Amot). Die hochsten Korrelationen zu den motivierenden Arbeitsbedin-
gungen weisen Positionen mit abwechslungsreicher und selbstandiger Arbeit auf. In diesen
Positionen empfinden die Beschaftigten ihre Arbeit am ehesten interessant und gehen eher
gerne zur Arbeit. Aber auch die anderen Positionen, also jene mit Vertretungsmaoglichkeit,
Kommunikationslastigkeit, Leitungsfunktion und Kundenorientierung, tendieren eher zu mo-
tivierenden Arbeitsbedingungen, allerdings nicht so stark. Zu den motivierenden Arbeitsbe-
dingungen scheinen so neben einem guten Verhaltnis zu Kolleglnnen und Vorgesetzten eine

abwechslungsreiche und selbstandige Tatigkeit zu gehodren, bei der es auch eine Vertre-
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tungsmoglichkeit gibt. Projektzentrierte Positionen tendieren weder zu mehr noch weniger

motivierenden Bedingungen.

Arbeitsbelastung (ArbBel). Belastende Arbeitsbedingungen kommen am ehesten in kommu-
nikationslastigen Positionen vor. Das heil3t, wenn hdufige Besprechungen, Telefonate und E-
Mails Bestandteil der Arbeit sind, ist die Arbeitsbelastung tendenziell héher. Haben die Be-
schaftigten allerdings eine Vertretungsmaglichkeit und kénnen selbstandig arbeiten, sind sie
weniger stark von belastenden Arbeitsbedingungen betroffen. Projektzentrierte und kun-
denorientierte Positionen sowie Beamte weisen auch eher leicht hohere Belastungswerte
auf. Mit einer héheren Anstellungsdauer treten auch eher belastende Arbeitsbedingungen
auf, wobei man annehmen kénnte, dass langer angestellte Beschaftigte mehr Aufgaben zu
bewailtigen haben und andererseits bei jlingeren Beschaftigten sich schwierige Arbeitsbedin-

gungen noch nicht so stark belastend auswirken.

Unterbrechungen bei der Arbeit (AUnt). Bei den Unterbrechungen bei der Arbeit decken sich
die positionsspezifischen Zusammenhdnge mit jenen bei der Arbeitsbelastung. Wenn die
Beschaftigten selbstandig arbeiten kénnen und auch eine Vertretungsmoglichkeit haben,
lassen sich konzentrationsstorende Unterbrechungen anscheinend eher vermeiden. Kom-
munikationslastige, kundenorientierte und projektzentrierte Positionen haben hingegen

eher vermehrt mit Unterbrechungen bei der Arbeit zu tun.

Allgemeine Belastung (AllgBel). Auch bei der allgemeinen Belastung wirkt eine Vertretungs-
moglichkeit und selbstandiges Arbeiten eher entlastend, wobei auch abwechslungsreiche
Tatigkeiten eine schwache Tendenz zu weniger Belastung aufweisen, wahrend kommunika-
tionslastige, projektzentrierte und kundenorientierte Positionen einen schwachen Zusam-
menhang zu einer hoheren AllgBel aufweisen. Beamte und Beschaftigte mit langerer Anstel-

lungsdauer sind auch eher von einer hoheren Arbeitsbelastung betroffen.

Tabelle 36: Zusammenhange zwischen motivierenden bzw. belastenden Arbeitsbedingungen und flexibler

Arbeitszeitgestaltung sowie Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

Amot ArbBel AUnt AllgBel

Arbeitsmotivation (Amot) -,295%*p | -,313**p | - 414%*p
Arbeitsbelastung (ArbBel) ,481**p ,786*%*p

/
Unterbrechungen bei der Arbeit (AUnt) // ,A37%*p
//

Allgemeine Belastung (AllgBel)

I\

Arbeitszeitautonomie (AZA) ,218%*p -,286**p | -,247**p | -,255**p
Arbeitszeitkommunikation (AZK) ,424%*p -,312**p | -,255**p | -,312**p
Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF) -,165**p | ,338**p | ,293**p ,280%*p

Arbeitszeit-Verlangerung (AZV) - ,267**s ,273%**s ,195%*g

Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE) - ,206%*s ,182**s ,160**s

Einstellung zur Arbeitszeit-Verlangerung (E-AZV) ,257**p -,138**p | -,078**p | -,183**p
Legende p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman
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Motivierende Arbeitsbedingungen treten gleichsam als weniger stark belastende Arbeitsbe-
dingungen auf. Beschaftigte gehen dann gerne zur Arbeit und schatzen ihre Arbeit eher inte-
ressant ein, wenn die Arbeitsbelastung und allgemeine Belastung geringer ist. Da in diesem
Bericht ein (gutes) Verhaltnis zu den Kolleginnen und Vorgesetzten als Teil der motivieren-
den Arbeitsbedingungen aufgefasst werden, kann man auch sagen, dass je besser dieses
Verhaltnis ist, desto weniger berichten die Beschaftigten von belastenden Arbeitsbedingun-
gen. Arbeitsbelastung, allgemeine Belastung und Unterbrechungen bei der Arbeit bilden
tendenziell ein Set negativer Arbeitsbedingungen, weshalb auch Arbeitsunterbrechungen
durch (neue) Kommunikationstechnologien als negativer Einflussfaktor auf die Arbeitsbedin-
gungen nicht unterschatzt werden sollte. Der hohe Zusammenhang zwischen ArbBel und
AllgBel weist ebenso darauf hin, dass die befragten Beschaftigten auch jene Aussagen im
Fragebogen, die sich auf eine personliche bzw. psychische Belastung beziehen, auch eher auf

die Arbeitsbedingungen bezogen.

Wie im Falle von Positionen mit selbstandiger Arbeit zeigen sich auch bei der flexiblen Ar-
beitszeitgestaltung Tendenzen zu weniger belastenden Arbeitsbedingungen, wenn Einfluss-
moglichkeiten auf die Arbeitszeiten starker ausgepragt sind. Insbesondere dann, wenn die
Beschaftigten ihre Arbeitszeiten gut mit ihren Kolleglnnen und Vorgesetzten absprechen
konnen, treten tendenziell belastende Arbeitsbedingungen weniger stark auf und es beste-
hen eher motivierende Arbeitsbedingungen. Sind die Arbeitszeiten eher von beruflicher
Fremdbestimmung gepragt, dann geht dies deutlich eher mit belastenden Arbeitsbedingun-
gen einher. Insgesamt besteht eine recht eindeutige Struktur, bei der selbstbestimmt-
flexible Arbeitszeiten entlastend und motivierend zu sein scheinen, wahrend Arbeitszeit-

Fremdbestimmung die umgekehrte Tendenz aufweist.

Die Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten beeinflussen zwar nicht, ob die Be-
schéaftigten ihre Arbeitsbedingungen als motivierend wahrnehmen, aber beide Aspekte ge-
hen mit einer hoheren Arbeitsbelastung einher, wobei diese Tendenz bei verlangerten Ar-
beitszeiten ein wenig starker ausgepragt ist. Wenn die Beschaftigten ihre Arbeit als interes-
sant wahrnehmen und eher gerne zur Arbeit gehen sowie ein gutes Verhaltnis zu Vorgesetz-
ten und Kolleginnen aufweisen, dann haben die Beschaftigten auch weniger Probleme mit
verlangerten Arbeitszeiten. Leichte negative Tendenzen bestehen hingegen zur beruflichen
und allgemeinen Belastung, die eher mit einer kritischen Einstellung zur Arbeitszeit-

Verldangerung einhergehen.
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6.4.2.2 Spezielle Be- und Entlastungsaspekte

Wie bei den Be- und Entlastungen zwischen Berufs- und Privatleben spielen bei den speziel-
len Be- und Entlastungsaspekten der Arbeitsgestaltung soziodemographische Merkmale eine
nur sehr geringe Rolle. Nur in der Frage, ob die Beschéftigten hdufiger Unterstitzung aus der
Familie oder aus dem Freundeskreis erhalten, zeigt sich ein markanterer Zusammenhang,
der da lautet: je hoher der Betreuungs- bzw. Pflegeaufwand, desto eher spielt soziale Unter-
stitzung eine Rolle. Beschéftigte mit hoheren Betreuungs- bzw. Pflegeverpflichtungen nei-
gen aber auch eher zu einem schlechten Gewissen im Krankheitsfall und sehen im Arbeitsall-
tag eher weniger Pausenmoglichkeiten. Ansonsten fallt noch auf, dass Frauen ebenso mit
einer sehr leichten Tendenz eher weniger Pausenmoglichkeiten haben und dass Beschaftigte

mit héherem Bildungsabschluss eher angeben, soziale Unterstiitzung zu bekommen.

Tabelle 37: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen spezieller Be- und Entlastungen

Pausen SGKF SozUnt

Geschlecht (1 = weiblich) -,098**s ,077*p ,077*p
Alter (1 = jiinger) ,063%s - -
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) - - -,091%*s
Betreuungsaufwand (1 = keine Betreuungsaufgaben) ,121%*s -,131%*s -,282%*s
Mobilitétsaufwand (1 = weniger als 15 min.) - - -
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) - ,067%s -
Wirtschaftssektor (1 = éffentlicher Sektor) -,079p**s ,061*p -
Anstellungsausmaf (1 = mehr als 35 Stunden) ,115**s - -,163**s
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) - - -
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) - - -
Leitende Position (1 = trifft zu) - - -
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) - -,091**p ,090**p
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) - - -
Position mit Vertretungsmaéglichkeit (1 = trifft zu) ,068%s -,151**p -
Position mit selbstdndiger Arbeit (1 = trifft zu) ,122**sp -,106**p -
Position mit abwechslungsreicher Arbeit (1 = trifft zu) - - -
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) - - ,083**p

Legende Moglichkeit fiir Pausen ... Pausen
Schlechtes Gewissen im Krankheitsfall ... SGKF
Soziale Unterstitzung ... SozUnt

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Auch bei den berufsspezifischen Merkmalen zeigen sich bei den speziellen Be- und Entlas-
tungen eher nur schwache Zusammenhange. Pausenmoglichkeiten sehen eher Beschiftigte
in Positionen mit selbstandiger Arbeit und in Vollzeit. Eine sehr leichte Tendenz beim Wirt-
schaftssektor weist darauf hin, dass die Befragten in der 6ffentlichen Verwaltung eher weni-
ger Pausenmaoglichkeiten angaben. Bei der Problematik des schlechten Gewissens im Krank-

heitsfall zeigt sich die stdrkste Tendenz bei Positionen mit Vertretungsmoglichkeit. Dies
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weist darauf hin, dass das schlechte Gewissen (und damit die psychische Belastung) geringer
ausgepragt ist, wenn die Beschaftigten bei Abwesenheiten immer eine geeignete Vertretung
haben. Leichte Tendenzen zu weniger schlechtem Gewissen zeigen sich auch in Positionen
mit selbstdandiger und kommunikationslastiger Arbeit. SchlieRlich weisen Teilzeitbeschéftigte
sowie mit einer sehr leichten Tendenz kommunikationslastige und projektzentrierte Positio-
nen eine héhere Zustimmungsrate zur Frage nach der Inanspruchnahme sozialer Unterstiit-

zung auf.

Bei den Zusammenhangen zu den verschiedenen bisher behandelten Hauptthemen (Tabelle
38) zeigen sich wesentlich komplexere Zusammenhangsmuster als bei den berufsspezifi-
schen und soziodemographischen Merkmalen. Auffallig ist dabei zunachst, dass Beschaftigte,
die im Krankheitsfall eher ein schlechtes Gewissen haben, auch eher weniger Moglichkeiten
fiir Pausen sehen. Auch der Zusammenhang zur sozialen Unterstitzung (eher weniger Pau-
senmoglichkeiten, wenn eher soziale Unterstiitzung angegeben wird) weist bereits darauf
hin, dass Beschaftigte, die mit mehr beruflichen und privaten Anspriichen konfrontiert sind,
auch eher weniger Pausen machen. Wer soziale Unterstiitzung zur Bewaltigung seiner beruf-
lichen und privaten Anspriiche eher in Anspruch nimmt, berichtet auch eher von einem

schlechten Gewissen im Krankheitsfall.

Tabelle 38: Zusammenhiange zwischen speziellen Be- und Entlastungsaspekten und flexibler Arbeitszeitge-
staltung sowie Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

Pausen SGKF SozUnt
Moglichkeit flir Pausen (Pausen) -,149%*s -,124%*s
Schlechtes Gewissen im Krankheitsfall (SGKF) // ,163**p
Soziale Unterstutzung (SozUnt) ///
Arbeitsmotivation (Amot) ,105**s -,213**p -
Arbeitsbelastung (ArbBel) -,202**s ,370%*p ,175%*p
Unterbrechungen bei der Arbeit (AUnt) -,141%*s ,240%*p ,116**p
Allgemeine Belastung (AllgBel) -,158**s ,437**p ,132%*p
Arbeitszeitautonomie (AZA) ,217**s -,183**p -,089**p
Arbeitszeitkommunikation (AZK) ,188%*s -,188**p -
Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF) -, 189**s ,214%*p ,156**p
Arbeitszeit-Verlangerung (AZV) -,080**s ,104**s ,103**s
Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE) - ,113**s ,133**g
Einstellung zur Arbeitszeit-Verlangerung (E-AZV) ,084%*g - ,069*p
Legende p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Dieses Muster zeigt sich noch deutlicher bei den motivierenden und belastenden Arbeitsbe-
dingungen. Von einem schlechten Gewissen im Krankheitsfall berichten deutlich eher jene
Beschaftigten, welche auch eine hohere AllgBel und ArbBel aufweisen. Die negativen Zu-

sammenhange zum Ausmald an Pausenmoglichkeiten konnten in zwei Richtungen interpre-
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tiert werden: jene Beschaftigten, die in belastenden Arbeitsbedingungen arbeiten, nehmen
sich weniger haufig kiirzere Auszeiten, oder: jene Beschaftigten, die haufiger Pausen neh-
men, haben tendenziell auch eine niedrigere Arbeitsbelastung. Beschaftigte mit weniger
motivierenden Arbeitsbedingungen weisen auch eher ein schlechtes Gewissen im Krank-
heitsfall auf, wobei hingegen Pausenmoglichkeiten eher mit motivierenden Arbeitsbedin-
gungen einhergehen. Unterbrechungen bei der Arbeit gehéren den Tendenzen nach insge-
samt zum Bereich belastender Arbeitsbedingungen, gehen sie doch mit einem hoéheren
schlechten Gewissen und weniger Pausenmoglichkeiten einher. Insgesamt suchen Beschaf-
tigte mit eher belastenden Arbeitsbedingungen eher soziale Unterstitzung in ihrer Familie
bzw. ihrem Freundeskreis, was darauf hinweist, dass diese Unterstiitzung von den Erwerbs-
tatigen eher nur dann gesucht wird, wenn sie aufgrund belastender Arbeitsbedingungen

tatsachlich notwendig wird.

Bei den Pausenmoglichkeiten, dem schlechten Gewissen im Krankheitsfall und der sozialen
Unterstlitzung zeichnet sich auch bei der flexiblen Arbeitszeitgestaltung das allgemeine Mus-
ter von Be- und Entlastung ab. Selbstbestimmt-flexible Arbeitszeiten und gute Arbeitszeit-
kommunikation gehen eher mit mehr Pausen und weniger schlechtem Gewissen einher und
Arbeitszeit-Fremdbestimmung weist vergleichbare umgekehrte Tendenzen auf. Bei der sozi-
alen Unterstiitzung unterscheidet sich das Zusammenhangsausmal} zwischen Selbstbestim-
mung und Fremdbestimmung etwas starker: Arbeitszeit-Fremdbestimmung weist eher auf
die Notwendigkeit von mehr sozialer Unterstiitzung hin, wahrend AZA eine leichtere Ten-
denz zu weniger SozUnt aufweist. Je fremdbestimmter die Arbeitszeiten also sind, desto

eher brauchen die Beschaftigten Unterstiitzung aus ihrer Familie bzw. ihrem Freundeskreis.

Die Zusammenhadnge der spezifischen Be- und Entlastungsaspekte zur Arbeitszeit-
Verlangerung und -Entgrenzung sind weniger stark ausgepragt. Mit einer eher leichten Ten-
denz kann man sagen, dass verlangerte und entgrenzte Arbeitszeiten eher mehr soziale Un-
terstlitzung notig machen und eher ein schlechtes Gewissen im Krankheitsfall hervorbringen.
Interessanterweise gibt es auch eine schwache Tendenz, dass jene Beschaftigten, die haufi-

ger langer arbeiten, auch eher weniger Pausenmaglichkeiten sehen.

6.4.2.3 Vereinbarkeit von Berufstdtigkeit und Privatleben

Die Vereinbarkeitsproblematik von Berufstatigkeit und Privatleben wird hier anhand der
oben im deskriptiven Teil dargestellten vier Variablen untersucht: (1.) ob die Beschéaftigten
empfinden, dass sie genligend Zeit mit ihren Kindern bzw. ihrem Partner verbringen kdnnen,
(2.) ob sie in ihrer Freizeit an ihre Arbeit denken, (3.) ob sie den Eindruck haben, dass ihr Pri-

vatleben ihre Berufstatigkeit bzw. (4.) ihre Berufstatigkeit ihr Privatleben beeintrachtigt.
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Tabelle 39: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen der Vereinbarkeit von Berufstatigkeit

und Privatleben

ZmK FnA PL>BT BT>PL
Geschlecht (1 = weiblich) ,095**p ,136**p -,070%*s -
Alter (1 = jiinger) - - . i
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) ,170**s ,071%s -,074%*s -,143**s
Betreuungsaufwand (1 = keine Betreuungsaufgaben) ,127%*s ,096%*s -,170**s -,193**s
Mobilitétsaufwand (1 = weniger als 15 min.) ,113**s - - -,067*
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) -,080**s - ,094%*g -
Wirtschaftssektor (1 = éffentlicher Sektor) - ,140**p - -
Anstellungsausmaf (1 = mehr als 35 Stunden) -,135%**s - -,092%*s -
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) - -,102**p - ,094**g
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) - ,105**s - -,101%**s
Leitende Position (1 = trifft zu) -,068%p -,156**p - ,066%*s
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) -,155**p -,223**p ,086**s ,238%*g
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) -,089**p -,102**p - ,155**g
Position mit Vertretungsmoglichkeit (1 = trifft zu) ,205**p ,179%*p -,077%*s -,201%*s
Position mit selbstdndiger Arbeit (1 = trifft zu) ,104**p ,097**p -,073%*s -,104%*s
Position mit abwechslungsreicher Arbeit (1 = trifft zu) - - - -
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) -,177**p -,159**p ,074%*s ,182%*s
Legende Ausreichend Zeit mit Kindern bzw. Partnerin ... ZmK

In der Freizeit (nicht) an die Arbeit denken ... FnA
PL>BT ... Privatleben beeintrachtigt Berufstatigkeit
BT>PL ... Berufstatigkeit beeintrachtigt Privatleben

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Ausreichend Zeit mit Kindern bzw. Partnerin (ZmK). Hinsichtlich der soziodemographischen
Merkmale geben Beschaftigte mit tendenziell niedrigerem hdéchsten Bildungsabschluss eher
an, gentigend Zeit mit ihren Kindern bzw. ihrem Partner bzw. ihrer Partnerin verbringen zu
konnen. Je hoher die Betreuungsverpflichtung, desto eher geben die Beschaftigten aber an,
dass dies nicht zutrifft. Beim Mobilitatsaufwand lasst sich auch eine leichte Tendenz zu nicht
ausreichender Zeit nachweisen, wie auch eher bei weiblichen Beschaftigten. Ein schwacher
Zusammenhang besteht auch zu Nebentatigkeiten, die mit steigendem Ausmall auch mit
einer Wahrnehmung nicht ausreichender ZmK einhergehen. Bei den berufsspezifischen
Merkmalen gibt es noch zusatzlich die deutlichere Tendenz bei Positionen mit Vertretungs-
moglichkeit zu ausreichender Zeit, ebenso etwas schwacher zu Positionen mit selbstandiger
Arbeit. Projektzentrierte, kommunikationslastige und kundenorientierte Positionen haben

wiederum eher mit familidarem Zeitmangel zu tun, ebenso wie Beschaftigte in Vollzeit.

In der Freizeit (nicht) an die Arbeit denken (FnA). Frauen und Beschaftigte mit Betreuungs-
verpflichtungen scheinen eher in der Lage zu sein, in der Freizeit abzuschalten und nicht an

die Arbeit zu denken. Bei kommunikationslastigen, projektzentrierten und leitenden Positio-
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nen trifft dies eher nicht zu. Positionen mit Vertretungsmaoglichkeit und selbstandiger Arbeit
sowie auch allgemein der 6ffentliche Sektor tendieren wiederum zu einer starkeren Abgren-
zung beruflicher Angelegenheiten in der Freizeit. Entsprechend den vorangegangenen Ab-
schnitten weisen Beamte und Beschiftigte mit langerer Anstellungsdauer eine schwache

Tendenz zu weniger FnA auf.

Privatleben beeintrichtigt Berufstdtigkeit (PL>BT). Wie im deskriptiven Abschnitt erwahnt,
sehen verhaltnismaBig wenige Beschaftigte eine haufige Beeintrachtigung der Berufstatig-
keit durch das Privatleben (ca. drei Viertel gaben an, dass dies selten oder praktisch nie vor-
kommt). Bei den soziodemographischen und berufsspezifischen Merkmalen stechen ebenso
nur wenige Aspekte hervor, bei denen auffallige Zusammenhange festgestellt werden kén-
nen. Der einzige deutlichere Zusammenhang ergibt sich bei jenen Beschaftigten, die mehr
Betreuungsverpflichtungen aufweisen. Je héher der Betreuungs- bzw. Pflegeaufwand, desto
eher gaben die Beschéftigten an, dass ihr Privatleben ihre Berufstatigkeit beeintrachtigt.
Schwache Zusammenhange in dieselbe Richtung ergeben sich bei Beschaftigten mit haufigen
Nebentdtigkeiten, hoherem Anstellungsausmal, in kommunikationslastigen Positionen und

mit tendenziell weniger Vertretungsmoglichkeiten.

Berufstdtigkeit beeintrdchtigt Privatleben (BT>PL). Wenn man nun danach fragt, welche Be-
schéaftigten eher eine Beeintrachtigung ihres Privatlebens durch ihre Berufstatigkeit sehen,
kann auf ein etwas umfangreicheres Set von soziodemographischen und berufsspezifischen
Zusammenhadngen verwiesen werden. Die am héchsten ausgepragten Tendenzen bei diesen
Merkmalen weisen kommunikationslastige und projektzentrierte Positionen mit eher mehr
Beeintrachtigung auf sowie jene mit Vertretungsmaoglichkeit, bei denen die Beeintrachtigung
eher geringer eingeschatzt wird. Auch Beschaftigte in kundenorientierten Positionen geben
eher eine PL>BT an, wie auch Beschaftigte mit héherem Betreuungsaufwand und hoherem
Bildungsabschluss. Eine schwache Neigung zu PL>BT weisen auch Beschaftigte mit hoherer

Anstellungsdauer und mit eher weniger selbstandiger Arbeit auf.

Die Zusammenhadnge zwischen den verschiedenen Vereinbarkeitsmerkmalen (siehe Tabelle
40) fallen insbesondere zwischen der Beeintrdchtigung des Privatlebens durch die Berufsta-
tigkeit deutlich aus. Beschaftigte, die angeben, nicht ausreichend Zeit mit ihren Kindern bzw.
ihrer Partnerin bzw. ihrem Partner verbringen zu kénnen und in der Freizeit beruflich nicht
abschalten zu kénnen, geben auch eher an, dass die Berufstatigkeit ihr Privatleben beein-
trachtigt. Mit einer wesentlich schwacher ausgepragten Tendenz besteht dieser Zusammen-
hang auch zur PL>BT. Dass PL>BT und BT>PL auch einen mittleren Zusammenhang aufwei-
sen, legt die Interpretation nahe, dass die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Privatleben
bzw. deren gegenseitige Beeintrdchtigung keine ,kommunizierenden GefdaRRe” in dem Sinne

darstellen, als dass die Verringerung der einen Seite eine Erhéhung der anderen hervor-
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bringt. Stattdessen scheint es eher auch Beschaftigte zu geben, die angeben, dass beide Be-
eintrachtigungsrichtungen gleichsam relativ haufig vorkommen kénnen. Belastungen durch
private und berufliche Inanspruchnahmen kénnen somit kumulativ wirken, sodass nicht al-
les, was dem Privatleben zuzuordnen ist, automatisch einer Entlastung gleichkommt, und

Belastungen einseitig der Berufstatigkeit zugeordnet werden kdénnen.

Tabelle 40: Zusammenhange zwischen der Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Privatleben sowie flexibler

Arbeitszeitgestaltung und Verldngerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

ZmK FnA PL>BT BT>PL
Ausreichend Zeit mit Kindern bzw. Partner (ZmK) ,320%*p -,146%*s -,473%*s
in der Freizeit (nicht) an die Arbeit denken (FnA) // -,138**s -,398**s
Privatleben beeintrachtigt Berufstatigkeit (PL>BT) /// ,318**s
Berufstatigkeit beeintrdchtigt Privatleben (BT>PL) ////
Arbeitsmotivation (Amot) ,232%**p ,248**p -,117**s -,267**s
Arbeitsbelastung (ArbBel) -,352**p -,455%*p ,174%*s ,580%*s
Allgemeine Belastung (AllgBel) -,354**p -,518**p ,226**s ,560%**s
Moglichkeit fir Pausen (Pausen) ,173%**s ,147%*s - -,208**s
Schlechtes Gewissen im Krankheitsfall (SGKF) -,239**p -,310**p ,173**s ,310**s
Soziale Unterstiltzung (SozUnt) -,101**p -,087**p ,110**s ,186**s
Arbeitszeitautonomie (AZA) ,261**p ,165**p -,078%**s -,272%*s
Arbeitszeitkommunikation (AZK) ,326**p ,184**p -,067%*s -,348%*s
Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF) -,332%*p -,257**p ,115%*g ,343%*g
Arbeitszeit-Verlangerung (AZV) -,334**s -,312%*s - ,359%*g
Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE) --,264%**g -,361**s ,126%*s ,278%*s
Einstellung zur Arbeitszeit-Verlangerung (E-AZV) ,069*p - - -,110%*s
Legende p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Sieht man sich die motivierenden und belastenden Arbeitsbedingungen an, so wird zunachst
deutlich, dass eine schlechtere Vereinbarkeit auch eher mit belastenden Arbeitsbedingun-
gen einhergeht. Jene Beschaftigten, die angeben, nicht geniigend Familienzeit zu haben und
auch in der Freizeit noch an die Arbeit denken sowie meinen, dass ihre Berufstatigkeit ihr
Privatleben beeintrachtigt, weisen auch deutlich auf eine héhere allgemeine und berufliche
Belastung hin und haben es tendenziell weniger mit motivierenden Arbeitsbedingungen zu
tun. Fir eine strukturierte Untersuchung hinsichtlich der Korrelationen zur flexiblen Arbeits-
zeitgestaltung ist es entsprechend sinnvoll, auch danach zu fragen, welche Formen mit einer
besseren und welche mit einer schlechteren Vereinbarkeit (und damit im Regelfall niedrige-

ren Belastung) einhergehen.

Selbstbestimmt-flexible Arbeitszeiten lassen anscheinend eher eine bessere Vereinbarkeit
der Berufstatigkeit und des Privatlebens zu. Beschaftigte, die ihre Arbeitszeiten gut mit ihren

Kolleglnnen und Vorgesetzten absprechen kdnnen, tendieren ebenso zu einer besseren Ver-
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einbarkeit. Arbeitszeit-Fremdbestimmung weist hingegen (sogar noch etwas starker) in die
umgekehrte Richtung. Eine gedankliche Abgrenzung von der Berufstatigkeit wird bei verlan-
gerten und entgrenzten Arbeitszeiten zunehmend erschwert. Relativ deutlich weist AZV und
AZE auch gleichsam in die Richtung einer Beeintrachtigung des Privatlebens durch die Be-

rufstatigkeit.

6.5 Zeitwiinsche und -werte

Wie weiter oben geschildert (siehe Abschnitt 5.1), hangt die Frage, wie wir unsere Alltagszeit
gestalten, stark davon ab, mit welchen beruflichen und privaten Inanspruchnahmen wir uns
konfrontiert sehen. Daneben kann aber auch danach gefragt werden, welche — gegebenen-
falls idealisierten — Wiinsche wir in unserer alltaglichen Zeitgestaltung hegen und auf welche
Lebensbereiche wir besonders hohen Wert legen, sodass wir uns mehr Zeit fiir diese wiin-
schen. Die Behandlung von Zeitwiinschen und -werten stellt nun den letzten zentralen The-
menbereich der Auswertungen zur Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen und o6ffentlichkeits-

nahen Sektor dar.

Im Rahmen des Fragebogens wurden Zeitwiinsche und -werte einerseits auf den Wunsch
nach Veranderung der Wochenarbeitszeit bezogen und andererseits auf die Frage, fiur wel-
che Lebensbereiche sich die Beschaftigten mehr, gleich viel oder weniger Zeit wiinschen
wirden. Ersterer Bereich weist mit der Thematisierung des Wunsches nach einer Reduzie-
rung bzw. Erhéhung der bezahlten Arbeitszeit auch auf die Arbeitszeitverkiirzungsdebatte
hin. Hier hat erst kiirzlich die Arbeiterkammer Wien eine Studie zur sogenannten , Wunsch-
stundenliicke” vorgelegt. Dabei zeigt sie auf Basis von Mikrozensusdaten, dass insbesondere
in der Vollzeitarbeit ein teilweise starker Wunsch in Osterreich besteht, die eigenen Arbeits-
zeiten zu verkirzen, auch wenn dadurch GehaltseinbulRen entstehen (vgl. Schwendinger
2015). Die Berechnungen der Studie kommen dabei zum Ergebnis, dass, wenn man die Wiin-
sche nach Arbeitszeitverlangerung der Teilzeitkrafte und nach Arbeitszeitverkiirzung der —
insbesondere alteren und besser verdienenden sowie hoher ausgebildeten — Vollzeitkrafte
aufrechnet, 48.000 neue Vollzeitplatze moglich waren (vgl. ebd., 47). Mit Arbeitszeitverkur-
zungen werden also heute insbesondere beschaftigungspolitische Effekte erhofft. Dieser
Hoffnung liegt die volkswirtschaftliche Kalkulation zugrunde, dass sich die Wachstumsrate
der Beschaftigung mit der Wachstumsrate des Sozialproduktes erhéht, wobei eine erhdhte
Stundenproduktivitdt und eine Erhohung der Arbeitszeit pro Beschaftigten das Beschafti-
gungswachstum senken (vgl. Riese 1983). Ohne ausreichendes Wirtschaftswachstum ist es
entsprechend naheliegend, auch lber eine Reduzierung der Arbeitszeit pro Beschaftigten

nachzudenken, um positive Effekte hinsichtlich der Beschaftigungszahlen herbeizufiihren.
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Wahrend die aktuelle Arbeitszeitverklrzungsdebatte ansonsten eher auf die generelle Ver-
ringerung der wochentlichen Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich fokussiert ist, wird hier im
Bereich flexibler Arbeitszeiten der Frage nachgegangen, inwieweit sich die Beschaftigten
selbst eine Arbeitszeitreduzierung ohne Lohnausgleich wiinschen. Diese Problematik gehort
ebenso zur Diskussion flexibler Arbeitszeiten. Haufig werden zwar eher kurzfristige Schwan-
kungen in den taglichen und woéchentlichen Arbeitszeiten thematisiert, aber auch mittel-
und langfristige Anpassungen der Arbeitszeit kdnnen als Form flexibler Arbeitszeit gesehen
werden. Auch hier stellt sich dann zudem die Frage, ob die Beschaftigten der Meinung sind,
dass sie selbstbestimmt eine Veranderung ihrer Wochenarbeitszeiten bewirken kénnen oder
nicht.

Mit der Thematisierung der Zeitwiinsche der Beschaftigten, seien diese speziell auf eine Re-
duzierung oder Verlangerung der bezahlten Wochenarbeitszeit oder auf allgemeine Wiin-
sche nach mehr Zeit fir private Angelegenheiten bezogen, wird auch unmittelbarer auf die
mehr oder weniger expliziten Bedirfnisse der Beschaftigten eingegangen. Flexible Arbeits-
zeiten werden damit nicht nur dahingehend behandelt, ob diese eher mit fremdbestimmten
bzw. selbstbestimmten oder belastenden bzw. entlastenden Arbeitsbedingungen einherge-
hen, sondern auch wie sich diese im Gesamtzusammenhang der alltaglichen Zeitgestaltung
verhalten. Die Wiinsche der Beschaftigten nach mehr, gleich viel oder weniger Zeit fir beruf-
liche oder private Angelegenheiten konnen schlieBlich auch als indirekter Zufriedenheitsin-
dikator aufgefasst werden. Je starker namlich beispielsweise ein Wunsch nach einer Veran-
derung der Zeiteinteilung artikuliert wird, desto naheliegender ware es davon auszugehen,

dass die Beschaftigten mit ihrer aktuellen alltdglichen Zeitgestaltung unzufrieden sind.

6.5.1 Deskription

Ob sich die Beschaftigten eine Arbeitszeitverkiirzung ohne Lohnausgleich wiinschen, wurde
folgenderweise erfragt: ,Ich wirde lieber dauerhaft weniger Stunden pro Woche arbeiten
als jetzt, auch wenn ich dadurch ein entsprechend geringeres Einkommen erziele.“ Nach
einer Bewertung einer Arbeitszeitverkiirzung mit vollem Lohnausgleich wurde nicht gefragt,
da nach dieser nicht bezogen auf die Beschaftigten, sondern nur allgemein gefragt hatte
werden konnen. Eine Arbeitszeitreduzierung kame fir knapp unter einem Finftel der Be-
schéaftigten (eher) in Frage. Auf der anderen Seite waren fast drei Zehntel der Befragten be-
reit langer zu arbeiten, wenn sie dadurch entsprechend auch ein héheres Gehalt bekommen

wurden.

Im Fragebogen wurde auch gefragt, ob die Beschaftigten sich mehr Moéglichkeiten flexiblerer
Arbeitszeiten und von Telearbeit (,Ich hdtte gerne mehr Moglichkeiten, einen Teil der Ar-

beitszeit zu Hause zu verbringen.”) wiinschen wiirden. Ca. 47% der Befragten wiirden sich
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(eher) mehr Moglichkeiten wiinschen, ihre Arbeitszeiten flexibler zu gestalten, und fast ge-
nau 50% (eher) mehr Moglichkeiten fur Telearbeit.

Wenn man insgesamt die verschiedenen Zustimmungsraten zu Arbeitszeitverkirzung und
-erh6hung sowie flexiblerer Arbeitszeitgestaltung und Telearbeit betrachtet, liel3e sich inter-
pretieren, dass ca. drei Viertel der Beschéftigten mit ihrem Anstellungsausmal (eher) zufrie-
den sind, gleichzeitig aber ca. die Halfte bei den Moglichkeiten flexibleren Arbeitens (eher)

noch Verbesserungspotenzial sieht.
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Dateniiberblick: Zeitwiinsche

Abbildung 33: Wunsch nach ... (in %)

d4b | ... Arbeitszeiterhdhung mit Lohnausgleich
(1133)

d4a | ... Arbeitszeitreduktion ohne Lohnausgleich
(1150)

c3c | ... mehr Moglichkeiten fiir Telearbeit (1117)

c3g | ... mehr Moglichkeiten flexiblerer
Arbeitszeiten (1131)

it

m1 | trifftzu ®m2 | trifft eherzu  ® 3 | trifft eher nichtzu W4 | trifft nicht zu

Abbildung 34: ,,Womit wiirden Sie gerne mehr, gleich viel oder weniger Zeit verbringen?“ (in %)

dla | mit bezahlter Arbeit (1109)

d1b | mit Haushaltsaufgaben (1092)

dic | mit meinem Partner bzw. meiner Familie
(1120)

d1d | mit meinen Freunden (1125)

i

dle | mit Freizeitaktivitdten (1126)

m 1 | viel mehr

M2 | etwas mehr

3 | gleich viel wie bisher
M 4 | etwas weniger

m5 | viel weniger
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Unter der Uberschrift ,Berufliche und private Zeit“ wurde den Beschéftigten folgende Frage
gestellt: ,Womit wirden Sie gerne mehr, gleich viel oder weniger Zeit verbringen?“ Die Ant-
worten konnten in fiinf Abstufungen (,viel mehr”, ,etwas mehr”, ,gleich viel wie bisher”,
»etwas weniger” und ,viel weniger”) nach fiinf Lebensbereichen gegeben werden (,,mit be-
zahlter Arbeit”, ,,mit Haushaltsaufgaben”, ,,mit meinem Partner bzw. meiner Familie”, ,mit
meinen Freunden®, , mit Freizeitaktivitaten”). Bei der bezahlten Arbeit deckt sich das Ant-
wortverhalten in etwa mit den Antworten zur Arbeitszeiterhéhung bzw. -reduktion, wobei es
doch auch auffallige kleine Unterschiede gibt: Wahrend sich nur ca. 19% (eher) eine Arbeits-
zeitreduktion ohne Lohnausgleich wiinschte, wiirden ca. 29% gerne etwas bzw. viel weniger
Zeit mit bezahlter Arbeit verbringen. Auch wiirden nur ca. 15% etwas bzw. viel mehr Zeit mit
bezahlter Arbeit verbringen, wahrend eine Arbeitszeiterhéhung mit Lohnausgleich von ca.
28% Zustimmung erfdhrt. Diese Differenzen kdnnten darauf zurlickzufiihren sein, dass die
Frage nach den Zeitwiinschen auch zum Teil mit einem gewissen ,,Wunschdenken” verbun-
den wird, sodass auch jene Beschaftigten, die sich eine Arbeitszeitreduktion finanziell eigent-
lich nicht leisten kdnnen, sich trotzdem eine geringere Wochenarbeitszeit wiinschen. Es wa-
re aber auch moglich, dass sich die Differenzen daraus erklaren, dass angesichts verlangerter
und entgrenzter Arbeitszeiten die Beschéftigten einerseits einen Lohnausgleich fir die
Mehrarbeit bzw. andererseits eine Reduzierung dieser eher nicht mit Lohnausgleich hono-
rierten Arbeitszeit fiir angemessen erachten wiirden (im Regelfall werden Mehr- und Uber-
stunden eher mit unregelmalligen zusatzlichen freien Tagen bzw. kiirzeren Arbeitstagen
ausgeglichen). Bei der Tendenz-Analyse werden die Zusammenhadnge noch behandelt, die

auf diese Problematik hinweisen.

Der Wunsch nach mehr oder weniger Zeit fiir Haushaltsaufgaben kann hier wohl am ehesten
als VergleichsmaR fir die Gbrigen Lebensbereiche dienen. Betrachtet man dabei allein die
Antwortkategorien ,etwas weniger” (ca. 25%) bzw. ,viel weniger” (ca. 13%) Zeit, so wird
deutlich, dass es sich wohl um den ,unbeliebtesten” Lebensbereich handelt. Etwas mehr Zeit
flr Haushaltsaufgaben wiirden sich ca. 13% wiinschen, was aber auch in etwa dem Wert bei

der bezahlten Arbeit entspricht.

Bei den anderen privaten Lebensbereichen wiinschen sich die Beschaftigten am meisten Zeit
fur ihren Partner/ihre Partnerin bzw. ihre Familie. Hierfiir wiirden sich sogar ein wenig mehr
als ein Viertel der Befragten viel mehr Zeit wiinschen. Ein Flinftel wirde sich viel mehr Zeit
fur Freizeitaktivitaten und ca. 15% fir ihre Freunde wiinschen. Zusatzlich wiirde sich bei die-
sen drei Bereichen ca. die Halfte der Befragten zumindest ,,etwas mehr” Zeit wiinschen. We-
niger Zeit fur Partnerin, Familie, Freizeitaktivitdten und Freunde kommt praktisch fir nie-
manden der Beschaftigten in Frage. Jeweils ca. ein Drittel der Befragten (etwas mehr bei
Freunden, etwas weniger bei Familie und Freizeitaktivitdten) scheint mit ihrer alltaglichen

Zeiteinteilung hinsichtlich der privaten Lebensbereiche eher zufrieden zu sein und wiinscht
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sich keine Veranderung des alltdglichen zeitlichen Arrangements. Allerdings sind diese je-
weils ca. ein Drittel der Befragten nicht deckungsgleich. Insgesamt gaben nur ca. 17% der

Befragten bei allen drei privaten Lebensbereichen ,gleich viel wie bisher” an.

Im Nachfolgenden werden die Wiinsche nach Arbeitszeiterhéhung bzw. -reduzierung und
nach flexibleren Arbeitszeiten und Telearbeit einzeln untersucht und bei den allgemeinen
Zeitwiinschen werden die privatorientierten Aspekte zusammengefasst (Freizeitaktivitaten,
Freunde, Partner bzw. Familie; CA = 0,83) und davon getrennt der Wunsch nach mehr bzw.

weniger bezahlter Arbeit behandelt.

6.5.2 Tendenz-Analyse

Zum Wunsch nach einer bezahlten erhohten Arbeitszeit tendieren eher mannliche und jin-
gere Beschaftigte sowie jene, die haufiger Nebentatigkeiten nachgehen. Ein schwacher Zu-
sammenhang zu einer bezahlten Arbeitszeiterh6hung besteht auch bei jenen Beschaftigten,
die eine kiirzere Anstellungsdauer aufweisen. Ein wenig Gberraschend erscheint der fehlen-
de Zusammenhang beim Anstellungsausmald, ware doch die Annahme naheliegend, dass
Beschaftigte in Vollzeit eher zu einer Arbeitszeitverkiirzung tendieren wirden und jene in
Teilzeit zu einer Arbeitszeiterhohung. Der fehlende Effekt kann aber eventuell auch darauf
zurlickzufiihren sein, dass nur relativ wenige Beschaftigte in Teilzeit in der Stichprobe enthal-
ten sind (ca. 17%). Sieht man sich die Antwortverteilung genauer an, fallt aber auf, dass Be-
schaftigte mit 25 bis 35 Stunden weniger stark einer Arbeitszeiterhhung mit Lohnausgleich
zustimmen (ca. 63% mit ,trifft nicht zu“) als jene mit mehr als 35 Stunden (ca. 50% mit ,trifft
nicht zu“). Die fehlende Korrelation wird wohl durch das Antwortverhalten bei den Beschaf-
tigten mit 15 bis 24 Wochenstunden hervorgebracht, bei denen sich wiederum nur 47% kei-
ne bezahlte Arbeitszeiterhohung wiinschen. Zumindest bei jenen Beschéaftigten mit 25 bis 35
Stunden scheint somit die Zufriedenheit mit ihrem aktuellen Stundenausmal} hoher ausge-

pragt zu sein.

Beim Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung ohne Lohnausgleich zeigen sich bei den so-
ziodemographischen und berufsspezifischen Merkmalen kaum Zusammenhange. Beschaftig-
te mit hoherer Ausbildung weisen dabei eine schwache Tendenz zur Arbeitszeitreduzierung
auf. Etwas starker fallt aber die einzige andere Korrelation bei den Positionen mit selbstan-
diger Arbeit aus. Diese bedeutet, dass jene Beschaftigten, die (eher) nicht selbstandig arbei-

ten kénnen, eher eine Arbeitszeitreduzierung wiinschen.
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Tabelle 41: Soziodemographische und berufsspezifische Tendenzen von Arbeitszeitwiinschen

AZ+ AZ- TA FAZ BZ Pz
Geschlecht (1 = weiblich) -,128**p - - ,075%p - | ,131%*s
Alter (1 = jiinger) ,122%%*s - ,070%*s ,079%s | ,108**s | ,145**g
Ausbildung (1 = Pflichtschulabschluss) - | -,086**s | -,091**s | -,179**s | ,117**s | -,091**s
Betreuungsaufw. (1 = keine Betreuungsaufg.) - - | -,097**s | -,144%%*s - | -,160%*s
Mobilitdtsaufwand (1 = weniger als 15 min.) - - | -,148**s - - | -,068%*s
Nebentdtigkeiten (1 = mehrmals in der Woche) J117%*s - | ,104**s | ,083**s - -
Wirtschaftssektor (1 = éffentlicher Sektor) - - - | ,132%*p - -
Anstellungsausmaf (1 = mehr als 35 Stunden) - - - - | -,141%*s -
Bedienstetenstatus (1 = Beamte/r) -077*p - - - | -122%*s -
Anstellungsdauer (1 = weniger als 1 Jahr) ,087*%*s - - - - -
Leitende Position (1 = trifft zu) - - - | -,097**p - -
Kommunikationslastige Position (1 = trifft zu) - - | ,083**p - | -,108**s | ,105**s
Kundenorientierte Position (1 = trifft zu) - - - - | -127**s ,075*s
Pos. mit Vertretungsmdéglichkeit (1 = trifft zu) - -| -068*p | -,153**p ,064%s | -,109%*s
Pos. mit selbsténdiger Arbeit (1 = trifft zu) - | -,136%*p | -,088**p | -,148**p - -
Pos. mit abwechslungsr. Arbeit (1 = trifft zu) - - | -089**p - - -
Projektzentrierte Position (1 = trifft zu) - - ,062*p - - ,061*s

Legende AZ+ ... Wunsch nach bezahlter Arbeitszeiterh6hung
AZ- ... Wunsch nach Arbeitszeitverkirzung ohne Lohnausgleich
TA ... Wunsch nach mehr Maoglichkeiten fiir Telearbeit
FAZ ... Wunsch nach mehr Méglichkeiten flexiblerer Arbeitszeitgestaltung
BZ ... Wunsch nach mehr, gleich viel bzw. weniger bezahlter Arbeit
PZ ... Wunsch nach mehr, gleich viel bzw. weniger Zeit fiir private Angelegenheiten

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Beim Wunsch nach mehr Maoglichkeiten, einen Teil der Arbeitszeit zu Hause verbringen zu
konnen, spielt der Mobilitatsaufwand anscheinend die groRte Rolle. Je langer die Beschaftig-
ten zu ihrem Arbeitsplatz brauchen, desto eher tendieren sie zum Wunsch nach Telearbeit.
Danach gibt es eine Reihe von eher schwachen Tendenzen: Personen mit haufigen Nebenta-
tigkeiten, mit hoherem Betreuungsaufwand, mit héherer Ausbildung, mit weniger abwechs-
lungsreicher, selbstandiger und kommunikationslastiger Tatigkeit wiinschen sich eher mehr

Telearbeitsmoglichkeiten.

Moglichkeiten, die eigenen Arbeitszeiten flexibler zu gestalten, wiinschen sich Beschaftigte
mit hoherer Ausbildung und hoherem Betreuungsaufwand. Wenn die Beschaftigten bei Ab-
wesenheit eher keine geeignete Vertretung haben und eher nicht selbstdandig arbeiten kon-
nen, sind flexiblere Arbeitszeiten eher erwiinscht — dies trifft ebenso eher bei Beschaftigten
ohne Leitungsaufgaben zu. In der 6ffentlichen Verwaltung scheint der Wunsch nach flexible-

ren Arbeitszeiten starker ausgepragt zu sein. Bei all den genannten Tendenzen ist aber her-
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vorzuheben, dass sie keine Auskunft darliber geben, wie flexibel die Arbeitszeiten sind, son-

dern eben ob die aktuelle Arbeitszeitgestaltung flexibler werden soll.

Beim Wunsch, mehr, gleich viel bzw. weniger Zeit mit bezahlter Arbeit zu verbringen, zeigt
sich nun am stdarksten jene Tendenz, die beim Wunsch nach einer bezahlten Arbeitszeiter-
héhung ausgeblieben ist: Beschaftigte mit hoherem AnstellungsausmaR wiinschen sich eher
weniger Zeit mit bezahlter Arbeit. Altere Beschiftigte und jene mit lingerer Anstellungsdau-
er sowie Beamte tendieren ebenso zu einem Reduzierungswunsch. Schliel3lich gibt es auch
noch eine leichte Tendenz bei kundenorientierten und kommunikationslastigen Positionen,

die sich eher weniger Zeit mit bezahlter Arbeit wiinschen.

Eher mehr Zeit fiir private Angelegenheiten (Familie/Partnerin, Freizeitaktivitditen und
Freunde) wiinschen sich Beschaftigte mit Betreuungsverpflichtungen, jlingere und weibliche
Beschaftigte. Jene Beschaftigten, die angaben, bei Abwesenheit keine geeignete Vertretung
zu haben, und jene, die in eher kommunikationslastigen Positionen arbeiten, duBerten auch
eher den Wunsch nach mehr Zeit fur private Angelegenheiten. SchlieBlich scheint wieder
auch die Hohe des letzten Bildungsabschlusses eine kleine Rolle zu spielen (je hoher die Aus-

bildung desto eher wird der Wunsch nach mehr Zeit fur private Angelegenheiten geduRert).

Mit Ausnahme des Wunsches nach einer bezahlten Arbeitszeiterhéhung ist in Tabelle 42 im
Uberblick schnell ersichtlich, dass bei den Zeitwiinschen soziodemographische und berufs-
spezifische Merkmale eine vergleichsweise kleinere Rolle als die verschiedenen arbeitszeit-
und belastungsspezifischen Arbeitsbedingungen spielen. Leichte Tendenzen zum Arbeitszeit-
erhohungswunsch sind bei jenen Beschaftigten festzustellen, welche eher verlangerte, ent-
grenzte und fremdbestimmte Arbeitszeiten aufweisen. Ein leichter Zusammenhang besteht
auch zur Einschatzung, dass das Privatleben die Berufstatigkeit beeintrachtigt. Aufgrund der
insgesamt nur leichten identifizierten Zusammenhange liegt die Annahme nahe, dass zentra-
le EinflussgroBRen auf den Arbeitszeiterh6hungswunsch im Fragebogen nicht erhoben wur-
den. Zwar scheinen jene Beschaftigten, die haufiger langer als die vereinbarte wochentliche
Arbeitszeit arbeiten, teilweise auch eine entsprechend hohere Lohnerwartung zu hegen,
doch kdnnte beispielsweise angenommen werden, dass die finanzielle Situation der Beschéaf-

tigten einen noch starkeren Einfluss haben kénnte.

Der Wunsch nach einer Arbeitszeitverkiirzung ohne Lohnausgleich wird entsprechend den
Korrelationen wohl am ehesten von einer eher belastenden Arbeits- und Lebenssituation
hervorgebracht (je hoher die Arbeitsbelastung, die allgemeine Belastung und die Beeintrach-
tigung des Privatlebens durch die Berufstatigkeit, desto eher wird der Wunsch geduliert).
Auch wenn die Arbeitsbedingungen weniger motivierend sind, gibt es eine Tendenz zum

Arbeitszeitverklrzungswunsch. Eine kleine Rolle spielt auch die Arbeitszeitgestaltung: je we-
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niger Einflussmoglichkeiten, je schlechter die Arbeitszeitkommunikation und je eher die Ar-
beitszeiten fremdbestimmt sind, desto eher wollen die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten ver-
kiirzen. Beschaftigte, welche angaben, dass sie eher soziale Unterstiitzung bendtigen und ihr
Privatleben ihre Berufstatigkeit beeintrachtigt, neigten in dieselbe Richtung. Der schwéchste
noch nachweisbare Zusammenhang besteht bei der Arbeitszeitverlangerung, was darauf
hinweist, dass eher nicht nur die Frage des Arbeitszeitausmalles wichtig ist, sondern wie die

Arbeitszeiten organisiert sind.

Tabelle 42: Zusammenhidnge zwischen Zeitwiinschen und motivierenden bzw. belastenden Arbeitsbedingun-
gen, flexibler Arbeitszeitgestaltung sowie Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten

AZ+ AZ- TA FAZ BZ Pz

Soziale Unterstitzung (SozUnt) - ,091**p | ,115**p | ,189**p | - ,196%*s
Arbeitszeit-Verlangerung (AZV) ,119%*g ,084%*g ,067%*s ,131%*s -,123**s | ,173**s
Arbeitszeit-Entgrenzung (AZE) ,082%*g - ,155%*g ,068%*s -,060%*s ,081%*s
Erreichb. aulRerh. der Arbeitsz. (EAAZ) | ,126**s - ,194%%*g ,085%%*g - -

Arbeitszeitautonomie (AZA) - -,098**p | -,125**p | -,330**p | - -,167%**s
Arbeitszeitkommunikation (AZK) - -,112**p | -,187**p | -,353**p | - -,182%**s
Arbeitszeit-Fremdbestimmung (AZF) ,114%*p | ,114**p ,154%*p ,290%*p - ,142%*s
Arbeitsmotivation (AMot) - -,202**p | -,174**p | -,202**p | ,084**s -,156**s
Arbeitsbelastung (ArbBel) - ,225%*p | [211**p | ,275**p | -,201**s | ,329**s
Allgemeine Belastung (AllgBel) - ,238**p | ,244**p | ,258**p | -,172%*s | ,285**s
Berufstat. beeinfl. Privatleben (BT>PL) | - ,268**g ,259%*g ,338%*g -,206**s | ,406**s
Privatleben beeinfl. Berufstat. (PL>BT) | ,107**s ,092%*g ,121%*s ,089%*g - ,108**s

Legende AZ+ ... Wunsch nach bezahlter Arbeitszeiterh6hung

AZ- ... Wunsch nach Arbeitszeitverkirzung ohne Lohnausgleich

TA ... Wunsch nach mehr Moglichkeiten fiir Telearbeit

FAZ ... Wunsch nach mehr Méglichkeiten flexiblerer Arbeitszeitgestaltung

BZ ... Wunsch nach mehr, gleich viel bzw. weniger bezahlter Arbeit

PZ ... Wunsch nach mehr, gleich viel bzw. weniger Zeit fiir private Angelegenheiten

p bzw. s ... Korrelation nach Pearson bzw. Spearman

Beim Wunsch nach Telearbeit spielt ebenso die Arbeitsbelastung die starkste Rolle (je hoher
ArbBel, AllgBel und BT>PL, desto hoher TA). Allerdings wird hier auch die Rolle entgrenzter
und flexibler Arbeitszeiten wichtiger. Beschaftigte, die ohnehin bereits haufiger zu unge-
wohnlichen Zeiten beruflich in Anspruch genommen werden, liegt das Arbeiten zu Hause
ndher. Wenn die Arbeitsbedingungen weniger motivierend sind, und dazu gehort in gewisser
Weise anscheinend auch, wenn die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten nicht so gut beeinflus-
sen konnen (eher niedrige AZA und AZK sowie hohere AZF), dann wiirde man lieber haufiger
zuhause arbeiten und sich von den lokalen Arbeitsbedingungen distanzieren. Schlieflich sind

noch in eher leichtem Ausmafl SozUnt sowie PL>BT relevant.
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Bei den berufsspezifischen und soziodemographischen Zusammenhangen wurde fiir den
Wunsch nach flexibleren Arbeitszeiten hervorgehoben, dass diese keine Auskunft tGber das
Ausmal’ der vorhandenen Flexibilitdt geben. Diesbezliglich zeigt sich nun deutlich, dass es
sich dabei nicht um einen undifferenzierten Wunsch aller Beschaftigten handelt, sondern
dass dieser deutlich eher nur dann formuliert wird, wenn die Einflussmoglichkeiten auf die
eigenen Arbeitszeiten und Arbeitszeitkommunikation nicht so gut eingeschatzt werden und
eine hohere Arbeitszeit-Fremdbestimmung vorliegt. Der Wunsch nach mehr Flexibilitdt der
Arbeitszeiten bezieht sich somit am starksten auf den Wunsch nach mehr Selbstbestim-
mungsmoglichkeiten. Daneben gibt es noch hinsichtlich belastender und demotivierender
Arbeitsbedingungen deutliche Tendenzen zu einem hoheren Wunsch nach flexibleren Ar-
beitszeiten. Auch wenn die Beschaftigten eher mehr soziale Unterstiitzung bei der Bewalti-
gung beruflicher und privater Angelegenheiten bendtigen, ist der Wunsch héher. Verlanger-

te und entgrenzte Arbeitszeiten spielen eine vergleichsweise kleinere Rolle.

Betrachtet man den Wunsch nach Arbeitszeitreduzierung, Telearbeit und flexibleren Arbeits-
zeiten gemeinsam, liegt angesichts der insgesamt dhnlichen Tendenzen die Annahme nahe,
dass diese von den Beschéftigten als entlastende Faktoren der Arbeitsgestaltung wahrge-
nommen werden. Gerade wenn die Arbeitsbelastung und die allgemeine Belastung hoch
sind und wenn sie eine hohere gegenseitige Beeintrachtigung von Berufstatigkeit und Privat-
leben bemerken, sind Wiinsche nach einer flexibleren Arbeitszeitgestaltung mit mehr

Selbstbestimmungsmaoglichkeiten starker.

Betrachtet man die wenigen Zusammenhange beim Wunsch nach mehr bzw. weniger be-
zahlter Arbeit, so treten dort eindeutig auch belastende Arbeitsbedingungen hervor, bei
welchen Beschaftigte sich eher weniger Zeit mit bezahlter Arbeit wiinschen. Je eher haufig
verlangerte Arbeitszeiten vorkommen, desto eher wird ebenso eine Reduzierung erwiinscht.
Interessanterweise verlduft dieser Zusammenhang mit umgekehrtem Vorzeichen im Ver-
gleich zum Wunsch nach bezahlter Arbeitszeiterhhung. Man kénnte dies dahingehend in-
terpretieren, dass hier die Beschaftigten zwischen erwartetem Zeitausgleich und Lohnzu-
wachs unterscheiden. Wenn die Beschéftigten bei langeren Arbeitszeiten nicht nur mit Zeit-
ausgleich belohnt werden — was der Regelfall im Rahmen bestehender Vertrage ist —, kon-
nen verlangerte Arbeitszeiten zum Teil auch akzeptiert werden, wenn sie mit Lohnzuwach-
sen verbunden sind. Aufgrund der nur geringeren Hohe der Korrelationen sollte dies aber

nur einen eher kleinen Teil der Beschéaftigten mit verlangerten Arbeitszeiten betreffen.

Der bisher deutlichste Zusammenhang zeigt sich beim Wunsch nach mehr Zeit fiir private
Angelegenheiten (fur Familie, Partnerln, Freizeitaktivitdten und Freunde). Wenn die Beschaf-
tigten wahrnehmen, dass ihre Berufstatigkeit ihr Privatleben beeintrachtigt, so wiinschen sie

sich am ehesten mehr Zeit fir Privates. Auch bei hoher Belastung (ArbBel und AllgBel) und
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weniger motivierenden Arbeitsbedingungen ist der Wunsch héher ausgepragt — ebenso bei
verlangerten Arbeitszeiten und hoherem Bedarf an sozialer Unterstiitzung. Bei den flexiblen
Arbeitszeiten setzen sich die bisherigen Entwicklungen fort: je schwacher die tatsachlichen
Selbstbestimmungsmaoglichkeiten sind, desto eher wiirden die Beschaftigten gerne mehr Zeit

far private Angelegenheiten haben.

6.6 Schluss: Alles eine Frage der Selbstandigkeit?

Die erhobenen Daten lassen den Schluss zu, dass flexible Arbeitszeiten zumindest fir Ange-
stellte im offentlichen und o6ffentlichkeitsnahen Sektor nicht nur erwiinscht, sondern auch
mit positiven Effekten verbunden sind. Zuvorderst ist dabei aber die Unterscheidung zwi-
schen fremd- und selbstbestimmten Arbeitszeiten wichtig. Denn auch wenn Angestellte
formell Gleitzeitmodelle haben, kénnen die Selbstbestimmungsmaoglichkeiten aufgrund der
Arbeitssituation sehr eingeschrankt sein. Wenn von flexiblen Arbeitszeiten die Rede ist, so
scheinen die Beschaftigten primar an jene Arbeitszeitgestaltung zu denken, bei der tatsach-
lich Einflussmoglichkeiten auf die eigenen Anfangs-, End- und Auszeiten der Erwerbstatigkeit

bestehen.

Fir selbstbestimmt-flexible Arbeitszeiten scheint es von grofler Bedeutung zu sein, dass im
Betrieb eine transparente Arbeitszeitkommunikationskultur herrscht, in deren Rahmen auch
unproblematisch die Grenzen beruflicher Anspriiche behandelt werden kénnen. Der Faktor
Arbeitszeitkommunikation, also die Moglichkeiten, die eigenen Arbeitszeiten mit Vorgesetz-
ten und Arbeitskolleginnen absprechen zu kénnen, stellte sich als einer der zentralsten Indi-
katoren fiir eine arbeitnehmerfreundliche Arbeitszeitgestaltung heraus. Dies bestatigt auch
die in der qualitativen Analyse behandelte Problematik, dass Arbeitszeitprobleme nicht als
Tabuthema betrachtet werden diirfen, indem sie teilweise der alleinigen Verantwortung

vereinzelter Beschaftigter Gberlassen werden.

Flexible Arbeitszeitmodelle wie jene der Gleitzeit in Kombination mit Arbeitszeitkonten er-
lauben nicht nur eine Variation des taglichen Arbeitsbeginns und Arbeitsendes, sie bedeuten
auch flexiblere Moglichkeiten langer zu arbeiten. In Verbindung mit neuen Informations- und
Kommunikationstechnologien werden flexible Arbeitszeiten auch mit verlangerten und ent-
grenzten Arbeitsformen verbunden. Auch wurde im Bericht erwdhnt, dass durchaus auch
gerade die Bemiihungen der Beschaftigten, moglichst selbstandig zu arbeiten, auch zu einer
mehr oder weniger selbstgewahlten Intensivierung und Belastung fiihren kénnten. Die Er-
gebnisse der Arbeitszeitbefragung belegen in gewisser Weise dabei die Uberlegung, dass,
wenn die Beschaftigten gestitzt von einer guten Arbeitszeitkommunikationskultur tatsach-
lich Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeitgestaltung haben, keine besondere Neigung zu

langeren bzw. entgrenzten Arbeitszeiten haben. Vielmehr gibt es bei der Arbeitszeit-
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Verlangerung und -Entgrenzung einen deutlichen Zusammenhang zu als fremdbestimmt

wahrgenommenen Arbeitszeiten.

Bereits im qualitativen Teil war davon die Rede, dass Beschaftigte dazu tendieren kdnnen, so
viel wie moglich zu arbeiten, was Uberschreitungen der tiglichen Hoéchstarbeitszeit sowie
Arbeiten zu ungewodhnlichen Zeiten wie abends, am Wochenende und im Urlaub, einschlie-
RBen kann. Verlangerte und entgrenzte Arbeitszeiten sind dabei nicht nur als ein Problem der
Arbeitszeitkultur in der Hinsicht zu sehen, als dass private Angelegenheiten der Beschaftig-
ten zu kurz kommen und auch gesundheitlich negative Konsequenzen entstehen kénnen.
Auch betriebswirtschaftlich gesehen gelten Ausdehnungen der Arbeitszeit und auch verhin-
derte Verkiirzungen als unvorteilhaft, da diese in Form einer ,,Uberstundensucht” und dys-
funktionalen Umgangsweisen von Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten langfristig Nachteile
bringen konnen (vgl. Gartner/Boonstra-Horwein 2011). In einer europaweiten Studie, dem
European Working Condition Survey, werden verldngerte Arbeitszeiten mit Problemen der

Arbeitsbelastung verbunden.

»,People who work more than 48 hours a week report more problems in terms of work-life
balance and health than those who do not. They are indeed four times less likely to report
that they have a good work-life balance. Besides health problems associated with working
long hours, people who work 48 hours or more also indicate that they are more exposed to
work intensity, think more often that their health and safety is at risk because of their work
and think less (albeit not very much) that they might be able to do the job until they are 60.
They also report slightly more that they are learning new things on the job. All these diffe-

rences are significant.“ (Eurofound 2012)

Fremdbestimmung, Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten erscheinen insgesamt
als die Hauptfaktoren belastender Arbeitsbedingungen, wahrend Selbstbestimmungsmog-
lichkeiten sich eher entlastend auswirken. Zudem gehort eine gute Arbeitszeitkommunikati-
on auch allgemein zu den eher motivierenden Arbeitsbedingungen. Wenn man die Belas-
tungsproblematik insgesamt betrachtet, so entsteht relativ deutlich ein zweiseitiges Bild, das
sich entlang von verschiedenen be- und entlastenden Aspekten beschreiben lasst. Selbstbe-
stimmungsmaoglichkeiten der Arbeitszeiten, eine gute Arbeitszeitkommunikation und Pau-
senmoglichkeiten tendieren eher zu entlastenden Arbeitsbedingungen, wahrend Arbeitszeit-
Fremdbestimmung, -Verlangerung und -Entgrenzung zu belastenden Arbeitsbedingungen
neigen. Der Fokus auf entlastende Arbeitsbedingungen bedeutet dabei tendenziell gleichsam
einen Fokus auf motivierende Arbeitsbedingungen. Zieht man zudem die Zeitwiinsche der
Beschaftigten mit in Betracht, so werden auch flexiblere Méglichkeiten fiir die Beschaftigten,

ihre Arbeitszeiten zu gestalten, inklusive Anpassungen der Wochenarbeitszeit, als Chance fiir
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eine Entlastung und bessere Vereinbarkeit beruflicher und privater Angelegenheiten gese-

hen.

Wiéhrend verlangerte und entgrenzte Arbeitszeiten eine deutliche Rolle fiir eine gelungene
Arbeitszeitgestaltung spielen, geht es doch aber auch ebenso deutlich nicht nur um die Fra-
ge, wie lange, sondern auch unter welchen Bedingungen gearbeitet wird. Die Einflihrung von
Gleitzeitmodellen gibt grundsétzlich die Chance fiir eine optimierte und hinsichtlich der pri-
vaten und beruflichen Interessen ausgeglichene Arbeitszeitgestaltung. Aber nachdem auch
ein nicht unwesentlicher Teil der Beschaftigten damit nicht sofort mehr Selbstbestim-
mungsmoglichkeiten erhalt, missten informelle Aspekte, wie vor allem jene der Arbeitszeit-
kommunikation, starker berlicksichtigt bzw. geférdert werden, um eine entlastende, moti-
vierende und ausgleichende Arbeitszeitgestaltung zu ermdglichen. Einzurdaumen bleibt, dass
die Ergebnisse aber nur bedingt auf die gesamte Arbeitswelt angewendet werden kdnnen.
Zwar sind auch Betriebe, die mehrheitlich in Privateigentum sind, berlicksichtigt, doch fallt
auch auf, dass es dort zumindest schwache Tendenzen hin zu etwas schwierigeren Arbeits-
bedingungen fiir die Beschaftigten gibt — wobei gleichsam auch leichte belastende Tenden-
zen hin zu Beamten festgestellt wurden. AuBerhalb des 6ffentlichkeitsnahen Sektors, der
sich insbesondere mit der Erhaltung von Infrastrukturen befasst, kann die Dynamik selbstan-
digen Arbeitens durchaus wieder — so wie es aktuelle soziologische Gegenwartsdiagnosen
beschreiben — verstarkt mit einer erhdhten Belastung und weniger ausgeglichenen berufli-
chen und privaten Interessen verbunden sein. Doch deuten auch die bisherigen Ergebnisse
darauf hin, dass so manche Verlangerung und Entgrenzung der Arbeitszeiten auf den ersten
Blick selbstgewahlt aussehen kann, sich auf den zweiten aber doch aufgrund des Drucks, der
sich in der Erbringung von Arbeitsleistungen in der Berufswelt entfalten kann, als fremdbe-

stimmte Arbeitszeitgestaltung herausstellt.
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8 Anhang

8.1 Fragebogen der telefonischen Unternehmensbefragung

FRAGEBOGEN

Mitarbeiter
Wie viel Prozent Ihrer Mitarbeiter insgesamt sind eigentlich Angestellte? So in etwa?

Angestellte: %

Und wie viel Prozent lhrer Angestellten arbeiten im Biiro?

Angestellte im Biiro: %

ARBEITSZEITMODELLE VON ANGESTELLTEN

Im Folgenden geht es darum, welche Arbeitszeitregelungen auf welche Gruppe von Ange-
stellten angewendet werden. Wir unterscheiden da zwischen einfachen, hoher qualifizier-
ten und leitenden Angestellten. Einfache Angestellte sind etwa Angestellte mit administrati-
ven oder Verwaltungstatigkeiten. Hoher qualifizierte Angestellte sind Angestellte mit nicht
vorwiegend administrativen Tatigkeiten und leitende Angestellte all jene, die eine Leitungs-
funktion innehaben.

Ich lese lhnen jetzt einige Arbeitszeitregelungen vor und bitte Sie, mir nachher zu sagen,

welche Arbeitszeitregelung welche Gruppe von Angestellten betrifft.

Normalarbeitszeit (fixe Tages- und Wochenarbeitszeit)

o Flexible Arbeitszeit (Arbeitszeit kann variieren; wie sehr, das wird aber vom Arbeit-
geber vorgegeben)

¢ Gleitzeit mit Kernzeit (Beginn- und Endzeiten variieren innerhalb eines gewissen
Rahmens und es gibt Zeiten mit Anwesenheitspflicht)

e Gleitzeit ohne Kernzeit (Nur Beginn- und Endzeiten kdnnen innerhalb eines gewissen
Rahmens variieren)

o Gleitzeit mit Funktionszeit (Abteilung muss zumindest von einer Person besetzt sein)

o Arbeitszeit auf Vertrauen (es gibt keine formalen Arbeitszeitvorgaben)
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Welche dieser Arbeitszeitregelungen kdnnen denn [einfache Angestellte / hoher qualifi-
zierte / leitende Angestellte] in Ihrem Betrieb haben?

Bitte nennen Sie auch jene Arbeitszeitregelungen, die nur auf einen kleinen Teil einer Grup-

pe zutreffen!

Einfache Ange-{Hoher qualifizierte| Leitende Ange-

stellte Angestellte stellte

Normalarbeitszeit

Flexible Arbeitszeit

Gleitzeit mit Kernzeit

Gleitzeit ohne Kernzeit

Gleitzeit mit Funktionszeit

Arbeitszeit auf Vertrauen

Folgende Frage bezieht sich jetzt wiederum auf die Mehrheit der einfa-

chen/qualifizierten/leitenden Angestellten im Unternehmen:

Inwieweit konnen die einfachen Angestellten folgende Aspekte der Arbeitszeit selbst vari-

ieren?

So gut wie immer In  Ausnahmefallen bzw.|Praktisch nie

nach Absprache

Arbeitsbeginn

Arbeitsende

Tageszeit

Wochentag
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Inwieweit kénnen die hoher qualifizierten Angestellten folgende Aspekte der Arbeitszeit

selbst variieren?

So gut wie immer

In Ausnahmeféallen bzw.

nach Absprache

Praktisch nie

Arbeitsbeginn

Arbeitsende

Tageszeit

Wochentag

Inwieweit konnen die leitenden Angestellten folgende Aspekte der Arbeitszeit selbst vari-

ieren?

So gut wie immer

In Ausnahmeféallen bzw.

nach Absprache

Praktisch nie

Arbeitsbeginn

Arbeitsende

Tageszeit

Wochentag

ARBEITSZEITVERWALTUNG BEI BUROANGESTELLTEN

Nun kommen wir zu der Frage der Arbeitszeitverwaltung.

Erfolgt die Aufzeichnung der Arbeitszeit einheitlich fiir alle Biiroangestellten, oder wird die

Aufzeichnung fiir einfache Angestellte anders gehandhabt als fiir qualifizierte oder leiten-

de Angestellte?

e Einheitlich

e Unterschiedlich
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Und wie konkret wird die Arbeitszeit aufgezeichnet? Erfolgt das (falls unterschiedlich: [fiir

die einfachen/ho6her qualifizierten/leitenden Biiroangestellten])...

Einfache Ange-{Hoher qualifizierte| Leitende Ange-

stellte Angestellte stellte

Automatisch (liber Stechuhr 0.A.)

Elektronisch (Uber Eingabe in PC)

handisch (z. B. mit Arbeitszeitbogen)

Keine Aufzeichnung

Zeichnen die (falls unterschiedlich: [einfachen/hoher qualifizierten/leitenden]) Biiroange-

stellten die Arbeitszeit selbst auf oder erfolgt das iiber Vorgesetzte?

Einfache Ange-{Hoher qualifizierte| Leitende Ange-

stellte Angestellte stellte

Selbstaufzeichnung

Aufzeichnung durch Vorgesetzte

beides

Haben einfache, hoher qualifizierte und leitende Angestellte eigentlich gleiche oder unter-
schiedliche Fristen, was die Ein- bzw. Abgabe ihrer Arbeitszeitaufzeichnungen angeht?

¢ Unterschiedliche Fristen

e Gleiche Fristen

Innerhalb eines welchen Zeitrahmens miissen die Arbeitszeitaufzeichnungen (falls unter-
schiedliche Fristen:[der einfachen/h6her qualifizierten/leitenden Angestellten]) im Regel-

fall spatestens ein- bzw. abgegeben werden?

Einfache Ange-{Hoher qualifizierte| Leitende Ange-

stellte Angestellte stellte

taglich

wochentlich

monatlich

Anders:
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Wird die Arbeitszeit der Angestellten individuell oder iiber ein Arbeitszeitkonto verwaltet?

e Individuell (ohne zentrale Arbeitszeitverwaltung)

e Arbeitszeitkonto

[Wenn Arbeitszeitkonto:] Und was ist das genau fiir ein Arbeitszeitkonto? Ist das ein eher
kurzfristiges (also flir maximal 1-2 Jahre), oder kann man darauf auch liber mehrere Jahre
hinweg Zeit ansparen (zum Beispiel fiir den friiheren Pensionsantritt oder eine liangere
Auszeit)?

o Arbeitszeitkonto fiir den kurzfristigen Zeitausgleich

o Arbeitszeitkonto fiir das langfristige Zeitansparen

Falls kurzfristige Arbeitszeitkonten eingesetzt werden:

Ist dieses kurzfristige Arbeitszeitkonto ein Ampelkonto, wo man den Status seiner Plus-
und Minusstunden farblich dargestellt bekommt?
e Ja

¢ Nein

Wie lange am Stiick kann man zum Ausgleichen des Arbeitszeitkontos Zeitausgleich ma-
chen?

e Stundenweise

e Tageweise

e Wochenweise

Und bis wann sollten die kurzfristigen Arbeitszeitkonten liblicherweise ausgeglichen wer-

den? Ware das innerhalb ...

e einer Woche

e eines Monats

e eines Quartals

e eines Halbjahres
e eines Jahres

e zweilahre

e Anderer Zeitraum:
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Wie viele Plus- bzw. Minusstunden kénnen in die nachste Periode iibertragen werden?

Plusstunden:

Minusstunden:

Falls langfristige Anspar-Zeitkonten eingesetzt werden:

Wie werden die Zeitguthaben auf den Langzeitkonten gebildet?

e konkretes Ansparmodell
o Verschieben von Stunden nach Bemessen des Mitarbeiters

e Weitere:

Wie kénnen die Zeitsparkonten ausgeglichen werden?

e durch zeitweise Reduktion der Arbeitszeit
e durch Sabbaticals und verldangerte Urlaube

o durch den gleitenden Ubergang in den Ruhestand

Wie lange ist der Durchrechnungszeitraum der Zeitsparkonten?

o Jahre

o kein fixer Durchrechnungszeitraum

MOGLICHKEITEN DER FLEXIBLEN ARBEITSZEITGESTALTUNG BEI BUROANGESTELLTEN
Welche zusatzlichen Moglichkeiten zur Arbeitszeitgestaltung gibt es fiir lhre Angestellten?

o Elternteilzeit

o Bildungsteilzeit

e Sabbatical

o Altersteilzeit (einmalige Reduktion der Arbeitszeit)

e Gleitender Ubergang in den Ruhestand (schrittweise Reduktion)
e 4-Tage-Woche

e Telearbeit

e Homeoffice
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Wie wird die Arbeitszeit der Biiroangestellten in lhrem Unternehmen iiblicherweise kurz-

fristig an den Arbeitsbedarf angepasst?
o Uberstunden

e Zeitausgleich

e Arbeiten an an und fur sich freien Tagen

Herausforderungen der Arbeitszeitgestaltung im Unternehmen:

Was sind die groBten Herausforderungen in der Arbeitszeitgestaltung fiir die Biiroange-

stellten in lhrem Betrieb?

Herausforderung

grof  malkig keine

Normalitat

Gibt es
nicht

Unvorhersehbare Schwankungen im Arbeits-
zeitbedarf

Projektbedingte Schwankungen der Arbeits-

zeit

Zuteilung von Arbeitszeitblocken zu einzel-

nen Projekten

Verbrauch von Zeitausgleichsanspriichen

Urlaubseinteilung

Verbrauch von Urlaubstagen

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Sicherstellen, dass sich die Mitarbeiter an die

Arbeitszeit halten

Sicherstellen, dass die Mitarbeiter sich auch

an die Ruhezeiten halten

Sicherstellen, dass die Mitarbeiter in ihrer
Freizeit nicht zu viele beruflichen E-Mails

schreiben oder dienstliche Telefonate fihren

Arbeit zu ungewdhnlichen Zeiten (z.B. spat-

abends, sehr frih etc.)

8.2 Fragebogen der Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen und

offentlichkeitsnahen Sektor

[siehe die nachfolgenden 8 Seiten]
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Karl-Franzens-Universitat Graz
Institut fiir Soziologie
UniversitatsstrafSe 15/G4

8010 Graz

UNI

Arbeitszeitbefragung

Im Rahmen meiner Dissertation an der Universitit Graz wird derzeit eine Befragung von
Beschiftigten zu flexiblen Arbeitszeiten im offentlichen und offentlichkeitsnahen Sektor
durchgefithrt. Wir mochten besser verstehen, wie mit den Moglichkeiten flexibler
Arbeitszeitgestaltung umgegangen wird und welche Probleme und Chancen fiir die alltidgliche
Zeitgestaltung sich daraus ergeben.

Ich wiirde mich freuen, wenn Sie uns bei unserer Forschung unterstiitzen, indem Sie sich fiir
die Befragung 10 bis 15 Minuten Zeit nehmen. Selbstverstindlich achten wir darauf, Ihre
Anonymitdt zu wahren und stellen sicher, dass keine IThrer Angaben mit Threr Person in
Verbindung gebracht werden kann.

Fiir Fragen zum Forschungsprojekt stehe ich gerne per Email zur Verfiigung:
Martin Griesbacher, MA.
m.griesbacher@uni-graz.at



Al.

A2.

A3.

Oft muss ich ldnger arbeiten, obwohl ich mich um private Angelegenheiten

Wenn ich aus privaten Griinden friiher von der Arbeit weg muss bzw. erst

Ich passe meine Arbeitszeiten an meine Kollegen und Vorgesetzten an. D

Ich weill meistens lange im Voraus, an welchen Tagen ich zu welchen

Arbeitszeitgestaltung (1)

Wie hoch ist Thre vereinbarte wochentliche Arbeitszeit?

mehr als 35 Stunden
25 bis 35 Stunden
15 bis 24 Stunden

weniger als 15 Stunden

Auf wie viele Tage in der Woche verteilt sich im Regelfall Thre
Arbeitszeit?

auf 1 bis 2 Tage
auf 3 bis 4 Tage
auf 5 Tage

auf 6 Tage

Welche der folgenden Aussagen treffen auf Ihre Arbeitszeitgestaltung
zu?

trifft eher  trifft eher
trifft zu zu nicht zu

[ F{F{F{]

[ F{F{F{]

trifft nicht
zu

[]

[]

kiimmern miisste.

spater in die Arbeit kommen kann, ist das kein Problem.

Zeiten arbeiten werde.

Meine Arbeitsaufgaben erlauben es praktisch nicht, dass ich meine

Arbeitszeiten selbst flexibel gestalten kann.

Im Betrieb wird es nicht gerne gesehen, wenn man friiher das Biiro verlisst.

Ich kann im Regelfall meine Arbeitszeiten verschieben, ohne mich extra mit
Kollegen oder Vorgesetzten absprechen zu miissen.

Ich kann meine Arbeitszeiten bewusst nach meinen personlichen Ruhe- und
Schlafbediirfnissen gestalten.

Wenn ich Schwierigkeiten mit meinen Arbeitszeiten habe, kann ich
problemlos mit meinen Vorgesetzten dariiber sprechen.

Wenn notig, kann ich die Gestaltung meiner Arbeitszeiten gut mit meinen
Kollegen absprechen.

Mir ist es am liebsten, wenn meine Arbeitszeiten sehr regelmiBig sind.
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Arbeitszeitgestaltung (2)

B1. Wie héufig treffen folgende Situationen bei Ihnen zu?

fast immer

langer als die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit arbeiten

moglichst frith mit der Arbeit beginnen

in der Mittagspause bewusst nicht arbeiten

an Samstagen arbeiten

an Sonn- und Feiertagen arbeiten

aufBerhalb der Arbeitszeiten arbeiten (z.B. Abends zu Hause)

im Urlaub arbeiten

B2. Wie héufig haben Sie die Moglichkeit, wihrend Ihrer Arbeitszeit

praktisch

[ ]

nie

I N

[ ]

oft manchmal selten
[ [ [
L L L
[ [ [
L L L
[ [ [
L L L
[] [] [ ]
L L L
[] [] [ ]
L L L
[] [] [ ]
L L L
[ [ [
L L L

O OO O O

zwischendurch kleinere Verschnaufpausen einzulegen (z.B. zum

Unterhalten, Kaffee trinken, rauchen)

ein bis zwei Mal am Tag

praktisch nie

mehrmals tiglich

seltener

B3. Inwieweit sind Sie auBerhalb der Arbeitszeiten beruflich erreichbar?

Ich fiihre berufliche Telefonate aulerhalb der reguldren
Arbeitszeiten.

Ich schreibe berufliche Emails auBerhalb der regulédren
Arbeitszeiten.

Ich antworte auch an Sonn- und Feiertagen auf berufliche Emails
und Telefonanrufe.

In meiner Freizeit schalte ich mein Handy aus bzw. lege es bewusst
weg, damit ich keine beruflichen Anrufe oder Emails bekomme.

Wenn ich auBlerhalb der reguldren Arbeitszeiten zu viele
berufliche Anrufe bzw. Emails bekomme, spreche ich meine
Kollegen bzw. Vorgesetzten darauf an.
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Arbeitszeitgestaltung (3)

Cl1. Wie héufig kommt es vor, dass Sie wegen folgender Aktivititen Ihren
Arbeitsbeginn bzw. Ihr Arbeitsende verschieben?

praktisch
sehr oft oft manchmal selten nie
Familidre Angelegenheiten bzw. Termine D D D D D
Hobbies (z.B. Sport) D D D D D
Treffen mit Freunden und Bekannten D D D D D
Berufliche Angelegenheiten bzw. Termine D D D D D
ehrenamtliche Tatigkeiten (falls zutreffend) D D D D D
C2. Wenn Sie einmal Léinger arbeiten, wie oft sind dafiir im Regelfall
folgende Griinde ausschlaggebend?
praktisch
sehr oft oft manchmal selten nie
"Ansparen” von Stunden, um mehr arbeitsfreie Tage zu
bekommen (z.B. fiir ein verldngertes Wochenende oder D D D D D
Urlaubsverldngerung)
Erh6hung des Gehalts durch ausbezahlte Mehr- bzw. Uberstunden D 1 1 1 D
(falls moglich) L L L
Fristen und Termine, bis zu denen bestimmte Arbeiten erledigt D 1 1 1 D
sein miissen L L L
Regulire Arbeitsaufgaben, die sich in der normalen Arbeitszeit D | | 1 D
nicht ausgehen L L L
C3. Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
trifft eher  trifft eher  trifft nicht
trifft zu zu nicht zu zu
Es stort mich nicht, ofters lidnger als erwartet arbeiten zu miissen. D D D D
Ich finde es nicht in Ordnung, wenn ich auflerhalb der reguldren D | ! D
Arbeitszeiten beruflich kontaktiert werde. L L
Ich hitte gerne mehr Moglichkeiten, einen Teil der Arbeitszeit zu Hause zu D | ! D
verbringen. L L
Ich kann ausreichend Zeit mit meinen Kindern bzw. mit meinem Partner D | ! D
verbringen. L L
Flexible Arbeitszeiten helfen mir, meine beruflichen und privaten Aufgaben D 1 1 D
zu bewiltigen. L L
Oft bekomme ich Unterstiitzung von meiner Familie bzw. aus meinem
Freundeskreis, damit ich meine beruflichen und privaten Aufgaben D D D D
bewiltigen kann.
Ich hitte gerne mehr Moglichkeiten, meine Arbeitszeiten flexibler zu D D D D

gestalten.
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Berufliche und private Zeit

D1. Womit wiirden Sie gerne mehr, gleich viel oder weniger Zeit

verbringen?
etwas gleich viel etwas viel
viel mehr mehr wie bisher weniger weniger
mit bezahlter Arbeit D D D D D
mit Haushaltsaufgaben D D D D D
mit meinem Partner bzw. meiner Familie D D D D D
mit meinen Freunden D D D D D
mit Freizeitaktivititen D D D D D

D2. Wie sieht Ihr zeitlicher Kinderbetreuungs- bzw. Pflegeaufwand
aktuell aus?

Ich habe aktuell keine Betreuungsaufgaben.
Ich trage einen kleinen Teil des Betreuungsaufwandes meiner Kinder bzw. anderer Angehdriger.

Ich trage teilweise den Betreuungsaufwand meiner Kinder bzw. anderer Angehoriger.

[P F{]

Ich trage den Grofteil des Betreuungsaufwandes meiner Kinder bzw. anderer Angehdriger.

D3. Wie oft haben sie das Gefiihl, dass ...

praktisch
sehr oft oft manchmal selten nie
... Ihre Berufstitigkeit Ihr Privatleben beeintréachtigt? D D D D D
... Ihr Privatleben Thre Berufstitigkeit beeintriachtigt? D D D D D

D4. Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?

trifft eher  trifft eher  trifft nicht
trifft zu zu nicht zu zu

Ich wiirde lieber dauerhaft weniger Stunden pro Woche arbeiten als jetzt, D 1 1 D
auch wenn ich dadurch ein entsprechend geringeres Einkommen erziele. L
Ich wiirde gerne einige Stunden pro Woche mehr arbeiten, wenn ich D 1 1 D
dadurch auch ein entsprechend hoheres Gehalt bekommen wiirde. L L
Es wire fiir mich moglich, meine Arbeitszeit fiir einen befristeten Zeitraum
zu verkiirzen (z.B. duch individuelle Vereinbarung mit meinem Arbeitgeber D D D D
oder durch Bildungs- bzw. Elternteilzeit)
Mir ist es besonders wichtig, dass ich selbstindig arbeiten kann. D D D D
Wenn ich krank bin, habe ich oft ein schlechtes Gewissen, weil ich nicht D D D D

genug fiir meine Gesundheit getan habe.
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Arbeitssituation

El. Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?

Ich habe einen wirklich interessanten Job.

Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz.

Zwischen mir und meinen Arbeitskollegen herrscht ein angenehmes Klima.

Zwischen mir und meinem unmittelbaren Vorgesetzten herrscht ein
angenehmes Klima.

Im Arbeitsalltag habe ich ausreichend Moglichkeiten, ungestort arbeiten zu
konnen.

Meistens gehe ich gerne zur Arbeit.
Ich kann in meiner Freizeit gut abschalten und denke nicht an meine Arbeit.

Ich habe genug Energie, meine Arbeitsaufgaben auszufiihren.

Ich werde hiufig bei meiner Arbeit unterbrochen, sodass ich mich nicht
richtig konzentrieren kann.

Ich habe das Gefiihl, dass der Leistungsdruck in meinem Beruf immer mehr
zunimmt.

Am Ende des Arbeitstages habe ich praktisch keine Energie mehr fiir
private Angelegenheiten.

Ich fiihle mich eigentlich immer gestresst.
Meine Arbeit laugt mich aus.

Ich fiihle mich ofters emotional erschopft.

Ich habe das Gefiihl, dass ich durch den Druck, der auf mir lastet, hdufiger
krank werde.

Manchmal denke ich, dass ich burnout-gefihrdet bin.
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Berufstitigkeit

F1. Welche der folgenden Aussagen treffen auf Ihre Arbeit zu?

trifft eher  trifft eher  trifft nicht
trifft zu zu nicht zu zu

L]
il
[]

Ich arbeite tiberwiegend im Auflendienst.

Ich arbeite im Regelfall mindestens einen Tag pro Woche von zuhause aus.

Ich muss Leitungsaufgaben erfiillen.

Meine Arbeit ist stark kundenorientiert.

Ich kann selbstindig arbeiten.

Meine Arbeit ist sehr abwechslungsreich.

Ich kann auch Aufgaben an Mitarbeiter bzw. Kollegen delegieren.

Wenn ich nicht da bin, gibt es immer eine geeignete Vertretung.

Fiir meine Arbeit ist sehr viel E-Mail-Verkehr notwendig.

Ich habe hiufig Besprechungen.

Fiir meine Arbeit sind sehr viele berufliche Telefonate notwendig.

0 s 0 e M
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Ich arbeite hdufig an zeitlich befristeten Projekten.

F2. Bedienstetenstatus

Beamte/r

Vertragsbedienstete/r bzw. Kollektivvertragsangestellte/r

F3. Ist Thre Anstellung befristet?

Nein
Ja, auf mehr als 1 Jahr

Ja, auf 1 Jahr oder weniger

F4. Wie lange sind Sie schon in Ihrer aktuellen Beschiiftigung?

weniger als 1 Jahr
1 bis 5 Jahre
6 bis 10 Jahre

linger als 10 Jahre
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Fs.

eine andere selbstindige oder unselbstindige Erwerbstitigkeit D

Fé.

F7.

F8.

F9.

F10.

Wie héufig sind Sie aktuell neben Threm Hauptberuf noch mit
weiteren Titigkeiten beschiiftigt?

mehrmals ein bis ein bis
in der zwei Malin  zwei Mal
Woche der Woche im Monat seltener

]
]

nie

eine weiterfilhrende Ausbildung | |

[ ]
[ ]
NN

ISR I B 0 N O A I N B B I A B I A B e

[]
[]

eine ehrenamtliche Téatigkeit D

Wie lange brauchen Sie von IThrem Wohnort zu Ihrer Arbeitsstelle?

weniger als 15 Minuten
15 bis 30 Minuten
30 bis 60 Minuten

langer als eine Stunde

Geschlecht

weiblich

méannlich

Alter
jiinger als 25 Jahre

25 bis 34 Jahre
35 bis 44 Jahre
45 bis 54 Jahre

dlter als 54 Jahre

Wenn Sie Kinder haben: In welchem Alter ist Ihr jiingstes Kind?

Kleinkindalter (bis ca. 3 Jahre)
Kindergartenalter
Volksschulalter

alter

Was ist Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung
Pflichtschule

Lehrlingsausbildung
Berufsbildende mittlere Schule
Matura

Akademische Ausbildung (Universitéit, Fachhochschule)

Vielen Dank fiir IThre Unterstiitzung.



8.3

Interviewleitfaden der explorativen Arbeitszeitstudie

Fragen

‘ Aspekte

Berufsbeschreibung

PASSENDE EINSTIEGSFRAGE?

Damit ich zu Beginn einmal ein besseres Ver-
stdndnis lhrer Arbeitssituation bekomme: was
machen Sie beruflich?

[IKénnen Sie da auch etwas genauer schildern,
mit welchen Tatigkeiten Sie da befasst sind?

Privatsituation

Kénnen Sie mir auch kurz schildern, wie Ihre pri-
vate Situation aussieht? (z. B. Partner, Kinder)

LlPartner
CIKinder

Arbeitszeitgestaltung

Ich méchte Sie nun bitten, mir zu erzéhlen, wie
ein typischer Arbeitstag bei Ihnen ablduft. So von
in der Friih, wenn Sie aufstehen, bis zu der Zeit,
wenn Sie mit der Arbeit aufhéren.

[CJArbeitsbeginn, Arbeitsende
LIMittagspause
Clwenn Kinder: Wer betreut die Kinder wann?

Andert sich dieser Tagesablauf iiber die Woche
hdufig? So z. B. wann Sie mit der Arbeit beginnen
bzw. aufhéren?

[Jz. B. Freitag
[CJArbeitszeiten eher regelmaRig/unregelméaRig
Clunerwartet langer Arbeiten?

Inwieweit sprechen Sie sich mit Arbeitskollegen
bzw. Vorgesetzten ab, beziiglich lhrer Arbeitszei-
ten?

[z. B. um zugleich anzufangen/aufzuhéren
[JArbeit eher alleine oder im Team mit Kollegen
[ISitzungen/Meetings am Vor-/Nachmittag

Wenn zu lhrer reguldren Arbeitszeit private Prob-
leme auftreten, wie z. B. ein wichtiger privater
Termin oder Krankheit eines Angehéren, wie
gehen Sie liblicherweise damit um?

[Clwichtige private Termine
[IKrankheit eines Angehérigen/eines Kindes

Formal gesehen: Welche Arbeitszeitregeln haben
Sie in lhrem Beruf?

LJAusmaR Arbeitsstunden/befristeter Vertrag
LlGleitzeit/Vertrauensarbeitszeit
L]Gleitzeitrahmen, Kernarbeitszeit

[ Zeitkonto? Plusstunden, Minusstunden,
Durchrechnungszeitraum, Gleittage moglich?

] Schon immer in diesem Arbeitszeitmodell
tatig gewesen? Hat sich etwas verandert?

Wie funktioniert bei Ihrer Arbeit die Arbeits-
zeiterfassung?

[Karte stecken/selbstandige Listenfiihrung

[ bei Selbstfiihrung: Haufigkeit der Eingabe in
das Zeiterfassungssystem

[]Ausgleich durch Zeit oder Auszahlung?

L] Informelle Spielrdume z. B. Stunden auf an-
dere Tage verschieben, um Hochstarbeitszeiten
nicht zu Gberschreiten?

Arbeit auRerhalb der Arbeitszeiten

Geht es sich immer aus, dass Sie lhre Arbeiten zu
den reguldren Arbeitszeiten erledigen kénnen?

[JWenn nein: Umgangsweisen damit

Inwieweit wiirden Sie allgemein sagen, dass Sie
aufSerhalb der Arbeitszeiten fiir berufliche Ange-
legenheiten erreichbar sind? (z. B. E-Mail/Handy)

[JAbends unter der Woche
[[Jam Wochenende (Samstag/Sonntag)
Cim Urlaub

170




Wie hdufig kommt es vor, dass Sie aufSerhalb der
offiziellen Arbeitszeiten berufliche Aufgaben
erledigen? Zum Beispiel berufliche Telefonate
flihren, E-Mails beantworten oder sonstige Ar-
beiten von unterwegs oder zuhause aus?

L] E-Mail von zuhause/unterwegs (am Handy?),
wie haufig werden (berufl.) E-Mails kontrolliert?
CJAbends/Wochenende?

[Jals Arbeitszeit aufgezeichnet?

Wie geht es lhnen allgemein mit der Erreichbar-
keit und den Arbeiten aufSerhalb der offiziellen
Arbeitszeiten?

Speziell zu folgenden Zeiten:
[Jam Abend nach der Arbeit
[Jam Samstag -- []am Sonntag

Auszeiten

Welche Rolle spielen bei Ihrer Arbeit Pausen und
Auszeiten wie z. B. die Mittagspause oder die
Héchstarbeitszeiten und Ruhezeiten?

Versuchen Sie sich zeitweise aktiv von der Arbeit
abzugrenzen?

[JAbend/Samstag/Sonntag/Urlaub

Ganz allgemein, wie schétzen Sie Ihre Einfluss-
méglichkeiten auf lhre Arbeitszeit ein?

[IVeranderungswiinsche (Warum?)

Ehrenamt/Freiwilligenarbeit

Wann und wie héufig machen Sie das?

Miissen Sie dazu lhre Arbeitszeiten anpassen
bzw. kommt es da auch manchmal zu Konflikten
mit der Arbeitszeit?

[ITerminplanung?
[IKonfliktlésung?

Wie lange sind Sie schon ehrenamtlich aktiv?

[ Haben Sie eine ungefihre Vorstellung, wie
lange Sie sich noch ehrenamtlich engagieren
werden?

Freizeit

Ich méchte jetzt weniger (ber die Arbeit reden,
sondern liber Ihre Freizeit: Was heifst fiir Sie
liberhaupt Freizeit?

[regelméaRige Freizeitaktivititen/Hobbies
[JWann typischerweise? (Tageszeit/Wochentag)
L] unter der Woche: Nutzen Sie die flexiblen
Arbeitszeiten, um es machen zu kénnen?

Wann treffen Sie sich typischerweise mit Freun-
den/Bekannten?

(] (z. B. unter der Woche, abends, samstags,
sonntags)

Beschdftigen Sie sich neben den Aktivitdten, die
wir bis jetzt besprochen haben, noch mit irgend-
welchen anderen Dingen, die jetzt auch ein ge-
wisses Maf3 an Zeit brauchen?

LWeiterbildung
Ulprivate ,,Projekte”

Zeitzufriedenheit

Zum Abschluss: Sind Sie generell mit Ihrer Zeit-

einteilung zufrieden? Haben Sie das Gefiihl, ge-
nug Zeit fiir Ihre beruflichen und privaten Inte-

ressen zu haben?

L] Wenn zu wenig Zeit: fir was haben Sie zu
wenig Zeit?

[z. B. Genug Zeit fiir die Familie und Hobbies

(] Woran glauben Sie liegt es, dass Sie dafiir
keine Zeit haben?
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8.4

Interviewleitfaden der Interviews mit Abteilungsleiterinnen und -leitern

Fragen

Aspekte

Personliche Arbeitszeitgestaltung

Ich méchte Sie zundchst bitten, mir zu erzéihlen,
wie ein typischer Arbeitstag bei Ihnen ablduft. So
von in der Friih, wenn Sie aufstehen, bis zu der

Zeit, wenn Sie mit der Arbeit aufhéren.

ClArbeitsbeginn, Arbeitsende

[J Wie lange arbeiten Sie (iblicherweise pro
Tag/Woche?

[J Mittagspause und kleinere Verschnaufpau-

sen?

Andert sich dieser Tagesablauf iiber die Woche
hdufig? So z. B. wann Sie mit der Arbeit beginnen

bzw. aufhéren?

[z. B. Freitag
[JArbeitszeiten eher regelmaRig/unregelméaRig

Clunerwartet ldnger arbeiten?

Inwieweit sprechen Sie Ihre Arbeitszeiten mit

Arbeitskollegen bzw. Mitarbeitern ab?

[Jz. B. um zugleich anzufangen/aufzuhéren

[ ] Arbeit eher alleine oder im Team mit Kolle-
gen/Mitarbeitern

LISitzungen/Meetings am Vor-/Nachmittag

Wenn zu lhrer reguléiren Arbeitszeit private Prob-
leme auftreten, wie z. B. ein wichtiger privater
Termin oder Krankheit eines Angehérigen, wie

gehen Sie liblicherweise damit um?

Clwichtige private Termine

[IKrankheit eines Angehérigen/eines Kindes

Geht es sich immer aus, dass Sie lhre Arbeiten zu

den reguldren Arbeitszeiten erledigen kénnen?

[JWenn nein: Umgangsweisen damit

Inwieweit wiirden Sie sagen, dass Sie auflerhalb
der Arbeitszeiten fiir berufliche Angelegenheiten
erreichbar sind? (z. B. E-Mail/Handy)

[IAbends unter der Woche

[Jam Wochenende (Samstag/Sonntag)

[im Urlaub

[JWenn Sie einmal nicht erreichbar sind, gibt es

dann eine geeignete Vertretung?

Wie héufig kommt es vor, dass Sie aufSerhalb der
offiziellen Arbeitszeiten berufliche Aufgaben
erledigen? Zum Beispiel berufliche Telefonate
flihren, E-Mails beantworten oder sonstige Ar-

beiten von unterwegs oder zuhause aus?

[JE-Mail von zuhause/unterwegs (am Handy?),
wie haufig werden (berufl.) E-Mails kontrolliert?
[CJAbends/Wochenende?

[Jals Arbeitszeit aufgezeichnet?

Wie geht es Ihnen allgemein mit der Erreichbar-
keit und den Arbeiten aufSerhalb der offiziellen

Arbeitszeiten?

Speziell zu folgenden Zeiten:
[Jam Abend nach der Arbeit
[Jam Samstag -- []am Sonntag

Personliche Auszeiten

Welche Rolle spielen bei Ihrer Arbeit Pausen und
Auszeiten wie z. B. die Mittagspause oder die

Hochstarbeitszeiten und Ruhezeiten?

Versuchen Sie sich zeitweise aktiv von der Arbeit

[JAbend/Samstag/Sonntag/Urlaub
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abzugrenzen?

Ganz allgemein, wie schdtzen Sie Ihre Einfluss-

méglichkeiten auf lhre Arbeitszeit ein?

[IVeranderungswiinsche (Warum?)

Nun zu den Arbeitszeiten lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:

An welche grundsdtzlichen Regeln bei der Ar-
beitszeitgestaltung sollten sich Ihre Mitarbeiter

halten?

[IWie sieht das eigentlich genauer in der Gleit-
zeit aus? Nutzen lhre Mitarbeiter das auch flr
Privates aus?

z. B.: ,Ich gehe heute einmal zwei Stunden frii-
her, um einen Bekannten zu treffen.”

[J Geht das von den Arbeitsaufgaben her so

einfach? Fragen die MA vorher bei lhnen an?

Wie sehen Sie bei der Arbeitszeitgestaltung in

der Abteilung Ihre Rolle als Leiter?

] Inwieweit haben Sie das Gefiihl, dass eine
aktive Kontrolle der Arbeitszeiten von lhnen
eingefordert wird?

[ Funktioniert das gut oder nehmen Sie das

auch als Belastung wahr?

Wieweit sind Arbeitspraktiken in Ihrer Abteilung
verbreitet, wo z. B. auflerhalb der Arbeitszeiten
liber Handy, E-Mail oder Notebook von zuhause

aus gearbeitet wird?

[JWie gehen Sie damit um?
[] Wie h&ufig kommt es |hrer Wahrnehmung

nach vor, dass MA krank zur Arbeit kommen?

Kommt es hin und wieder auch zu Gesprdchen
mit lhren Mitarbeitern (iber deren Arbeitszeiten?

(Wenn ja: Uber was wird da gesprochen?

LIKommt es vor, dass sich MA (iber ihre Arbeits-
zeiten beschweren?

L] Informelle Spielrdume z.B. Arbeitsstunden
auf andere Tage verschieben, damit gewisse

Arbeiten abgeschlossen werden kénnen?

Wie schdtzen Sie insgesamt die Zufriedenheit
lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit den

Arbeitszeiten ein?

[JAnderungswiinsche?

Zeitzufriedenheit

Zum Abschluss noch einmal zuriick zu lhrer Per-
son: Haben Sie das Gefiihl, dass Sie zeitlich alles
schaffen, was von lhnen beruflich und privat

erwartet wird bzw. was Sie machen méchten?

Sind Sie generell mit lhrer Zeiteinteilung zufrie-
den? Haben Sie genug Zeit fiir lhre beruflichen

und privaten Interessen?

[1Zeit fiir die Familie?
[Zeit fiir Freunde und Hobbies?

[]Zeit fir anderes?

Zusatzinformationen

Geschlecht / Alter

Familienstand

Partner/Kinder (wie alt)?

Seit wann im Betrieb und seit wann Leiter?
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