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Flexible Arbeitszeiten

Kurzreferat

Innovative, flexible Arbeitszeitmodelle, deren Einflhrung und Ausdehnung vehement
gefordert wird, sind in der letzten Zeit zu einem wichtigen Element einer modernen
Arbeitsorganisation geworden. Bisher wurden solche modernen, flexiblen Modelle
der Arbeitszeitgestaltung jedoch noch nicht hinreichend auf ihre Auswirkungen auf
die Gesundheit und das psychosoziale Wohlbefinden der Arbeitnehmer untersucht,
so dass daruber keine gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse vorliegen.
Neben moglichen Vorteilen flexibler Arbeitszeitmodelle fur die Unternehmen und die
Arbeitnehmer konnten solche Modelle jedoch auch negative Auswirkungen auf die
Gesundheit und das soziale Leben der Arbeitnehmer haben, wenn bei der Gestal-
tung dieser Arbeitszeitsysteme arbeitswissenschaftliche Kriterien nicht hinreichend
beachtet werden. Um ausschlieBen zu konnen, dass flexible Arbeitszeiten zu ge-
sundheitlichen oder psychosozialen Beeintrachtigungen fuhren konnen bzw. um
Empfehlungen flr eine beeintrachtigungsfreie Gestaltung solcher Arbeitszeitmodelle
ableiten zu kdnnen wurden zwei Befragungsstudien (eine schriftliche, betriebsbezo-
gene und eine internetbasierte, deutschlandweite Untersuchung) durchgefuhrt. Die
Ergebnisse beider Studien zeigen Ubereinstimmend, dass hohe Variabilitat der Ar-
beitszeiten, insbesondere, wenn diese unternehmensbestimmt ist, mit deutlichen Be-
eintrachtigungen der Gesundheit und des Wohlbefindens verbunden ist. Auf dem
Hintergrund der vorgestellten Ergebnisse werden Empfehlungen zur Gestaltung so-
zialvertraglicher flexibler Arbeitszeiten entwickelt

Schlagworter:

Flexibilitat, flexible Arbeitszeiten, Variabilitat, Arbeitszeitgestaltung, Belastung, Bean-

spruchung, Beanspruchungsfolgen, Gesundheit, psychosoziales Wohlbefinden



Flexible Working Hours

Abstract

Innovative, flexible working time arrangements are currently regarded as some of the
most important elements in the organisation of work. However, until now such ‘mod-
ern, flexible solutions for the design of working hours’ have not yet been sufficiently
examined with regard to their effects on health and psychosocial well-being. There
are indications, based on the literature on shift work, that besides the advantages,
which these kinds of working time arrangements may have for both, employers and
employees, flexible working time arrangements may also have negative effects on
health and/or psychosocial wellbeing of the workers. Thus two studies (a company
based questionnaire study and an internet based study) were conducted to examine
whether impairing effects on health and psychosocial well- being can be ruled out or
how impairing effects can be avoided by an appropriate design of flexible working
hours. Results of both studies consistently show that high variability of working hours,
especially if this variability is company controlled, is correlated with increased im-
pairments in health and well being. Based on these results recommendations for an

appropriate design of flexible working hours have been developed.

Key words:

flexibility, flexible working hours, variability, design of working hours, work-load,

stress, strain, health, wellbeing



Horaires flexibles

Résumé

L'on considére les modeles d'horaires souples et innovateurs comme un élément
important au sein de l'organisation moderne du travail dont l'introduction et I'exten-
sion sont vivement encouragées. Cependant de tels modéles d'aménagement des
horaires n'ont pas suffisamment pris en considération les répercussions sur la santé
et le bien-étre psychosocial du travailleur, de sorte qu'il n'y a aucune connaissance
scientifique fondée a ce sujet. En plus des avantages possibles des modéles d'horai-
res flexibles pour les entreprises et les salariés, de tels modéles pourraient néan-
moins avoir également des répercussions négatives sur la santé et la vie sociale du
salarié, lorsque, lors de I'aménagement des systémes du temps de travail, I'on n'a
pas assez tenu compte des critéres ergonomique. Pour pouvoir exclure que les ho-
raires souples soient susceptibles d'entrainer des troubles de santé et psychosociaux
ou bien afin de pouvoir déduire des recommandations pour un aménagement sans
perturbations de tels modéles de travail, deux enquétes ont été réalisées (la pre-
miére comprenant des questions écrites au sein d'entreprises et une deuxiéme s'ap-
puyant sur un questionnaire mis sur Internet et concernant I'Allemagne entiére). Les
résultats des deux études montrent a I'unanimité que la haute variabilité des horaires
entraine de nets troubles de santé et de bien-étre, en particulier lorsque celle-ci est
fixée par I'entreprise. En considération des résultats présentés, des recommanda-
tions ont été élaborées afin d'assurer 'aménagement d'horaires souples qui ne nui-

sent pas a la vie sociale du salarié.

Mots clés:

Flexibilité, horaires souples/horaires flexibles, variabilité, aménagement du temps de
travail, stress, surmenage, conséquences du surmenage, santé, bien-étre psychoso-

cial






1 Gestaltung der Arbeitszeit als wichtiges
Element des Arbeitsschutzes

Im Rahmen der menschengerechten Gestaltung der Arbeit ist das Thema ,Arbeits-
zeit® von zentraler Bedeutung: Arbeitszeitgestaltung, d.h. die Zeit der Erwerbstatig-
keit und die zeitliche Verteilung der Arbeitstatigkeiten spielt eine entscheidende Rolle
bei Untersuchungen zu Wirkungen von Arbeit auf den arbeitenden Menschen, daher
ist es auch nicht verwunderlich, dass zum Schutz der Beschaftigten und ihrer Ge-
sundheit einige Arbeitszeiten relativ fruh gesetzlich geregelt wurden (z. B. im Preul3i-
schen Regulativ von 1839, dem ersten deutschen Arbeitsschutzgesetz); soziale oder
arbeitsmarktpolitische Uberlegungen kamen erst spater, dann aber massiv zu den
Fragen der Arbeitszeitgestaltung hinzu und spielen hierbei heute eine entscheidende
Rolle.

Von Bedeutung bei der Betrachtung der Arbeitszeit sind die Merkmale Dauer, Lage
und Verteilung, Zeitsouveranitat (Autonomie) sowie Intensitat der Arbeitsrhythmen

und Arbeitsgeschwindigkeit.

Arbeitspsychologische Forschung beschaftigt sich seit mehr als einem Jahrhundert
mit der Gestaltung (menschengerechter) Arbeitszeit; das beinhaltet sowohl die Pau-
sengestaltung als auch die Auswirkungen der Arbeitszeit auf Leistung, Ermidung,
Fehler- und Unfallhaufigkeit, subjektives Wohlbefinden und die Gesundheit der Be-

schaftigten.

Untersuchungen zu Regelungen von Arbeitszeiten, die von der ,Normalarbeitszeit"
(Montag bis Freitag zwischen 7.00 und 17.00 Uhr ) abweichen, lieferten wichtige Er-
kenntnisse zu — insbesondere beeintrachtigenden — Auswirkungen dieser ,abwei-
chenden® Arbeitszeiten (z.B. Schichtarbeit) im Bereich der Belastungs- und Bean-

spruchungsforschung, sowohl im physischen als auch im psychosozialen Bereich.

Daher miussen auch ,moderne“ Arbeitszeitmuster, die nicht zu den klassischen
Schichtarbeitsmodellen zahlen, trotzdem aber von der ,Normalarbeitszeit® abwei-
chen, wie z.B. flexible Arbeitszeitsysteme, auf ihre, moglicherweise spezifischen, po-
sitiven wie negativen Auswirkungen auf die Beschaftigten untersucht werden, bevor

sie in groRerem Umfang eingefuhrt werden.
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Erkenntnisse Uber Effekte unterschiedlicher flexibler Arbeitszeitsysteme, hervorge-
gangen aus empirisch gut kontrollierten Studien, liegen bisher nicht vor. Solche gesi-
cherten Erkenntnisse sind jedoch erforderlich, wenn flexible Arbeitszeitsysteme, in
welcher Form auch immer, sozialvertraglich in den Unternehmen eingesetzt werden
sollen, so, wie es in der Praxis bereits in grolem Umfang Ublich ist und von ver-

schiedensten Seiten gefordert wird.

Moderne Arbeitszeitmuster werden heutzutage in vielfaltiger Form in Unternehmen
eingesetzt, obwohl von wissenschaftlicher Seite in Hinsicht auf kurz- oder langfristige
Effekte solcher Arbeitszeitsysteme wenige bzw. qualitativ unzureichende Ergebnisse
vorliegen. Methodisch saubere, d.h. gut kontrollierte Untersuchungen sind aber un-
verzichtbar im Hinblick auf mégliche Vor- wie Nachteile, die sich aus der Gestaltung
der Arbeitszeit fur die Arbeitnehmer, neben den oftmals dargestellten oder postulier-
ten wirtschaftlichen Vorteilen, ergeben kdnnen und theoretisch durchaus zu erwarten

sind.

Die Forderung nach Arbeitszeiten, die sich in starkerem Malle zum einen an den be-
trieblichen Interessen und zum anderen an Interessen der Beschaftigten orientieren,
wird immer deutlicher und ofter genannt; der Begriff der ,flexiblen Arbeitszeit” hat
sich fur derartige Arbeitszeitmodelle herauskristallisiert, die es ermdglichen, schwan-
kende, also variable betriebliche Belange, sei es durch einen nicht genau oder nur
sehr schwer planbaren schwankenden Bedarf an Produktion oder Dienstleistungen
aufgrund schwankender Nachfrage mit reduzierter oder gleich bleibender Zahl von

Mitarbeitern aufzufangen und damit Uberbesetzungen an Personal zu vermeiden.

Obwohl diese Forderung nach groRerer Flexibilitat der Arbeitszeiten und einem ver-
starkten Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle als Folge eines Zwanges zu schnellerer
Reaktion auf Markt- und Verbrauchernachfragen und damit als Folge (angeblich?)
nicht planbarer Schwankungen in globalisierten Markten aus Wirtschafts- und insbe-
sondere aus Arbeitgeberkreisen standig wiederholt wird, liegen, wie bereits erwahnt,
bisher kaum gesicherte Erkenntnisse Uber die Auswirkungen derartiger flexibler For-
men der Arbeitszeit auf die davon betroffenen Arbeitnehmer — wie sie beispielsweise
bereits in der Schichtarbeitsforschung eingehend diskutiert und belegt wurden — vor;
erschwerend kommt hinzu, dass unter dem Begriff der flexiblen Arbeitszeiten offen-
sichtlich die unterschiedlichsten Vorstellungen bestehen, eine allgemein akzeptierte,

prazise Definition existiert hingegen offensichtlich nicht.
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Im Interesse des Arbeits- und Gesundheitsschutzes ist es daher dringend erforder-
lich zu untersuchen, zu welchen Auswirkungen welche flexiblen Formen der Arbeits-
zeitgestaltung bei den Beschaftigten fuhren und ob dabei unterschiedliche Auswir-

kungen durch unterschiedliche Formen flexibler Arbeitszeitmodelle feststellbar sind.

Neben den in der offentlichen Diskussion oft hervorgehobenen positiven Effekten
flexibler Arbeitszeiten ist allerdings auch eine Vielzahl negativer Auswirkungen theo-
retisch denkbar. Da die grundlegenden Schutzmalinahmen des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes, die durch Normen, Richtlinien und Regeln festgelegt sind, auf
den Merkmalen des Normalarbeitsverhaltnisses beruhen, d.h. einer taglichen Ar-
beitszeit von 8 und einer wochentlichen Arbeitszeit von ungefahr 40 Stunden, mit der
gleichmaligen Verteilung der Arbeitszeit Uber 5 Werktage, ist fraglich, ob diese
Schutzmalnahmen in ihrer Wirkung ausreichend sind, wenn die Arbeitszeit von die-
ser Gestaltung abweicht.

So ist u.a. bekannt, dass das Unfallrisiko mit der Dauer der Arbeitszeit jenseits von 8
Stunden exponentiell ansteigt (AKKERMANN und NACHREINER, 2001,
NACHREINER et al., 2000, HANECKE et al., 1998). Weil Betriebe durch flexible Ar-
beitszeit ihre Arbeitsablaufe und Betriebszeiten effizienter gestalten mochten, konnte
dies fur den einzelnen Beschaftigten zu einer Intensivierung oder Massierung seiner
Arbeit innerhalb bestimmter Zeitraume flhren, verbunden mit einer Massierung ar-
beitsfreier Zeit zu anderen Zeitpunkten, wobei vollig unklar ist, ob die Massierung der
arbeitsfreien Zeit die Effekte der Massierung der Arbeitszeit kompensieren kann;
aber auch individuelle Vorlieben der Beschaftigten kdnnen zu solchen Verschiebun-

gen der Arbeitszeit mit den entsprechenden Auswirkungen fihren.

Aber nicht nur die Gesundheit und das Wohlbefinden, auch das Sozial- und Famili-
enleben der Beschaftigten konnte von negativen Auswirkungen flexibler Arbeitszeit
betroffen sein, wie dies fur den Bereich der Schichtarbeit als einer besonderen Form
abweichender Arbeitszeit lange belegt ist (LENZING und NACHREINER, 2000;
GRZECH-SUKALO, 1998; GADBOIS, 1991, KNAUTH, HORNBERGER und
SCHONFELDER, 1991; RUTENFRANZ et al., 1993).

Im Rahmen dieses Forschungsprojektes sollte daher den Auswirkungen flexibler Ar-
beitszeiten auf die physische und psychische Belastung der Beschaftigten und die

psychosoziale Belastung der Beschaftigten und ihrer Familien detaillierter nachge-
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gangen werden. Dabei sollte auch gepruft werden, ob unterschiedliche Formen flexi-
bler Arbeitszeitmodelle unterschiedliche ,Belastungsprofile“ ergeben und dartber zu

unterschiedlichen Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen flhren.

Das Forschungsprojekt ,Flexible Arbeitszeiten® verfolgte mit seinen Untersuchungen
mehrere konkrete Ziele: Zunachst war zu untersuchen, wie sich flexible Arbeitszeiten
auf die Belastung, und zwar auf die physische wie auf die psychische Belastung
auswirken: Fuhren flexible Arbeitszeiten zu Veranderungen der Intensitat, der Dauer
und der zeitlichen Verteilung der Belastung? Werden dabei - gelegentlich, bzw. in
welchem Umfang und in welcher zeitlichen Verteilung — Belastungen erreicht, die aus
Beanspruchungsgesichtspunkten nicht mehr akzeptabel sind, weil sie Kriterien der
Beeintrachtigungsfreiheit oder der Schadigungslosigkeit verletzen, z.B. in Form eines
erhohten Unfallrisikos oder anderer beeintrachtigender Beanspruchungsfolgen, wie
physische und/oder psychische Ermudung, Monotonie, Sattigung etc.?

Zu klaren war auch, zu welchen psychosozialen Belastungen flexible Arbeitszeitsy-
steme unter welchen Bedingungen flihren (kénnen). So kdnnten etwa ausschliel3lich
an der Produktionsschwankung orientierte Arbeitszeitmodelle die Planbarkeit der
Freizeitgestaltung und Durchfuhrung der tatsachlichen Freizeitgestaltung der Be-
schaftigten erheblich beeintrachtigen und damit zu Effekten fihren, wie sie aus dem
Bereich der Schichtarbeit hinreichend bekannt sind (z.B. sozialer Ruckzug, Verande-
rung von Wertestrukturen, vgl. RUTENFRANZ et al., 1993). Andererseits kdnnten
sich durch eine starker an den Wunschen der Beschaftigten orientierte Gestaltung
der Arbeitszeit durchaus positive Effekte flr eine intensivere soziale Teilhabe erge-
ben, wie dies im Zusammenhang mit Gleitzeitarbeit gelegentlich berichtet wird. Auch
konnten Beanspruchungseffekte in anderen Bereichen durchaus positiv ausfallen,

z.B. durch individuell beanspruchungsoptimierte Gestaltung der eigenen Arbeitszeit.

Zu untersuchen war daher auch, unter welchen unterschiedlichen Formen von flexi-
blen Arbeitszeitsystemen es zu welchen Effekten kommt bzw. kommen kann, da bei
unterschiedlichen Varianten — wie auch bei unterschiedlichen Formen der Schichtar-
beit — theoretisch ebenfalls unterschiedliche Effekte zu erwarten sind, und ob diese

Wirkungen personen- (gruppen) spezifisch ausfallen oder moderiert werden.

Damit ist man bei einem weiteren Problem, das im Rahmen dieser Untersuchung zu

klaren war, der Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitsystemen nach Form und Hau-
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figkeit. Dabei war zunachst zu klaren, was unter flexiblen Arbeitszeiten verstanden
werden soll und wie die verschiedenen Formen klassifiziert werden konnen. Da eine
Definition als ,von der Normalarbeitszeit abweichend® unter arbeitswissenschaftlicher
Perspektive unsinnig ist, weil damit z.B. ausgesprochen rigide Schichtsysteme oder
regelmaldige Teilzeitarbeit geringen Umfangs in dieselbe Kategorie einzubeziehen
waren (vgl. NACHREINER und GRZECH-SUKALO, 1997), muss den Merkmalen der
Variabilitdt, des Bezugszeitraumes und des Dispositionsspielraumes der beteiligten
Parteien als Ordnungskriterien besonders Beachtung geschenkt werden, denn gera-
de diese Dimensionen sind es, die unterschiedliche Modelle hervorbringen; betrach-
tet man beispielsweise die Moglichkeit der Disposition Uber bestimmte Zeitabschnit-
te, so kann diese einmal mehr beim Arbeitgeber und / oder beim Arbeitnehmer lie-
gen, Flexibilitat ist damit mehr oder weniger unternehmens- oder aber mitarbeiterbe-
stimmt und beinhaltet somit jeweils sehr unterschiedliche Arten von Flexibilitat.

Auf dem Hintergrund solcher Kriterien sollte sich ein Klassifikationsschema entwik-
keln lassen, in das sich die verschiedenen Formen flexibler Arbeitszeitsysteme ein-
ordnen und nach lhrer Verteilung / ihrem Einsatz bzw. ihrer Pravalenz bestimmen
lassen. Dazu sollten so weit wie moglich bereits vorhandene statistische Datenbasen
fur gezielte Sekundaranalysen herangezogen werden; eine eigenstandige reprasen-
tative Erhebung zur Pravalenz war dagegen im Rahmen des Projektes weder vorge-

sehen noch leistbar.

Im Anschluss an diese Analysen sollte eine Befragungsstudie durchgefuhrt werden,
die durch die Antworten der Beschaftigten in solchen Arbeitszeitmodellen Auskunft
uber Soll- und Ist-Arbeitszeiten gibt und Aufschlisse Uber die Vor- und Nachteile der
jeweiligen Systeme aus Sicht der Betroffenen erlaubt. Diese Befragungsstudie wurde
zum einen schriftlich und regional, zum anderen — was ursprunglich so nicht geplant

war - internetbasiert und deutschlandweit durchgefuhrt.

Des Weiteren sollte die Einschatzung der Effizienz des jeweils verfahrenen Systems
aus Sicht der Geschaftsleitungen und auch der Personalvertretungen erhoben wer-

den, um die Sicht beider beteiligter Seiten deutlicher werden zu lassen.

Zur Abrundung der Befragungsstudie waren ursprunglich auch vergleichende ar-
beitswissenschaftliche Intensivstudien geplant, die bei ausgewahlten Beschaftigten in

flexiblen im Vergleich mit solchen in starren Arbeitszeiten durchgefuhrt werden soll-
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ten. Ganztatige Beobachtungsstudien sowie die Aufzeichnung psychophysiologi-
scher Beanspruchungsparameter sollten Aufschluss Uber die die unter diesen Mo-
dellen zu erwartende Belastung, Beanspruchung und deren Folgen liefern. Diese
Absicht liel3 sich jedoch aus unterschiedlichen Grunden nicht realisieren, genauso
wie die Planung, zusatzlich zu den Fragebogendaten objektive Indikatoren, wie Fehl-
zeiten oder Unfallhaufigkeiten zu erheben, um sie mit den Strukturmerkmalen dieser

Arbeitszeitmodelle in Verbindung bringen zu kénnen.

Ziel des Projektes war insgesamt die Entwicklung von evidenzbasierten, aus empiri-
schen Untersuchungen abgeleiteten Gestaltungsvorschlagen — im Gegensatz zu den
reichlich vorhandenen, durch nichts zu belegenden Mutmafungen und Spekulatio-
nen — , die im Sinne einer sozialvertraglichen Arbeitszeitgestaltung — unter individu-
eller und gesamtgesellschaftlicher Perspektive — bei der Gestaltung flexibler Arbeits-
zeitsysteme gemeinsam mit den wirtschaftlichen Gesichtspunkten berucksichtigt

werden sollten.
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2 Auswirkungen der Arbeitszeitgestaltung auf
Gesundheit und Befinden der Arbeitenden

2.1 Arbeitszeitgestaltung als zweite Dimension einer
menschengerechten Gestaltung der Arbeit

Die menschengerechte Gestaltung der Arbeit ist ein Hauptthema arbeitspsychologi-
scher Forschung: Die Arbeit sollte an den Menschen und nicht die Menschen an die
Arbeit angepasst werden (ergonomisches Leitbild). Die Prinzipien ,Ausfluhrbarkeit®,
,Ertraglichkeit” bzw. ,Schadigungslosigkeit®, ,Beeintrachtigungsfreiheit®, ,Zumutbar-
keit”, ,Zufriedenheit® und ,Personlichkeitsforderlichkeit® (vgl. HACKER und
RICHTER, 1980; ROHMERT und RUTENFRANZ, 1975) dienen in diesem ergonomi-
schen Leitbild als grundlegende, hierarchisch strukturierte Kriterien, um menschliche

Arbeit zu beurteilen und menschengerecht zu gestalten:

Arbeit sollte danach so gestaltet sein, dass der Mensch gesund bleibt und keine
Schaden oder Beeintrachtigungen durch die Arbeit erleidet, d.h. dass ein Mensch
unter Berlcksichtigung seiner biologischen Gegebenheiten tatig werden kann, ohne
ein gesundheitliches Risiko einzugehen. Beeintrachtigungsfrei ist eine Arbeit dann,
wenn auch keine kurzfristigen, reversiblen Beeintrachtigungen des Wohlbefindens zu
verzeichnen sind. Dazu zahlt u.a. auch die Beeintrachtigung der Zufriedenheit. Die-
sen negativen Schutzzielen (Vermeidung der gesundheitlichen Gefahrdung bzw. der
gesundheitlichen und psychosozialen Beeintrachtigung) steht als positives Gestal-
tungsziel die Personlichkeitsforderlichkeit gegenuber, die beinhaltet, dass der Arbei-
tende sich durch die Gestaltung seiner Arbeit in seiner Personlichkeit weiterentwik-
keln kann. Es liegt nahe zu vermuten, dass die konkrete Gestaltung der jeweiligen
Arbeitszeit einen erheblichen Einfluss auf alle hier genannten Kriterien haben kann;
im Rahmen der Forschung zu bestimmten Formen der Arbeitszeit konnte dies in der
Vergangenheit empirisch hinreichend belegt werden.

Dies liegt auch schon deshalb nahe, weil jede Form der Belastung nur im Zeitverlauf
wirksam werden kann, weswegen unter einer ergonomischen Perspektive die Bela-
stungswirkung im Individuum (also die Beanspruchung) als Funktion der Intensitat
und des zeitlichen Verlaufs der Belastung konzipiert wird (vgl. SCHMIDTKE, 1993;
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NACHREINER, 2002), aus der sich dann wieder die Beanspruchungsfolgen (z.B.

Ermadung) nach Art und Umfang ergeben.

Nicht zuletzt aus diesen Grinden gehdrt die Gestaltung der Arbeitszeit zu den tradi-
tionellen Methoden des Arbeitsschutzes. Dort, wo die Intensitat der Einwirkung durch
Gestaltungsmalinahmen nicht zu beeinflussen war (oder wo dies unokonomisch
schien) hat man versucht, durch die Begrenzung der Expositionszeit die Einwirkung,
und damit auch die Auswirkungen, in ertraglichen bzw. zumutbaren Grenzen zu hal-
ten (vgl. RUTENFRANZ et al., 1993). Arbeitszeitgestaltung stellt damit so etwas wie
die zweite Dimension einer menschengerechten Gestaltung der Arbeit dar.

Dabei stellen Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit die entscheidenden Dimen-
sionen dar, mit denen ,Arbeitszeit” (als Expositionskennwert) naher zu beschreiben
ist (vgl. RUTENFRANZ et al., 1993). Daruber hinaus ist zu berucksichtigen, dass Ar-
beitszeit — als eines der zeitlichen Elemente des Tages — in einem Nullsummenspiel
mit diesen anderen Tageselementen steht: Wahrend der Arbeitszeit sind Schlaf, fa-
milidre Kontakte oder die Austibung von Hobbies in der Regel ausgeschlossen. Alle
diese Funktionen unterliegen aber einem biologischen und / oder sozialen Rhythmus,
so dass durch die Arbeitszeit, und zwar insbesondere bei von der Normalarbeitszeit
abweichender Arbeitszeit, eine Stdérung derartiger Aktivitdten auftreten muss, die ih-
rerseits zu Beeintrachtigungen der Gesundheit wie des psychosozialen Wohlbefin-

dens fuhren konnen.

2.2 Wirkung von Arbeit: Arbeitszeit, Belastung,
Beanspruchung, Beanspruchungsfolgen

Betrachtet man zunachst die vorliegenden Ergebnisse zu den Effekten der Dauer der
Arbeitszeit, so ware im Prinzip nach dem jeweiligen Bezugszeitraum (Tag, Woche,
Monat, Jahr, Arbeitsleben) zu differenzieren. Wahrend fur die Auswirkungen unter-
schiedlicher Jahres- oder Lebensarbeitszeiten kaum gesicherte Ergebnisse vorlie-
gen, sieht die Sache flr die Dauer der taglichen oder wochentlichen Arbeitszeit deut-

lich glnstiger aus.

Far flexible Arbeitszeiten erscheinen zwar im Kontext bestimmter Modelle (z.B. Jah-
resarbeitszeitkonten) auch langere Bezugszeitraume von Interesse, hier muss jedoch

festgestellt werden, dass die empirische Datenbasis dazu vollig unzureichend ist.
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Annliches gilt fir die Lebensarbeitszeit. Hier ist lediglich zu beobachten, dass in der
letzten Zeit immer mehr Arbeitnehmer nicht das gesetzlich vorgesehene Verren-
tungsalter erreichen, sondern vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausscheiden. Aller-
dings sind daran — insbesondere in den letzten Jahren — auch arbeitsmarkt- und so-
zialpolitische Faktoren in erheblichem Umfang beteiligt. Plausibel erscheint jedoch,
dass mit zunehmendem Lebensalter und damit in der Regel zunehmender akkumu-
lierter Lebensarbeitszeit derzeit noch eine Tendenz bei vielen Unternehmen besteht,
sich von alteren Mitarbeitern zu trennen, wobei Leistungs- (fahigkeits-) gesichts-
punkte offensichtlich eine Rolle spielen. Empirisch ist dies zwar kaum belegt, jedoch

plausibel nachvollziehbar.

Interessant erscheinen daher in diesem Kontext Vorschlage, im Rahmen einer Flexi-
bilisierung der Arbeitszeit in jungeren Jahren langer zu arbeiten, um dafur in alteren
Jahren die Arbeitszeit zu reduzieren. Dies kann wohlmeinend als Beanspruchungs-
kompensation interpretiert werden, allerdings ist eine andere Interpretation, namlich
jungere, leistungsfahigere Arbeitende langer arbeiten zu lassen und sie nach ar-
beitsbedingtem Abbau der Leistungsfahigkeit weniger arbeiten zu lassen, nicht von
der Hand zu weisen. Hier sind dringend weitere Untersuchungen erforderlich, wie sie
in den letzten Jahren etwa im skandinavischen Raum initiiert wurden (ILMARINEN,
1999).

Far tagliche Arbeitszeiten kann inzwischen als empirisch gut gesichert gelten, dass
die Effizienz der Arbeitsleistung jenseits der 7. oder 8. Arbeitsstunde deutlich ab-
nimmt. NACHREINER (2002) hat durch eigene empirische Analysen von Unfalldaten
aus der Bundesrepublik Deutschland sowie im Rahmen eines Ubersichtsreferates,
bei dem auch internationale Ergebnisse einbezogen wurden, gezeigt, dass das Un-
fallrisiko jenseits der 7. oder 8. Arbeitsstunde exponentiell ansteigt, ein deutlicher
Beleg daflr, dass sich hier dysfunktionale Effekte der Massierung der Arbeitszeit
zeigen. Da es sich bei Menschen um biologische, dynamische, rickgekoppelte Sy-
steme handelt, erscheinen derartige exponentielle Verlaufe plausibel, sie bestatigen
die auch im Bereich der Pausenforschung gefundenen Nichtlinearitaten zwischen der
Arbeitsdauer und ihren Effekten (vgl. dazu auch RUTENFRANZ et al., 1993, sowie
SCHMIDTKE, 1993). Von daher wird bei flexiblen Arbeitszeiten darauf zu achten
sein, in wieweit es hier zu derartigen Massierungen der Arbeitszeit und damit der

Belastung kommen kann und tatsachlich kommt, um abschatzen zu kdnnen, ob hier
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Risikofaktoren vorliegen, die einer besonderen Aufmerksamkeit bei der Gestaltung

der konkreten Arbeitszeiten bediirfen.

Bei der Gestaltung der Arbeitszeit ist neben der Dauer auch die Circadianperiodik
des Menschen zu beachten. Aufgrund dieser endogen gesteuerten und exogen syn-
chronisierten Periodik ist der Mensch regelmafligen Schwankungen seiner (physiolo-
gischen) Leistungsfahigkeit ausgesetzt. Dieselbe Anzahl an Arbeitsstunden flhrt da-
her zu unterschiedlicher Beanspruchung, je nach der Lage der Arbeitszeit im Tages-
verlauf. Bei Arbeit in den tagesrhythmisch fur Arbeit ungunstigen Stunden kann es
nicht nur zu einem Leistungsabfall, zu Fehlhandlungen oder vermehrten Unfallen
kommen (vgl. zusammenfassend NACHREINER 2002), sondern auch zu Beein-
trachtigungen im sozialen (familidren und freizeitlichen) Bereich, namlich dann, wenn
die Arbeitszeit in (normativ) sozial nutzbare Zeiten fallt, z.B. in die Abend- und Wo-
chenendstunden. Denn auch im Bereich des sozialen Verhaltens besteht ein gewis-
ser Rhythmus, der sich im Wesentlichen an den (Nicht-)Arbeitszeiten der Normalar-
beitenden orientiert. NEULOH (1964) spricht in diesem Zusammenhang von einer
Abend und Wochenendgesellschaft, und in der Tat lasst sich in der Bewertung der
sozialen Nutzbarkeit von Zeit eine klare 24- sowie 168-Stunden-Periodik belegen.

In der Diskussion Uber menschengerechte Arbeitszeitgestaltung spielt daher das
Thema ,Schichtarbeit” als zusammenfassende Bezeichnung flr von der Normalar-
beitszeit abweichenden Arbeitszeitmodelle mit unterschiedlicher Lage der Arbeitszeit
(z.B. in Form von starren Schichtsystemen, als permanente wie als Wechselschicht-
systeme) eine groRe Rolle: In langjahriger Forschungsarbeit wurde eine Reihe von
Erkenntnisse Uber Auswirkungen von Schichtarbeit auf die betroffenen Arbeithnehmer
gesammelt. Auswirkungen biologischer Art (z.B. Schlafstérungen, Magen — Darm -
Beschwerden), Auswirkungen auf Leistung und Unfalle, psychovegetative Erkran-
kungen (z.B. Nervositat, innere Unruhe), aber auch Stérungen des sozialen Lebens,
wie z.B. Stérungen des Familienlebens, Beeintrachtigungen des Freizeitverhaltens
und der Beteiligung am offentlichen Leben, die als psychosoziale Auswirkungen der
Schichtarbeit bezeichnet werden kdnnen, konnten als Ergebnisse zahlreicher Unter-
suchungen an unterschiedlichen Formen von Schichtsystemen verzeichnet werden
(vgl. zusammenfassend RUTENFRANZ et al., 1993, COLQUHOUN et al., 1996).

(Standige) Veranderungen bzw. die prinzipiell bestehende Mdglichkeit zu Verande-

rungen der Dauer, der Lage und / oder der Verteilung der Arbeitszeit sind kennzeich-
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nend fur flexible Arbeitszeitmodelle. Aus diesem Grund erscheint die Berucksichti-
gung von Ergebnissen der Schichtarbeitsforschung (und der in diesem Kontext
ebenfalls gefundenen Ergebnisse zu anderen Formen abweichender Arbeitszeitge-
staltung) von besonderer Bedeutung. Daher sollen im Folgenden die fur flexible Ar-

beitszeiten relevant erscheinenden Erkenntnisse kurz diskutiert werden.

Auf Grund struktureller Ahnlichkeiten bestimmter Formen flexibler Arbeitszeitsysteme
mit anderen Formen abweichender Arbeitszeitsysteme (Abweichungen von der Dau-
er, Abweichungen von der Lage, wechselnde Arbeitszeiten) liegen Vermutungen na-
he, dass Auswirkungen auf Gesundheit und Sozialleben, wie sie fur die Nacht- und
Schichtarbeit belegt und in langjahriger Schichtarbeitsforschung als gesicherte Er-
kenntnisse Uber Auswirkungen von Schichtarbeit auf die betroffenen Arbeiter doku-
mentiert wurden (BEERMANN, 1996, 1998), auch fur andere Formen abweichender
Arbeitszeiten (vgl. etwa ERNST et al., 1986, die schichtarbeitstypische Effekte auch
bei nur geringen Abweichungen von der Normalarbeitszeit, z.B. bei unregelmafigen
und geteilten Diensten festgestellt haben), und damit auch fur flexible Arbeitszeiten

direkt relevant sein konnten.

Auffallend ist, dass nicht alle Schichtarbeitssysteme zu denselben Beanspruchungen
und Beanspruchungsfolgen fihren, sondern dass hier deutliche Unterschiede beste-
hen, je nach der konkreten Ausgestaltung der Schichtarbeitssysteme (vgl. etwa
BONITZ et al., 1989). Ausschlaggebend fur die Effekte durfte in erster Linie die durch
die Verschiebung der Arbeitszeit gegenuber der Normalarbeitszeit ausgeldste De-

synchronisation rhythmischer Funktionen des Verhaltens sein.

.Die fur Schicht- und Nachtarbeit charakteristische Belastung resultiert aus der De-
synchronisation der Zeitstruktur von Arbeit; Freizeit; Erholung und Ruhe: Schicht-
und Nachtarbeiter sind aufgrund der abnormen zeitlichen Lage ihrer Arbeit und der
daraus sich ergebenden abnormen zeitlichen Lage fur Ruhe, Erholung und Freizei-
taktivitaten in der verzwickten Problemlage, ihr Verhalten nach zwei miteinander
nicht zu vereinbarenden, bzw. nur teilweise zu vereinbarenden zeitlichen Strukturie-
rungen fir das Verhalten ausrichten zu missen.” (NACHREINER et al., 1985, 913).

Zu unterscheiden sind dabei biologische und soziale Desynchronisation: Wahrend
die biologische Desynchronisation in der Verschiebung der Circadianrhythmik einzel-

ner Korperfunktionen besteht, besteht die soziale Desynchronisation in der Blockie-
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rung oder zeitlichen Verschiebung der sozialen Kontakte. Das soziale Verhalten der
Schichtarbeiter muss daher entgegen oder asynchron zur Zeitstruktur ,Normalarbei-
tender organisiert werden. Freizeitaktivitaten von Schichtarbeitern mussen daher
sehr gut geplant werden. Besonders schwierig ist dies im aulerfamiliaren Bereich,
der sich kaum nach der Zeitstruktur des Schichtarbeiters richtet, wahrend die Familie
in der Regel versucht, auf diese (abweichende) Zeitstruktur des Schichtarbeiters
Rucksicht zu nehmen, was allerdings erschwert wird, wenn die Partnerin ebenfalls
berufstatig ist oder die Kinder ebenfalls festen Zeitstrukturen unterliegen (z.B. durch
die Schule).

In den folgenden Bereichen sind daher negative Auswirkungen flr Schichtarbeiter

durch zahlreiche Untersuchungen belegt:

e Beeintrachtigungen der Gesundheit und des korperlichen Wohlbefindens bzw.
Auswirkungen biologischer Art (z.B. FOLKARD, 1996, COSTA, 1996)

e Auswirkungen auf die Leistung (z.B. FOLKARD, 1996)

e Beeintrachtigungen im psychosozialen Bereich (z.B. BETSCHART, 1989;
DIEKMANN et al., 1983; NACHREINER, 1984; KNAUTH und COSTA, 1996)

Insgesamt kann daher festgestellt werden, dass Schichtarbeit, insbesondere unter
Einschluss von Nachtarbeit, aus medizinischer Sicht eindeutig als Risikofaktor zu
betrachten ist. Aber auch Schichtarbeit ohne Einschluss von Nachtarbeit kann nicht
als risikolos im Hinblick auf gesundheitliche Beeintrachtigungen betrachtet werden.
Aus Ergebnissen eigener Untersuchungen zogen EHRENSTEIN et al. (1989, 79)

folgendes Resumee:

.Die wechselnden Phasenverschiebungen zwischen dem Schlaf-Wach-Verhalten
und der Cirkadianrhythmik verursachen Stérungen der zeitbezogenen hormonellen
Regulation,(..).Nach den Ergebnissen von Laboratoriumsuntersuchungen muss mit
ahnlichen Stérungen auch bei den in der vorliegenden Untersuchung nachgewiese-
nen Schlafverschiebungen durch die Zweischicht-Wechselschichtarbeit gerechnet
werden. Es empfiehlt sich daher, den biorhythmischen Stérungen auch bei Zwei-
schichtarbeit grol3ere Aufmerksamkeit zuzuwenden und sich nicht auf die Minderung
sozialer Probleme zu beschranken. Die unzweifelhaft starkere Beanspruchung bei
Nachtarbeit darf nicht zu einer Unterschéatzung der biorhythmischen Beanspruchung

bei der Zweischichtarbeit verleiten.”
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Wahrend fur die biologischen / gesundheitlichen Beeintrachtigungen die Frage des
Risikos bei Zweischichtarbeit, also ohne Einschluss von Nachtarbeit noch nicht hin-
reichend geklart ist — obwohl die vorliegenden Befunde flr eine — wenn auch nicht
ganz so ausgepragte — Beeintrachtigung sprechen — sind solche Beeintrachtigung im
psychosozialen Bereich bei Schichtarbeit auch ohne Einschluss von Nachtarbeit, al-
so auch bereits bei Zweischichtsystemen, hinreichend gesichert (vgl. hierzu ERNST
et al., 1984). Dies erscheint nachvollziehbar, weil die soziale Desynchronisation, z.B.
durch die Blockierung sozial nutzbarer Zeiten, bereits bei solchen Schichtsystemen
beobachtbar ist — und z.T. starker ausgepragt sein kann als bei Schichtsystemen mit
Einschluss von Nachtarbeit — die die Nutzung sozial nutzbaren Zeiten einschranken,
z.B. bei Spatschicht .

Diese Ergebnisse aus dem Bereich Schichtarbeit erscheinen fur die Analyse und
Gestaltung flexibler Arbeitszeiten von besonderer Bedeutung, weil es ja auch bei fle-
xiblen Arbeitszeiten, zumindest aber bei bestimmten Arten von flexiblen Arbeitszei-
ten, zu derartigen ,abweichenden® oder aber auch wechselnden chronologische Po-
sitionen der Arbeitszeit kommen kann. Damit konnten sich dann auch hier Prozesse
der biologischen wie der sozialen Desynchronisation ergeben oder entwickeln, die zu
von ihrer Art her vergleichbaren Beeintrachtigungen wie bei Schichtarbeit fuhren

konnten.

Da die durch flexible Arbeitszeiten, die ja in ihrer Uberwiegenden Mehrheit nicht in
Nacht- und Schichtarbeit verrichtet werden, u.U. ausgelosten Desynchronisations-
prozesse von ihrer Intensitat her schwacher sein sollten als bei klassischer Schicht-
arbeit, insbesondere unter Einschluss von Nachtarbeit, sollten sich zwar strukturell
ahnliche, vom Umfang her aber geringere Beeintrachtigungen ergeben als bei
Schichtarbeit. Werden Schichtarbeitsmodelle mit flexiblen Anteilen oder flexible Ar-
beitszeiten unter Einschluss von Schichtarbeit verfahren, sollten sich kumulierte Wir-

kungen, und damit besonders stark ausgepragte Beeintrachtigungen ergeben.

Es wird von daher hdchst interessant sein, zu verfolgen, inwieweit solche Prozesse
in der Literatur zum Thema flexible Arbeitszeiten theoretisch erortert und tatsachlich
berichtet werden.
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2.3 Forschungsergebnisse zum Thema , Flexible Arbeitszeiten®
und deren Auswirkungen

2.3.1 Ergebnisse der Literaturrecherche

Im Rahmen des Projektes wurde eine Literaturrecherche durchgefuhrt, die Uber die
ganze Projektlaufzeit kontinuierlich fortgesetzt wurde, um einen Uberblick tber vor-
handene Studien und Berichte Uber flexible Arbeitszeiten bzw. Uber die Effekte flexi-
bler Arbeitszeiten auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnehmer zu
erhalten. Fur diesen Zweck wurde mit Hilfe eines Bibliografie-Systems eine Daten-
bank — u.a. unter Benutzung einschlagiger elektronischer Literaturdokumentationssy-
steme (z.B. PsyclInfo, Medline) — erstellt. Diese neu erstellte Literaturdatenbank ent-
halt zurzeit iber 1000 Verodffentlichungen zum Thema ,Flexible Arbeitszeiten®, haupt-
sachlich handelt es sich hierbei um deutschsprachige Literaturquellen. Bei diesen
Quellen handelt es sich allerdings nicht ausschlief3lich um wissenschaftliche Studien
bzw. Quellen, es wurden zusatzlich auch solche Titel mit aufgenommen, die sich mit

dem Fur und Wider flexibler Arbeitszeiten aus unterschiedlicher Sicht beschaftigen.

Die Analyse der vorliegenden Literatur zu flexiblen Arbeitszeiten konnte nur einen
sehr enttduschenden Stand der Wissenschaft widerspiegeln. Dies liegt begriindet in
der unklaren Terminologie, einem erheblichen Theoriedefizit, unzureichenden empi-
rischen Nachweisen und insbesondere in der ausgesprochen stark begrenzten Vali-
ditat und Generalisierbarkeit der Arbeiten, sowie in fragwurdigen und nicht belastba-

ren Schlussfolgerungen.

So sind nur wenige gesicherte Erkenntnisse Uber Effekte flexibler Arbeitszeiten be-
kannt, bis auf die Tatsache, dass Arbeitende mit der Mdglichkeit, ihre Arbeitszeiten
selbst zu bestimmen, eine hohere Zufriedenheit zeigen, als Arbeitende, deren Ar-
beitszeiten vom Arbeitgeber festgelegt sind. Allerdings ist dies wenig uberraschend,
da dies bereits auf Grund allgemeiner theoretischer Uberlegungen zu erwarten war

und als nahezu trivial bezeichnet werden kann.

Der erste und herausragende Eindruck, den die analysierte Literatur bietet, ist die
bestehende Verwirrung uber den Begriff der ,flexiblen Arbeitszeiten®. Eine allgemein
gultige, prazise Definition existiert nicht, der Begriff wird in der Literatur haufig ad hoc
verwendet, ganz so, als ob es Uber flexible Arbeitszeiten eine allgemein gultige Vor-

stellung gabe.
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Dies ist jedoch offensichtlich keineswegs der Fall. So werden etwa mit ,flexibel” alle
Arbeitszeiten bezeichnet, die nicht als ,normale“ oder ,Standardarbeitszeit* bezeich-
net werden kénnen. Eine solche Definition schliel3t zwangslaufig auch solche For-
men abweichender Arbeitszeiten wie Teilzeit- oder Schichtarbeit ein, die bekannter-
mafen erstens sehr rigide sein konnen und zweitens zu bekanntermallen unter-
schiedlichen Effekten flhren konnen, je nach konkreter Realisierung (vgl.
NACHREINER und GRZECH-SUKALO, 1997). Diese Uneinigkeit bzw. Inkonsistenz
in der Begriffsbestimmung muss zwangslaufig zu Verwirrungen Uber bestehende
bzw. mogliche Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten fuhren, da ein solch umfassender
Bereich (alle von der Normalarbeitszeit abweichenden Regelungen), der damit als
Gegenstandsbereich entsteht, eine Mischung aus sehr unterschiedlichen Formen
von Arbeitszeiten darstellt, von einer Reduktion bis zur Verlangerung der Arbeitszei-
ten und von festen Schichtzeiten bis zu variablen Arbeitszeiten. Im Unterschied dazu
ist allerdings in der Literatur auch eine sehr enge Definition fur flexible Arbeitszeiten
zu finden, die nur ganz spezielle Formen flexibler Arbeitszeiten mit einschliel3t, wie
beispielsweise Gleitzeitarbeit (oder flexitime im englischen Sprachgebrauch), mit der
Moglichkeit der Selbstbestimmung von Anfangs- und Endzeiten der taglichen Ar-
beitszeit innerhalb einer kleinen Zeitspanne. (vgl. NACHREINER und GRZECH-
SUKALO 1997)

Diese vorherrschende Definitionsvielfalt macht alle Generalisierungsversuche von
vornherein bedeutungslos — wenn denn Generalisierungen (bei hinreichender inter-
ner Validitat der Studien) Uberhaupt mdglich sein sollen, und zwar beschrankt auf die
Art der jeweils konkret untersuchten Arbeitszeitsysteme (falls diese prazise beschrie-
ben sind) nicht aber fur ,flexible Arbeitszeiten® im allgemeinen. Bei den meisten Un-
tersuchungen sind allerdings keine expliziten Definitionen zu finden, so dass der Le-
ser aufgrund des Inhaltes auf die unterstellten Konzepte flexibler Arbeitszeitmodelle

rickschlieen muss.

Bei dem Versuch herauszufinden, was die verschiedenen Autoren jeweils mit dem
Begriff der ,flexiblen Arbeitszeiten“ verbinden, werden allerdings einige Trends deut-
lich. Der Begriff der flexiblen Arbeitszeiten wird haufig im Zusammenhang mit Teil-
zeitarbeit verwendet, mit dem (trivialen) Schluss, dass es bei dieser Form mehr Fle-
xibilitat fir den Arbeitenden und den Arbeitgeber gibt als bei Vollzeitbeschaftigung,
besonders im Dienstleistungsbereich, wo eine uneinheitliche Dienstleistungsnachfra-
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ge Uber den Tag (oder andere Zeitraume) hinweg besteht, wie zum Beispiel beim
Personentransport oder in Call Centern, Teilzeitarbeit wird dabei haufig verwendet
um die Personalstarke an die Maximalausschlage der Produktions- oder Dienstlei-
stungsnachfrage oder saisonale Schwankungen des Bedarfs anzupassen, ohne da-
bei Vollzeitarbeitskrafte einstellen zu miussen. Dabei kann das Teilzeitmodell selbst

durchaus ausgesprochen rigide sein.

Eine weitere Betrachtung der Begriffsverwendung zeigt eine Dominanz des Begriffs
Jflexible Arbeitszeiten im Zusammenhang mit weiblichen Arbeitenden, insbesondere
mit Frauen mit unselbstandigen Kindern oder anderen versorgungsbedurftigen Fami-
lienmitgliedern, bei denen die Anpassung an vorhandene hausliche Verpflichtungen
hervorgehoben wird (allerdings nicht empirisch abgesichert, um auf den Stand der
Wissenschaft vorzugreifen). Wenn dies, wie in der Literatur haufig vorzufinden, mit
Telearbeit (oder Ortsflexibilitat) kombiniert untersucht wird, dann stellen die typisch
Jlexibel* Arbeitenden weibliche Teilzeitarbeitende mit abhangigen Kindern mit einem

Telearbeitsplatz dar.

Demnach macht offensichtlich die Reduzierung (oder Abkehr von) der vertraglich
geregelten Arbeitszeit unter die tariflich vereinbarte Sollarbeitszeit die Magie der fle-
xiblen Arbeitszeit aus, besonders in Kombination mit der Mdglichkeit fur den Arbeit-
geber, Arbeitskraft nur dann ,abzurufen®, wenn sie auch bendtigt wird, um damit
,Leerlauf® oder ,Nichtbeschaftigung“ zu vermeiden, oder andererseits im Falle erfor-
derlicher Mehrarbeit (haufig ohne entsprechenden Ausgleich) auch die tarifvertrag-
lich/gesetzlich vorgegebenen Arbeitszeiten zu Uberschreiten. Bekannt geworden ist
dieses Konzept unter der Bezeichnung KAPOVAZ (= kapazitatsorientierte variable
Arbeitszeit), die aus Arbeitgebersicht offensichtlich den Kernpunkt des Konzeptes der

flexiblen Arbeitszeit darstellt.

Auffallend ist ebenfalls, dass ein anderes Konzept flexibler Arbeitszeiten vorzufinden
ist: Arbeitszeit-Kontenmodelle. Bei solchen Modellen werden Mehrarbeit bzw. Min-
derarbeit einem Zeitkonto gutgeschrieben, die bei Bedarf in schwacheren oder star-
keren Zeiten abgebaut bzw. aufgebaut werden konnen, und zwar ohne Kompensati-
on der Mehrarbeit durch Uberstundenzuschlage oder erhdhten Freizeitausgleich.
Vollig gleich behandelt werden damit eine Stunde Arbeitszeit nach erheblicher Vor-
belastung, also eine hoch beanspruchende Arbeitsstunde, durch eine gering bean-

spruchende Arbeitsstunde bei Nichtauslastung.
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Andere Formen flexibler Arbeitszeiten (ausgenommen hiervon etwa Gleitzeit) werden
in der analysierten Literatur deutlich seltener betrachtet, wobei deutlich wird, dass die
Bearbeitung der Thematik in der Regel in einer breiteren und nicht sehr spezifischen
Weise erfolgt. So konnten nur wenige, besonders empirisch fundierte, Vergleiche
uber alternative (konkrete) Modelle flexibler Arbeitszeiten gefunden werden.

Es ist ebenfalls sehr aufschlussreich, die Zusammenstellungen von sehr unter-
schiedlichen Arbeitszeitsystemen zu sehen, die unter der Bezeichnung flexible Ar-
beitszeiten in zwei Datenbanken in der Bundesrepublik Deutschland aufgefuhrt wer-
den: in der Datenbank des Instituts fur Arbeit und Technik (http://iat-info.iatge.de/
projekt/am/auv/) oder der Datenbank des Bundesministeriums flr Arbeit
(http://lwww.bmwa.bund.de/bmwa/generator/Navigation/Beruf-und-Karriere/Teilzeit/
Service-und-Beratung/teilzeitdatenbank,did=24298.html). Hier erstrecken sich die
Beispiele wieder von klassischen Formen der konventionellen Schichtarbeit, Uber
Beispiele mit einer Reduzierung der Arbeitszeit (Teilzeitarbeit) bis zu Zeitkonten (mit
zum Teil vollig unklaren Beschreibungen der tatsachlichen Merkmale der Arbeitszeit-
systeme). In diesen Datenbanken wird allerdings auch sofort deutlich, dass eine sy-
stematische Evaluation der Effekte der vorgestellten Arbeitszeitmodelle im Hinblick
auf Sicherheit, Gesundheit und Wohlbefinden fehlt.

Dies leitet direkt Uber zu der Frage nach belastbaren empirischen Befunden, die
Auskunft Uber Auswirkungen (unterschiedlicher) flexibler Arbeitszeitmodelle auf den
Arbeitnehmer geben:

Relevant erschienen fur die Beantwortung dieser Frage insbesondere solche Publi-
kationen, die Uber programmatische, politische oder ideologische Verkiindungen von
Intentionen oder Eindricken hinausgehen (diese stellen den gréfdten Teil der verfug-
baren Literatur dar) und als empirische Studien bezeichnet werden konnten. Uber-
pruft wurde dies durch Lesen und Codieren entsprechender Literaturquellen durch
mehrere Personen. Derartige Literaturstellen wurden innerhalb der Literaturrecher-
che noch einmal gesondert betrachtet, auf den jeweils untersuchten spezifischen
Inhalt Gberpruft und kategorisiert nach behandelten Themen. Hauptschwerpunkte
waren dabei die Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten auf die Gesundheit sowie das
physische und psychosoziale Wohlbefinden der betroffenen Arbeitnehmer. Eine ta-
bellarische Auflistung dieser 57 Studien kann bei Bedarf bei den Autoren angefordert

werden.
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Die in diese Tabelle aufgenommenen Literaturquellen wurden noch einmal genauer
analysiert und auf ihre Aussagen und Aussagekraft hin untersucht, wobei lediglich
minimale Validitdtsanforderungen gestellt wurden. Das Ergebnis dieser vertieften
Recherchen ist ebenfalls eher enttduschend: Im Allgemeinen kann zum einen insge-
samt ein Mangel an empirischen Belegen fur Effekte flexibler Arbeitszeiten registriert
werden, d. h. der Anteil empirischer Studien an der Gesamtzahl der publizierten Stu-
dien ist ausgesprochen gering. Zum anderen handelt es sich bei den Untersuchun-
gen nicht immer um hinreichend kontrollierte Studien, die den behaupteten Wir-
kungszusammenhang auch belastbar belegen.

Nur weniger als 5% (!) aller Literaturangaben konnten als empirisch fundiert gewertet
werden, der Rest besteht mehr oder weniger aus Annahmen, Erwagungen, Win-
schen, Uberlegungen und politischen Uberzeugungen. Bei einem GroRteil der Lite-
ratur handelt es sich damit ganz einfach um Spekulationen. Eine ganze Reihe von
Studien wiederholt Gerlchte, personliche Beobachtungen oder Vermutungen. Nur 57
von mittlerweile 1.165 analysierten Literaturhinweisen beinhalten empirische Unter-
suchungen (im weitesten Sinne). Dies unterstreicht noch einmal die dinne Basis auf

der Behauptungen Uber Effekte flexibler Arbeitzeiten stehen.

Diese Angelegenheit wird noch prekarer, wenn man die methodische Qualitat der
analysierten empirischen Studien betrachtet. Die Suche nach gut kontrollierten, in-
tern validen Studien reduziert die Anzahl der verwertbaren Studien noch einmal ganz
erheblich.

Damit wird schnell deutlich, dass Studien, die sich als empirische Studien (im weite-
sten Sinne) interpretieren lassen in der Regel auf kontrollschwachen Designs beru-
hen. In der Regel fehlen Kontrollgruppen — was nicht besonders Uberraschend ist,
wenn man sich die unscharfe Definition von flexiblen Arbeitszeiten vor Augen fuhrt
(was wurde denn eine adaquate Kontrollgruppe bei einem derartig diffusen Konzept
ausmachen) — wenn das Konzept der (empirischen und / oder statistischen) Kontrolle
uberhaupt als relevant betrachtet wird. Die meisten Studien reprasentieren Fallstudi-
en, ohne jegliche externe (durch Kontrollgruppen) oder interne (durch Pre- und Post-
vergleich) Kontrolle.

Die meisten Studien nutzen ein Querschnitts-Design (wenn Uberhaupt ein Design

identifiziert werden kann); Langsschnittstudien, besonders Uber langere Zeitraume,
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fehlen vollstandig. Damit sind Ergebnisse Uber langfristige Effekte nicht verfugbar.
Aussagen Uber langfristige Effekte oder auch nur zeitversetzte Effekte von flexiblen
Arbeitszeiten auf die davon betroffenen Arbeitnehmer verbieten sich damit. Einige
Studien, die von ihren Autoren als Langsschnittstudien deklariert werden, nutzen als
Design lediglich Vorher-Nachher-Tests mit extrem kurzen Zeitabstanden, zum Teill

bis zu einem Tag.

Die methodische Qualitat der vorliegenden Untersuchungen macht damit belastbare

AuRerungen Uber die Effekte von flexiblen Arbeitszeiten unmaglich.

Daruber hinaus verwenden einige empirische Studien Erhebungsmethoden, die le-
diglich subjektive Auffassungen und Realitatsreflektionen der Befragten wiedergeben
konnen, interpretieren diese aber als Erfassung der Realitat. Es ist daher nicht Gber-
raschend, dass zwischen diesen (interpretierten, subjektiven) Wiedergaben der Rea-
litat bezuglich der abhangigen und der unabhangigen Variablen Kovariationen beste-
hen. Die Interpretation derartiger Kovariationen subjektiver Reprasentationen als
wirkliche Kovariationen in der Realitat erscheint jedoch ausgesprochen fraglich. Fra-
gebogendaten uber subjektive Realitat stellen eindeutig das Gros der empirischen
Untersuchungen dar. Dagegen sind aufwendige Zeit-Budget-Analysen oder Beob-
achtungsstudien ausgesprochen selten. Analysen und der Vergleiche der Arbeitsbe-
lastung in verschiedenen flexiblen Arbeitszeitsystemen, die nicht lediglich auf subjek-
tiven Belastungseinschatzungen beruhen, konnten in der Literaturdurchsicht nicht

gefunden werden.

Beobachtungsstudien, die objektive Arbeitsbedingungen, vorgegebene Arbeitszeiten
und Arbeits- (und / oder Freizeit-) Verhalten analysieren, konnten ebenfalls nicht ge-
funden werden. Das gleiche gilt flr psychophysiologische Indikatoren mentaler oder

physischer Belastung bei flexibler Arbeitszeit.

Die Suche nach vergleichbaren Studien (z. B. Replikationen), vergleichbaren Unter-
suchungsanlagen und —designs bezuglich unterschiedlicher Effekte flexibler Arbeits-
zeiten war enttauschend. Es lieRen sich keine empirischen Studien Uber unter-
schiedliche Formen flexibler Arbeitszeit mit einem Mindestmal} an statistischer oder
designtechnischer Kontrolle finden.
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Andererseits fehlt es dagegen nicht an Lobgesangen zu Vorteilen flexibler Arbeits-
zeiten, die auf vollig fehlenden oder empirisch aul3erst zweifelhaften Grundlagen be-

ruhen.

An dieser Stelle sollte aber noch angemerkt werden, dass sich die meisten Studien
lediglich mit Effekten von Teilzeitarbeit beschaftigen, z. B. im Gegensatz zur Vollzeit-
arbeit, bei der es nur eine geringe Flexibilitat gibt. Die Ergebnisse dieser Art von Stu-
dien sind jedoch kaum Uberraschend: Arbeitsbelastung und Ermidungserscheinun-
gen (wie auch immer gemessen) sind bei Teilzeitarbeitenden in geringerem Ausmalf
zu finden als bei Vollzeitbeschaftigten! Die dabei wirklich interessierende Frage, ob
Teilzeitbeschaftigte — wahrend vergleichbarer Arbeitszeiten — in gleicher Weise phy-
sisch oder mental belastet sind wie Vollzeitbeschaftigte, wird dagegen nicht beant-
wortet. Dass eine 8-stundige Belastung in der Summe zu grélRerer Beanspruchung
fuhrt als eine 4-stundige, erscheint dagegen eher trivial.

Als weiteres Ergebnis der Literaturanalysen kann festgehalten werden dass aus Un-
ternehmen mit flexiblen Arbeitszeiten haufig positive (wirtschaftliche) Effekte berich-
tet werden, wobei Effekte auf Belastung, Beanspruchung, Gesundheit und Wohlbe-
finden in der Regel jedoch nicht analysiert wurden — oder uber anekdotische Berichte

nicht hinausgehen.

Dies fuhrt zu der Annahme, dass in der veroffentlichten Literatur einige Verzerrungen
zu vermuten sind, besonders im Bereich der favorisierten positiven Ergebnisse. Auf-
grund gangiger Veroffentlichungsstrategien muss erwartet werden, dass negative
Ergebnisse oder Misserfolge nicht oder deutlich seltener veroéffentlicht werden. Die
Literatur zeigt also in der Regel eine positive Verzerrungstendenz, insbesondere bei
Fallstudien, wie dies bereits friher bei anderen Interventionen bemerkt wurde (zum
Beispiel bei Arbeitsumstrukturierungsmafinahmen, vgl. NACHREINER et al., 1987).
Auch aufgrund eigener Erfahrungen im Rahmen dieses Projektes kann belegt wer-
den, dass Unternehmen mit rein unternehmensbestimmter Flexibilitat kein Interesse
an der Analyse der tatsachlichen Effekte der Flexibilitat hatten, wobei die Grinde fur
das Desinteresse an der Analyse der Effekte offenkundig waren. Nach Angaben ei-
niger Gesprachspartner wurden solche Studien mit Ergebnissen, die eine starkere
Auslastung unter flexiblen Arbeitszeitsystemen im Vergleich zu regelmafiger Voll-

zeitarbeit belegen, nicht gebraucht. Aus diesem Grund ist anzunehmen, dass die in
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der Literatur berichteten Ergebnisse Uber die Effekte flexibler Arbeitszeiten erheblich

verzerrt sind.

Bedenkt man die methodischen Vorbehalte gegenuber den untersuchten Studien
ergibt sich die Frage, was aus der vorhandenen und analysierten Literatur geschlos-
sen werden kann. Dabei ist zunachst interessant, welche Themen Uberhaupt in die-
sem Kontext behandelt werden. Dies kann zun&chst durch eine Durchsicht der Uber-

schriften und aufgeworfenen Fragen beantwortet werden.

Es ist nicht Uberraschend, dass es sich bei der Mehrheit der Literaturquellen bzw.
Studien um wirtschaftliche Aspekte handelt. Bei der Durchsicht der Studien nach
wirtschaftlichen Effekten flexibler Arbeitszeitsysteme wird eine nahezu vollstandige
Abdeckung der unterschiedlichsten geeignet erscheinenden Datenquellen evident.
Da hier nicht nur (aber haufig eben auch) subjektiv reprasentierte Realitaten als Kiri-
terien gelten finden sich hier insbesondere auch Ergebnisse zu so genannten ,har-
ten“ Daten. Trotzdem sind auch diese Ergebnisse kaum beweiskraftig, da auch hier
wahrscheinlich tendenziell eher positive Ergebnisse berichtet werden (denn wer be-
richtet schon gerne negative wirtschaftliche Resultate?). Auch die in der Regel positi-
ve Bewertung der wirtschaftlichen Effekte flexibler Arbeitszeiten ist daher mit Vorbe-
halt zu betrachten, insbesondere wenn man die methodische Gute der Studien und
die jeweils einbezogenen Kosten bedenkt (z.B. fehlen Daten zu langfristigen ge-

sundheitlichen Effekten und deren Kosten vollig).

Die 57 empirischen Untersuchungen wurden auch nach den dort jeweils behandelten
Effekten analysiert. Zuerst wurde danach geschaut, inwiefern Belastungs- und / oder
Beanspruchungsaspekte und / oder gesundheitliche oder psychosoziale Effekte in
den aufgelisteten Studien Uberhaupt thematisiert wurden. Weitere Analyseziele wa-
ren dabei insbesondere auch die in den Studien behandelten (potentiellen) Auswir-
kungen, die aus der den Ergebnissen zur Nacht- und Schichtarbeitsforschung als
hinreichend sensitiv flr arbeitszeitbedingte Vorteile bzw. Beeintrachtigungen bekannt
sind und bei denen auch fur flexible Arbeitszeiten theoretisch angenommen werden
kann, dass hier Effekte zu beobachten sein konnten. Es handelt sich dabei u.a. um
Schlafstorungen, kardiovaskulare Beschwerden, Auswirkungen auf die Familie und
Auswirkungen auf die Freizeitgestaltung — als mdgliche Effekte der biologischen bzw.

der psychosozialen Desynchronisation bzw. der Massierung von Arbeit.
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Das Ergebnis dieser Analysen ist jedoch eher enttduschend, wie oben bereits ange-

merkt wurde:

In lediglich sechs der insgesamt 57 empirischen Studien werden Beanspru-
chungsaspekte Uberhaupt thematisiert, Belastungsaspekte als Thema werden in sie-
ben Studien behandelt.

Mit dem Thema ,Gesundheitliche Auswirkungen“ beschaftigen sich nur wenige der
aufgelisteten empirischen Studien: vier der analysierten Studien befassen sich mit
~ochlafstorungen®, ,kardiovaskulare Beschwerden“ werden demgegenuber in acht
der analysierten Studien thematisiert.

Belastungs- Beanspruchungsaspekte sowie gesundheitliche Wirkungen flexibler Ar-
beitszeiten scheinen danach in der Literatur zu flexiblen Arbeitszeiten keine beson-
dere Bedeutung zu besitzen. Offensichtlich erscheinen diese Themen im Kontext
flexibler Arbeitszeiten nicht relevant, das Interesse scheint daher eher anderenorts

zu liegen.

Etwas anders sieht es im psychosozialen Bereich aus; zwar befassen sich nur sechs
Studien mit ,Auswirkungen auf die Freizeit, immerhin sind es aber dreizehn Studien,
die ,Auswirkungen auf die Familie* zum Thema haben. Neun Studien beinhalten u.a.
Untersuchungen zum Thema ,Zufriedenheit”. Hier war urspriinglich eine deutlich ho-
here Zahl erwartet worden, aber auch dieses Thema ist in der analysierten Literatu-

rempirisch nicht sehr stark vertreten.

Betrachtet man nun die einzelnen Ergebnisse zu den gesundheitlichen Auswirkun-
gen flexibler Arbeitszeiten und versucht daraus eine verallgemeinerbare Aussage
abzuleiten, so erleidet man sehr schnell Schifforuch. So ist etwa zum Thema Schlaf-

stérungen nach den berichteten Ergebnissen der Studien Folgendes festzustellen:

Ubereinstimmende, verallgemeinerbare Ergebnisse gibt es in den analysierten Stu-
dien nicht; so befasst sich beispielsweise eine Studie mit dem ,Schlaf nach Nacht-
schichten bei flexiblen Dreischichtarbeitern® und verzeichnet als Ergebnis, dass es
signifikante positive Zusammenhange zwischen dem Schlaf nach Nachtschichten
und der Betreuung der Kinder gibt, eine gute Betreuung der Kinder fuhrt danach zu
geringeren Schlafstorungen nach der Nachtschicht, ein im Rahmen der Schichtar-
beitsforschung nicht unbedingt neues Ergebnis. Eine andere Studie berichtet von

Mannern mit langeren Arbeitszeiten und den dabei vorzufindenden Schlafgewohn-
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heiten; dies mag zwar ein interessantes Ergebnis sein, scheint aber ebenfalls nur

bedingt generalisierbar.

An diesen Ergebnissen ist bereits leicht zu erkennen, wie unterschiedlich die jeweili-
gen Ansatze sind und dass mogliche Schlafstorungen nie konkret mit dem Arbeits-
zeitsystem im Zusammenhang gesehen und untersucht werden, schon gar nicht im
Hinblick auf (bestimmte oder unterschiedliche) Formen der Flexibilitat. Uber den Zu-
sammenhang von flexiblen Arbeitszeiten — oder verschiedenen Formen von flexiblen
Arbeitszeiten — und Schlafgewohnheiten / Schlafstorungen kann daher anhand der

analysierten Literatur keine Aussage gemacht werden.

Ahnlich, also auch nicht besonders konsistent, sind die Ergebnisse zu den kardio-
vaskularen Beschwerden: So wurde z.B. der Einfluss der Arbeitszeiten auf biologi-
sche Funktionen des kardiovaskularen Systems untersucht, mit dem Ergebnis, dass
es keine signifikanten negativen Effekte, jedoch einen signifikant positiven Effekt (auf
den Cholesterinwert) gegeben hat. In einer anderen Studie konnten dagegen keine
signifikanten Zusammenhange zwischen den (flexiblen) Arbeitszeiten und biologi-
schen Indikatoren des kardiovaskulkaren Systems gefunden werden. Wieder andere
Studien erwahnen zwar das Thema, konkrete Ergebnisse werden aber nicht berich-
tet. Oftmals handelt es sich allerdings auch nur um eine deskriptive Darstellung von

Ergebnissen, ohne jegliche statistische Absicherungen.

Betrachtet man die Auswirkungen im psychosozialen Bereich, so kann hierzu zu-
sammenfassend festgestellt werden, dass flexible Arbeitszeiten (was immer in die-
sen Studien auch darunter verstanden wird!) angeblich sehr oft positive Auswirkun-
gen sowohl auf die Familie und die Freizeitgestaltung haben. Dabei ist naturlich wie-
der die Frage von Interesse, um welche Systeme flexibler Arbeitszeiten es sich han-
delt (oft ist auch hier lediglich von Teilzeitarbeit die Rede!), so dass das Ergebnis
(etwa im Vergleich zur Vollzeitarbeit) absolut trivial erscheint. Vergleichende Analy-
sen mit kontrollierten Bedingungen (also z.B. feste versus flexible Teilzeitarbeit bei

einem bestimmten Arbeitsvolumen) fehlen hingegen vollig.

Insgesamt gesehen erscheint es daher eher problematisch, die Ergebnisse der ein-
zelnen Studien zusammenzufassen und generalisieren zu wollen, da zum Teil ganz
unterschiedliche Voraussetzungen bei der Durchfihrung dieser Studien gegeben

sind. Ob flexible Formen der Arbeitszeit — oder zumindest bestimmte Formen flexi-
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bler Arbeitszeit — zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder zu einer Verbesse-
rung der sozialen Teilhabe fuhren, kann nach den vorliegenden Ergebnissen nicht

beantwortet werden.

Die Aufzahlung dessen, was thematisch behandelt wurde (sowie einige ausgewahlte
Befunde) soll hier lediglich einer gewissen Einordnung der Forschungsansatze die-
nen, wobei sich gewisse Trends erkennen lassen: Belastungs- und Beanspru-
chungsaspekte, gesundheitliche Auswirkungen, und insbesondere langerfristige
Auswirkungen spielen im Rahmen der Forschungsarbeiten zu flexiblen Arbeitszeiten
offensichtlich keine Rolle. Vielmehr kommt auch hier wieder der Verdacht auf, dass
die Intention besteht, flexible Arbeitszeiten, ganz gleich, um welche Modelle es sich

handelt, als positive Ansatze der Arbeitszeitgestaltung darzustellen.

Belastbare Aussagen, die die Effekte flexibler Arbeitszeiten auf Belastung und Bean-
spruchung oder Gesundheit und Wohlbefinden betreffen, kdnnen damit aufgrund der
vorliegenden Literatur nicht getroffen werden. Jeder Schluss in diese oder eine ande-
re Richtung ware reine Spekulation und wirde nur dazu beitragen, die bereits mit

haltlosen Beitragen gut geflllte Literaturdatenbank weiter auszubauen.

Aus einer wissenschaftlichen Perspektive kann daher nur der Schluss gezogen wer-
den, dass es sich bei flexiblen Arbeitszeiten um eine gro3e Anzahl von ausgespro-
chen unterschiedlichen InterventionsmalRnahmen mit vollkommen unbekannten und
unkontrollierten Effekten fur das Individuum wie fur die Gesellschaft handelt, insbe-
sondere was langerfristige Auswirkungen auf die Sicherheit, Gesundheit und das
Wohlergehen der Arbeitenden angeht, und damit auch auf gesamtwirtschaftlich rele-
vante Kosten (vgl. auch COSTA et al., 2003).

Offensichtlich besteht hier tatsachlich ein erheblicher Forschungsbedarf, der durch
die hier mit diesem Bericht vorgestellte Projektergebnisse nur sehr begrenzt aufge-

arbeitet werden kann.
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3 Fragestellung

Ziel des Forschungsprojektes ,Flexible Arbeitszeiten war es, Empfehlungen fir die
Gestaltung flexibler Arbeitszeiten zu entwickeln, die auf belastbaren empirischen Er-
gebnissen beruhen. Da der derzeitige Stand der Literatur, wie oben beschrieben, die
Ableitung solcher Empfehlungen nicht zulasst, waren dazu eigene Untersuchungen

durchzufuhren.

Aufbauend auf theoretischen Uberlegungen, Modellen und den gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen zur Schichtarbeit — die ja ebenfalls eine von der
Normalarbeitszeit abweichende Form der Arbeitszeitgestaltung darstellt und Uber die
damit verbundene physiologische und soziale Desynchronisation zu den hinlanglich
bekannten Effekten fihrt (vgl. COLQUHOUN et al., 1996) — sowie den in der Literatur
vorzufindenden Hypothesen und Vermutungen, ergaben sich fur dieses Forschungs-
projekt folgende Fragestellungen:

e Was ist unter flexiblen Arbeitszeiten zu verstehen und in welchem Umfang sind
die verschiedenen Formen in der Bundesrepublik verbreitet (Definition und Pra-

valenz)?

e Welche Auswirkungen haben flexible Arbeitszeitsysteme auf die Leistungsanfor-
derungen sowie auf die Belastung und Beanspruchung der Arbeitnehmer unter

solchen Arbeitszeitsystemen?

e Ergeben sich durch flexible Arbeitszeitmuster gesundheitliche Beeintrachtigungen
fur die Beschaftigten?

e Ergeben sich durch flexible Arbeitszeitsysteme erhdhte Unfallgefahrdungen?

e Welche Effekte auf die soziale (Des-)Integration kénnen sich aus flexiblen Ar-

beitszeitmustern ergeben?

e Ergeben sich Unterschiede in den Effekten zwischen verschiedenen Formen fle-

xibler Arbeitszeitmodelle?

e Mussen im Sinne des praventiven Arbeitsschutzes im Rahmen einer sozialver-
traglichen Arbeitszeitgestaltung ggf. bestimmte Rahmenbedingungen berlcksich-

tigt werden, und falls ja, welche sind das?
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3.1 Definition von flexiblen Arbeitszeiten

Wie die Ergebnisse der Sekundaranalyse (s.u.) und der Literaturrecherche (s.o.) ge-
zeigt haben, gibt es keine einheitliche, allgemeingultige Definition von flexiblen Ar-
beitszeiten. Als Grundlage fur die Hypothesen der hier durchgefuhrten Untersuchun-
gen und damit auch fur die Festlegung der Kriterien bzw. Dimensionen, nach denen
in diesem Bericht verschiedene flexible Arbeitszeitmodelle miteinander verglichen

werden, diente folgende Definition:

.Flexible Working Hours involve a continuous choice on behalf of employers, em-
ployees or both, regarding the amount (chronometry) and temporal distribution (chro-
nology) of working hours.” [Flexible Arbeitszeiten beinhalten eine kontinuierliche
Wahl von Seiten der Unternehmer, der Beschaftigten oder beider Seiten bezlglich
des Umfangs (Chronometrie) und der zeitlichen Verteilung (Chronologie) der Arbeits-
zeit] (COSTA et al., 2003)

Im Gegensatz etwa zur einfachen Abweichung von der Normalarbeitszeit wird bei
dieser Definition darauf abgehoben, dass die Flexibilitat konzeptionell Wahlmaoglich-
keiten zur Anpassung an betriebliche Bedarfe, Wunsche der Mitarbeiter und / oder
beides beinhalten muss. Eine einfache Reduktion der Arbeitszeit auf Teilzeit ohne
diese Wahlmadglichkeiten, die auch nicht nur einmal, sondern prinzipiell immer gege-
ben sein mussen, fallt damit nicht unter diese Definition. Wichtig erscheint bei dieser
Definition damit das Konzept der permanenten Anpassbarkeit, das bei festen Ar-
beitszeiten nicht gegeben ist. Ob eine standige Anpassung tatsachlich vorgenommen
wird, ist dagegen nach dieser Definition nicht von Bedeutung, wichtig ist nur, dass
diese Mdglichkeit der Anpassung der Arbeitszeit nach Dauer und Lage prinzipiell be-
steht.

Diese Definition lasst ein mehrdimensionales Konzept flexibler Arbeitszeit erkennen.
Wenn nach dieser Definition von flexiblen Arbeitszeitmodellen gesprochen werden
soll, ist auf die Auspragung der Dimensionen Einfluss, Variabilitat bzgl. Lage und
Dauer (Menge und zeitliche Verteilung der Arbeitszeit) und — was in der 0.g. Definiti-
on allerdings nicht explizit angesprochen wird — auch auf die Vorhersehbarkeit als
weitere Dimension von (flexibler) Arbeitszeit zu achten. Das Erfordernis der Berlck-
sichtigung der Vorhersehbarkeit ergibt sich aus der Tatsache, das bei festen Arbeits-

zeitsystemen, z.B. bei Schichtarbeit oder Teilzeitarbeit zu festen Zeiten, eine Plan-
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barkeit der eigenen Arbeits- aber auch der arbeitsfreien Zeit gegeben ist, und genau
dies konnte bei flexibler Anpassung an wechselnde Bedingungen nicht gegeben

sein, mit u.U. deutlichen Auswirkungen auf die Lebensfuhrung.

Unterschieden werden muss demnach nicht nur nach der Menge und der zeitlichen
Verteilung der Arbeitszeit, differenziert wird entsprechend der vorgestellten Definition
aullerdem nach dem Ausmal} selbst- bzw. mitarbeiterbestimmter und fremd- bzw.

unternehmensbestimmter Arbeitszeitvariation.

Zusammenfassend Iasst sich festhalten: wesentlich fur die Kennzeichnung eines Ar-
beitszeitmodells als flexibel ist nach dieser Definition damit nicht lediglich eine Ab-
weichung von der Normal- oder Standardarbeitszeit, sondern vielmehr die (im Prinzip
kontinuierliche und nicht nur die einmalige) Wahlmoglichkeit beziglich Dauer, Lage
und Verteilung der Arbeitszeit, und zwar fir den Arbeitnehmer, flir den Arbeitgeber,
oder fur beide Parteien. Mit dieser Begriffsbestimmung wird vermieden, dass da-
durch ausgesprochen unterschiedliche Systeme namlich ,abweichende Arbeitszei-
ten® (vgl. RUTENFRANZ et al., 1993) in einer (lediglich anders definierten) Kategorie
als ,Flexible Arbeitszeiten® zusammengefasst wurden. Bei dieser Begriffsbestim-
mung sollte allerdings berucksichtigt werden, dass die Wahlmdglichkeiten im Endef-

fekt in relativ starren Standardarbeitszeiten resultieren.

Damit kann von folgenden Dimensionen bzw. Merkmalen, anhand derer unterschied-
liche Varianten flexibler Arbeitszeitmodelle unterschieden werden kénnen, ausge-

gangen werden:

e Lage der Arbeitszeit: Immer gleich, unterschiedlich oder stark schwankend;

(= Variabilitat der Lage)

e Dauer der Arbeitszeit: Immer gleich, unterschiedlich oder stark schwankend;

( = Variabilitat der Dauer)

e Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeit: Haben die Mitarbeiter und / oder das
Unternehmen oder beide Dispositionsspielraum bei der Festlegung der Arbeits-

zeit, und wie groR ist dieser Dispositionsspielraum jeweils?

e Vorhersehbarkeit: Sind Arbeitszeiten vorhersehbar bzw. werden sie frihzeitig ge-
plant (kurzfristig, mittelfristig, langfristig), werden die so geplanten Arbeitszeiten

auch tatsachlich eingehalten, wie oft kommt es zu Anderungen bereits geplanter
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Arbeitszeiten, wie kurzfristig geschieht das, wie oft kommt es vor, dass durch
.Notfalle“ geplante Arbeitszeiten geandert werden, wie oft passieren solche Not-
falle? Mit anderen Worten: wie zuverlassig oder verlasslich sind die geplanten

Soll-Arbeitszeiten?

3.2 Hypothesen

Aus den oben angefuhrten Fragen lassen sich konkrete Hypothesen ableiten. Dabei
sollte zwischen zwei Grundformen der flexiblen Arbeitszeitgestaltung, namlich solche
mit eher ,selbst- oder mitarbeiterbestimmten im Gegensatz zu eher ,fremd- oder
unternehmensbestimmten® flexiblen Arbeitszeiten unterschieden werden. Unter-
scheidungsmerkmal ist hier der Dispositionsspielraum, mit zwei als zumindest teil-
weise unabhangig bzw. nicht vollig abhangig konzipierten Dimensionen, der Disposi-
tionsmoglichkeiten der Mitarbeiter und der Dispositionsmoglichkeiten der Unterneh-
men. Dabei ist klar, dass eine vollstandige Unabhangigkeit nicht gegeben sein kann,
weil fur den Falle konfligierender Anspruche eine Festlegung der Durchsetzung der
Vorstellungen einer Seite geregelt sein muss.

In Anlehnung an die oben genannte Definition von flexiblen Arbeitszeiten kommt es
bei solchen Arbeitszeitmodellen darauf an, wie variabel die Merkmale der Arbeitszeit,
also Dauer, Lage und Verteilung, gestaltet werden konnen (Variabilitat), von wem
diese Gestaltung ausgeht (Einfluss) und wie lange im Voraus die Arbeitszeiten be-
kannt sind (Planbarkeit, Vorhersehbarkeit). Durch unterschiedliche Kombinationen
dieser Merkmale sind unterschiedliche Gruppen von Arbeitszeitmodellen klassifizier-
bar, die, bedingt durch die unterschiedliche Merkmalsauspragung der einzelnen
Merkmale und ihrer Kombination, unterschiedliche Auswirkungen bzw. Probleme fur

die Arbeitnehmer mit sich bringen konnen.

Eines dieser Probleme flexibler Arbeitszeiten konnte das der Massierung von Ar-
beitszeit sein, entweder aus Grunden der Produktion (bei unternehmensbestimmter
Flexibilitat) oder aus Grunden der damit gleichzeitig verbundenen Massierung von
arbeitsfreier Zeit, welche bei mitarbeiterorientierter Flexibilitat sehr beliebt ist.

Eine Massierung von Arbeits- und damit auch von Ruhezeiten, bei festgelegtem
Umfang der Arbeitszeit, sollte jedoch vermieden werden, weil durch eine derartige

Verteilung von Arbeits- und Erholungszeiten in der Regel nur erreicht wird, Beein-
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trachtigungen, wie z.B. Ermidung, zu kompensieren statt sie zu verhindern; dies ist
jedoch aus ergonomischer Perspektive bekanntermalien absolut ungunstig (vgl.
RUTENFRANZ et al., 1993), weil bei einer Massierung von Arbeitszeiten zur Wie-
derherstellung der Ausgangslage erheblich mehr Ruhezeit bendtigt wird, als bei Ar-
beitszeiten, die durch kurze Arbeitsabschnitte mit relativ kurzen Pausen unterbro-
chen werden und damit das Entstehen von Beeintrachtigungen verhindern (Nichtli-

nearitat der Ermidungs- und Erholungswirkung).

Ein weiteres Belastungs-, Beanspruchungs- und damit in der Konsequenz auch ge-
sundheitliches Problem flexibler Arbeitszeiten kdnnte in der moglichen Intensivierung
der Belastung bestehen: im Zusammenhang mit solchen Arbeitszeiten muss daher
neben der Arbeitsdauer auch die Belastungsintensitat und deren Verlauf naher be-
trachtet werden, da die Beanspruchung und die daraus resultierenden Beanspru-
chungsfolgen als Funktion der Intensitat, der Dauer und des zeitlichen Verlaufs der

Belastung zu sehen sind.

Zu einer Intensivierung der Belastung kann es beispielsweise dann kommen, wenn
der Arbeitskraftebedarf passgenau an die Produkt- oder Dienstleistungsnachfrage
angepasst wird; arbeitsablaufbedingte Warte- und Pausenzeiten (fur notwendige
Kurz- oder Kurzestpausen, vgl. RUTENFRANZ et al. 1993) kénnten dabei als Erho-
lungszeiten wahrend der Arbeitszeit entfallen, weil der Arbeitnehmer zeitgenau dann
eingesetzt wird, wenn ununterbrochen Arbeit vorhanden ist. Es konnte so zu einer
Intensivierung der Arbeit und damit zu einer Intensivierung der Belastung und der
Beanspruchung unter flexiblen Arbeitszeiten und damit zu einem erhdhten Risiko von
Beeintrachtigung kommen. Die zeitliche Verteilung der Belastungsintensitat spielt
daher bei Fragen der Arbeitszeitgestaltung traditionell eine wichtige Rolle, die bei
flexiblen Arbeitszeiten bisher in dieser Form kaum angemessen theoretisch wie em-

pirisch berucksichtigt wurde.

Die Lage als dritte Dimension der Arbeitszeit kann zu einem weiteren Problem bei
der Betrachtung flexibler Arbeitszeiten werden: Kritisch zu betrachten ist die Lage der
Arbeitszeit in Hinblick auf die mdgliche biologische und soziale Desynchronisation.
Arbeit zu wechselnden und ggf. variablen Zeiten bedeutet eine stetige Veranderung
der Lage der Arbeitszeit und damit auch der arbeitsfreien Zeit, womit es mdglicher-
weise zu Abweichungen von vorgegebenen biologischen und gesellschaftlichen

(Zeit-)Strukturen kommt. Entgegen der Circadianperiodik des Menschen und dem
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sozialen Rhythmus der Gesellschaft zu arbeiten, ist ein hinreichend bekanntes
Grundproblem der Nachtarbeit; aber auch bereits Arbeitszeiten, die morgens sehr
frh oder spatnachmittags beginnen und am spaten Abend enden, kdnnen Eingriffe
in den biologischen Rhythmus darstellen, mit Sicherheit aber stellen sie Eingriffe in
das soziale Leben des Arbeitnehmers dar, wie sich aus der Literatur zur Schichtar-
beitsforschung deutlich belegen lasst (vgl. auch hierzu RUTENFRANZ et al., 1993).
Wird die Lage der Arbeitszeit so gelegt, dass sie zu biologisch oder sozial ungunsti-
gen Zeiten liegt, durfte das Konsequenzen fur die physische und psychische Ge-
sundheit sowie das psychosoziale Wohlbefinden der Arbeithehmer haben.

Beim Vergleich verschiedener Formen flexibler Arbeitszeitsysteme wird daher — auf
der Basis der vorliegenden Literatur zur Schichtarbeit — vermutet, dass Variabilitat
der Arbeitszeiten eher negative Effekte auf die Arbeitnehmer austiben kann, und
zwar werden bei variablen bzw. hochflexiblen Arbeitszeiten (strukturell) vergleichbare
Beeintrachtigungen, wie sie aus der Schichtarbeitsforschung bekannt sind, vermutet:
eine — zumindest teilweise — biologische und psychosoziale Desynchronisation, ein-

schlieRlich ihrer korperlichen, psychischen und psychosozialen Folgen.

Daran durften auch neuere gesellschaftliche Entwicklungen (z.B. eine Tendenz zur
24/168 h Gesellschaft) grundsatzlich nichts andern, da Menschen fur effektive und
effiziente soziale Interaktionsprozesse verlassliche, normative zeitliche Strukturen,
wie sie etwa die Normalarbeitszeit mit ihrer Betonung des ,Feierabends® und des
arbeitsfreien Wochenendes eroffnet, brauchen. Wahrend symbolische soziale Inter-
aktion, etwa in Form von Fernsehen, Kinobesuchen oder zeitlich asynchronen Mail-
kontakten durch die Ausdehnung deren Verfligbarkeitszeiten kaum Probleme dar-
stellen sollten oder sogar gunstiger wahrgenommen werden kdnnen, wenn hierfur
keine rigiden Zeitstrukturen vorgegeben sind (aul3er dass auch diese Aktivitaten ge-
legentlich und z.T. sogar bevorzugt soziale Aktivitaten in direkter Interakti-
on / Gesellschaft eines realen Partners darstellen) sind fir direkte Interaktionen in
Primargruppen immer noch gemeinsame und aufeinander abgestimmte Zeitstruktu-
ren erforderlich. Divergente Zeitstrukturen, z.B. durch die Zugehdrigkeit zu unter-
schiedlichen Referenzgruppen mit unterschiedlichen Zeitstrukturen, mussen diese
Abstimmungsprozesse erschweren, insbesondere wenn die Zeitstrukturen der Ein-
zelnen oder der einzelnen Gruppen variabel sind und kein verlassliches Muster auf-

weisen.
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Far flexible Arbeitszeiten ergibt sich, etwa im Vergleich zur gut geplanten und imple-
mentierten Schichtarbeit, zusatzlich das Problem der Vorhersehbarkeit der eigenen
Arbeits- und arbeitsfreien Zeiten (und der potentieller soziale Interaktionspartner,
wenn auch diese in flexiblen Arbeitszeiten arbeiten): Wenn Arbeitszeiten nur mit ei-
nem geringen Mal} an Planungs- und Kalkulationsaufwand nach anfallendem Bedarf
festgelegt werden, wie dies bei Arbeit auf Abruf erfolgt, wenn also genau zu einem
bestimmten Zeitpunkt, der nicht flr die Zukunft geplant werden konnte, Arbeitskrafte
eingesetzt werden, sozusagen der ,richtige Mann am richtigen Ort zum richtigen
Zeitpunkt®, so ist das von der Kosten-Nutzen-Relation fur das Unternehmen zunachst
optimal (langfristig konnten sich jedoch auch dabei durch Beeintrachtigung der per-
sonellen Ressourcen ungunstige Relationen ergeben). Diese Nichtplanbarkeit des
Arbeitskraftebedarfs erscheint oftmals sicher auch nur vorgegeben, z.B. bei Call-
Centern, die haufig bei genauerer Analyse des Arbeitskraftebedarfs eine recht re-
gelmalige Struktur aufweisen (SCHMITZ, 2002), die bei entsprechendem Analyse-
und Planungsaufwand durchaus planbare, wenn auch komplizierte Schichtsysteme
ermdglichen wirde, ahnlich wie im OPNV, und nicht zur Rechtfertigung von Arbeit
auf Abruf herangezogen werden konnen, die 6konomischen Kosten der Planungs-
fehler aber zu Lasten des Managements / Unternehmens gehen wirden, wenn die
erforderlichen Sicherheitsreserven vorgehalten werden. Problematisch wird Arbeit
auf Abruf namlich far den Arbeitnehmer, denn wenn dessen Arbeitszeiten nicht mehr
vorhersehbar sind, dann ist auch sein nicht-arbeitsbezogenes Leben schlecht bis gar

nicht mehr zu planen und zu koordinieren.

Wenn sich Arbeitszeit und Freizeit nach eigenen Vorstellungen und Wunschen ver-
einbaren lassen und dem Arbeitnehmer die Mdglichkeit der Gestaltung der Arbeits-
zeit nach individuellen Belastungs- und Beanspruchungsgesichtspunkten gegeben
ist, kdnnte davon ausgegangen werden, dass solche selbstbestimmten Arbeitszeiten
optimal fur den jeweiligen Arbeitnehmer sein mussten; dies sollte die Vermeidung
negativer Beanspruchungsfolgen, sowohl im funktionalen wie im psychosozialen Be-

reich zur Folge haben.

Andererseits muss der Umgang mit dieser Zeitsouveranitat auch erst gelernt werden;
so muss man lernen, mit der Zeit effektiv und effizient umzugehen, eigene Grenzen
zu erkennen, um z.B. nicht eine 35 h Arbeits-Woche auf drei Tage zu ,komprimie-

ren“, weil eine solche Massierung der Arbeitszeit aus arbeitswissenschaftlicher Sicht
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ungunstig ware und zudem mit rechtlichen (europaischen wie nationalen) Vorgaben

zur Arbeitszeitgestaltung in Konflikt geraten kdnnte.

Zusammenfassend Iasst sich feststellen, dass flexible Arbeitszeitmodelle hinsichtlich
moglicher Beeintrachtigungen sowohl im gesundheitlichen wie auch psychosozialen
Bereich durchaus kritisch — und nicht ungepruft und generell als risikolos — zu be-
trachten sind. Dabei muss man theoretisch zwingend von unterschiedlichen flexiblen
Arbeitszeitmodellen mit unterschiedlichen Charakteristika und daher mit vermutlich
unterschiedlichen Wirkungen ausgehen. Bei der gegebenen Formenvielfalt flexibler
Arbeitszeitmodelle kann sinnvollerweise nicht von den Wirkungen ,flexibler Arbeits-
zeiten“ an sich die Rede sein. Eine derartige Kategorisierung von ,allgemeinen’ Wir-
kungen durfte ahnlich unangemessen sein, wie die Kategorisierung aller von der
Normalarbeitszeit abweichender Arbeitszeitmodelle als flexible Arbeitszeiten. Viel-
mehr wird daher zu untersuchen sein, welche Merkmale flexibler Arbeitszeitsysteme

die Sozialvertraglichkeit fordern oder beeintrachtigen.

Neben den haufig angeflhrten Chancen solcher Arbeitszeitmodelle sollten in diesem
Forschungsprojekt vermutete Gefahren, Risiken bzw. dokumentierbare negative Ef-
fekte aufgezeigt — oder aber empirisch ausgeschlossen werden konnen. Lassen sich
Beeintrachtigungen (oder gar gesundheitliche Risiken) nachweisen, so sind theore-
tisch und empirisch begriindete Vorschlage zu entwickeln, wie diese Risiken durch
eine angemessene Gestaltung flexibler Arbeitszeiten vermieden werden konnen.
Sollten sich die vermuteten Wirkungen nicht nachweisen lassen — der Ausschluss
des Risikos (Bestatigung der Null-Hypothese) ist bekanntlich empirisch nicht zu fihren —
stinde einer weiteren Ausdehnung flexibler Arbeitszeiten nichts im Wege, wobei al-
lerdings ab sofort darauf geachtet werden sollte, die Effekte weiterhin kontinuierlich

zu beobachten, und zwar insbesondere auch deren langerfristige Effekte.
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4 Eigene Untersuchungen

Im Rahmen des Projektes sollten folgende Untersuchungen durchgefiihrt werden:

o Literaturanalyse zu unterschiedlichen Auswirkungen flexibler Arbeitszeitsysteme

e  Sekundaranalyse zur Pravalenz flexibler Arbeitszeiten in der Bundesrepublik
Deutschland

e  Schriftliche, betriebsbezogene Befragung von Beschaftigten in verschiedenen
flexiblen Arbeitszeitsystemen

o Vergleichende Intensivstudien zur Belastung und Beanspruchung unter flexiblen
und festen Arbeitszeitsystemen

o Internetbasierte, bundesweite Befragung von Beschaftigten mit flexiblen Ar-

beitszeiten

Im Folgenden werden die mit den einzelnen Teiluntersuchungen jeweils zu untersu-
chenden Fragestellungen, die jeweils angewandten Methoden und Ergebnisse dieser
Untersuchungen dargestellt.

4.1 Literaturanalyse

Zunachst wurde eine umfangreiche Literaturrecherche durchgefuhrt, die uber den
ganzen Zeitraum des Projektes fortgesetzt wurde, um einen Uberblick tber vorhan-
dene Ergebnisse, Studien und Berichte Uber flexible Arbeitszeiten bzw. Gber die Ef-
fekte flexibler Arbeitszeiten auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeit-
nehmer zu erhalten. Uber diese Studie und die erzielten Ergebnisse wurde bereits
ausfuhrlich im Kapitel 2 dieser Arbeit berichtet.

Als (Neben-)Ergebnis ist eine Datenbank mit nunmehr mehr als 1000 Referenzen
entstanden, die weitergepflegt werden wird und ggf. interessierten Kreisen per Inter-
net zuganglich gemacht werden soll. Die Arbeiten dazu sind jedoch noch nicht abge-
schlossen sondern werden im Rahmen der eigenen Weiterarbeiten an diesem The-
ma fortgefuhrt.
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4.2 Sekundaranalysen zur Pravalenz flexibler Arbeitszeiten in
der Bundesrepublik Deutschland

4.2.1 Methodisches Vorgehen

Im Rahmen des Projektes ,Flexible Arbeitszeiten sollte auch ein Uberblick Uber die
Vorkommenshaufigkeit verschiedener Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung erstellt
werden. Aus diesem Grund wurde eine vergleichende Analyse unterschiedlicher Er-
hebungen in Deutschland hinsichtlich der statistischen Angaben zur Verbreitung von
flexiblen Arbeitszeitsystemen, der erfassten Aspekte und Perspektiven von Arbeits-

zeitflexibilitat und der Ubereinstimmung der ermittelten Daten durchgefiihrt.

Diese Arbeiten wurden im Wesentlichen im Rahmen einer Diplomarbeit (DEINERT,
2001) innerhalb des Projektes durchgefuhrt. Fur eine detailliertere Darstellung der
angewandten Methoden und der erzielten Ergebnisse wird daher auf diese Arbeit
verwiesen, die bei Bedarf als pdf-Datei zur Verfugung gestellt werden kann, da die
Darstellung der Ergebnisse den Projektbericht sprengen wirde. Hier sollen daher nur

die wesentlichsten Ergebnisse kurz dargestellt werden.

Far die Sekundaranalysen wurden folgende statistische Datenbasen herangezogen:

die Beschaftigtenbefragungen des Institutes zur Erforschung sozialer Chancen
(1SO) von 1995 und 1999

e die DIHT Konjunkturumfrage Frihjahr 2000

e das Sozio-Okonomische Panel (SOEP) des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsfor-
schung (DIW) (1997, 1999, 2000, 2001)

e der Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes (1997, 1999, 2000)

e das Betriebspanel des Instituts fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) (1997,
1999, 2000)

Damit sind die wichtigsten Datenbasen mit moglichen Angaben zur Pravalenz flexi-
bler Arbeitszeiten fir die BRD berlcksichtigt.

Grundlage der Analyse dieser Studien bildete ein im Rahmen des Projektes entwik-
keltes ,Modell zur Prufung von Arbeitszeitflexibilitat”. Dieses Klassifikationsschema
beruht auf folgenden vier Hauptdimensionen:



43

o Arbeitszeit: Dauer, Lage, Verteilung;

e Einflussnahme aus Sicht von Unternehmen und Beschaftigten und ihre Gestal-

tungsbedingungen;
e  Abweichungen von Standardvorstellungen traditioneller Arbeitszeitorganisation;

e Bezugsebenen: Einbettung von Arbeitszeitmodellen in tarifliche oder betriebli-

che Strukturen).

Diese Hauptdimensionen dienen der theoretischen Eingrenzung flexibler Arbeitszeit,
ihnen wird jeweils eine Liste verschiedener Kriterien zugeordnet. Anhand dieses in-
haltlichen Rahmens erfolgte eine umfassende Prifung der Erfassungsstruktur flexi-
bler Arbeitszeit in den ausgewahlten Datenbasen. Eine tabellarische Darstellung des
Modells findet sich in Tabelle 4.1.

Analysiert wurde mit diesem Modell, inwieweit die Untersuchungen die unterschiedli-
chen Ausmale von Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit fur die jeweiligen Ar-
beitszeitmodelle erfassen und in den Zusammenhang zu verschiedenen zeitlichen
Dimensionen, wie Tag, Woche, Monat, Jahr, Leben stellen. Weiterhin wurde die Do-
kumentation einer Veranderungsoption der zeitlichen Dimension, entweder einzeln
und / oder in Kombination gepruft. Darlber hinaus erfolgte die Untersuchung der
Frage, ob und in welchem Malle konkrete Veranderungen erfasst und dargestellt
wurden. Durch den Punkt Einflussnahme sollte analysiert werden, inwieweit die Stu-
dien Aussagen daruber leisten, wer kurz- und langfristig Uber die Arbeitszeitdauer,
Lage und Verteilung in einem gegebenen System oder auch Uber ein Arbeitssystem
entscheidet. Im Rahmen der Ebene ,Abweichungen von Standardvorstellungen tra-
ditioneller Arbeitszeitorganisation“ wurde analysiert, in wieweit die Untersuchungen
Arbeitsformen erheben, die nicht unter die Vorgaben der Normalarbeitszeit fallen, wie
Teilzeitvertrage, geringfigige Beschaftigung, Arbeit auf Abruf etc. Es wurde unter-
sucht, ob und in welcher Form diese Arbeitsmodelle im Rahmen der Untersuchungen
erfasst wurden. Unter der Dimension ,Bezugsebenen® wurden die Untersuchungen
daraufhin gepruft, ob und inwieweit sie Aussagen zu einer Individualisierung machen,
bzw. inwieweit die Arbeitszeitorganisation dem Einflussbereich von Gewerkschaft

und Betriebsrat unterliegt.



44

Tab. 4.1 Modell zur Prifung von Arbeitszeitflexibilitat

Ebenen Kriterien
Formen der Unterteilung von Arbeitszeitdauer, z.B. tarifliche und reale Arbeitszeit
Dauer (A) Erfassung des Umfangs der Arbeitszeit und ihrer Bezugszeitrdume

Unterschiede in der Arbeitszeitgestaltung, z.B. hinsichtlich unterschiedlicher
Qualifikationsniveaus und Hierarchieebenen

Veranderung der
Dauer (B)

Darstellung von Verénderungsformen von Arbeitszeit einschlieBlich der
zugeordneten Bezugszeitrdume

Existenz und AusmaR von Mindest- oder Maximalvorgaben der Arbeitszeit bezogen
auf kurz-, mittel- und langfristige Bezugszeitrdume

Existenz von Prasenzzeiten (z.B. Kernarbeitszeiten oder Funktionszeiten) bezogen
auf verschiedene zeitliche Intervalle (Stunden, Tage, Wochen, M onate etc.)

Rahmenarbeitszeiten

Maximalwerte von Anteilen gleitender Arbeitszeit bezogen auf verschiedene
Zeitintervalle

Zeitrdume fur die Tilgung von Zeitschulden, einschlielich der Modalitaten, wie
beispielsweise Angaben zu Sockelregelungen etc.

Zeitrdume fir die Erarbeitung von Zeitsalden und Héchstwerte fiir Guthaben und
Schulden

AusmaR von Mehrarbeit (Uberstunden)

Lage (C)

Angaben zur Lage der Arbeitszeit, d.h. von Blécken und Mustern der Arbeitszeit in
Bezug auf kurz-, mittel- und langfristige Bezugszeitrdume, wie z.B.

o  Verbreitung verschiedener Arbeitsformen, wie Schichtarbeit, Samstags-,
Sonntags-, Feiertags-, W ochenendarbeit etc.

e  Saisonale Einflisse, Pensionierungsgrenzen, Urlaubsregelungen (Sabbat icals)

o Zeitelemente, wie Pausengestaltung, Wegezeiten etc.

Veranderung der
Lage (D)

Kurz- oder langfristige Veranderungsmaglichkeiten der Arbeitszeitlage b ezogen auf
kurz-, mittel- und langfristige Bezugszeitrdume

Dokumentation der realen Verdnderungen bezogen auf die verschiedene zeitl iche
Dimensionen und die resultierenden Arbeitsmuster

Erfassung der Modalitéten, z.B. Arbeitssysteme, die kurz- mittel- oder lan gfristig zur
Disposition stehen

Einflussnahme

Aussagen dariiber, wer kurz-, mittel- und langfristig {iber die Arbeitszeitda uer, Lage
oder Verteilung in einem gegebenen System oder auch Gber ein Arbeitssystem

spielraum (F)

) entscheidet
Planungsmodalitaten, wie Informationszeitrdume, Planungszeitrdume, Ha ufigkeit
von Verdnderungen etc.
Modalitdten im Umgang mit Ausgleichszeitrdumen, Verantwortung der Ste uerung
Gestaltungs- von Zeitkonten, Entnahmeregelungen etc.

Systembedingte Vorgaben', die Einfluss auf die konkrete Gestaltung nehmen, wie
Offnungs- bzw. Zugangszeiten, Regeln zur Durchfilhrung der Arbeit, wie
beispielsweise Telefon- und Kundenkontakt, Vertretungs- und
Mindestbesetzungsregelungen

Abweichungen
von Standard-

Arbeitsformen, die von den Vorgaben der Normalarbeitszeit abweichen, wie z.B.
Teilzeitvertrage, geringfigige Beschéftigung, Arbeit auf Abruf, Vertrauensarbeitszeit

vorgaben (G)
Bezugsebenen Erfassungsmodalitdten von Arbeitszeit, z.B. Erfassungsmethoden, Dokumentat ion
(H) der Stunden etc.

Aussagen hinsichtlich zugrundeliegender tariflicher, individueller oder betrieblicher
Vereinbarungen der Arbeitszeit (Vertrage, tariflicher bzw. betriebl icher Abkommen)

Mitbestimmungsméglichkeiten der Mitarbeiter bei der Einfiihrung und
Weiterentwicklung von Arbeit ssystemen und Beriicksichtigung ihrer Intere ssen

Existenz eines Betriebsrates
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4.2.2 Ergebnisse der Sekundéaranalyse

Der Vergleich Uber die verschiedenen Erhebungen hinweg ergab deutliche Unter-
schiede hinsichtlich der strukturellen Merkmale der Stichproben, und zwar bezuglich
Zielgruppen, Untersuchungsdesigns, Datenverfugbarkeit, Auswertungs- u. Veroffent-
lichungsmodalitaten, aber auch hinsichtlich der verwendeten Definitionen und Be-
zeichnungen, z.B. flr flexible Arbeitszeit, Schichtarbeit, etc. Unterschiede sind auch
zu erkennen in Bezug auf den Umfang erhobener Flexibilitatsaspekte (arbeits-
zeitspezifische Untersuchungen versus Breitbanderhebungen) und der ermittelten
statistischen Ergebnisse, z.B. flexible Arbeitszeiten. Darlber hinaus besteht nur eine
Orientierung an vorgegebenen Kategorien von eher klassischen Arbeitszeitsyste-
men. Es besteht keine Beschreibungs- und Klassifizierungsmoglichkeit fur abwei-
chende Modelle. Des Weiteren besteht keine valide Dokumentation realer Arbeits-
zeitmodelle in Bezug auf Dauer und Lage der Arbeitszeit, ein Zustand der bereits seit
langerer Zeit immer wieder beklagt wird (vgl. NACHREINER et al., 1975) und zuge-
horige Aspekte der Veranderbarkeit / Variabilitdt, und dies ware insbesondere flur die
Bewertung flexibler Arbeitszeiten von Bedeutung.

Insgesamt konnte durch die umfangreiche Sekundaranalyse belegt werden, dass
keine der Studien in der Lage ist, konkrete Arbeitsformen umfassend, d.h. in Bezug
auf die zugrunde liegenden zeitlichen Arbeitsmuster, den Dispositionsspielraum oder
tarifliche bzw. organisatorische Bezugsebenen abzubilden. Mit Blick auf eine Doku-
mentation von Veranderungsaspekten der Arbeitszeit unter Berlcksichtigung ver-
schiedener Zeitintervalle lassen sich, insbesondere fur die Lage und Verteilung, in
keiner Weise adaquate Erfassungskonzepte finden. Es kann folglich geschlossen
werden, dass die Konzeptionen der Erfassung von Arbeitszeitflexibilitat in den analy-
sierten Untersuchungen weder methodisch noch inhaltlich als ausreichend bezeich-
net werden kdnnen. Wichtige und fur die Zuordnung zur Kategorie flexibler Arbeits-
zeiten notwendige Informationen werden schlichtweg nicht erhoben. Aus der Angabe
Teilzeitarbeit zu schlieBen, dass es sich um flexible Arbeitszeiten handelt ist
schlichtweg nicht moglich oder unzulassig, weil es sich dabei sowohl um eine &u-
Rerst rigide wie um eine hochflexible Form der Arbeitszeitgestaltung handelt. Was
sich aus den Datenbasen maximal ableiten lasst, ist der Anteil derer, die noch in

Normalzeit oder in von der Normalzeit abweichenden Formen arbeiten. Das ist je-
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doch fur die Abschatzung der Pravalenz flexibler Arbeitszeitsysteme absolut unzurei-

chend.

Die Gegenuberstellung der statistischen Ergebnisse unterstutzt diese Kritik. Sie weist
zum Uberwiegenden Teil erhebliche Abweichungen der ermittelten Daten auf (das ist
bei den oben erwahnten Unterschieden auch nicht verwunderlich), so dass weder
von einer validen Datenbasis zur Pravalenz flexibler Arbeitszeiten noch von einheitli-
chen Angaben Uber die Verbreitung verschiedener Arbeitsformen ausgegangen wer-

den kann.

Somit muss leider festgehalten werden, dass aus arbeitswissenschaftlicher Sicht die
analysierten Datenbasen und damit verbundenen Studien weder inhaltlich noch me-
thodisch eine angemessene Untersuchung der Pravalenz flexibler Arbeitszeiten in
der Bundesrepublik Deutschland erlauben. Auf der Basis der dargestellten Daten
kann von einer gesicherten und aussagefahigen Datenbasis zu Art und Umfang fle-
xibler Arbeitszeiten in der BRD nicht ausgegangen werden. Valide Aussagen uber
die Pravalenz flexibler Arbeitszeit in der BRD sind bedingt durch die gravierenden
Unterschiede der einzelnen Erhebungen nicht moglich (vgl. dazu im Detail DEINERT,
2001), im Prinzip ist nahezu jede gewunschte Zahl belegbar.

Hintergrund flr die kritisierten Defizite bildet die Tatsache, dass derzeit weder eine
umfassende Definition noch ein adaquates Klassifikationsschema flr flexible Arbeits-
zeitformen existieren. Die aktuelle Arbeitszeitdiskussion ist stattdessen von einer
Fulle perspektivisch gebundener und haufig widersprichlicher Begriffsbestimmungen
gepragt. Eine abschlieRende Klassifikation eines Arbeitszeitmodells ist im Rahmen
der vorliegenden Datenbasen derzeit definitiv nicht mdglich. Hier sollte unbedingt
eine Anderung erfolgen, indem zumindest im Mikrozensus die Fragen so gestellt
werden, dass sie aus arbeitswissenschaftlicher Sicht bendtigte und verwendbare
Daten liefern.

4.2.3 Schlussfolgerungen

Auf der Basis der in der durchgefuhrten Sekundaranalyse und deren Ergebnisse zur
Pravalenz flexibler Arbeitszeiten in der Bundesrepublik Deutschland lasst sich die
Forderung nach einem interdisziplinaren Diskurs Uber Perspektiven und Erfordernis-
se bei der statistischen Erfassung flexibler Arbeitszeit unterstreichen. Die Kooperati-

on und Vernetzung der unterschiedlichen Forschungsbereiche und Erhebungsin-
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strumentarien bietet die Grundvoraussetzung fur eine umfassende Bearbeitung die-
ses hochst komplexen Themengebietes, Daneben erscheint eine Ausweitung the-
menspezifischer Vorhaben notwendig, die die Schaffung einer arbeitswissenschaftli-

chen Grundlage der Arbeitszeitdiskussion gewahrleisten konnen.

4.3 Schriftliche Befragung von Beschéftigten in verschiedenen
flexiblen Arbeitszeitmodellen

43.1 Datenerhebung in verschiedenen Unternehmen

Far die Erhebung von Effekten unterschiedlicher Systeme flexibler Arbeitszeiten
wurde zunachst eine telefonische Akquisition von Betrieben mit flexiblen Arbeitszei-
ten im Raum Nordwest-Niedersachsen durchgefiihrt. Dieser Raum wurde ausge-
wahlt, um einerseits einen schnellen Zugriff auf die Betriebe haben zu konnen, die
Reisekosten fur notwendige Kontakte mit den Betrieben gering zu halten und weil in
diesem strukturpolitisch eher benachteiligten Raum auf Grund von Vorinformationen
damit zu rechnen war, verschiedene Formen flexibler Arbeitszeiten finden zu kdnnen.
Eine reprasentative Erhebung fuir den Gesamtbereich der BRD war hingegen bei
dem vorgesehenen Umfang des Projektes nicht beabsichtigt.

FUr die Akquisition der Betriebe konnten aus unterschiedlichen Quellen (z.B. Liste
der IHK) Anschriften und Telefonnummern ermittelt werden. Unternehmen mit ver-
muteten / bekannten flexiblen Arbeitszeitmodellen aus den verschiedensten Bran-
chen wurden angerufen, das Forschungsprojekt kurz vorgestellt und anschlieend
mit Verantwortlichen (groRtenteils mit Personalleitern) zuerst telefonisch Uber vor-
handene Arbeitszeitmodelle, insbesondere Arten vorhandener flexibler Arbeitszeit-
modelle gesprochen. Zur genauen Definition von flexiblen Arbeitszeiten wurden den
Gesprachsteilnehmern Beispiele flexibler Arbeitszeitmodelle genannt, z.B. Gleitzeit,
Kontenmodelle, Job Sharing, Arbeit auf Abruf usw.

In einem zweiten Schritt (falls in den jeweiligen Betrieben flexible Arbeitszeitmodelle
und die Bereitschaft zur Zusammenarbeit vorhanden waren) wurden personliche Ge-
sprache mit Geschafts- bzw. Personalleitung sowie mit Betriebsratsmitgliedern u.a.
zur konkreten Arbeitszeitgestaltung im Betrieb und zur genauen Durchfuhrung der
Befragung der Mitarbeiter gefuhrt; anschlieBend sollten sich die angesprochenen

Verantwortlichen der Unternehmen in Absprache mit den Personal- bzw. Betriebsra-
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ten entscheiden, ob das Unternehmen bzw. die Mitarbeiter an der Befragung teil-

nehmen wollten.

In mehreren Fallen wurde eine Teilnahme bereits beim ersten Telefonkontakt ver-
weigert, in anderen Fallen kam es erst nach den personlichen Kontakten zu Absa-
gen, meistens mit der Begrundung, dass die Befragung zu viel Unruhe in den laufen-
den Betrieb bringen wirde oder dass die Befragung zum jeweiligen Zeitpunkt einen
zu grofden Aufwand fur das Unternehmen darstelle - oft war es dabei so, dass die
Unternehmensleitungen bei bereits vorliegender Zustimmung der Personal- oder Be-
triebsrate eine Kooperation verweigert haben (z.B. bei einer groReren Medienanstalt
mit hoch flexiblen Arbeitszeiten und ausgesprochenem Interesse des Personalrates
an der Teilnahme an der Untersuchung). Die Grunde fur derartige Absagen erschie-
nen in mehreren Fallen nur z.T. die angegebenen zu sein, haufig entstand der Ein-
druck — so auch in einigen Fallen offen wiedergegeben — dass man solche Untersu-
chungen wegen der mdglichen Ergebnisse nicht brauchen kénne (so z.B. in einem
Call-Center).

Insgesamt gesehen war diese Akquisition von Unternehmen mit flexiblen Arbeitszei-
ten ausgesprochen zeitaufwendig. Durch die zahlreichen Absagen muss die Stich-
probe, wie bei Betriebsbefragungen Ublich, als sehr ausgewahlt und deshalb bedau-
erlicherweise als definitiv nicht reprasentativ gewertet werden. Die Erfahrungen bei
der Akquisition deuten darauf hin, dass es sich bei der hier reprasentierten Stichpro-
be um eine positive Auswahl handelt, da Unternehmen mit reiner oder stark unter-
nehmensorientierter Flexibilitat nicht zur Teilnahme an der Untersuchung gewonnen
werden konnten. Auch daflr erscheinen die Grinde nachvollziehbar. Diese Tatsache

wird bei der Beurteilung der Ergebnisse zu bericksichtigen sein.

Der speziell fur diese Befragung auf der Basis von Erfahrungen aus der Analyse von
Schichtarbeit entwickelte Fragebogen konnte schlieBlich im Zeitraum zwischen De-
zember 2001 und Januar 2003 an 17 verschiedene Unternehmen aus unterschiedli-
chen Branchen ausgehandigt werden; in den meisten Fallen haben die Betriebsrate
die Fragebodgen an die Mitarbeiter der Unternehmen weitergeleitet bzw. verteilt; die
Fragebogen konnten von den Mitarbeitern anonym (z.T. wahrend der Arbeitszeit)
ausgeflllt und in universitatseigene, verschlossene Urnen eingeworfen werden, die

an zentralen Punkten im Unternehmen aufgestellt wurden. Die Leerung der Urnen
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erfolgte ausschlie8lich und fur die Mitarbeiter nachvollziehbar durch Projektmitarbei-

ter. Eine Kopie des Fragebogens findet sich im Anhang 1 dieses Berichtes.

Parallel zur Befragung der Mitarbeiter wurden je Betrieb je zwei teilstandardisierte
Interviews durchgefuhrt. Ein Gesprach wurde mit einem Mitglied der Geschéafts- oder
Personalleitung, ein weiteres mit einem Mitglied des Betriebsrates bzw. der/dem Be-
triebsratsvorsitzenden durchgefiihrt. Anhand eines teilstrukturierten Fragebogens,
der fUr beide Seiten nahezu identisch war (vgl. Anhang 2 und 3) konnten die Inter-
viewpartner die Fragen der Interviewer mitlesen; wahrend die Interviewer die Ant-

worten auf ihrem Exemplar des Fragebogens notieren konnten.

Diese Befragung diente zum einen der naheren Beschreibung des Unternehmens,
der genauen Darstellung der vorhandenen Arbeitszeitmodelle und -strukturen und
der darin jeweils beschaftigten Mitarbeiter, zum anderen aber auch der Einschatzung
der Hintergrinde fur die Einfuhrung der (flexiblen) Arbeitszeitmodelle aus Sicht der
Geschafts- bzw. Personalleitung im Vergleich mit den Ansichten des Betriebs- oder

Personalrates.

4.3.2 Beschreibung des Analyseinstruments

Fir die schriftliche Befragung wurden insgesamt 77 Fragenkomplexe, z.T. aufgeteilt
in verschiedene Einzelfragen, den Mitarbeitern zur Beantwortung vorgelegt. Im er-
sten Teil wurden Fragen zur Person und zur Arbeitssituation gestellt (demographi-
sche Daten: Frage 1-8, Fragen zur Arbeitssituation: Frage 9-30), gefolgt von Fragen
zur Bewertung der Arbeitssituation und der Arbeitszeitregelung (Zufriedenheitswerte:
Frage 31- 43, Einschatzung der Belastung: Frage 44 und 45). Es schliel3t sich ein
Teil zu Aspekten der Zeitverwendung an (Frage 46-55). Der nachste Abschnitt des
Fragebogens enthalt eine Liste, in der mogliche Beschwerden eingeschatzt werden
sollen, erganzt wird dies durch weitere Fragen zur Gesundheit (Einschatzung der
Gesundheit: Frage 56-59). Mit Fragen zur Lebenssituation sollen erlebte Auswirkun-
gen der Arbeitszeit auf die Lebenssituation erfasst werden (Frage 60-76). Schlief3lich
werden in einer Arbeitszeittabelle die tatsachlichen Arbeitszeiten der Befragten Uber

vier Wochen abgefragt.
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4.3.3 Darstellung und Interpretation der Ergebnisse der schriftlichen Be-
fragung

4.3.3.1  Rucklauf

Von den insgesamt 2159 ausgegebenen Fragebdgen wurden 660 Exemplare aus-
geflllt zurickgegeben, die fur die Datenauswertung genutzt werden konnten; die
Rucklaufquote insgesamt betragt damit 31% und ist als eher gering zu bezeichnen.
Woher die geringe Beteiligung resultiert ist nur schwer zu beurteilen, kdnnte aber ein
Problem des Umfangs des Fragebogens und insbesondere der Aufzeichnung der
tatsachlichen Arbeitszeiten darstellen, auf die jedoch aus Grunden der Information
uber die tatsachliche Struktur der Arbeitszeit nicht verzichtet werden sollte. Tabelle

4.2 stellt die Auflistung nach einzelnen Branchen dar.

Tab. 4.2 Ubersicht Uber Branchen, Betriebe und Anzahl der Befragten der Unter-
suchungsstichprobe

Branche Anzahl Betriebe | Anzahl Befragte | Anteil Befragter
Einzelhandel 5 127 19,2 %
Call-Center 1 131 19,8 %
Verlag 1 54 8,2 %
T_elekommunikations- 1 159 23.0 %
dienstleister i}

V_erwaltung | Offentlicher 1 20 3.0 %
Dienst

Produktion 4 134 20,3 %
Gesundheitswesen 4 42 6,4 %
> 17 660 100,0 %

Tabelle 4.3 zeigt, wie sich die einzelnen Betriebe auf die Branchen in der Anzahl der
teiinehmenden Mitarbeiter aufgliedern. AuRerdem kann dieser Tabelle die Rucklauf-

quote der einzelnen Unternehmen entnommen werden.

Wie Tabelle 4.3 zeigt, schwanken die Rucklaufquoten der einzelnen Unternehmen

zwischen 11 und 100% (davon zwei Betriebe mit nur 3 bzw. 5 Mitarbeitern), wobei
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eine Branchenabhangigkeit nicht zu erkennen ist. Vielmehr scheint es sich um fir-
menspezifische Faktoren zu handeln, die die Beteiligung der Mitarbeiter an der Be-
fragung bestimmt haben (z.B. das Engagement von Unternehmensleitung und Mitar-
beitern, wie im Fall der beiden Kleinunternehmen), wobei die oben geaulerte Ver-
mutung des Umfangs des Fragebogens in einigen Betrieben offensichtlich kein Pro-

blem dargestellt hat.

Tab. 4.3 Rucklaufquoten der einzelnen Betriebe

Firma Branche N Rucklaufquote
1 Produktion 38 51%
2 Produktion 58 15%
3 | Produktion 12 24%
4 Einzelhandel 45 48%
5 | Gesundheitswesen 5 100%
6 | Offentlicher Dienst 20 100%
7 | Einzelhandel 36 18%
8 | Einzelhandel 8 13%
9 | Gesundheitswesen 3 100%

10 Produktion 25 61%
11 Einzelhandel 9 15%
12 | Gesundheitswesen 8 42%
13 |Einzelhandel 27 23%
14 | Dienstleistung 152 36%
15 | Dienstleistung 54 66%
16 | Dienstleistung 130 33%
17 | Gesundheitswesen 26 1%

4.3.3.2 Soziodemographische Daten der schriftlichen Befragung

66 % der befragten Mitarbeiter sind weiblich, befragt wurden Mitarbeiter zwischen 17
und 63 Jahren, wobei das Durchschnittsalter aller Teilnehmer bei 37 Jahren liegt. Die
meisten der Befragten haben einen Realschulabschluss (siehe Abbildung 4.1).
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Abb. 4.1 Hochster Schulabschluss der Befragten

86,5 % der Befragten haben eine abgeschlossene Berufsausbildung, wobei aber nur
38,5 % derzeitig in ihrem erlernten Beruf tatig sind. Im Durchschnitt waren die Teil-
nehmer der Befragung seit 18 Jahren berufstatig, wobei die Dauer der Berufstatigkeit
zwischen 10 Monaten und 48 Jahren schwankt. Die Zugehdrigkeit im Unternehmen
zum Zeitpunkt der Befragung liegt zwischen 10 Monaten und 43 Jahren, der Durch-
schnitt liegt hier bei 9 Jahren. In den meisten Fallen handelt es sich um Angestellte
(72,8 %), bei den ubrigen Mitarbeitern handelt es sich um Arbeiter/-innen (24,8 %)
oder Beamte/Beamtinnen (2,5 %); die meisten Befragten (85,9 %) uben keine Vor-
gesetztenfunktionen aus, nur 14,1 % sind damit in irgendeiner Form mit FUhrungs-

funktionen beauftragt.

66, 7 % der Befragten leben gemeinsam mit einem/ einer Partner/-in, von diesen je-
weiligen Partnern / -innen sind 64 % voll berufstatig, die meistens (46,3 %) jeden Tag
gleich arbeiten. 37 % der Befragten geben an, dass sie Kinder haben, die bei ihnen
im Haushalt leben; von diesen haben wiederum 48,1 % ein Kind, 43,2 % 2 Kinder,
6,6 % 3 Kinder, 2,1 % 4 oder mehr Kinder.

Nur 10,8 % der teilnehmenden Mitarbeiter haben sonstige Angehdrige zu versorgen,

zu betreuen oder zu pflegen.
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4.3.3.3 Arbeitszeit

89,4 % der befragten Mitarbeiter gaben an, dass sich ihre vertragliche Arbeitszeit auf
Stunden pro Woche bezieht, und zwar erstreckte sich dabei die Arbeitszeit unter al-
len Befragten zwischen 4,5 Stunden bis auf 44 Stunden wéchentlich. 29,2 % der Be-
fragten arbeiteten in Teilzeit (bis zu 34h/Woche). Als Teilzeitkrafte wurden alle Be-
fragten betrachtet, die weniger als die fur die jeweiligen Betrieb tariflich vereinbarten
Wochenarbeitszeit (zum Zeitpunkt der Untersuchung min 35 h) arbeiteten. Zwei Be-
fragte arbeiteten 32 h/ Woche, der Rest < 30 h.

7,6 % der Befragten gaben an, dass sie vertraglich eine monatlich vereinbarte Stun-
denzahl als Arbeitszeit hatten; das Minimum lag hier bei 25 Stunden monatlich, das
Maximum bei 180 Stunden, der Modus bei 163 Stunden pro Monat. Keiner der Be-
fragten hat angegeben, eine vertraglich vereinbarte Jahresarbeitszeit, d.h. Stunden
pro Jahr, zu haben. Die Ubrigen Teilnehmer der Befragung (= 3 % aller Responden-
ten) haben andere, unregelmafige Arbeitszeiten, z.B. geringflugige Beschaftigungen

bzw. variable Arbeitszeiten ohne feste Stundenanzahl.

Nur 8,8 % der befragten Mitarbeiter haben angegeben, dass sie zusatzlich zu ihrer
normalen Arbeitszeit Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft 0.a. haben; zu regelmali-
gen Uberstunden kommt es nach den vorliegenden Angaben bei 88,2 % der Befrag-
ten, in der Verteilung sind dies pro Monat zwischen einer halben Stunde und bis zu
80 Stunden, im Mittel werden 9 Uberstunden pro Monat gemacht. Dabei handelt es
sich um zusatzliche Stunden zur wochentlich vereinbarten, vertraglich festgelegten

Arbeitszeit

Ein Groldteil der Befragten arbeitet angeblich, trotz nutzbarer flexibler Arbeitszeitre-
gelungen, entweder jeden Tag gleich oder schwankend um eine Kernarbeitszeit (vgl.
Abbildung 4.2). Obwonhl die Arbeitszeiten vom Vertrag her flexibler gestaltet werden
konnten, wird die tagliche Arbeitszeit hier in der taglichen Praxis doch sehr regelma-
Rig gestaltet. Hier liegt auch ein ,Problem“ von flexiblen Arbeitszeitmodellen im All-
gemeinen, insbesondere, wenn die Flexibilitat vom Arbeithnehmer ausgeht: es gibt
zwar unterschiedliche Moglichkeiten der flexiblen Gestaltung, z.B. morgens spater
kommen, nachmittags / abends langer bleiben oder auch umgekehrt: friher kommen
eher gehen, oder einen Tag einige Stunden weniger arbeiten, an anderen Tagen
daflr langer. Diese Mdoglichkeiten werden aber z.T. kaum oder Uberhaupt nicht ge-
nutzt. Man kann in solchen Fallen eigentlich nur theoretisch von flexiblen Arbeitszei-
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ten sprechen, bzw. von Arbeitszeiten, bei denen die Wahlmoglichkeit zwar standig
besteht, aber nur einmal genutzt wird. Abbildung 4.2 zeigt deshalb auch scheinbar
unflexible Arbeitszeiten, das sind die Arbeitszeiten, wie sie praktisch ausgefuhrt wer-
den, obwohl die Mdglichkeit zur flexibleren Gestaltung theoretisch bestlinde (ausge-

wahlt worden waren nur Betriebe mit flexiblen Arbeitszeiten!).

Gefragt wurde danach, ob jeden Tag zur gleichen Zeit gearbeitet wird, oder ob die
Lage der Arbeitszeit unterschiedlich ist. Obwohl alle Befragte laut Angabe der Betrie-
be in flexiblen Arbeitszeitmodellen tatig sind, ist in Abbildung 4.2 zu erkennen, dass
einige der befragten Arbeitnehmer sehr regelmallige, eher starre Arbeitszeiten ha-
ben; die Arbeitszeit ist demnach bei diesen Befragten nur theoretisch flexibel, da die

tatsachlichen Arbeitszeiten anders aussehen, und zwar eher rigide.

Sonstiges

Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen

i ey

Schichtarbeit mit regelm. Rhythmus

vollig unregelmafig |

schwankend um eine Kernarbeitszeit

jeden Tag gleich |
|

0 10 20 30 40 50
relative Haufigkeiten [%]

Abb. 4.2 Variabilitat der Lage der tatsachlichen Arbeitszeit
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Abb. 4.3 Selbstbestimmung der Lage Arbeitszeit

Abbildung 4.3 zeigt, inwieweit die Befragten angeben, die Lage ihrer Arbeitszeit
selbst bestimmen zu kdnnen; hierbei ist interessant, dass immerhin ca. die Halfte der
Befragten dies angeben, entsprechend der vorangehenden Abbildung (Abbildung
4.2) die Arbeitszeit aber sehr gleichmaRig ausgefihrt wird. Offensichtlich findet damit
eine einmalige Anpassung statt, wahrend eine kontinuierliche Anpassung an

wechselnde Bedingungen offensichtlich nicht vorkommt oder nicht relevant ist.

immer ganz unterschiedlich ||
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Abb. 4.4 Variabilitdt der Dauer der Arbeitszeit der Befragten

Ahnlich verhalt es sich auch bei der Dauer der Arbeitszeit: Die meisten der Befragten
geben an, dass sie jeden Tag gleich lang arbeiten (vgl. Abbildung 4.4), tatsachliche
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Flexibilitat mit einer Anpassung an wechselnde Bedurfnisse spiegelt sich bei diesen
Befragten nicht wieder. Ob Einflussmoglichkeiten auf die Dauer der Arbeitszeit gese-
hen werden, zeigt Abbildung 4.5. Laut Angabe kdnnen weniger als die Halfte der Be-
fragten die Dauer ihrer Arbeitszeit selbst bestimmen. Bei dieser Dimension der Ar-
beitszeit ist also eher die fremd vorgegebene Dauer der (taglichen) Arbeitszeit vor-

rangig.
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Abb. 4.5 Selbstbestimmung der Dauer der Arbeitszeit

Aus den Interviews mit den Geschafts- bzw. Personalleitungen sowie mit den jeweili-
gen Betriebs- bzw. Personalraten der einzelnen Unternehmen war es teilweise nicht
einfach, die konkreten Arbeitszeitmodelle herauszufiltern; haufig war zu erkennen,
dass die Antworten der Unternehmensleitungen nicht — zumindest nicht in allen

Punkten — mit den Antworten der Betriebsrate Ubereinstimmten.

Tabelle 4.4 zeigt die Angaben aus den Interviews mit den Geschafts- bzw. Perso-
nalleitungen und den Betriebsratsmitgliedern, angepasst durch die Einschatzung der
Interviewer. Dabei wurde bei mehrfachen Zuordnungsmaglichkeiten / Zutreffen meh-
rerer Merkmale in Kombination die nach Auffassung der Interviewer zutreffendste
Einordnung nach den fur das jeweilige System bestimmenden Merkmalen vorge-
nommen. Diese Tabelle soll nur einem groben Uberblick geben. Fiir die folgenden
Auswertungen werden jedoch nicht diese so dargestellten / klassifizierten Arbeits-
zeitmodelle miteinander verglichen, weil es sich hierbei um Modellbeschreibungen
handelt, die aus drei subjektiven Betrachtungsweisen zusammengestellt wurden und

aus diesem Grund eher vorsichtig zu betrachten sind. Aus der Tabelle 4.4 ist zu er-
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kennen, dass insgesamt gesehen die meisten befragten Mitarbeiter (N = 193) im Ar-
beitszeitmodell "Konto und Schicht mit flexiblen Anteilen" arbeiten, dicht gefolgt von
Arbeitnehmern im Modell "Konto und Gleitzeit mit Kernzeit" (N = 186). Auffallend ist
bei diesen Modellen, dass die Befragten hauptsachlich aus dem Dienstleistungsbe-
reich kommen, Kontenmodelle in unterschiedlicher Auspragung sind in dieser Bran-
che anscheinend eine verbreitete Losung, wahrend in der Produktion eher Schicht-

systeme mit flexiblen Anteilen eingesetzt werden.

Tab. 4.4 Verteilung der Befragten auf unterschiedliche Arbeitszeitmodelle, auf-
gegliedert nach Branchen

Branche

Arbeitszeitmodell Produk- | Gesund- Dienst- Einzel- Verwal-

. . . >

tion heitswesen | leister handel tung
Schicht mit festem
Rhythmus 50 45 8 103
Konto & Schicht mit
festem Rhythmus 59 37 9
Konto & Schicht mit
flexiblen Anteilen 26 131 36 193
Schichtarbeit mit
flexiblen Anteilen 16 16
Jahresarbeitszeit- 46 46
konten
Gleitzeit mit Kernzeit 20 20
Konto & Gleitzeit mit o5 161 186
Kernzeit
> 134 42 337 127 20 660

4.3.3.4  Flexibilitat

4.3.3.4.1 Variabilitat der Arbeitszeiten

In der Stichprobe zeigten sich unterschiedliche Grade der Variabilitdt der tatsachli-
chen Arbeitszeit, die Uber die Antworten zu den Fragen ,Arbeiten sie jeden Tag
gleich lang, oder andert sich die Dauer lhrer Arbeitszeit?“ und ,Arbeiten Sie jeden
Tag ungefahr zur gleichen Zeit, oder ist die Lage lhrer Arbeitszeit unterschiedlich?“

ermittelt wurden. Wie aus Tabelle 4.5 zu erkennen ist, sind alle Zellen der Tabelle
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besetzt, d.h. alle Kombinationsmoglichkeiten in Bezug auf den Grad der Variabilitat in

Dauer und Lage kommen in der vorliegenden Stichprobe vor.

Obwohl es sich bei allen Systemen vom Prinzip her um flexible (und damit variable)
Arbeitszeiten handelt, wird allerdings deutlich, dass uber ein Viertel aller Befragten
(26,7 %) keine Variabilitat bezuglich der Lage und gleichzeitig auch keine Variabilitat
bezlglich der Dauer ihrer Arbeitszeiten angeben, danach also faktisch in festen Ar-
beitszeiten arbeiten. Gleichzeitig wird auch deutlich, dass hohe Variabilitat - sowohl
in der Lage als auch in der Dauer - nur bei 0,8 % der Befragten vorkommt. Flexible
Arbeitszeiten, zumindest die hier untersuchten, scheinen damit haufig in fest gere-
gelten Arbeitszeiten zu resultieren (wobei nicht auszuschlie3en ist, dass dies durch

die verzerrte Stichprobenzusammensetzung bedingt ist!)

Aber bereits bei der Betrachtung der beiden einzelnen Dimensionen der Arbeitszeit,
der Lage wie der Dauer, wird deutlich, dass es auch hier nur lediglich 7,3 % der Be-
fragten sind, die eine hohe Variabilitat der Lage ihrer Arbeitszeiten, und nur 3,6 % die
eine hohe Variabilitat der Dauer angeben. Daraus lasst sich naturlich erklaren, wes-
halb die Kombination beider Dimensionen (variable Lage und variable Dauer) in der
Auspragung "hohe Variabilitat" nur so schwach besetzt ist. Die meisten der Befragten
(70,5 %) geben keinerlei Variabilitdt in der Dauer ihrer Arbeitszeit an, davon geben
wiederum die meisten - wie bereits oben erwahnt - keine Variabilitat in der Lage an
(26,7 % der Gesamtstichprobe), 19,5 % geben bei fehlender Variabilitat der Dauer
eine geringe Variabilitat in der Lage an und 21,4 % arbeiten in Schichtarbeit mit fe-

ster Arbeitsdauer.

37,1 % der Befragten geben an, dass sie eine geringe Variabilitadt der Lage ihrer Ar-
beitszeiten haben; von diesen sind es dann aber wieder die bereits oben erwahnten
19,5 %, die gleichzeitig keinerlei Variabilitat in der Dauer der Arbeitszeit haben, das
ist der gro3te Anteil derer mit geringer Variabilitat in der Lage der Arbeitszeiten.

Zusammenfassend lasst sich aus der Tabelle 4.5 (wie auch schon aus Abbildung
4.4) erkennen, dass Variabilitdt in der Dauer der Arbeitszeiten in der untersuchten
Stichprobe bei den meisten Befragten (70,5%) nicht vorkommt und nur 25,8% eine
geringe Variabilitat erfahren, wahrend .44,4 % der Befragten angeben, eine zumin-
dest geringe (37,1 %), oder hohe (7,3 %) Variabilitdt der Lage der Arbeitszeiten zu

haben. Variabilitat scheint sich damit in dieser Stichprobe dominant auf die Lage der
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Arbeitszeiten zu beziehen (insbesondere wenn man die 25,3% Schichtarbeitern, de-
ren Lage ja regelmalig variiert, hier mit einbezieht), wahrend die Dauer der Arbeits-

zeiten eher fix zu sein scheint.

Tab. 4.5 Variabilitat der Arbeitszeiten aller Befragten

Variabilitat Dauer
e keine geringe hohe

Variabilitdt Lage |/ iapiitst | Variabilitit | Variabilitat 2
) e 161 21 1 183
keine Variabilitat 26.7% 3.5% 0.2% 30,3%
geringe Variabilitat 118 98 8 224
19,5% 16,2% 1,3% 37,1%
e 18 18 8 44
hohe Variabilitat 3.0% 3.0% 1,35 7.3%
. . 129 19 5 153
Schichtarbeit 21 4% 3.1% 0.8% 25.3%
5 426 156 22 604
70,5% 25,8% 3,6% 100,0%

Erlauterungen:

Dauer: keine Variabilitat: jeden Tag gleich lang
geringe Variabilitéat: eher unterschiedlich
hohe Variabilitat: immer ganz unterschiedlich

Lage: keine Variabilitat: jeden Tag gleich
geringe Variabilitat: schwankend um eine Kernarbeitszeit
hohe Variabilitat: vollig unregelmalig
Schichtarbeit: flexibel / Rhythmus

4.3.3.4.2 Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeiten

Direkt wurde weiterhin danach gefragt, in welchem Umfang die Lage und/oder die
Dauer der Arbeitszeit selbst bestimmt werden konnen. Wie man aus Tabelle 4.6 er-
kennt, werden nach Angaben der Befragten flr den groften Teil der Befragten (42,6
%) sowohl die Dauer wie auch die Lage der Arbeitszeit Uberwiegend durch das Un-
ternehmen festgelegt. Fur die zweitgrofRte Gruppe, die gut ein Drittel (36,2 %) der
Befragten umfasst, sind dagegen sowohl Dauer wie Lage der Arbeitszeit Uberwie-
gend selbst bestimmbar, wahrend fur rund 20 % entweder die Dauer oder aber die
Lage selbst bestimmbar sind, bei Festlegung der jeweils anderen Dimension durch
das Unternehmen. Nur ein Drittel der Befragten kann damit seine (flexible) Arbeits-

zeit autonom und zeitsouveran gestalten, wahrend nahezu die Halfte Uber keinerlei
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Zeitsouveranitat in der Gestaltung ihrer flexiblen Arbeitszeiten verfugt. Hier handelt

es sich damit also im Wesentlichen um unternehmensbasierte Flexibilitat.

Tab. 4.6 Einfluss der Befragten auf inre Arbeitszeiten
Dauer
Lage selbstbestimmt | fremdbestimmt 2
. 226 91 317
Selbstbestimmt 36.2% 14.,6% 50.7%
. 42 266 308
Fremdbestimmt 6.7% 42.6% 49,3%
s 268 357 625
42,9% 57,1% 100,0%

Erlauterungen:
selbstbestimmt: immer / oft
fremdbestimmt: selten / nie

Lage / Dauer selbst zu bestimmen
Lage / Dauer selbst zu bestimmen

Dies ist besonders hervorzuheben, weil weiter oben gezeigt wurde, dass der grofdte
Teil der Befragten faktisch in eher festen Arbeitszeiten arbeitet, die gegebene unter-
nehmensbestimmte Flexibilitat hier also nicht flexibel an unterschiedliche / variable
Anforderungen angepasst wird (was in der Regel als Grund fir die Einfuhrung flexi-
bler Arbeitszeiten aus der Perspektive der Unternehmen angegeben wird), sondern
offensichtlich einmalige Anpassungen vorgenommen werden, die dann langerfristig
Bestand haben. Dies kdnnte so interpretiert werden, dass es sich hier (oder bei vie-
len Formen flexibler Arbeitszeit) nicht um flexible, anpassbare Arbeitszeiten handelt,
sondern um eine (teilweise rigide) Kombination von verschiedenen rigiden Nicht-
Standard-Arbeitszeit-Modellen, ohne jede weitere Flexibilitat. Unter dieser Perspekti-
ve erscheint eine begriffliche Festlegung, was unter flexiblen Arbeitszeiten zu verste-

hen ist, umso dringlicher.

Tabelle 4.7 zeigt die Einflussmoglichkeiten auf die Gestaltung von Dauer und Lage
der Arbeitszeit und damit den Grad der Zeitsouveranitat in Abhangigkeit von so-

ziodemographischen Merkmalen.
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ziodemographischen Variablen

Einfluss auf Lage und Dauer der Arbeitszeit in Abhangigkeit von so-

Soziodemographische

Dauer
selbstbestimmt

Dauer
fremdbestimmt

. Lage Lage Lage Lage
Variablen selbst- fremd- selbst- fremd-
bestimmt|bestimmt |bestimmt | bestimmt
Gesamtstichprobe [%] 36,2 6,7 14,6 426
Alter [MW, Jahre] 35,0 36,0 34,0 39,0
Geschlecht [%]
Weiblich 35,4 6,1 15,6 42,9
Mannlich 37,7 7,9 12,6 41,9
Partnerschaft [%]
Ja 35,5 6,1 14,7 43,8
Nein 38,0 8,2 13,9 39,9
Kinder [%]
Ja 35,1 5,8 12,4 46,7
Nein 37,0 7,3 16,1 39,6
Schulabschluss [%]
Volks-/Hauptschulabschluss 14,5 6,4 16,3 62,8
Qualifizierter Hauptschulabschluss 26,4 3,8 9,4 60,4
Mittlere Reife/ 10. Schuljahr Gymn. 40,6 9,2 15,5 43,8
Abitur, Fachabitur o0.a. 56,1 2,0 14,3 27,6
Fachhochschul-/Hochschulabschluss 65,2 8,7 8,7 17,4
Abgeschlossene Berufs-
1 o)
f:Sb”d““g [%] 377 7.1 12,8 424
. 27,7 3,6 26,5 42,2
Nein
Arbeiten im erlernten Beruf [%]
Ja 40,3 8,1 12,7 38,9
Nein 34,0 57 15,5 44,8
Branche [%]
Produktion 241 5,3 2,3 68,4
Krankenpflege 26,7 0 13,3 60,0
Dienstleister 48,2 7,8 18,1 25,9
Einzelhandel 12,0 4,8 20,8 62,4
Verwaltung 75,0 15,0 0,0 10,0
Vorgesetztenfunktion [%]
Ja 34,1 7,1 17,6 41,2
Nein 36,4 6,7 14,2 42,6
Wochenarbeitszeit [%]
Teilzeit 36,6 6,1 18,3 39,0
Vollzeit 36,9 71 13,0 43,0
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Die Abbildungen 4.6 — 4.8 veranschaulichen den Zusammenhang ausgewahlter so-
ziodemographischer Merkmale mit der Zeitsouveranitat zusatzlich noch einmal gra-

phisch.

Wie man aus Tabelle 4.7 und den Abbildungen 4.6 - 4.11 unschwer erkennt, beste-
hen signifikante Unterschiede lediglich zwischen den unterschiedlichen Bildungsab-
schlissen sowie den Branchen (vgl. Abbildungen 4.7 und 4.8), wahrend weder fur
das Geschlecht (vgl. Abbildung 4.6), noch fur die Tatsache, ob jemand in Voll- oder
Teilzeit arbeitet (vgl. Abbildung 4.9) signifikante Unterschiede gefunden wurden. Of-
fensichtlich steigen mit steigendem Bildungsniveau auch die Chancen der Zeitsouve-
ranitat, was jedoch kaum uberraschen kann, wahrend eine, unter Umstanden erwar-
tete, geschlechtsbezogene Diskrimination in der untersuchten Stichprobe nicht belegt

werden konnte.

Offensichtlich sind aber auch die Branchenunterschiede: wahrend in der Produktion,
im Gesundheitswesen wie im Einzelhandel eher unternehmensbestimmte Flexibilitat
vorherrscht, finden sich die hochsten Anteile mitarbeiterbasierter Flexibilitat im
Dienstleistungs- wie im Verwaltungsbereich. Geringfugige Unterschiede sind bei
denjenigen mit abgeschlossener Berufsausbildung gegenuber denen ohne einen sol-
chen Abschluss zu sehen (vgl. Abbildung 4.10), und auch ob im erlernten Beruf ge-
arbeitet wird oder nicht (vgl. Abbildung 4.11), lasst keine groRen Unterschiede er-

kennen

mannlich

weiblich

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B DslLs ODsLf ODfls MDfLf

Abb. 4.6 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Geschlecht

Erlauterungen (gelten ebenfalls fur die folgenden Abbildungen):
DsLs = Dauer selbstbestimmt, Lage selbstbestimmt
DsLf = Dauer selbstbestimmt, Lage fremdbestimmt
DfLs = Dauer fremdbestimmt, Lage selbstbestimmt
DfLf = Dauer fremdbestimmt, Lage fremdbestimmt
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Abb. 4.7 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach hochstem Schulab-
schluss

Verwaltung

Einzelhandel

Dienstleister

Krankenpflege

Produktion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B DslLs ODsLf ODfLs W DfLf

Abb. 4.8 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Branchen
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Vollzeit

Teilzeit |

I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bl DslLs ODsLf ODfLs B DfLf

Abb. 4.9 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Voll- bzw. Teilzeitarbeit

nein |

ja |
I
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Bl DslLs ODsLf ODfLs B DfLf

Abb. 4.10 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach abgeschlossener
Berufsausbildung

nein

ja

I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bl DslLs ODsLf ODfLs W DfLf

Abb. 4.11 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung: Arbeiten im erlernten Beruf
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4.3.3.4.3 Kombination von Variabilitat und Einfluss

Aus der Gruppierung nach Variabilitat bzgl. Dauer und Lage sowie Einfluss auf Dau-
er und Lage der Arbeitszeit ergeben sich nun verschiedene Kombinationen, welche
unterschiedliche Formen flexibler Arbeitszeitsysteme anhand theoretisch relevanter
Merkmale abbilden. Wie sich die Verteilung auf die einzelnen Kombinationen Uber
die Gesamtstichprobe hinweg darstellt, zeigt Tabelle 4.8. Um die Tabelle Ubersicht-
lich zu halten, wurden die Angaben hier in lediglich in absoluten und nicht in prozen-
tualen Haufigkeiten dargestellt.

Tab. 4.8 Haufigkeiten der Kombinationen aus Variabilitat von Lage und Dauer
der Arbeitszeit sowie Einfluss auf die Gestaltung von Dauer und Lage
der Arbeitszeit (absolute Haufigkeiten)

Dauer
e selbstbestimmt fremdbestimmt
Variabilitat
Lage Lage
selbstbestimmt | fremdbestimmt | selbstbestimmt | fremdbestimmt

VL- VD- 38 9 26 87

VL- VD+ 10 5 1 4

VL- VD++ 1 0 0 0

VL+ VD- 72 6 20 17

VL+ VD+ 69 12 4 12

VL+ VD++ 3 1 3 1

VL++ VD- 3 2 2 11

VL++ VD+ 7 0 2 9

VL++ VD++ 3 0 2 3

S+ VD- 12 5 19 92

S+ VD+ 2 2 3 11

S+ VD++ 0 0 3 2

Erlauterungen:

V- = keine Variabilitat L = Lage

V+ = geringe Variabilitat D =Dauer

V++ = hohe Variabilitat

S+ = Schichtarbeit

Aus Tabelle 4.8 ist erneut zu erkennen, dass die Arbeitszeitmodelle der hier unter-
suchten Stichprobe eher aus dem Bereich mit geringer bis keiner Variabilitat, sowohl
in der Dauer als auch in der Variabilitat der Lage kommen; hier wird abermals deut-
lich, wie schon oben erwahnt, dass tatsachlich vorhandene Flexibilitat haufig faktisch
nicht in Flexibilitat umgesetzt wird (oder werden kann?): Die Moglichkeiten, die be-
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trieblich bestehende Flexibilitat einzusetzen und die Arbeitszeit variabler zu gestal-

ten, werden also faktisch kaum oder nur eingeschrankt genutzt.

Am haufigsten sind danach in der hier untersuchten Stichprobe unternehmensbe-
stimmte Schichtarbeitssysteme mit geringer Variabilitat, gefolgt von unternehmens-
bestimmten Systemen mit geringer Variabilitdt bezluglich Dauer und Lage, und
selbstbestimmten Systemen geringer Variabilitat bezlglich Dauer und Lage. Selbst-
bestimmte wie unternehmensbestimmte hohe Variabilitat bezlglich Dauer und Lage

kommen dagegen in dieser Stichprobe ausgesprochen selten vor (nur je dreimal).

4.3.3.4.4 Vorhersehbarkeit von Arbeitszeiten

Aus den Fragen “Wie lange im Voraus wissen Sie im ,Normalfall“ Bescheid, wann
Sie arbeiten mussen?”, ,Wie oft kommt es zu Notfallen?“ (d.h. zu unvorhersehbaren
Arbeitszeiten) und ,Wie lange im Voraus wissen Sie in einem solchen Notfall, wann
und wie Sie arbeiten mussen?“ ergaben sich Verteilungen, wie sie in den Tabellen

4.9 - 4.11 dargestellt werden.

Die Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten bewegt sich bei Uber der Halfte der Befragten
in einem engeren Zeitraum, zwischen einigen Tagen bis zu zwei Wochen (vgl. Ta-
belle 4.9), dabei ist zu beachten, dass es sich hier sowohl um selbstbestimmte wie
auch um fremdbestimmte Arbeitszeiten handelt. Die genauere Differenzierung wurde
noch nicht betrachtet. Notfalle sind eher selten (vgl. Tabelle 4.10), wenn sie aller-
dings auftreten, dann wissen uber die Halfte der Befragten, bei denen solche Notfalle
auftreten, nur sehr kurzfristig bis kurzfristig dartber bescheid, wann sie tatsachlich
arbeiten mussen, dies zeigt Tabelle 4.11. Auffallend ist hierbei, dass auf der einen
Seite die meisten der Befragten angeben, eher regelmalig zu arbeiten, auf der ande-
ren Seite jedoch nur eine eher kurzfristige Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten ange-
ben; moglicherweise handelt es sich hierbei um verzerrte subjektive Wahrnehmun-
gen, oder aber auch nur um eine prinzipielle, tatsachlich aber nicht genutzte Variabi-
litat der Arbeitszeit, die faktisch in regelmafigen Arbeitszeiten resultiert.
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Tab. 4.9 Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten

Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten, Haufigkeit [%0]

< eine Woche 47,4
< zwei Wochen 17,3
< drei Wochen 2.1
< vier Wochen 3,0
> vier Wochen 19,2
keine Angabe 10,9

Tab. 4.10  Haufigkeit von Notfallen

Haufigkeit von Notfallen [%]

Sehr oft 1,1
Oft 6,7
ab und zu 29,7
Selten 23,0
Sehr selten 28,6
Nie 9,4
Keine Angabe 1,5

Tab. 4.11 Information Uber Arbeitszeiten bei Notfallen

Information Uber Arbeitszeit bei Notfallen [%]

sehr kurzfristig (0 - 30h) 40,2
Kurzfristig (31 - 60h) 13,9
eher kurzfristig (61 - 90h) 5,0
nicht kurzfristig (91 - 720h) 37,0
keine Angabe 3,9
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4.3.3.5 Ergebnisse der Vergleiche verschiedener Arbeitszeitmodelle

4.3.3.5.1 Bildung verschiedener Typen von Arbeitszeitmodellen:
Flexibilitatstypen

Aus den o.g. Einzel-Merkmalen der Flexibilitat wurden in einem ersten Analyseschritt
Flexibilitatsindizes auf der Basis der Kombination von Filtervariablen gebildet. D.h. es
wurden beispielsweise all diejenigen Befragten zu einer Gruppe zusammengefasst
bzw. in einer Variablen gefiltert, die eine hohe Variabilitat in Lage und Dauer bei ge-
gebenen eigenen Einflussmoglichkeiten auf Dauer und Lage (Selbstbestimmung)
ihrer Arbeitszeiten haben (Modell: hochflexibel mit Einfluss seitens des Mitarbeiters).

Die gebildeten Indizes stellen sechs (3 x 2) verschiedene Typen (flexibler) Arbeits-
zeitmodelle dar: Modelle mit hoher, geringer oder keiner Variabilitat, jeweils mit oder
ohne Einfluss seitens des Arbeitnehmers auf Dauer und Lage; es handelt sich also

hierbei um eine zweidimensionale Betrachtungsweise (vgl. Tabelle 4.12).

Tab. 4.12  Darstellung der sechs verschiedenen Arbeitszeitmodelle

Einflussmadglichkeiten

nicht gegeben | E- gegeben E+

= Hoch V++ V++ E- V++ E+
% Gering V+ V+ E- V+ E+
g Nicht vorhanden | V- V- E- V- E+

Es handelt sich hierbei (aus Grunden der besseren Kontrastierbarkeit und einer kla-
reren Effektstarke) um Reinformen, nicht um die ,Mischformen® - so, wie sie in Ta-
belle 4.8 dargestellt werden -, d.h. unterschieden wird nicht zwischen verschiedenen
Graden der Variabilitat (hohe, geringe, keine) der Lage und verschiedenen Graden
der Variabilitdt der Dauer (man konnte dann z.B. ein Modell haben mit hoher Variabi-
litat der Lage und keiner Variabilitat der Dauer!); auch wird nicht weiter differenziert
zwischen Einfluss des Arbeitnehmers auf die Lage und auf die Dauer der Arbeits-
zeit., sondern hier werden lediglich "reine" Formen untersucht, d.h. "Einfluss" be-
deutet in diesen Modellen, dass Einfluss seitens des Arbeithehmers auf Dauer und
Lage besteht; "hohe Variabilitat" beinhaltet eine hohe Variabilitat in Dauer und

gleichzeitig auch in der Lage der Arbeitszeiten usw. Tabelle 4.8 macht deutlich, dass
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die dort vorgenommene 4-faktorielle Aufgliederung .(3 VD x2 ED x 3 VL x 2 EL) zu
ausgesprochen ungleich besetzten und z.T. sogar leeren Zellen fuhrt, die eine aus-
sagekraftige Analyse unmdglich macht. Aus diesem Grunde wurde entschieden zu-
nachst mit den oben dargestellten Prototypen weiterzuarbeiten.

Die urspringlich vorgesehene dreidimensionale Kategorisierung zusatzlich nach
Schicht- oder Nichtschichtarbeit erwies sich als nicht durchfihrbar, weil die jeweiligen
Kombinationen unter Einschluss von Schichtarbeit zu gering besetzt waren. In den
folgenden Abbildungen (4.12 — 4.28) wird jedoch der ,Haupteffekt® fur ,Schichtarbeit*
als Kontrast Uber alle Untergruppen dargestellt, um erstens diesen Gesamteffekt be-
trachten und zweitens Vergleiche zu anderen Dimensionen ziehen zu kdnnen.
Gleichzeitig ergibt sich damit fur die hier besonders interessierenden Vergleiche zwi-
schen variabler und nicht variabler unternehmens- oder mitarbeiterbedingter Flexibi-
litat die Moglichkeit der Kontrolle fur die im Prinzip weniger interessanten — weil be-
kannten — Haupteffekte der Schichtarbeit. Interessant wird jedoch sein zu sehen, ob

diese Effekte auch bei flexiblen Arbeitszeiten wieder auftauchen.
Tabelle 4.13 zeigt noch einmal die dargestellten Modelle aus Tabelle 4.12 mit der

Anzahl der befragten Arbeithehmer, die in diesen Modellen arbeiten.

Tab. 4.13  Kombinationen von Arbeitszeitmerkmalen und deren Besetzung
(Rest- bzw. Mischformen nicht in die Analysen einbezogen)

Keine Schichtarbeit (N = 452, alle S-)

Keine Variabilitat geringe Variabilitat hohe Variabilitat

Einfluss kein Einfluss Einfluss kein Einfluss | Einfluss kein Einfluss

N =38 N =87 N =69 N=12 N=3 N=3
S—-V-E+ S-V-E- S-V+E+ S—-V+E- |S-V++E+| S-V++ E-

4.3.3.5.2 Vergleich der Arbeitszeitmodelle

Die sechs so gebildeten Gruppen von Arbeitszeitmodellen wurden nun als Merk-
malsauspragungen der neuen Variablen ,Arbeitszeitmodell“ umkodiert. In einer ein-
faktoriellen Varianzanalyse (ANOVA) mit dem Faktor bzw. der unabhangigen Varia-
blen ,Arbeitszeitmodell” und samtlichen abhangigen Variablen (Analyse auf Einzel-
ltem-Basis), wie z.B. Zufriedenheit mit der Arbeitszeitregelung, Einschatzung der

geistigen, korperlichen, zeitlichen und psychischen Belastung am Arbeitsplatz, Aus-



70

wirkung auf Freizeit und Familie, wurden nun die Arbeitszeitmodelle miteinander auf
ihre Effekte hin untersucht. Die Entscheidung fir eine Einwegvarianzanalyse stellt
dabei eine Anpassung an die vorgefundene Verteilung der Falle dar. Bei der gerin-
gen Zellenbesetzung in den hochvariablen Gruppen (jeweils lediglich n=3) waren
mehrfaktorielle Analyseansatze nicht sinnvoll, Interaktionseffekte hatten dabei nicht
stabil geschatzt werden kdnnen. Auch fur die hier gewahlten Einwegvarianzanalysen
bestehen bei der unterschiedlichen Zellenbesetzung keine optimalen Voraussetzun-
gen, da wegen ggf. zu erwartender Varianzinhomogenitat zu erwarten war, dass sich
nur sehr deutliche Zwischengruppeneffekte auch statistisch absichern lassen. Das
hier gewahlte Vorgehen ist daher eher konservativ, die Ergebnisse sollten zeigen, ob
sich systematische Effekte nachweisen lassen, und zwar Uber die Konsistenz der
Struktur der Ergebnisse. Strukturell inkonsistente Ergebnisse sollten dagegen mit
Vorsicht betrachtet werden. Dargestellt werden im Folgenden jeweils nur die Varia-
blen, bei denen sich signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen in der ANOVA

ergaben.

Die Ergebnisse aus diesen sehr einfachen Vergleichen lassen bereits erkennen,
dass sowohl der Grad der Variabilitdt der Lage und Dauer der Arbeitszeit wie der
Einfluss, den die Mitarbeiter auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeiten nehmen kénnen,
deutliche Effekte auf die Gesundheit und den psychosozialen Bereich, und damit

auch auf das Leben aul3erhalb des Betriebes haben.

Zur Kontrolle moglicher Beeinflussung der Ergebnisse durch unterschiedliche demo-
grafische Merkmale wie Alter, Berufsalter, Geschlecht, Familienstand, Kinderzahl etc.
wurden Partialkorrelationsberechnungen bzw. Covarianzanalysen durchgefuhrt. Die
Ergebnisse dieser Berechungen lassen erkennen, dass derartige Einflisse in der Tat
wirksam sind, sich die hier berichtete Struktur der Ergebnisse jedoch nicht verandert.
Auch nach Auspartialisierung der Kontrollvariablen bleiben die Effekte der Variabilitat
(nach Lage und Dauer) und des Einflusses auf die Gestaltung der eigenen Arbeits-
zeiten als signifikante Effekte erhalten. Die berichteten Effekte sind also stabil und

stellen keine Artefakte durch konfundierte Variablen dar.
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Gesundheitliche Auswirkungen

Abbildung 4.12 lasst erkennen, dass Beschwerden Uber Schlafstérungen, als Folge
der biologischen Desynchronisation eines der Leitsymptome bei Schichtarbeit, auch
bei variablen Arbeitszeiten deutlich starker ausgepragt sind als bei den eher regel-
mafigen Arbeitszeiten. Auch hier durften sich damit Effekte einer Desynchronisation

durch die Flexibilitat / Variabilitat der Arbeitszeit widerspiegeln.

nie immer

Abb. 4.12 Haufigkeit von Schlafstorungen bei flexiblen Arbeitszeiten
(Legende: S = Schichtarbeit, V = Variabilitat, E = Einfluss)

Betrachtet man zunachst die (fast immer) signifikanten Kontraste zwischen den Ein-
zelmerkmalen (Haupteffekte), so wird deutlich, dass Schichtarbeiter, wie auch sonst
in der Schichtarbeitsforschung dblich, Uber haufigere Schlafstorungen klagen
(p = 0,042). Befragte mit hoher Variabilitat klagen ebenfalls deutlich haufiger Uber
Schlafstérungen als diejenigen mit geringer oder keiner Variabilitat inrer Arbeitszeiten
(p = 0,216, hier wird die oben angedeutete Problematik der Abhangigkeit der Absi-
cherung der Effekte von der Zellenbesetzung deutlich. Wahrend der Effekt fur die
hochvariablen Systeme numerisch groRer ist als der fur die Schichtarbeit, lasst er
sich statistisch als Gruppenvergleich nicht absichern). SchlieBlich ist zu erkennen,

dass Mitarbeiter ohne Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeiten (E-) haufiger Uber
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Schlafstorungen klagen als Mitarbeiter, die nach eigenen Angaben Einfluss auf ihre

Arbeitszeiten nehmen kénnen (p = 0,030).

Betrachtet man die Kombinations- oder Wechselwirkungen der untersuchten Varia-
blen, so fallt auf, dass Mitarbeiter mit hoher Variabilitdt und fehlenden Einflussmog-
lichkeiten (V++ E-) die starkste Auspragung bei den Schlafstérungen aufweisen,
wahrend Mitarbeiter mit regelmaRigen Arbeitszeiten, die sie selbst beeinflussen kon-
nen (V- E+) am wenigsten Uber Schlafstérungen klagen. Die Einwegvarianzanalyse

weist die Unterschiede zwischen den Gruppen als signifikant aus (p = 0,017).

Ein ahnliches Bild zeigen auch die Abbildungen 4.13 und 4.14, die die Haufigkeit von
Erkaltungskrankheiten sowie Ricken und Nackenschmerzen darstellen: Obwohl es
sich hierbei eigentlich ,nur® um allgemeine, haufige, fast alltagliche Krankheitsbilder
handelt, fur die aus den Arbeitszeiten nicht unbedingt hypothetisch klare Unterschie-
de abgeleitet werden konnen, beschreiben sich Mitarbeiter mit hoher Variabilitat und
fehlendem Einfluss auf ihre Arbeitszeiten auch hier als am starksten beeintrachtigt.
Auch diese Effekte sind zwischen den Gruppen signifikant (Ricken- und Nacken-

schmerzen: p = 0.023, Erkaltungskrankheiten: p = 0.023).

S- V++ E+
S— V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

nie immer

Abb. 4.13 Haufigkeit von Gliederschmerzen / Erkaltungskrankheiten



73

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-
S

Vit

+.

4,5 5

nie immer

Abb. 4.14  Haufigkeit von Rucken- oder Nackenschmerzen / Verspannungen

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

nie immer

Abb. 4.15 Haufigkeit von innerer Unruhe usw.
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Anhand des signifikanten (Haupt)Effektes des Einflusses kann man erkennen, dass
Mitarbeiter ohne Einflussmoglichkeiten auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeiten deutlich
haufiger Uber Ricken- u. Nackenschmerzen berichten als diejenigen mit Einfluss auf
die eigene Arbeitszeitgestaltung. Noch deutlicher ist der signifikante Effekt der Kom-
bination (bzw. Interaktion) von Variabilitat und Einfluss (p = 0.028) in Abbildung 4.15
bei den Beschwerden Uber nervdose Stérungen, hier heben sich die Mitarbeiter mit
hoher Variabilitat und fehlendem Einfluss deutlich von allen anderen ab. Allerdings

sind hier keine signifikanten Haupteffekte zu erkennen.

Subjektive Belastungseinschatzung / Wohlbefinden

Bei der Einschatzung der Belastung am Arbeitsplatz gibt es teilweise unterschiedli-
che Ergebnisse: Die korperliche Belastung wird am hochsten von Mitarbeitern mit
festen Arbeitszeiten (keine Variabilitat) und ohne Einfluss auf die Gestaltung der Ar-
beitszeit eingeschatzt; ganz dicht gefolgt von Arbeitnehmern mit hoher Variabilitat,
die ohne Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeiten in Bezug auf Dauer und Lage
sind (vgl. Abbildung 4.16). Diese Unterschiede sind hoch signifikant (p = 0,002). Aber
auch die signifikanten Haupteffekte zeigen, dass die Faktorauspragungen ,kein Ein-
fluss“(p = 0,030), und ,Schichtarbeit“(p < 0,001) zu einer hoheren Einschatzung der

korperlichen Belastung fuhren.

Etwas anders sieht dies bei der geistigen (Abbildung 4.17) und der zeitlichen Bela-
stung (Abbildung 4.18) am Arbeitsplatz aus; am hochsten wird jede dieser Bela-
stungsarten jeweils von den Arbeitnehmern eingeschatzt, die zwar Einfluss auf ihre
Arbeitszeiten haben, aber deren Arbeitszeiten gleichzeitig auch durch eine hohe Va-
riabilitat gekennzeichnet sind. Dies kann unter Umstanden daran liegen, dass in die-
sen Gruppen solche Personen zusammengefasst sind, die Flihrungs- oder dispositi-
ve Aufgaben wahrnehmen, die mit hoherer geistiger und zeitlicher Belastung verbun-
den sind. Auch diese Effekte sind zwischen den Gruppen hoch signifikant (geistige

Belastung: p = 0,001, zeitliche Belastung: p < 0,001).

Die signifikanten Haupteffekte bei den Angaben zur Hohe der geistigen Belastung
zeigen allerdings auch hier wieder, dass Arbeithehmer, die Schichtarbeit leisten
(p = 0,001), die eine hohe Variabilitat ihrer Arbeitszeiten haben (p = 0,003) und die

keinen Einfluss auf ihre eigene Arbeitszeitgestaltung haben (p = 0,019) ihre geistige
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Belastung hoher einschatzen als diejenigen Arbeithehmer ohne Schichtarbeit, mit

geringer oder keiner Variabilitdt und mit Einfluss auf ihre(n) Arbeitszeiten.

Ein signifikanter Haupteffekt ergibt sich bei den Angaben zur Hohe der zeitlichen
Belastung der befragten Arbeitnehmer: hier geben diejenigen Arbeithehmer mit ho-
her Variabilitat der Arbeitszeiten an, dass sie am hochsten zeitlich belastet seien
(p = 0,003).

Wieder etwas anders sieht es bei der Einschatzung des Befindens nach getaner Ar-
beit aus: hier sind es wieder diejenigen Arbeitnehmer mit hoher Variabilitat und feh-
lendem Einfluss, die sich eher nicht so gut fuhlen, sowohl kdrperlich als auch geistig
(Abbildungen 4.19 und 4.20). Diese Effekte sind zwischen den Gruppen signifikant
(kérperliches Befinden: p = 0,001, geistiges Befinden: p = 0,021).

Bei der Einschatzung des korperlichen Befindens sind alle Haupteffekte signifikant:
Arbeitnehmer ohne Einfluss (p =0,007), mit hoher Variabilitat (p = 0,046) oder
Schichtarbeiter (p = 0,009) fuhlen sich korperlich schlechter als die anderen Befrag-
ten. Bei der Einschatzung des geistigen Befindens erreichen diese Effekte allerdings

nicht das erforderliche Signifikanzniveau.

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 )

sehr gering sehr hoch

Abb. 4.16  Einschatzung der kdrperlichen Belastung am Arbeitsplatz



76

S- V++ E+
S— V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+

4,5 5

sehr gering sehr hoch

Abb. 4.17 Einschatzung der geistigen Belastung am Arbeitsplatz

4,5 5

sehr gering sehr hoch

Abb. 4.18 Einschatzung der zeitlichen Belastung am Arbeitsplatz
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S- V++ E+
S- V++ E-

5 5,5 6
top fit fix und fertig

Abb. 4.19 Korperliches Befinden nach der Arbeit

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

g?-

V++
Vi
E*:
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5 5,5 6
top fit fix und fertig

Abb. 4.20 Geistiges Befinden nach der Arbeit
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Auswirkungen auf den psychosozialen Bereich

Aber nicht nur diese (eher biologische) Seite scheint von flexiblen Arbeitszeiten be-
einflusst. Schaut man sich an, inwieweit flexible Arbeitszeiten nach Auskunft der Be-
fragten eine Teilnahme am gesellschaftlichen Leben erlauben, ein in der Literatur oft
gepriesener Vorteil flexibler Arbeitszeiten fur die Beschaftigten, so fallt auf, dass

auch hier Beeintrachtigungen erkennbar sind (vgl. Abbildung 4.21).

Auch hier sind die Haupt- und Kombinationseffekte wieder sehr deutlich und stati-
stisch signifikant: Mitarbeiter mit variablen Arbeitszeiten und fehlendem Einfluss auf
deren Gestaltung sehen sich in ihrer Teilnahme am gesellschaftlichen Leben deutlich
starker beeintrachtigt als andere Mitarbeiter (Kombinationseffekte zwischen den
Gruppen: p = 0,010). Auffallend ist, dass der Faktor Einfluss zwar einen deutlichen
hoch signifikanten Effekt hat (p < 0,001), dass die grofdten Differenzen jedoch aus
dem Vergleich hoher mit geringer oder fehlender Variabilitat kommen (p = 0,010).
Offensichtlich kann der Einfluss auf die eigenen Arbeitszeiten (Zeitautonomie) den

Effekt der Variabilitat nicht kompensieren!

Anhnliche Befunde mit (hoch) signifikanten Kombinationseffekten zwischen den Grup-
pen lassen sich auch fir andere Variablen aus diesem Bereich berichten, wie bei-
spielsweise Probleme im partnerschaftlichen Bereich (Abbildungen 4.25, p = 0,001
und 4.26, p = 0,007)) oder auch die positive bzw. negative Beeinflussung auf das
Privatleben allgemein (vgl. Abbildungen 4.22, (p =0,003), 4..23, (p = 0,004) und
4.24, (p <0,001)).

Die Haupteffekte im partnerschaftlichen Bereich sind bei den Faktoren ,Schicht* und
LVariabilitat® jeweils signifikant: Die Partner von Schichtarbeiter(innen) leiden nach
Angaben der Befragten haufiger unter den Belastungen, die die Arbeitszeit ihrer
Partner(innen) mit sich bringt (p <0,001) und aufgrund dieser Tatsache kommt es
nach Angaben der Befragten auch 6fter zu Arger in der Partnerschaft (p = 0,024);
ahnlich ist es bei den Befragten mit hoch variablen Arbeitszeiten: auch hier leidet
der / die Partner(in) mehr als bei Befragten mit geringerer oder keiner Variabilitat
(p = 0,004) und es kommt auch hier wieder haufiger zu Arger in der Partnerschaft
(p = 0,001).
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S- V++ E+ ‘ ‘
S- V++ E- ‘
S- V+ E+ |
S- V+ E- ‘
S- V- E+
S- V- E-

immer nie
Abb. 4.21 Teilnahme am gesellschaftlichen Leben nach Wunsch

S V++ E+
S V++ E-
S V+ E+
S VW E
S V- E+
S V- E

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
positiv negativ

Abb. 4.22  Positive oder negative Auswirkungen der Arbeitszeit auf die Freizeit.
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S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

immer nie

Abb. 4.23 Probleme der Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,9 4

immer nie

Abb. 4.24  Absage von Freizeitterminen aufgrund von Arbeitsterminen
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S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S V- E-

+
Vag
+.
1 15 2 2,5 3 3,5 4
ja sehr nein

Abb. 4.25 Probleme in der Partnerschaft

S- V++ E+ ‘ l l
S- VA E- | |
S- V+ E+
S- V4 - | |
S- V- E+
S- V- - |
- |
S |m
V++ | | | | :
VA4, S S !
\VAA 0
E+. | | | | :
| — |

immer nie

Abb. 4.26  Arger in der Partnerschaft
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Zufriedenheit

Wie nicht anders zu erwarten, schlagen sich diese Effekte auch in der Zufriedenheit
mit der derzeitigen Arbeitszeitregelung und den Arbeitsbedingungen nieder. Die Ab-
bildungen 4.27 und 4.28 zeigen das Ausmal} der Zufriedenheit in Abhangigkeit von
den hier als unabhangig betrachteten Faktoren Schichtarbeit, Variabilitat und Ein-
fluss. Am zufriedensten sind Mitarbeiter mit selbstbestimmten regelmalligen Arbeits-
zeiten, am unzufriedensten diejenigen mit hoher Variabilitat, die ihnen von auf’en

vorgegeben wird.

Die (fast immer) signifikanten Haupteffekte zeigen, dass Schichtarbeiter unzufriede-
ner mit ihrer Arbeitszeitregelung sind als Nicht-Schichtarbeiter (p < 0,001) und so
sieht es auch bei der Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen aus (p = 0,052), aber
auch Befragte mit hoher Variabilitat sind unzufriedener mit ihrer Arbeitszeitregelung
als Befragte mit geringer oder keiner Variabilitat (p = 0,003) und ebenso verhalt es
sich mit der Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen (p = 0,263). Befragte ohne
Einfluss auf ihre Arbeitszeitregelungen sind mit ihrer Arbeitszeitregelung (p < 0,001,
aber eher trivial) und den Arbeitsbedingungen (p = 0,021) nicht so zufrieden wie die-
jenigen mit Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit.

Dabei ist es, wie nicht anders zu erwarten, in allen Fallen die Zufriedenheit mit der
derzeitigen Arbeitszeitregelung, die die Unterschiede bezlglich der Variabilitat und
des Einflusses auf die eigene Arbeitszeit am starksten zum Ausdruck bringt. Die
Kombinationseffekte, also die Unterschiede zwischen den Gruppen, sind (hoch) si-
gnifikant (Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen: p = 0,048, Zufriedenheit mit der
jetzigen Arbeitszeitregelung: p < 0,001). Dabei wird deutlich, dass bei der spezifi-
scheren Frage nach der Arbeitszeit die Unterschiede deutlich starker sind als bei der
allgemeinen Frage nach den Arbeitsbedingungen im Allgemeinen. Offensichtlich ist
hier eine sehr spezifische Reaktion auf die Arbeitszeit zu beobachten.
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S- V++ E+
S- V++ E-

V+.
V-.
+.

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

sehr zufrieden Uberhaupt nicht zufrieden

Abb. 4.27  Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen

S- V++ E+
S- V++ E-

V+.
V-.
+.

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

sehr zufrieden Uberhaupt nicht zufrieden

Abb. 4.28 Zufriedenheit mit der Arbeitszeitregelung
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4.3.3.6 Ergebnisse multivariater Analysen

Die bisher berichteten Ergebnisse beruhen auf Analysen auf Basis der Einzelitems,
die abhangigen Variablen waren dabei jeweils einzeln in die Analysen einbezogen
worden, was zu multiplen Priufungen derselben Hypothesen an korrelierenden Daten
fuhrt. FUr die anschlieBenden multivariaten Analysen wurden zunachst Faktorena-
nalysen zur Datenreduzierung durchgefthrt, d.h. die abhangigen Variablen wurden
mittels Hauptkomponentenanalysen in verschiedenen (und in den einzelnen Berei-
chen unabhangigen) Faktoren ,zusammengefasst®; die die inhaltlichen Gemeinsam-
keiten verschiedener Variablen erfassen. Vorteil ist hierbei, dass nicht mehr mit ein-
zelnen Aussagen (mit u.U. relativ hoher spezifischer oder Fehlervarianz) weiter ge-
arbeitet werden muss, sondern dass Uber die gemeinsame Varianz Konstrukte er-
fasst werden konnen und damit allgemeinere, moglicherweise auch prazisere Aus-
sagen madglich sind, weil mit dieser Vorgehensweise der Einfluss der spezifischen
oder Fehlervarianz verringert werden kann. Fur die abhangigen Variablen (s.o.) wur-
den in separaten Analysen insgesamt neun Faktoren gezogen, die wie folgt interpre-

tiert bzw. benannt wurden:

e Psychovegetative Beschwerden

e Magen-Darm-Beschwerden

e Nervose Beschwerden

e Muskel / Skelett Beschwerden

e Beschwerden im Bereich der Atemwege, Allergien, Erkaltung
e Auswirkungen auf die Freizeit(gestaltung)

e Arbeitszufriedenheit

e Allgemeines Befinden nach der Arbeit

e Subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz

Diese Faktoren stellten nun die abhangigen Variablen in der folgenden mehrfaktori-
ellen multivariaten Varianzanalyse dar; als unabhangige Variablen (bei Annahme

eines Modells mit festen Faktoren) wurden in diese Analyse

e die Variabilitat der Lage der Arbeitszeit,
e die Variabilitat der Dauer der Arbeitszeit,
e der Einfluss auf die Lage der Arbeitszeit und

e der Einfluss auf die Dauer der Arbeitszeit
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einbezogen, so dass eine vierfaktorielle Varianzanalyse (mit Annahme eines Signifi-
kanzniveaus von funf Prozent) durchgeflhrt werden konnte. Sinnvoll erschien dieser
Ansatz, weil sich dadurch neben signifikanten Haupteffekten auch Wechselwirkun-

gen (Interaktionseffekte) der Faktoren herauskristallisieren lassen.

Im Anschluss an die multivariate Analyse mit allen abhangigen Variablen (Faktor-
werten) wurden univariate Analysen zur Abklarung einzelner Effekten bei einzelnen

Faktoren berechnet.

Die so beschriebenen Analysen der Daten zeigten flr das Gesamtmodell Signifikan-
zen fur ,Auswirkungen auf die Freizeit” (p < 0,001), fur das ,allgemeine Befinden
nach der Arbeit® (p = 0,002) und fur die ,subjektive Belastungseinschatzung am Ar-
beitsplatz“ (p. = 0,020). Eine signifikante Tendenz bestand zudem bei den ,nervisen
Beschwerden® (p = 0,065), tendenziell signifikant waren auch die ,psychovegetativen
Beschwerden® (p = 0,150), die ,Muskel / Skelett Beschwerden® (p = 0,121) und die

LJArbeitszufriedenheit”.

Damit wird deutlich, dass die oben flr einzelne Variablen berichteten Ergebnisse
keine Artefakte der multiplen Prufung darstellen sonder sich auch bei strengerer
Prufung nachweisen lassen. Offensichtlich sind die Unterschiede zwischen den ver-
schiedenen Formen flexibler Arbeitszeiten damit auch mit anspruchsvolleren und

komplexeren Analyseansatzen absicherbar und damit real.

Signifikante Effekte sowie tendenziell signifikante Effekte einzelner Faktoren konnten

wie folgt ermittelt werden:

e Variabilitat der Lage:

Tendenz (angedeutet) bei nervosen Beschwerden (p = 0,116)
e Variabilitdt der Dauer:

Muskel / Skelett Beschwerden (p = 0,030)

Arbeitszufriedenheit (p = 0,003)

Tendenz: Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,061)
e Einfluss auf die Lage:

Atemwege / Allergien (p = 0,023)

Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,001)
e Einfluss auf die Dauer:

Muskel / Skelett Beschwerden (p = 0,041)
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Tendenz: Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,080)

Tendenz: allgemeines Befinden nach der Arbeit (p = 0,094)

Signifikante bzw. tendenziell signifikante Interaktionseffekte waren wie folgt zu ver-
zeichnen:
e Variabilitdt Lage * Variabilitat Dauer:
Tendenz: allgemeines Befinden nach der Arbeit (p = 0,093)
e Variabilitdt Lage * Einfluss Lage:
Tendenz: allgemeines Befinden nach der Arbeit (p = 0,061)
e Variabilitat Dauer * Einfluss Lage:
psychovegetative Beschwerden (p = 0,011)
Tendenz (angedeutet): Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,121)
Tendenz (angedeutet): subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz
(p = 0,126)
e Variabilitdt Lage * Variabilitat Dauer * Einfluss Lage:
psychovegetative Beschwerden (p = 0,026)
Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,050)
e Variabilitéat Lage * Einfluss Dauer:
nervose Beschwerden (p = 0,005)
Muskel / Skelett Beschwerden (p = 0,004)
Tendenz: Atemwege / Allergien (0,074)
Tendenz (angedeutet): Auswirkungen auf die Freizeit (p = 0,166)
e Variabilitat Dauer * Einfluss Dauer:
Tendenz (angedeutet): psychovegetative Beschwerden (0,142)
Tendenz (angedeutet): subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz
(p = 0,156)
e Variabilitdt Lage * Variabilitat Dauer * Einfluss Dauer:
subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz (p = 0,001)
Tendenz (angedeutet): allgemeines Befinden nach der Arbeit (p = 0,107)
e Einfluss Lage * Einfluss Dauer:
subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz (p = 0,020)
e Variabilitéat Lage * Einfluss Lage * Einfluss Dauer:
Tendenz (angedeutet): subjektive Belastungseinschatzung am Arbeitsplatz
(p=0,124)
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e Variabilitdt Dauer * Einfluss Lage * Einfluss Dauer:

keine signifikanten Effekte

Wie die Einzelergebnisse zeigen, sind die Wirkungszusammenhange durchaus kom-
plex. Haupteffekte sind eher selten, dagegen finden sich haufig Zwei- bzw. Drei-
fachinteraktionen, die auf eine differenzierte Wechselwirkung der Variabilitat mit der
Beeinflussbarkeit der Arbeitszeiten hinweisen, deren Einzeldarstellung den Rahmen
dieses Berichtes sprengen wurde und daher weiteren Analysen vorbehalten bleiben
muss. Als Tendenz lasst sich jedoch festhalten — und damit werden die Ergebnisse
der Einzelanalysen der Einzelvariablen bestatigt — dass hohe Variabilitat und fehlen-
der Einfluss zu starkeren Beeintrachtigungen fihren, wobei fir einzelne Indikatoren-
bereiche, z.B. nervose Beschwerden oder Muskel/Skelett-Beschwerden bestimmte
Kombinationen der Flexibilitat — hier die von Variabilitdt der Lage und Einfluss auf die
Dauer — bedeutsamer sind als fur andere, z.B. Auswirkungen auf die Freizeit, die von
der Variabilitdt der Lage, der Variabilitdt der Dauer und dem Einfluss auf die Lage in
Wechselwirkung bestimmt werden, wofur sich durchaus plausible Erklarungen finden
lassen. So sind etwa in der Lage und Dauer hochvariable Arbeitszeiten bei gleichzei-
tig fehlendem Einfluss auf die Lage der Arbeitszeiten nur schwer mit einer sinnvollen
Freizeitgestaltung vereinbar, wie dies auch in den Analysen einzelner Variablen aus

diesem Bereich deutlich wird.

Nimmt man die in ihrer Tendenz ahnlichen, aber nicht signifikanten Effekte hinzu,
ergibt sich ein noch klareres Bild der bisher berichteten Wirkungszusammenhange.
Dabei ist zu bertcksichtigen, dass durch die hier vorgenommene Aufgliederung in
vier Faktoren trotz der relativ grol3en Stichprobe zum Teil doch sehr geringe Zellen-
besetzungen entstehen, die einer statistischen Absicherung von Wechselwirkungs-
effekten nicht gerade entgegenkommen. Hier sollen daher noch weitere Analysean-
satze erprobt werden, wobei dann auch weitere Kontrolltechniken, z.B. zu bestimm-

ten Tatigkeitsmerkmalen, zum Einsatz kommen sollen.

4.3.3.7 Zusammenfassung der Ergebnisse der schriftlichen Befragung

Sowohl aus den Ergebnissen, die auf der Basis der Analyse einzelner Variablen
durchgefuhrt wurde, als auch aus den Ergebnissen der mehrfaktoriellen multivariaten
Varianzanalysen ist deutlich zu erkennen, dass die hier theoretisch als bedeutsam
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betrachteten vier Dimensionen der Gestaltung flexibler Arbeitszeiten — Variabilitat
Lage der Arbeitszeit, Variabilitat Dauer der Arbeitszeit, Einfluss auf die Lage der Ar-
beitszeit seitens des Arbeitnehmers, Einfluss auf die Dauer der Arbeitszeit seitens
des Arbeitnehmers — Konsequenzen fur die Gesundheit, das Wohlbefinden und das
aulderbetriebliche Leben der Menschen unter den hier untersuchten flexiblen Arbeits-

zeiten haben.

In all diesen Bereichen kommt es aufgrund hoher Variabilitdt der Arbeitszeiten
und / oder fehlenden Einflusses auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit zu deutli-
chen Beeintrachtigungen. Dabei lassen sich ganz offensichtlich Effekte der Variabili-

tat nicht oder nur sehr begrenzt durch erhdhte Einflussmoglichkeiten kompensieren.

So konnten deutliche negative Auswirkungen im Bereich der Gesundheit und des
psychosozialen Wohlbefindens, wie sie aus der Nacht- und Schichtarbeitsforschung
als Effekte biologischer oder sozialer Desynchronisation bekannt sind, wie Schlafsto-
rungen und Beeintrachtigungen im Familien- und Freizeitbereich der befragten Ar-

beitnehmer, verzeichnet werden.

Aber selbst Arbeitszeiten, die durch eine hohe Variabilitat gekennzeichnet sind, und
bei denen der Arbeitnehmer Einfluss auf die Gestaltung seiner Arbeitszeiten ausuben
kann, bei denen er die Variabilitat also selber gestaltet hat, fhren nicht zwangslaufig
und wie oft behauptet, zu positiven Ergebnissen. Die haufig geaulierte Behauptung,
Arbeitszeiten konnten so an das Leben der Menschen besser angepasst werden,
lasst sich auf der Basis der hier vorgelegten Ergebnissen nicht zu bestatigen, zumin-
dest nicht generell. Andererseits kdonnte die Vermutung nahe liegen, dass es sich
hier nur um maogliche ,Schein-Freiheiten“ handelt, wobei der Arbeitsanfall, und damit
die ,autonome® Verteilung der Arbeitszeiten einer ,vernunftigen® ,personenbezoge-

nen® oder ,sozialvertraglichen“ Gestaltung der Arbeitszeit entgegenwirkt.

4.4 Intensivstudien zur Belastung und Beanspruchung unter
flexiblen im Vergleich zu festen Arbeitszeitsystemen

Geplant war zu Beginn des Projektes die Durchfuhrung vergleichender arbeitswis-
senschaftlicher Intensivstudien (ganzschichtige Arbeitsablaufstudien) bei ausge-
wahlten Reprasentanten unterschiedlicher flexibler sowie fixer Arbeitszeitmodelle, bei
ansonsten vergleichbaren Tatigkeiten. Dazu sollten bei ausgewahlten Beschaftigten
Beobachtungsstudien zur Erfassung der tatsachlichen Belastung sowie Aufzeich-
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nungen psychophysiologischer Beanspruchungsparameter zur Erfassung der Bean-
spruchung erfolgen, um dartber Aufschluss Uber die unter diesen Modellen flexibler
Arbeitszeit vorzufindenden Belastungen, Beanspruchungen und deren Folgen, ins-
besondere im Vergleich zu vergleichbaren Tatigkeiten unter festen Arbeitszeitmo-
dellen, zu erhalten. Leider konnte diese Planung aus den folgenden Grinden nicht

realisiert werden:

Da es darum ging, vergleichbare Arbeitsplatze / -tatigkeiten unter flexiblen und nicht-
flexiblen Arbeitszeitbedingungen zu untersuchen, und zwar unter sonst moglichst
vergleichbaren Bedingungen, um die Effekte der zeitlichen Flexibilitat von mdogli-
cherweise konfundierten Effekten trennen zu kénnen, wurde zunachst nach derarti-
gen Vergleichmoglichkeiten gesucht; leider ergebnislos. Entweder waren die Tatig-
keit an sich oder die Randbedingungen nicht vergleichbar, so dass wegen der mogli-
chen bzw. wahrscheinlichen Konfundierung keine absicherbaren und damit belastba-
ren Aussagen uber Effekte der Flexibilitat mdglich gewesen waren; oder aber die Ta-
tigkeiten wurden ausschliel3lich unter flexiblen Arbeitszeitsystemen (und zwar in der
weitest sinnvollen Definition flexibler Arbeitszeiten, also nicht lediglich in Abweichung
von der Normalarbeitszeit) durchgefuhrt, nicht aber mehr in festen Arbeitszeitsyste-
men, oder umgekehrt. Vergleichbare Tatigkeiten unter vergleichbaren Bedingungen,
die in flexiblen und festen Arbeitszeitsystemen verrichtet wurden, konnten damit nicht

gefunden werden.

Auch ein Vergleich zwischen verschiedenen Auslastungs- und damit Belastungsbe-
dingungen bei flexibler Saisonarbeit scheiterte an der Ablehnung eines Unterneh-
mens, zu dem ansonsten ausgesprochen gute Beziehungen bestehen. Offensichtlich
war dem Unternehmen klar, dass es im Rahmen des Projektes darum ging zu unter-
suchen, ob mit Hilfe der flexiblen Regelung der Arbeitszeit in der Tat nicht nur eine
Anpassung an den schwankenden Auftragsbestand sondern gleichzeitig auch eine
Intensivierung der Arbeit zu erreichen versucht wird, indem etwa Pausen-, Warte-

und Verteilzeiten (oder allgemeiner: Personallberhang) minimiert werden.

Zum Erfolg ware es mit tatkraftiger Unterstutzung des Betriebsrates schlief3lich fast
bei einem Call — Center gekommen, das sowohl fest wie flexibel angestellte Mitar-
beiter in vergleichbaren Tatigkeiten beschaftigt. Dabei werden die fest angestellten
Vollzeitkrafte nach Auskunft des Unternehmens allerdings auch mit anderen Aufga-

ben als Telefonieren betraut, weil 8 Stunden Telefonieren nach betrieblicher Erfah-
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rung nicht auszuhalten sei. Die in flexiblen Arbeitszeitmodellen angestellten Mitar-
beiter, die bei unterschiedlichen vereinbarten monatlichen Arbeitsstunden auf Abruf
eingesetzt werden, kdnnen dagegen bis zu 6 Stunden mit Telefonieren beschaftigt
werden. Nachdem von der lokalen Geschaftsfuhrung und dem Betriebsrat bereits
eine Zustimmung zur Durchfihrung der Untersuchung (ganzschichtige Arbeitsablauf-
studien plus Erfassung psychophysiologischer Beanspruchungsparameter) erfolgt
war, hat die Geschaftsleitung der Gesamtgesellschaft den Zugang mit der Begrin-
dung abgelehnt, dass man derartige Untersuchungen nicht brauche. Auch hier
scheint eindeutig oder zumindest nachvollziehbar zu sein, warum 'man' solche Un-

tersuchungen nicht braucht.

Diese beiden ausgewahlten Beispiele zeigen deutlich, warum die angefragten Unter-
nehmen nicht bereit waren, den Betriebszugang zu erdffnen. Sobald erkennbar wur-
de, dass flexible Arbeitszeiten mit intensiverer Aus- und Belastung in Verbindung ge-
bracht werden konnten — und das war nicht zu verheimlichen, weder beim Einsatz
bestimmter Formen flexibler Arbeitszeiten noch bei der Anlage der geplanten Unter-
suchung — wurde der Zugang verweigert, selbst bei ansonsten aufgeschlossenen

Unternehmen.

Uber einen Zeitraum von mehr als einem Jahr wurde versucht, fir die Untersuchung
dieser Fragestellung mehr oder weniger geeignet erscheinende Betriebe flr eine Ko-
operation zu gewinnen, wobei die Anspruche an Vergleichbarkeit der Tatigkeiten im
Verlauf der Zeit immer weiter reduziert wurden. Trotzdem ist es nicht gelungen, ge-
eignete und kooperationswillige Betriebe zu finden, so dass das Vorhaben verglei-
chender Intensivstudien schlieRlich im Einvernehmen mit der Bundesanstalt fur Ar-

beitsschutz und Arbeitsmedizin aufgegeben werden musste.

Als Ausgleich fur die damit nicht realisierbare Intensivstudie ist auf der Basis der er-
sten Ergebnisse der schriftlichen Befragung daher mit der BAuA vereinbart worden,
als Kontrolluntersuchung zu den wahrscheinlich positiv verzerrten Betriebsbefragun-
gen eine internetbasierte Befragung zu den Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten in

das Projekt aufzunehmen.
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4.5 Internetbefragung von Beschaftigten in verschiedenen
flexiblen Arbeitszeitmodellen

45.1 Datenerhebung im Internet

Bei der Gewinnung von Betrieben fur die schriftliche Befragung, war es, wie oben
berichtet, zu erheblichen Schwierigkeiten gekommen, insbesondere bei der Gewin-
nung von Betrieben mit reiner oder zumindest Gberwiegend unternehmensbezogener
Flexibilitat und entsprechender Nutzung, z.B. in Form von KAPOVAZ oder Arbeit auf
Abruf. Dadurch war eine Verzerrung der Ergebnisse zur positiven Seite durch koope-
rationsbereite Betriebe zu beflrchten, da potentielle negative Auswirkungen durch
hohe, unternehmensbedingte Flexibilitat unterreprasentiert waren. Wie die Ergebnis-
se der schriftlichen, unternehmensbezogenen Befragung belegen, waren bei den in
der schriftlichen Befragung reprasentierten Unternehmen bei hoher unternehmens-
bedingter Variabilitat negative Effekte deutlich nachweisbar. Es kdnnte daher sein,
dass unter Arbeitszeitsystemen mit noch starker unternehmensbestimmter Flexibili-
tat, wie z.B. bei KAPOVAZ, die in der schriftlichen Befragung — aus nach den bisher
vorgestellten Ergebnissen nachvollziehbaren Grinden — nicht reprasentiert waren,

noch deutlichere Beeintrachtigungen nachgewiesen werden kdnnten.

Aus diesem Grund wurde beschlossen, den bei der schriftichen Befragung verwen-
deten Fragebogen ins Internet zu stellen, um damit einen firmenunabhangigen Zu-
gang fur Mitarbeiter mit den unterschiedlichsten Formen flexibler Arbeitszeiten zu
ermdglichen, so dass auch Daten von Mitarbeitern mit Gberwiegend oder ausschliel3-
lich unternehmensbezogener Flexibilitat (neben solchen mit mitarbeiterorientierter
Flexibilitat) gewonnen werden konnten. Dabei war klar, dass bei dieser Art der Be-
fragung auf eine Firmenzuordnung und damit eine firmenbezogene Analyse verzich-

tet werden musste.

Bei der Verbreitung der Veroffentlichung des Fragebogens im Internet gab es wie-
derum einige Schwierigkeiten; so konnte zwar eine Verbreitung der Nachricht Gber
das Forschungsprojekt Uber einschlagige Pressedienste gelingen, leider kam es bei
der Umsetzung der Pressemitteilung in den jeweiligen Presseorganen haufig nicht
zur Bekanntgabe der Internetadresse, unter der der Fragebogen im WorldWideWeb
zu finden war. Daruber hinaus wurden u.a. der DGB und einige Einzelgewerkschaf-
ten zur Weiterleitung der Information an Beschaftigte Uber die Mitteilungsorgane und
Betriebsrate gebeten. Einzelne Gewerkschaften haben die Mitteilung in ihren Online-



92

Publikationen veroffentlicht und Links zum Fragebogen hergestellt (z.B. Ver.di). Dar-
uber hinaus haben weitere Online- Redaktionen, die sich vornehmlich mit dem The-
ma ,Arbeitsschutz“ beschaftigten (z.B. Pravention online) links zu dem Fragebogen
hergestellt. Des Weiteren erfolgte eine Mitteilung Uber die Internetbefragung an ver-
schiedene Betriebs- und Personalrate, die aus den vorhergehenden telefoni-
schen / personlichen Kontakten bekannt waren und Interesse an der Teilnahme an
der Studie gezeigt hatten, mit der Bitte um Unterstltzung bei dieser Art der Befra-
gung.

Der Vorteil besteht dabei ganz offensichtlich darin, eine Befragung unabhangig von
der Einwilligung durch die Geschaftsleitung vornehmen zu kénnen. Die Befragten
selbst entscheiden, ob sie an der Befragung teilnehmen wollen, wobei auch hier al-
lerdings die Einschrankung besteht, dass nur solche Personen an der Befragung

teilnehmen konnen, die Uber einen Internetzugang verfugen.

Im Prinzip kann auch mit diesem Vorgehen keine unverzerrte Stichprobe gewonnen
werden. Es liegt nahe, dass hier der umgekehrte Selektionseffekt wirksam wird, sich
also Uberproportional Beschaftigte beteiligen, die unter unglnstigen (oder als ungun-
stig eingeschatzten) Arbeitszeitsystemen arbeiten. Dies sollte jedoch durch einen

Vergleich der Ergebnisse beider Erhebungen abklarbar sein.

4.5.2 Beschreibung des Analyseinstruments

Der Aufbau des Fragebogens im Internet ist mit dem der schriftlichen Befragung na-
hezu identisch, er musste allerdings um einige wenige Fragen erganzt werden; hier-
bei handelt es sich um die Fragen, die flr die schriftichen Befragung durch Kennt-
nisse des Betriebes an sich oder durch die Interviews mit den Reprasentanten des
Betriebes beantwortet werden konnten (z.B. Branche, Zustandigkeit fur die Planung
bzw. Anderungen der Arbeitszeiten). Eine Kopie des Fragebogens findet sich in An-

hang 4.
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4.5.3 Darstellung und Interpretation der Ergebnisse der Internetbefragung

4.5.31 Durchfiihrung der Befragung und Beschreibung der Stichprobe

Der Fragebogen wurde am 23.09.2002 im Internet veroffentlicht. Zeitgleich wurde in
der Presse und an anderen Stellen (siehe oben) Uber die Existenz des Internet-

Fragebogens berichtet und zur Teilnahme an der Online-Befragung aufgerufen.

Eingetroffene Datensatze wurden elf Monate lang (erster Abruf: 26.09.2002, letzter
Abruf: 26.08.2003) fast taglich abgerufen. Insgesamt konnten fur die Auswertung der
Internet-Stichprobe 528 auswertbare Datensatze herangezogen werden; der erste
Eintrag war am 24.09.2003, der letzte, fur diese Untersuchung benutzte Eintrag er-
folgte am 25.08.2003. Die Anzahl der eingetroffenen Daten pro Abruftag war immer
sehr unterschiedlich; gehaufte Antworten wurden registriert, wenn wieder eine neue

Bekanntmachung uUber die Existenz des Fragebogens in den Medien erschien.

Jeder Eintrag wurde automatisch bei der Weiterleitung mit einer Kontrollnummer ver-
sehen, um doppelte Datensatze zu vermeiden bzw. diese identifizieren und aus der
bereinigten Gesamtstichprobe eliminieren zu konnen. Das Anlegen einer so ge-
nannten ,bereinigten Version“ der Gesamtstichprobe war notwendig, weil oftmals
leere Datensatze eintrafen oder aber auch doppelte Datensatze, bei denen manche
Versuchspersonen den Fragebogen (absichtlich oder unabsichtlich) mehrfach abge-
schickt hatten, herausgeloscht werden mussten. Dazu wurde ein Algorithmus ver-
wendet, der identische Datensatze, die innerhalb kurzer Zeitabstande eintrafen,
identifizieren half. Zwar war mit dieser Vorgehensweise nicht auszuschlieen, dass
leicht modifizierte Mehrfachantworten derselben Befragten in die Gesamtstichprobe
eingingen, identische Antworten durch mehrfaches Abschicken des Fragebogens
(was durchaus vorkam) konnte dagegen ausgeschlossen werden.

Da es theoretisch jeder Person, die in flexiblen Arbeitszeiten arbeitet und Internetzu-
gang hat, mdglich war, an der Befragung teilzunehmen, war die Vielfalt der repra-
sentierten Branchen erwartungsgemal} grofRer als bei der schriftlichen Befragung; bei
der Internetbefragung kamen nun moglicherweise sehr spezifische Branchen vor, in
denen Ublicherweise nur in flexiblen Arbeitszeiten gearbeitet wird, wie z.B. die Me-
dienbranche. Die angegebenen Branchenbezeichnungen wurden aufbereitet und in

eine Einteilung gebracht, wie sie Tabelle 4.14 zeigt.
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Tab. 4.14  Aufgliederung der Stichprobe nach Branchen

Branche Anzahl A_nteil an der
Befragte | Stichprobe [%]
Automobilbranche/-industrie 30 5,7
Finanzen, Banken, Versicherungen 37 7,0
Forschung, Bildungswesen 23 4,4
Handel 15 2,8
Gesundheitswesen, Soziales 58 11,0
IT-Branche 28 5,3
Medien 17 3,2
Chemische Industrie 34 6,4
Sonstige Dienstleistungen 64 12,1
Verwaltung, 6ffentlicher Dienst 102 19,3
Tourismus, Hotels, Gaststatten 8 1,5
Sonstige Industrie, Produktion, Bau, Landwirtschaft 74 14,0
Verkehrs- u. Transportwesen 31 59
Keine Angaben 7 1,3
z 528 100,0

4.5.3.2 Soziodemographische Daten der Internet-Stichprobe

57,5 % der befragten Mitarbeiter/-innen sind mannlich, befragt wurden Mitarbeiter
zwischen 18 und 64 Jahren, das Durchschnittsalter aller Teilnehmer liegt bei 40 Jah-
ren. Die meisten der Befragten haben einen Fachhochschul-/Hochschulabschluss
(siehe Abbildung 4.29).

94,9 % der Befragten haben eine abgeschlossene Berufsausbildung, wobei aber nur
56,7 % derzeitig in ihrem erlernten Beruf tatig sind. Im Durchschnitt waren die Teil-
nehmer der Befragung seit 20 Jahren berufstatig, die Dauer der Berufstatigkeit liegt
zwischen einem und 48 Jahren. Die Zugehorigkeit zum Unternehmen zum Zeitpunkt
der Befragung liegt zwischen einem und 45 Jahren, der Durchschnitt liegt hier bei 12
Jahren. In den meisten Fallen handelt es sich um Angestellte (71,5 %), bei den ubri-
gen Mitarbeitern handelt es sich um Arbeiter/-innen (14 %) oder Beamte/Beamtinnen
(9,4 %), ein geringer Teil der Befragten (5,2 %) sind selbstandig oder Uben ihre Ta-
tigkeit in einem anderen Status aus, diese Befragte nehmen bei der Auswertung eine
Sonderrolle ein. Die meisten (69,7 %) Uben keine Vorgesetztenfunktionen aus.
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76,8 % der Befragten leben gemeinsam mit einem/ einer Partner/-in, von diesen je-
weiligen Partnern / -innen sind 45,2 % voll berufstatig, die meistens (37 %) jeden Tag
gleich arbeiten. 42,5 % der Befragten geben an, dass sie Kinder haben, die bei ihnen
im Haushalt leben; von diesen haben 44,2 % ein Kind, 42 % 2 Kinder, 10,6 % 3 Kin-
der, 3,1 % 4 oder mehr Kinder. 13,3 % der teiinehmenden Mitarbeiter haben Angeho-

rige zu versorgen, zu betreuen oder zu pflegen.

Soziodemografisch gibt es also einige bedeutsame Unterschiede zwischen der be-
triebsbezogenen Stichprobe und der internetbasierten Stichprobe: In der Internetbe-
fragung ist der Anteil der mannlichen Befragten grof3er als bei der schriftlichen Be-
fragung, auffallend an der Internetstudie ist auch, dass hier die meisten Teilnehmer
der Befragung einen hdheren Schulabschluss haben, wahrend die meisten der Be-
fragten der ersten Stichprobe einen Realschulabschluss als hochsten Schulab-
schluss angaben. Die Stichproben der schriftlichen, betriebsbezogenen und der In-
ternetbefragung sind also hinsichtlich ihrer soziodemografischen Zusammensetzung
nicht vergleichbar, es handelt sich damit, wie angestrebt, um ausgesprochen unter-

schiedliche Stichproben.

Hoch/Fachhochschule

Abitur/Fachabitur

Mittlere Reife

Qualif. Hauptschule

Volks-/Hauptschule

0 10 20 30 40 50

relative Haufigkeiten [%]

Abb. 4.29 Hochster Schulabschluss
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4.5.3.3 Arbeitszeit

89 % der befragten Mitarbeiter gaben an, dass sich ihre vertragliche Arbeitszeit auf
Stunden pro Woche bezieht, und zwar erstreckte sich dabei die Arbeitszeit unter al-
len Befragten zwischen 5,75 Stunden bis auf 72 Stunden wochentlich, wobei hier
allerdings auch die Selbstandigen einbezogen wurden. Nur 17,3 % der Befragten
arbeiteten in Teilzeit (bis zu 34h/Woche), wenn als Kriterium lediglich die vereinbarte

Stundenanzahl pro Woche berucksichtigt wird.

Lediglich vier Befragte geben eine vereinbarte Anzahl von Tagen pro Monat als Be-
zugszeitraum an, an denen Sie arbeiten mussen: zweieinhalb, vier, sechs oder acht
Tage im Monat sind bei diesen Befragten vereinbart. EIf Befragte haben eine verein-
barte Stundenanzahl je Monat; dabei wurden zwischen 40 und 200 Stunden Arbeits-
zeit je Monat angegeben. Einer der Befragten gab an, dass fur ihn eine vereinbarte
Arbeitsmenge von 270 Tagen im Jahr gelte. Eine vereinbarte Jahresarbeitszeit in
Stunden pro Jahr haben lediglich funf Befragte angegeben, diese reicht von 1270 bis
2010 (!) Stunden. Die ubrigen Teilnehmer der Befragung (32 Personen) haben ande-
re, unregelmalige Arbeitszeiten, z.B. geringfligige Beschaftigungen bzw. variable

Arbeitszeiten ohne feste Stundenanzahl.

20 % der befragten Mitarbeiter haben angegeben, dass sie zusatzlich zu ihrer nor-
malen Arbeitszeit Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft 0.a. haben; zu regelmaligen
Uberstunden kommt es laut vorliegender Angaben bei 84,5 % der Befragten, dies
sind pro Monat bis zu 150 (!) Stunden, im Mittel werden 16 Uberstunden pro Monat
gemacht. Dabei handelt es sich um zusatzliche Stunden zur wéchentlich vereinbar-

ten, vertraglich festgelegten Arbeitszeit

Gefragt wurde auch in dieser Untersuchung danach, ob jeden Tag zur gleichen Zeit
gearbeitet wird, oder ob die Lage der Arbeitszeit unterschiedlich ist. Ein Grofteil der
Befragten arbeitet nach eigenen Angaben schwankend um eine Kernarbeitszeit (vgl.
Abbildung 4.30). Abbildung 4.30 zeigt auch hier — wie schon bei der schriftlichen Be-
fragung - scheinbar unflexible Arbeitszeiten, wie beispielsweise ,jeden Tag gleich®
oder ,Schichtarbeit mit regelmafligem Rhythmus®. Dies sind die Arbeitszeiten, wie sie
tatsachlich ausgefihrt werden, obwohl in der Vorankiindigung des Fragebogens im
Internet von ,Beschéftigten, die in flexiblen Arbeitszeiten arbeiten die Rede war —
anscheinend gibt es auch hier unter den Beschaftigten wieder unterschiedliche Vor-

stellungen dartber, was unter ,flexibler Arbeitszeit” zu verstehen ist. Demgegenuber
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arbeitet wiederum nur ein geringer Anteil der Befragten laut eigener Angabe hochfle-

xibel, und damit véllig unregelmalig.

.Eher unterschiedlich® lang arbeiten die meisten der Antwortenden (siehe Abbildung
4.31), auch hier sind es eher weniger , die ,immer ganz unterschiedlich® lang arbei-
ten, also in der Dauer stark variieren. Uber die Halfte der Befragten (53,2%) haben
laut eigenen Angaben Einfluss auf die Lage lhrer Arbeitszeit und kdnnen diese im-
mer oder oft selbst bestimmen (Abb. 4.32); beim Einfluss auf die Dauer der Arbeits-
zeit ist es ahnlich, auch hier sind es wieder etwas mehr als die Halfte (56%), die die
Dauer ihrer Arbeitszeit immer oder oft selbst bestimmen konnen, dies zeigt die Abbil-
dung 4.33.

Sonstiges

Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen

Schichtarbeit mit regelm. Rhythmus

i ey
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|
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Abb. 4.30 Lage der Arbeitszeit
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Abb. 4.33 Einfluss auf die Dauer der Arbeitszeit
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4.5.3.4 Flexibilitat

4.5.3.4.1 Variabilitat der Arbeitszeiten

Aus der Tabelle 4.15 lasst sich erkennen, dass ca. 65 % der Befragten angeben, ei-
ne geringe (44,4 %) oder hohe (20,6 %) Variabilitdt der Lage der Arbeitszeiten zu
haben (mit weiteren 16,2 % Schichtarbeitern, deren Lage regelmallig variiert).
64,7 % der Befragten geben an, eine geringe (47,6 %) oder hohe Variabilitat (17,1
%) der Dauer zu haben. Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass ein Grofteil
der Befragten (31,2 %) eher eine geringe Flexibilitat aufweist; 13,6 % sind es, die
faktisch keine Flexibilitat haben, immerhin 11,3 % weisen dagegen sogar eine hohe
Variabilitat in Dauer und Lage auf. Wie Tabelle 4.15 auch erkennen lasst, sind Varia-
bilitat in Dauer und Lage in der Regel verbunden (hochste Besetzungen in der

Hauptdiagonalen).

Tab. 4.15  Variabilitat der Lage und der Dauer der Arbeitszeiten
Variabilitat Lage
S keine geringe Hohe Schicht-

Variabilitat Dauer |y, apjilitat variabiltat | Variabilitat | arbeit | ©°S2™

) L eie 63 49 10 41 163

keine Variabilitat 13.6% 10,6% 2.% 8.9% 35,3

geringe Variabilitat 24 144 33 19 220

5,2% 31,2% 7.1% 4.1% 47 ,6%

e 0 12 52 15 79

hohe Variabilitat 0.0% 26% | 11,3% 3.2% 17.1%

Gesamt 87 205 95 75 462

18,8% 44 4% 20,6% 16,2% 100,0%

4.5.3.4.2 Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeiten: Lage und Dauer

Tabelle 4.16 zeigt, dass jeweils knapp uber die Halfte der Befragten Einfluss auf die
Dauer und die Lage ihrer Arbeitszeit haben. 48,5 % der Befragten haben gleichzeitig
Einfluss auf die Dauer und die Lage ihrer Arbeitszeiten, wahrend 39,2 % angeben
weder Einfluss auf die Lage noch auf die Dauer zu haben. Mischformen, d.h. entwe-
der Einfluss auf die Dauer oder Einfluss auf die Lage bei gleichzeitigem fehlendem
Einfluss auf Lage oder Dauer, kommen in beiden Fallen seltener vor.
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Tab. 4.16  Einfluss auf Lage und Dauer der Arbeitszeiten

Einfluss Lage

Einfluss Dauer | selbstbestimmt | Fremdbestimmt Gesamt
. 256 40 296
selbstbestimmt 48.5% 7.6% 56.1%
fremdbestimmt 25 207 232
4.7% 39,2% 43,9%

Gesamt 281 247 528
53,2% 46,8% 100,0%

Abbildung 4.34 zeigt, dass es, wie auch bei der Betriebsbefragung nur geringe ge-
schlechtsbezogene Unterschiede beim Einfluss auf die Arbeitszeiten gibt. Anders
sieht es aber beim hochsten Schulabschluss aus: je qualifizierter der Schulab-
schluss, desto hoher wieder der Einfluss auf die eigenen Arbeitszeiten, dies wird in
Abbildung 4.35 deutlich.

Wiederum ganz anders sieht es mit der Einflussnahme bei der Verteilung Uber die
verschiedenen Branchen aus, so wie dies in Abbildung 4.36 dargestellt wird: Auffal-
lend ist hier, dass Befragte aus der Tourismusbranche / Gaststattenbereich uber-
haupt keinen Einfluss auf Dauer und Lage ihrer Arbeitszeiten haben. Auch im Handel
haben die Befragten nur sehr selten Einfluss auf beide Dimensionen, der Handel liegt
damit an vorletzter Stelle nach Branchen. Auf der anderen Seite haben die Befragten
aus der IT-Branche und aus dem Forschungs- / Bildungssektor am haufigsten Ein-

fluss auf Lage und Dauer ihrer Arbeitszeiten.

Abbildung 4.37 stellt dar, dass die Befragten, die in Vollzeit arbeiten, gegenuber
denjenigen, die in Teilzeit arbeiten, auch weniger Einfluss auf die Lage der Arbeits-
zeiten bei gleichzeitigem Einfluss auf die Dauer der eigenen Arbeitszeit haben. Die-
ser Unterschied ist allerdings minimal. Keine Unterschiede sind hingegen bei der
Differenzierung nach abgeschlossener oder nicht abgeschlossener Berufsausbildung
(Abb. 4.38) und Arbeiten im erlernten Beruf oder einem anderen Beruf (Abb. 4.39) zu

sehen.
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Einfluss auf die Arbeitszeit nach soziodemographischen Variablen

Soziodemographische

Dauer

Selbstbestimmt

Dauer

fremdbestimmt

. Lage Lage Lage Lage
Variablen selbst- Fremd- selbst- fremd-
bestimmt Bestimmt bestimmt bestimmt
Gesamtstichprobe [%] 48,5 7,6 4,7 39,2
Alter [MW, Jahre] 40,0 40,0 38,0 40,0
Geschlecht [%]
Weiblich 52,2 9,4 4,9 33,5
Mannlich 45,9 6,3 4.6 43,2
Partnerschaft [%]
ja 47 .4 6,5 4,7 41,4
nein 52,9 11,6 5,0 30,6
Kinder [%]
ja 48,6 8,1 3,8 39,5
nein 47,9 6,3 6,0 39,8
Schulabschluss [%]
Volks-/ Hauptschulab-
schluss 19,7 6,6 4,9 68,9
Qualifizierter Haupt- 29,6 111 0,0 59,3
schulabschluss
Mittlere Reife/ 10. 34,3 10,2 4.4 51,5
Schuljahr Gymnasium
Abitur, Fachabitur o0.a. 53,8 7,7 6,6 31,9
Fachhochschul- 66,4 57 4,7 23,2
/Hochschulabschluss
Abgeschlossene
Berufsausbildung [%]
ja 48,1 7,9 4,6 39,4
nein 46,2 3,8 7,7 42,3
Arbeiten im erlernten
Beruf [%]
ja 48,6 8,4 3,7 39,2
nein 47,8 6,6 6,2 39,4
Vorgesetztenfunktion
[%]
ja 56,0 7,5 57 30,8
nein 45,1 7,7 4.4 42,9
Wochenarbeitszeit [%]
Teilzeit 60,5 3,7 2,5 33,3
Vollzeit 47,7 9,3 5,4 37,6
Status [%]
Arbeiter /-in 16,4 8,2 2,7 72,6
Angestellte /-r 54,7 7,8 5,6 31,9
Beamtin /-er 59,2 10,2 4.1 26,5
Selbstandig 31,3 0,0 0,0 68,6
Sonstiges 54,5 0,0 0,0 45,5
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Abb. 4.34  Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Geschlecht

Erlauterungen:

DsLs = Dauer selbstbestimmt, Lage selbstbestimmt
DsLf = Dauer selbstbestimmt, Lage fremdbestimmt
DfLs = Dauer fremdbestimmt, Lage selbstbestimmt
DfLf = Dauer fremdbestimmt, Lage fremdbestimmt

Hoch/Fachhochschule

Abitur/Fachabitur

Mittlere Reife

Qualif. Hauptschule

Volks/ Hauptschule

i

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B DsLs ODsLf @ DfLs B DfLf

Abb. 4.35 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach héchstem Schulab-
schluss
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Abb. 4.36 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Branchen
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Abb. 4.37 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Wochenarbeitszeit
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Abb. 4.38 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Berufsausbildung

nicht erlernter Beruf

erlernter Beruf
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Abb. 4.39 Einfluss auf die Arbeitszeiten, Aufteilung nach Arbeit im erlernten Beruf

4.5.3.4.3 Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeiten: Planung und Anderung

Planung von Arbeitszeiten

35,9% der Befragten gaben an, dass die Planung der Arbeitszeiten nur vom Arbeit-
geber durchgefuhrt wird; 27,2% behaupten, die Planung ginge von lhnen selbst, also
vom Arbeitnehmer aus und 21,6% gaben an, dass dies nicht so konkret festgelegt,
sondern im gegenseitigen Einverstandnis bzw. immer unterschiedlich gehandhabt
werde. 7,3% gaben bei der Frage nach der Planung der Arbeitszeiten an, dass die
Arbeitszeit immer gleich sei und somit eine Vorausplanung nicht durchgefuhrt werde,
es handelt sich hierbei also um sehr starr festgelegte, flexible Arbeitszeiten; hinge-
gen gaben 8% der Antwortenden an, dass keine Vorausplanung der Arbeitszeiten
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durchgefuhrt werde, da die Arbeitszeiten immer wieder flexibel festgelegt werden, es

handelt sich hierbei also nach Angabe der Befragten um hochflexible Arbeitszeiten.

Tab. 4.18 Einfluss auf die Planung der Arbeitszeiten in Zusammenhang mit dem
Einfluss auf die Lage der Arbeitszeiten
Planung der Arbeitszeiten [%)]
Einfluss selbst- fremd- . . Keine Planung, | keine Plgnung,
Lage bestimmt bestimmt teils / teils starr_e . hochflexﬂ?le
Arbeitszeiten | Arbeitszeiten
ja 55,6 6,8 27,2 29 7,5
nein 13,5 50,4 15,2 12,3 8,6
Tab. 4.19  Einfluss auf die Planung der Arbeitszeiten in Zusammenhang mit dem
Einfluss auf die Dauer der Arbeitszeiten
Planung der Arbeitszeiten [%)]
Einfluss selbst- fremdbe- . . Keine Planung, | keine Plgnung
Dauer bestimmt stimmt teils / teils starr_e . hochflexﬂ?le
Arbeitszeiten | Arbeitszeiten
ja 54,6 8,9 26,6 2,7 7,2
nein 12,2 50,4 15,2 13,0 9,1

Anderung (geplanter) Arbeitszeiten

Wie verlasslich die (geplanten) Arbeitszeiten sind, zeigen die Antworten auf die Fra-
ge nach der Haufigkeit des Auftretens von Veranderungen festgelegter Arbeitszeiten.
81,1 % der Befragten beantworteten diese Frage: Uber die Halfte davon (54%) gab
an, dass es nie oder eher selten zu Veranderungen der (geplanten) Arbeitszeiten
kame. Hingegen sind es 15,7%, bei denen es immer bzw. sehr haufig (taglich oder
wdchentlich mehrmals) zu Veranderungen der Arbeitszeiten kommt und 30,4 % der
Antwortenden gaben an, dass dies haufig (wochentlich ein- bis zweimal oder monat-
lich mehrmals) der Fall ist.

Die Frage, von wem Anderungen geplanter oder festgesetzter Arbeitszeiten ausge-

hen, wurde insgesamt von 74,8% aller Befragten beantwortet, davon gaben knapp



106

die Halfte an, dass Anderungen vom Arbeitgeber bzw. eher vom Arbeitgeber ausgin-
gen (48,9%), 22% gaben an, dass diese Anderungen von Ihnen selbst ausgingen
und 29,1% der Antwortenden sahen dies als eine zwischen Arbeithehmer und Ar-
beitgeber geteilte Verantwortung an. Offensichtlich sind also die meisten Anderungen
bei dem hier diskutierten Aspekt von Flexibilitat unternehmensbedingt, wahrend die

mitarbeiterbedingte Flexibilitat eher gering ist.

Falls eine Anderung vom Arbeitgeber gewiinscht wird, werde diese in den meisten
Fallen vom Arbeitgeber angeordnet (42,9% der Antwortenden) bzw. werde die ver-
anderte Arbeitszeit vom Arbeitgeber, allerdings nur mit ausdrucklicher Zustimmung
durch den Arbeitnehmer, angeordnet (16,5%). Wenn andererseits eine Anderung
vom Arbeitnehmer gewlnscht wird, kdnnten dies allerdings nur knapp ein Viertel der
Antwortenden selbsténdig entscheiden und die Anderung durchfiihren (23,3%) bzw.
26,1% der Befragten gaben an, dass die Arbeitszeit dann nur mit ausdrucklicher Zu-
stimmung vom Arbeitgeber durchgefuhrt werden kann. Auch hier zeigt sich also ein
deutliches Ungleichgewicht im Rahmen des Dispositionsspielraumes zu Gunsten der

Unternehmen.

4.5.3.4.4 Kombination von Variabilitdat und Einfluss auf die Lage und Dauer der
Arbeitszeiten

Betrachtet man die beiden Dimensionen Einfluss auf Lage und Dauer sowie Variabi-
litdt in Lage und Dauer, so lieRen sich theoretisch 36 Gruppen von Arbeitszeitmo-
dellen bilden: 2 X 2 Varianten des Einflusses X 3 X 3 Varianten der Variabilitat.

Tabelle 4.20 stellt die tatsachlich in der Stichprobe vorgefundenen Modelle und die
Anzahl der Befragten dar, die in diesen Modellen arbeiten. Wie diese Tabelle erken-
nen lasst, Uberwiegen hier Arbeitszeitsysteme mit geringer Variabilitat von Lage und
Dauer (VL+VD+, N =144), von denen der weit Uberwiegende Teil (N = 113) selbstbe-
stimmt ist. Auch sind in dieser Stichprobe wieder Systeme ohne jede Variabilitat, also
starr festgelegte Systeme, in erheblichem Umfang vertreten, wobei sich selbst- und
fremdbestimmte Systeme die Waage halten. Befragte mit hoher Variabilitat auf bei-
den Dimensionen finden sich zu rund 10% in dieser Stichprobe, wovon bei ca. einem
Drittel (N = 17) diese hohe Variabilitat selbstbestimmt, hingegen bei zwei Drittel (N =
33) fremdbestimmt ist. Bei den Schichtarbeitern Uberwiegt eindeutig die unterneh-
mensbedingte Gestaltung der Arbeitszeitsysteme, wobei insgesamt 34 Arbeitnehmer

Uber variable Anteile bei der Dauer der Arbeitszeit verfligen.
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Tab. 4.20 Einfluss auf die Arbeitszeiten in Kombination mit den verschiedenen
Arten der Variabilitat

Dauer
selbstbestimmt Fremdbestimmt s

Variabilitat Lage Lage

selbstbe- fremdbe- Selbstbe- fremdbe-

stimmt stimmt stimmt stimmt
VL- VD- 28 7 3 25 63
VL- VD+ 16 2 5 5 28
VL- VD++ 0 0 0 0 0
VL+ VD- 33 2 5 9 49
VL+ VD+ 113 11 5 15 144
VL+ VD++ 4 0 3 5 12
VL++ VD- 1 2 0 7 10
VL++ VD+ 14 3 2 14 33
VL++ VD++ 17 0 2 33 52
S+ VD- 0 2 1 38 41
S+ VD+ 1 7 0 11 19
S+ VD++ 0 0 1 14 15
> 227 36 27 176

Erlauterungen:

V- = keine Variabilitat L =Lage
V+ = geringe Variabilitat D =Dauer
V++ = hohe Variabilitat

S+ = Schichtarbeit

4.5.3.4.5 Vorhersehbarkeit von Arbeitszeiten

91,5% aller Befragten beantworteten die Frage, wie lange im Voraus sie daruber in-
formiert werden, wann Sie arbeiten mussen, Tabelle 4.21 zeigt die Verteilung der
Antworten; auffallend ist hier, dass fast 2/3 der Antwortenden nur bis zu einer Woche
vorher Bescheid weil® (davon immerhin die Halfte, die entweder nicht vorher infor-
miert werden oder nur sehr knapp, d.h. nur 1-2 Tage vorher). Im Gegensatz dazu
sind es nur ca. 5% der Antwortenden, die angeben, ein ganzes Jahr vorher Uber die
Planung lhrer Arbeitszeiten Bescheid zu wissen. Sieht man sich die Antworten auf
die Frage ,Wie lange im Voraus mochten Sie Bescheid wissen, wann Sie arbeiten
mussen?“ an, so kann man erkennen, dass Uber die Halfte der Antwortenden
(58,3%) im Rahmen von bis zu einer Woche daruber Bescheid wissen mdchte, wann
sie arbeiten mussen (vgl. Tabelle 4.22). Interessant ist hierbei die Gegenuberstellung

von Wunsch und Wirklichkeit; in den meisten Fallen stimmen Wunsch und Wirklich-



keit Uberein (siehe Tabelle 4.23). Damit sind die meisten wohl mit der Voraussehbar-
keit ihrer Arbeitszeiten zufrieden. In der Regel wird, sofern man mit der Vorausseh-
barkeit nicht einverstanden ist, eine langere Voraussehbarkeit gewlnscht (untere

Dreiecksmatrix in Tabelle 4.23)

Tab. 4.21
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Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten

Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten, Haufigkeit [%0]

< eine Woche 62,7
< zwei Wochen 13,5
< drei Wochen 5,8
< vier Wochen 1,2
> vier Wochen 16,8

Tab. 4.22

Wunsch nach Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten

gewiunschte Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten [%)]

< eine Woche 58,3
< zwei Wochen 16,4
< drei Wochen 4,0
< vier Wochen 2,3
> vier Wochen 18,9

Tab. 4.23  Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten in Zusammenhang mit dem
Wunsch nach Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten
gewtnschte Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten
Vorhersehbarkeit | < gine < zwei < drei < vier > vier
der Arbeitszeiten | \Woche | Wochen | Wochen | Wochen | Wochen
< eine Woche 92,3 4,1 0 0,4 3,3
< zwei Wochen 38,2 46,1 6,6 0 9,2
< drei Wochen 27,8 22,2 50,0 0 0
< vier Wochen 10,0 50,0 0 20,0 20
> vier Wochen 10,1 7,9 11,2 3,4 67,4

,Notfélle’, die zu Veranderungen der (geplanten) Arbeitszeiten fihren, kommen bei

knapp 22% der Befragten oft bzw. sehr oft vor, hingegen gab Uber die Halfte der Be-
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fragten an, dass es ab und zu oder selten zu Notfallen komme, die die Arbeitszeiten
verandern (siehe Tabelle 4.24), wahrend rund ein Viertel (26,5 %) angab, dass es
nur sehr selten oder nie zu solchen Fallen kommt, ,Notfalle” sind also keineswegs
selten.. 86,2% der Gesamtstichprobe gab an, wie viele Stunden vorher sie in einem
solchen Notfall uber ihre veranderte Arbeitszeit in Kenntnis gesetzt wurden. Dabei
sind es 80,9% der Antwortenden, die sehr kurzfristig, d.h. unmittelbar oder innerhalb
von bis zu 30 Stunden Bescheid wissen. Eher verwunderlich ist hierbei, dass 7,9%
angaben, nicht kurzfristig Bescheid zu wissen, sonder relativ lange im Voraus, es
kann also als durchaus fraglich erscheinen, ob es sich hier tatsachlich um Notfalle

handelt, oder etwa um Planungsdefizite. Tabelle 4.25 zeigt die gesamte Verteilung.

Tab. 4.24  Haufigkeit von Notfallen

Haufigkeit von Notfallen [%]
sehr oft 4.8
oft 17,0
ab und zu 33,1
selten 18,7
sehr selten 19,6
nie 6,9

Tab. 4.25 Information Uber Arbeitszeiten bei Notfallen

Information tUber Arbeitszeit bei Notfallen [h], Haufigkeit
[%]

sehr kurzfristig (0-30) 80,9

kurzfristig (31-60) 7,0

eher kurzfristig (61-90) 4,2

nicht kurzfristig (91-720) 7,9

4.5.3.5 Ergebnisse der Vergleiche verschiedener Arbeitszeitmodelle

4.5.3.5.1 Bildung verschiedener Typen von Arbeitszeitmodellen: Flexibilitatstypen

Um vergleichbare Ergebnisse zur schriftlichen Befragung zu erhalten, wurden auch
hier wieder — wie bei der schriftlichen Befragung — Kombinationen gebildet, die sechs
verschiedene Grundmodelle (Flexibilitatstypen) darstellen; Tabelle 4.26 stellt die aus
der Kombinationen von Einfluss und Variabilitat resultierenden sechs Modelle (,reine

Typen®) sowie deren numerische Besetzung dar.
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Tab. 4.26 Kombination von Variabilitat und Einfluss

keine Schichtarbeit (N = 387)

keine Variabilitat geringe Variabilitat hohe Variabilitat

Einfluss kein Einfluss | Einfluss | kein Einfluss Einfluss kein Einfluss
N =28 N =25 N =113 N=15 N=17 N =33
S—V-E+ S—V-E- S—-V+ E+ S—V+ E- S—V++ E+ S—V++ E-

4.5.3.5.2 Vergleich der Arbeitszeitmodelle

Gesundheitliche Auswirkungen

Abbildung 4.40 lasst auch hier, ebenso wie bei der betriebsbezogenen schriftlichen
Befragung von Arbeitnehmern erkennen, dass Beschwerden uber Schlafstorungen
bei hoch variablen Arbeitszeiten deutlich starker ausgepragt sind, als bei den eher

regelmandigen Arbeitszeiten.

Betrachtet man zunachst die (hoch) signifikanten Haupteffekte, so wird deutlich, dass
Schichtarbeiter, wie zu erwarten, uber haufigere Schlafstorungen klagen als Nicht-
Schichtarbeiter (p < 0,001). Befragte mit hoher Variabilitat klagen jedoch ebenfalls
deutlich haufiger Uber Schlafstérungen als diejenigen mit geringer oder keiner Varia-
bilitat ihrer Arbeitszeiten (p = 0,029). Schlieldlich ist zu erkennen, dass Mitarbeiter
ohne Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitszeiten (E-) haufiger Uber Schlafstorungen
klagen als Mitarbeiter, die nach ihren eigenen Angaben Einfluss auf ihre Arbeitszei-
ten nehmen konnen (p < 0,001).

Betrachtet man die Kombinations- oder Wechselwirkungen der untersuchten Varia-
blen, so fallt auf, dass Mitarbeiter mit hoher Variabilitat und fehlenden Einflussmog-
lichkeiten (V++ E-) die starkste Auspragung bei den Schlafstérungen, vergleichbar
denen von Schichtarbeitern, aufweisen. Dieser Effekt zwischen den Gruppen ist si-
gnifikant (p = 0,029).
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S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

nie immer

Abb. 4.40 Haufigkeit von Schlafstérungen

Subjektive Belastungseinschatzung / Wohlbefinden

Insgesamt gesehen wird die zeitliche Belastung hoher eingeschatzt als die korperli-
che Belastung, aber auch hier, bei der subjektiven Belastungseinschatzung (zeitliche
und korperliche Belastung) durch die befragten Arbeitnehmer ist wieder bei Betrach-
tung der Haupteffekte deutlich erkennbar, dass diejenigen ohne Einfluss auf ihre Ar-
beitszeiten (E-) (korperlich und zeitlich: p < 0,001), die Schichtarbeiter (S+) (korper-
lich: p <0,001, zeitlich: p =0,147) oder die Arbeitnehmer, die hochvariable Arbeits-
zeiten haben (V++) (kérperlich: p < 0,001; zeitlich: p = 0,017) ihre Belastung sowohl
korperlich als auch ganz besonders zeitlich hdher einschatzen als diejenigen, die
Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeiten haben (E+) oder keine Schichtarbeit
leisten (S-) oder nur eine geringe Variabilitat (V+) bzw. gar keine Variabilitat (V-) in

ihren Arbeitszeiten haben.

Abbildung 4.41 zeigt die subjektive Einschatzung der korperlichen Belastung der be-
fragten Arbeitnehmer, hier erkennt man, dass die Arbeitnehmer ohne Einfluss auf
ihre Arbeitszeiten und mit hochvariablen Arbeitszeiten (V++E-) haufiger eine hohere

(kérperliche) Belastung angegeben haben als die Arbeitnehmer mit anderen Arbeits-
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zeiten; gut zu erkennen ist hier auch wieder, dass der Einfluss wieder eine grof3e
Rolle spielt: alle Modelle ohne Einfluss liegen in ihrer Belastungseinschatzung hoher
als diejenigen Arbeitnehmer mit Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit. Dieser

Effekt ist zwischen den Gruppen hoch signifikant (p < 0,001).

Ebenso verhalt es sich bei der zeitlichen Belastungseinschatzung der Befragten:
auch hier sind es diejenigen, die eine hdohere Belastung angeben, die bei hoher Va-
riabilitat keinen Einfluss auf Dauer und Lage der Arbeitszeiten angeben (vgl. Abbil-
dung 4.42).

Die folgenden Abbildungen zeigen das korperliche (Abbildung 4.43) und das geistige
Befinden (Abbildung 4.44) der befragten Arbeitnehmer unmittelbar nach der Arbeit.
Beim korperlichen Befinden zeigt sich ein ahnliches Bild wie auch schon bei der
subjektiven Belastungseinschatzung: Die Haupteffekte zeigen grolere Beeintrachti-
gungen bei Schichtarbeit (korperlich: p < 0,001, geistig: p = 0,064), bei Arbeitneh-
mern ohne Einfluss (kérperlich und geistig: p < 0,001) und mit hoher Variabilitat (kor-
perlich: p =0,112, geistig: p = 0,322, hier also lediglich tendenziell); etwas anders
sieht es bei der Betrachtung der Kombinationseffekte aus: Hier sind es diejenigen
Arbeitnehmer ohne Einfluss, jedoch mit ,nur® geringer Variabilitat der Arbeitszeiten,
die die gréleren Beeintrachtigungen angeben. Auch dieser Effekt zwischen den

Gruppen ist signifikant (p = 0,007).

Etwas anders liegen die Haupteffekte beim geistigen Befinden: hier sind es entgegen
den sonst Ublichen Befunden die Mitarbeiter mit nicht vorhandener Variabilitat, die
eine hdhere Beeintrachtigung angeben; interessant sind aber auch die Kombinati-
onseffekte: Arbeitnehmer ohne Einfluss und ohne Variabilitat (V-E-) zeigen die hoch-

sten Beeintrachtigungen in ihrem Wohlbefinden (p = 0,045).

Diese im Vergleich zu den bisher berichteten doch eher anders gerichteten Ergeb-
nisse konnten u.U. durch die bisher bei dieser ersten Analyse noch nicht kontrollier-
ten Arbeitstatigkeiten bzw. Berufe zustande gekommen sein, denn gerade das Befin-
den nach der Arbeit wird oftmals von den Arbeithehmern unmittelbar mit der Tatigkeit

eng in Verbindung gebracht.
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Abb. 4.41 Einschatzung der kdrperlichen Belastung am Arbeitsplatz
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Abb. 4.42 Einschatzung der zeitlichen Belastung am Arbeitsplatz
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Abb. 4.43  Allgemeines korperliches Befinden nach der Arbeit
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Abb. 4.44  Allgemeines geistiges Befinden nach der Arbeit



115

Auswirkungen auf den psychosozialen Bereich

Auch im psychosozialen Bereich sind die Haupt- und Kombinationseffekte wieder
sehr deutlich: Mitarbeiter mit variablen Arbeitszeiten und fehlendem Einfluss auf de-
ren Gestaltung sehen sich in ihrer Teilnahme am gesellschaftlichen Leben deutlich
starker beeintrachtigt als andere Mitarbeiter, die Arbeitszeitregelung wirkt sich nach
Angaben dieser Arbeithehmer deutlich negativer auf die Freizeit aus als bei den an-
deren Befragten (vgl. Abbildung 4.45).

Far die Haupteffekte bedeutet dies: Schichtarbeiter (p < 0,001), Arbeithehmer ohne
Einfluss auf die Arbeitszeiten (p <0,001) und Arbeitnehmer mit hoher Variabilitat
(p < 0,001) sind am starksten beeintrachtigt. Auch die Kombinationseffekte sind hoch
signifikant (p < 0,001) und spiegeln sich auch in allen anderen Fragen zum Thema
Arbeit / Freizeit wider (vgl. Abbildungen 4.46 — 4.49).

Ahnliche Befunde fiir die Kombinationseffekte lassen sich auch fir andere Variablen
aus dem familiaren Bereich berichten, wie beispielsweise Probleme im partnerschaft-
lichen Bereich (Abbildungen 4.50, p < 0,001 und 4.51, p = 0,012); auch hier handelt
es sich in allen Fallen um hoch signifikante Haupteffekte (p < 0,05).

S- V++ E+
S- V++ E-
S- V+ E+
S- V+ E-
S- V- E+
S- V- E-

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
positiv neqgativ
Abb. 4.45  Auswirkung der Arbeitszeitregelung auf die Freizeit
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Abb. 4.46 Probleme der Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit
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Abb. 4.47 Absagen von Freizeitterminen aufgrund wichtiger Arbeitstermine
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Abb. 4.48 Ausreichende Zeit fir ein Hobby
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Abb. 4.49 In der Freizeit zu viel vorgenommen
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Abb. 4.50 Partner/-in leidet unter den Belastungen, die die Arbeit mit sich bringt.
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Zufriedenheit

Betrachtet man zunachst die Haupteffekte, so ist ganz deutlich zu sehen, dass bei
allen Fragen zur Zufriedenheit, wie nicht anders zu erwarten, der Einfluss auf die
Gestaltung der Arbeitszeiten eine Ubergeordnete Rolle spielt: Haben die Befragten
keinen Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeiten, so sind sie, wie zu erwarten,
unzufriedener; deutliche Unterschiede sind bei allen Zufriedenheitswerten zu erken-
nen beim Vergleich von (E+) und (E-), besonders deutlich zeigt sich dies in Abbil-
dung 4.52 zur Zufriedenheit mit der derzeitigen Arbeitszeitregelung: hier sind die
Unterschiede innerhalb der Haupteffekte am deutlichsten ausgepragt und hoch si-
gnifikant (p < 0,001).

Aber nicht nur der Einfluss spielt hier (trivialer Weise) eine Rolle, auch sind es insge-
samt gesehen wieder Schichtarbeiter und Mitarbeiter mit hoher Variabilitat (V++), die
unzufriedener sind, dies belegen auch hier die hoch signifikanten Haupteffekte (beide
p <0,001).

Die Kombinationseffekte sind ebenfalls signifikant und zeigen in den Abbildungen
4.52 (p <0,001), 4.53 (p = 0,002) und 4.54 (p = 0,032) deutlich, dass alle Arbeitneh-
mer, die keinen Einfluss auf ihre hochvariablen Arbeitszeiten haben (S-V++E-), stets
unzufriedener in Bezug auf die Arbeitszeitregelung, die eigenen Arbeitsbedingungen
und die allgemeinen Arbeitssituation sind, und dies bereits bei Ausschluss von
Schichtarbeit.

Zur Kontrolle méglicher Beeinflussung der Ergebnisse durch unterschiedliche demo-
grafische Merkmale wie Alter, Berufsalter, Geschlecht, Familienstand, Kinderzahl etc.
wurden auch bei dieser zweiten Studie Partialkorrelationsberechnungen bzw. Cova-
rianzanalysen durchgefuhrt. Die Ergebnisse dieser Berechungen lassen erkennen,
dass derartige Einflisse auch hier wirksam sind, sich die hier berichtete Struktur der
Ergebnisse jedoch nicht verandert. Auch nach Auspartialisierung der Kontrollvaria-
blen bleiben die Effekte der Variabilitat (nach Lage und Dauer) und des Einflusses
auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeiten als signifikante Effekte erhalten. Die
berichteten Effekte sind also auch hier stabil und stellen keine Artefakte durch
konfundierte Variablen dar.
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Abb. 4.52  Zufriedenheit mit der jetzigen Arbeitszeitregelung
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Abb. 453  Zufriedenheit mit den eigenen Arbeitsbedingungen
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Abb. 4.54  Zufriedenheit mit der augenblicklichen Arbeitssituation

4.5.3.6 Ergebnisse multivariater Analysen

Wie bereits bei der Betriebsbefragung beruhen die bisher berichteten Ergebnisse auf
den Analysen einzelner Items. In einem zweiten Analyseschritt wurde auch hier die
Faktorenanalyse als datenreduzierendes, Covarianzen bindelndes Verfahren einge-
setzt: Die anschlieBende mehrfaktorielle multivariate Varianzanalyse konnte daher
mit den hier aus den Faktorenanalysen gewonnenen acht Faktoren als abhangigen
Variablen durchgefiihrt werden; die Faktoren konnten wie folgt benannt werden:

e nervose Beschwerden,

e Kopf- und Riickenschmerzen,

e Magen-Darm-Beschwerden,

e Beschwerden im Bereich der Atemwege, Allergien, Asthma, Erkaltung,
e Arbeitszufriedenheit, Arbeitsklima, Arbeitsbedingungen,

e Wirkung der Arbeitszeit auf die Freizeit,

e Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie,

e Befinden nach der Arbeit.
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Die Faktorenwerte der Befragten auf diesen Faktoren stellten wieder die abhangigen
Variablen in der mehrfaktoriellen Varianzanalysen dar; als unabhangige Variablen

(mit festen Effekten) wurden auch in diese Analyse einbezogen

e die Variabilitat der Lage der Arbeitszeit,
e die Variabilitat der Dauer der Arbeitszeit,
e der Einfluss auf die Lage der der Arbeitszeit und

e der Einfluss auf die Dauer der Arbeitszeit.

so dass auch hier eine vierfaktorielle Varianzanalyse (mit einem akzeptierten Signifi-

kanzniveau von p < .05) durchgeflhrt werden konnte.

Die multivariate Varianzanalyse der vorliegenden Daten (unabhangige Faktorwerte!)
dieser Stichprobe zeigte fur das Gesamtmodell signifikante Effekte fur ,Beschwerden
der Atemwege“ (p = 0,003), ,Arbeitszufriedenheit” (p = 0,013), ,Wirkung der Arbeits-
zeit auf die Freizeit® (p <0,001) und fur das ,Befinden nach der Arbeit* (p = 0,012)
und als Tendenz auch fir die ,Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie“ (p = 0,072)
sowie fur ,Magen-Darm-Beschwerden® (p = 0,055).

Damit konnen auch hier wieder die bereits oben fur die Einzelvariablen berichteten

Zusammenhange im Gesamtkontext statistisch abgesichert

Signifikante Effekte der einzelnen Faktoren konnten im Rahmen univariater Analysen

wie folgt ermittelt werden:

e Variabilitdt der Lage:
Beschwerden der Atemwege (p = 0,003)
Tendenz: Wirkung der Arbeitszeit auf die Freizeit (p = 0,093)

e Variabilitdt der Dauer:
Beschwerden der Atemwege (p = 0,013)
Tendenz: Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie (p = 0,066)

e Einfluss auf die Lage:
nervése Beschwerden (p = 0,013)
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,044)
Arbeitszufriedenheit (p = 0,035)
Tendenz: Kopf- und Rickenschmerzen (p = 0,097)
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e Einfluss auf die Dauer:
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,008)
Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie (p = 0,019)
Tendenz: Arbeitszufriedenheit (p = 0,064)

Signifikante bzw. tendenziell signifikante Interaktionseffekte waren wie folgt zu ver-

zeichnen:

e Variabilitdt Lage * Variabilitat Dauer:
Beschwerden der Atemwege (p = 0,009)
Tendenz: Arbeitszufriedenheit (p = 0,092)
e Variabilitdt Lage * Einfluss Lage:
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,050)
Tendenz (angedeutet): nervose Beschwerden (p = 0,120)
Tendenz: Arbeitszufriedenheit (p = 0,092)
Tendenz (angedeutet): Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie (p = 0,190)

e Variabilitat Dauer * Einfluss Lage:

Beschwerden der Atemwege (p = 0,044)
Tendenz: nervose Beschwerden (p = 0,057)

e Variabilitat Lage * Variabilitdt Dauer * Einfluss Lage:
nervose Beschwerden (p = 0,032)
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,012
Beschwerden der Atemwege (p = 0,011)

e Variabilitat Lage * Einfluss Dauer:

Tendenz (angedeutet): nervose Beschwerden (p = 0,171)

e Variabilitdt Dauer * Einfluss Dauer:
nervose Beschwerden (p = 0,041)

Wirkung der Arbeitszeit auf die Freizeit (p = 0,028)
Tendenz (angedeutet): Magenbeschwerden (p = 0,146)

e Variabilitat Lage * Variabilitat Dauer * Einfluss Dauer:
nervose Beschwerden (p =0,030)

Tendenz: Beschwerden der Atemwege (p = 0,090)

Tendenz (angedeutet): Magen-Darm-Beschwerden (0,112)
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e Einfluss Lage * Einfluss Dauer:
Befinden nach der Arbeit (p = 0,008)
Tendenz (angedeutet): Beschwerden der Atemwege (p = 0,104)
Tendenz (angedeutet): Wirkung der Arbeitszeit auf die Freizeit (p = 0,129)
e Variabilitét Lage * Einfluss Lage * Einfluss Dauer:
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,048)
Beschwerden der Atemwege (p = 0,015)
Tendenz (angedeutet): nervose Beschwerden (p = 0,123)
e Variabilitdt Dauer * Einfluss Lage * Einfluss Dauer:
Magen-Darm-Beschwerden (p = 0,047)
Beschwerden der Atemwege (p = 0,015)
Wirkung der Arbeitszeit auf die Freizeit (p = 0,031)
Wirkung der Arbeitszeit auf die Familie (0,026)
e Variabilitdt Lage * Variabilitat Dauer * Einfluss Lage * Einfluss Dauer

Beschwerden der Atemwege (p = 0,002)

Wie schon bei der Betriebsbefragung deutet sich auch hier bei der Internetbefragung
wieder ein komplexes Wirkungsmuster an. Auch hier sind die Haupteffekte wieder
uberlagert von Zwei- und Dreifachinterkationen, wobei fur die Atemwegserkrankun-
gen hier sogar die Vierfachinteraktion signifikant wird. Wiederum zeigen einige Indi-
kationsbereiche der Beeintrachtigung andere Bedingungskonstellationen als andere,
wobei in einigen Indikationsbereichen eine recht gute Ubereinstimmung der auslé-
senden Bedingungskonstellationen zu beobachten ist, wahrend andere wiederum
nicht so gut Ubereinstimmen, auffallig etwa bei den Atemwegserkrankungen mit der

Vierfachinteraktion.

Auch hier wirde eine Diskussion der Einzelergebnisse aller Interaktionswirkungen in
den einzelnen Indikationsbereichen zu weit fuhren. Es soll daher reichen darauf hin-
zuweisen, dass sich auch hier wieder belegen lasst, dass erhdhte Variabilitat im Ver-
bund mit mangelndem Einfluss zu erhdhten Beeintrachtigungen fuhrt.

4.5.3.7 Zusammenfassung der Ergebnisse der Internetbefragung

Auch die Ergebnisse der zweiten, internetbasierten Befragungsstudie, sowohl die auf
der Basis von einzelnen Items durchgeflhrten Analysen wie auch die auf der Basis

mehrfaktorieller, multivariater Ansatze bestatigen die Ergebnisse der ersten, schriftli-
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chen, betriebsbezogenen Befragungsstudie. Die Ergebnisse stimmen strukturell aus-
gesprochen gut Uberein, zum Teil lassen sich die bei der Betriebsbefragung gefun-
denen Kontraste zwischen den einzelnen Formen flexibler Arbeitszeiten jedoch noch
erheblich starker herausarbeiten; insbesondere auch im Bereich der gesundheitli-

chen Auswirkungen.

Die Ergebnisse der mehrfaktoriellen multivariaten Analysen zeigen besonders deut-
lich, dass die Kombination Variabilitat bezlglich der Lage und Einfluss auf die Dauer
und Lage der Gestaltung der Arbeitszeit, sowie die Kombination von Variabilitat be-
zuglich der Dauer und Einfluss auf Dauer und Lage der Arbeitszeit zu deutlichen und
auch statistisch signifikanten Unterschieden im gesundheitlichen Bereich fuhren:
Magen-Darm-Beschwerden treten z.B. in diesen Kombinationen sehr haufig auf und

erreichen z.T. ein der Schichtarbeit vergleichbares Risiko.

Anhnliche Ergebnisse zeigen sich auch fiir den psychosozialen Bereich. Auch hier
sind es die Kombinationen von fehlendem Einfluss auf die Gestaltung der eigenen
Arbeitszeit bei gleichzeitiger hoher Variabilitat bezlglich deren Lage und Dauer, die
zu uUberhdhten und von ihrer Art her der Schichtarbeit vergleichbaren Beeintrachti-

gungen flhren.
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5 Zusammenfassung und Diskussion der
Ergebnisse

Betrachtet man die hier vorgestellten Ergebnisse im Zusammenhang, so lasst sich
feststellen, dass die Schwierigkeiten bei der Analyse der Auswirkungen flexibler Ar-
beitszeiten bei der Festlegung dessen, beginnen, was denn eigentlich unter flexiblen
Arbeitszeiten verstanden werden soll. Die in der (insbesondere soziologischen) Lite-
ratur Ubliche Gleichsetzung von flexiblen Arbeitszeiten mit der Abweichung von der
Normalarbeitszeit muss zu Verwirrung fuhren, weil damit strukturell duBerst unter-
schiedliche Arbeitszeitsysteme, die theoretisch unterschiedliche Auswirkungen ha-
ben sollten, in der gleichen Kategorie zusammengefasst werden, was zu einer un-
zulassigen Vermischung unterschiedlicher Bedingungen und unterschiedlicher Ef-

fekte fiihren muss.

Wie in der Schichtarbeitsforschung auch muss es daher darauf ankommen, unter-
schiedliche Systeme nach bestimmten, theoretisch relevanten Merkmalen zu grup-
pieren, um deren Effekte — als mdglichst homogene Gruppe von Arbeitszeitsystemen
— spezifisch analysieren zu kénnen. Es muss schlicht berlcksichtigt werden, dass
zwar alle flexiblen Arbeitszeitsysteme von der Normalarbeitszeit abweichen (zumin-
dest theoretisch, wenn auch nicht zwingend faktisch), nicht aber alle von der Nor-
malarbeitszeit abweichenden Arbeitszeitsysteme flexibel sind, hier sei noch einmal
auf aulRerst rigide Teilzeit- oder Schichtsysteme verwiesen. Die Gleichsetzung muss

also zwangslaufig zu inkonsistenten Ergebnissen und Schlissen fuhren.

Die hier verwendete Definition der SALTSA — Gruppe (COSTA et al., 2003), geht da-
her unter Berlcksichtigung der Erfahrungen der Schichtarbeitsforschung von den
strukturellen Merkmalen der Arbeitszeitsysteme aus und erlaubt auf der Basis dieser
Vorstellungen eine theoretisch begrindbare, angemessene Klassifizierung unter-
schiedlicher Modelle flexibler Arbeitszeiten, ohne dabei auf den Vergleich von einzel-

nen, idiosynkratischen Modellen zurlckgreifen zu mussen.

Im Rahmen der hier durchgeflhrten Analysen hat sich diese Definition bewahrt, in-
dem sie Analyseansatze erotffnet hat, die theoretisch postulierte Wirkungsmuster
empirisch prifbar gemacht haben.

Die Ergebnisse der Sekundaranalysen haben das oben beschriebene definitorische

Dilemma noch einmal bekraftigt. Die nahezu beliebige Verwendung des Begriffs fle-
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xible Arbeitszeiten fuhrt zu nahezu beliebigen Ergebnissen, so dass uber die Prava-
lenz bestimmter Formen flexibler Arbeitszeiten keine gesicherten Aussagen moglich
sind. Offensichtlich ist das einzige, was einigermalen sicher festgestellt werden
kann, der Anteil der Beschaftigten, die in Normalarbeitszeit oder von der Normalar-
beitszeit abweichenden Formen der Arbeitszeit arbeiten. Dies ist jedoch fur weitere
Analysen absolut untauglich. Zu fordern ist daher eine Erfassung der Arbeitszeiten,
die sich an arbeitswissenschaftlichen Kriterien orientiert und fur arbeitswissenschaft-
liche Analysen die notwendige Datenbasis klar abgrenzen lasst, eine Forderung, die
auch flr die Erfassung der Schichtarbeit und ihrer einzelnen Formen seit Jahren er-
hoben wird (NACHREINER et al., 1975).

Eine derartige an arbeitswissenschaftlichen Kriterien orientierte Erfassung der Ver-
breitung unterschiedlicher Arbeitszeiten erscheint auch erforderlich, um im Rahmen
gesundheitspolitischer / arbeitsmarktpolitischer Diskussionen Uber eine solide
Grundlage fur wissensbasierte Entscheidungen und fur die erneut anzumahnende
langerfristige Beobachtung und Analyse gesundheits-, arbeitsmarkt- und sozialpoliti-
scher Entwicklungen zu verfugen. Die derzeitig vorliegenden Datenbasen erlauben
dies definitiv nicht. Reprasentative Stichproben fur die Analyse differentieller Effekte

unterschiedlicher flexibler Arbeitszeitsysteme sind daher nicht zu gewinnen.

Die Ergebnisse beider Befragungsstudien, der betriebsbezogenen schriftlichen Be-
fragung wie die der internetbasierten Befragung, belegen Ubereinstimmend die ba-
sierend auf den Erfahrungen der Schichtarbeitsforschung theoretisch unterstellten
Wirkungsmuster. Als zentrales Ergebnis lasst sich festhalten, dass erhdhte Variabili-
tat bezuglich Dauer und Lage der Arbeitszeit offensichtlich zu strukturell ahnlichen

Beeintrachtigungen fuhren, wie sie aus der Schichtarbeitsforschung bekannt sind.

So zeigen sich in beiden Befragungen bei erhdhter Variabilitdt der Lage und Dauer
der Arbeitszeit gesundheitliche Stdérungen circadian gesteuerter Funktionen (Schliaf,
Verdauungssystem), sowie dartUber hinaus psychovegetative Stérungen, wie sie
ebenfalls aus der Schichtarbeitsforschung bei biologischer Desynchronisation be-
kannt sind. Offensichtlich fihren auch bei flexiblen Arbeitszeiten — auch bei solchen
ohne Schichtarbeit — in der Lage variable Arbeitszeiten zu Desynchronisationseffek-
ten, deren Ausmaly auf psychophysiologischer Basis genauer analysiert werden
musste. Dies wirde jedoch erheblich umfangreichere Untersuchungsansatze erfor-

dern, als sie im Rahmen dieses Projektes moglich waren. Aber auch die Variabilitat
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bezuglich der Dauer der taglichen Arbeitszeit fuhrt zu derartigen Stérungen, weil
durch die unterschiedliche Dauer in der Regel auch unterschiedliche Zeiten des Be-
ginns und Endes der Arbeitszeit bewirkt werden, was wiederum selbst bei relativ
konstanter Lage der Arbeitszeit zu Abweichungen oder Stérungen der Zeitstruktur
des Verhaltens fuhren kann, mit dem Effekt der Beeintrachtigung des gesundheitli-
chen oder psychosozialen Wohlbefindens. Dartber hinaus sind auch direkte Effekte
der Arbeitsdauer bei variabler Arbeitsdauer denkbar, in dem Belastungseffekte ku-
muliert werden, die in der resultierenden Arbeitszeit nicht hinreichend abgebaut wer-

den konnen.

Moderiert werden diese Effekte, und auch das lasst sich Ubereinstimmend in beiden
Studien beobachten, von der Autonomie oder dem Dispositionsspielraum der Be-
schaftigten bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit. Wie nicht anders zu erwarten, wer-
den bei groRRerer Autonomie geringere Beeintrachtigungen berichtet. Dies ist zwar
trivial und kann im Prinzip Uber Prozesse der kognitiven Dissonanz oder Uber Attri-
butionsprozesse erklart werden, nicht trivial ist hingegen, dass auch bei autonomer
Gestaltung der eigenen Arbeitszeit hohe Variabilitat mit erhdhten Beeintrachtigungen
einhergeht. Geht man davon aus, dass in der Tat Konsistenzinterpretationen vorlie-
gen und damit die Schuld fur erlebte Beeintrachtigungen eher bei anderen gesucht
wird, was sich etwa bei unternehmensbedingter Flexibilitat in den hochsten Beein-
trachtigungswerten aulert, so bleibt erstaunlich, dass eben auch bei selbstbestimm-
ter Flexibilitat relativ hohe Beeintrachtigungen angegeben werden. Offensichtlich
kann damit ein gegebener Dispositionsspielraum die negativen Effekte der Variabili-
tat nicht kompensieren. Auch selbstbestimmte Variabilitat der Arbeitszeit fuhrt da-
nach zu Beeintrachtigungen, und stellt man die oben unterstellen Attributionsmuster
in Rechnung, also eine Abschwachung der berichteten Beeintrachtigungen bei
selbstbestimmter Flexibilitat, durften die tatsachlich erlebten Beeintrachtigungen
auch hier wohl deutlich hoher liegen. Daher ist zu vermuten, dass bei selbstbe-
stimmter Flexibilitat eher eine Unterschatzung der Beeintrachtigungen vorliegt, wah-
rend bei fremdbestimmter Flexibilitdt eine Aggravierung nicht von der Hand zu wei-
sen ist. Festzuhalten bleibt jedoch, dass mit den hier vorgestellten Ergebnissen ein
deutlicher Beleg fur die Beeintrachtigung des gesundheitlichen und psychosozialen
Wohlbefindens durch erhdhte Variabilitat der Arbeitszeit bezuglich Lage und Dauer

gegeben ist.
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Der Vergleich beider Befragungsstudien macht neben allen Gemeinsamkeiten aber
auch deutlich, dass mit betriebsbezogenen Befragungen in der Regel eine Verzer-
rung der Ergebnisse in positiver Richtung zu erwarten ist. Trotz der prinzipiellen
strukturellen Ahnlichkeit der Befunde beider Studien sind die Kontraste zwischen den
unterschiedlichen Gruppen flexibler Arbeitszeiten bei der Internet-Befragung deutlich
grolker. Das mag daran liegen, dass es mit der Internet-Studie gelungen ist, die posi-
tive Selbstselektion von sich an der Untersuchung beteiligenden Unternehmen ge-
mindert werden konnte. Wahrend es in der betriebsbezogenen schriftlichen Befra-
gung nur sehr selten gelungen war, Arbeitszeitsysteme mit voll ausgeschdpfter un-
ternehmensbedingter Flexibilitat zu erhalten — die aber, auch nach den hier vorge-
legten Ergebnissen, unbedingt zu berlcksichtigen sind, wenn eine Aussage uUber die
gesamte Bandbreite flexibler Arbeitszeiten erreicht werden soll — waren solche Ar-
beitszeitsysteme in der Internetbefragung deutlich haufiger vertreten. Dies mag dazu
gefuhrt haben, dass die Effekte fremdbestimmter Flexibilitat in dieser Studie deutli-
cher hervorgetreten sind. Allerdings ist auch hier zu berucksichtigen, dass es durch
die Art der Befragung auch hier zu einer Verzerrung, hier aber in die andere Rich-
tung, gekommen ist: u.U. waren frustrierte, von ihrer Arbeitszeit beeintrachtigte Mit-
arbeiter eher bereit, an dieser Befragung teilzunehmen. Andererseits darf trotzdem
nicht Ubersehen werden, dass auch diese Mitarbeiter ja eine tatsachlich vorhandene
Auspragung flexibler Arbeitszeiten reprasentieren, und damit offensichtlich in der
Bandbreite der Zielpopulation liegen, auch wenn Uber deren Anteil an der Gesamt-
zahl unter flexiblen Arbeitszeitsystemen Arbeitender aus den oben dargestellten

Grunden nichts bekannt ist.

Im Prinzip decken damit beide Befragungen zusammen wohl einen grof3en Teil der
Bandbreite flexibler Arbeitszeitsysteme ab, so dass die Ergebnisse eine gewisse Re-
prasentativitat beanspruchen durfen, auch wenn diese aus den oben dargestellten

Grinden nicht genau angebbar ist.

Die strukturell konsistenten Ergebnisse beider Studien stellen damit gleichsam eine
konkurrente (oder Kreuz-) Validierung dar, namlich die Uberpriifung der Ergebnisse
der betriebsbezogenen Studie an den Ergebnissen der Internetstudie, und umge-
kehrt. Die Ubereinstimmung der Ergebnisse macht damit wahrscheinlich, dass die
hier erzielten Ergebnisse belastbar und damit auch generalisierbar sind und fur die

Ableitung von Gestaltungsempfehlungen herangezogen werden kdnnen.
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Diese Absicherung der Ergebnisse wird noch verlasslicher, wenn man die kurzlich
von der SALTSA - Projektgruppe (COSTA et al., 2003) vorgelegten Ergebnisse mit
hinzuzieht. Hier wurde anhand der Befragung der Europaischen Stiftung zur Verbes-
serung der Lebens- und Arbeitsbedingungen aus dem Jahre 2000 in den 15 Mit-
gliedslandern der Europaischen Union sekundaranalytisch den Effekten flexibler Ar-
beitszeiten nachgegangen. Die Ergebnisse zeigen, dass sich auch bei einer europa-
weiten und damit sehr unterschiedliche Arbeitsbedingungen beinhaltenden Analyse
vergleichbare Effekte wie in den hier durchgeflhrten Untersuchungen belegen las-
sen: Arbeitszeiten mit hoher Flexibilitat, hier ebenfalls operationalisiert Uber hohe Va-
riabilitat, fUhren zu schichtarbeitstypischen Effekten auf die Gesundheit und das psy-
chosoziale Wohlbefinden. Auch in dieser Untersuchung ergaben sich u.a. bei varia-
blen Arbeitszeiten erhdhte Beschwerden Uber Schlafstrungen, wobei diese Beein-
trachtigungen noch gravierender waren, wenn diese Variabilitat in Kombination mit
Schichtarbeit vorgefunden wurde. Durch einen methodisch ausgefeilten Ansatz war
es dort gelungen, Schichtarbeitseffekte von Variabilitatseffekten (die ja in der Regel
bei Schichtarbeitern konfundiert sind) zu trennen. Kamen Schichtarbeits- und Varia-
bilitatseffekte zusammen, stellten sich z.T. nicht nur additive, sondern interaktive

Wirkungen ein.

Auch hier wurden diese Effekte durch die Autonomie und den Dispositionsspielraum
der Befragten deutlich moderiert, vergleichbar wie in den hier berichteten Untersu-
chungen. Aber auch dort war eine Kompensation der Variabilitatseffekte durch den
Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeiten nicht moglich, auch wenn die
Effekte, wie auch in unseren Untersuchungen, deutlich geringer ausfallen. Auch hier
sind zwei Wirkungsmuster denkbar: selbstbestimmte Flexibilitat fuhrt in der Tat zu
einer gunstigeren Regelung der Arbeitszeit und damit zu geringeren Beeintrachti-
gungen, aber das ware erst noch empirisch zu prifen, was die Daten jedoch nicht
zulassen. Und auch hier konnten u.U. wieder Attributionsmuster und Konsistenzpha-

nomene in den Perzeptionen und Reaktionen der Befragten wirksam gewesen sein.

Damit sind die hier beschriebenen Effekte flexibler Arbeitszeiten in drei voneinander
unabhangigen Studien belegt worden. Dies kann erneut als Beleg fir die Validitat
und Generalisierbarkeit der Ergebnisse interpretiert werden. Offensichtlich gelten die
hier demonstrierten Zusammenhange nicht nur fur die Bundesrepublik Deutschland

oder den deutschsprachigen Raum, die Ubereinstimmung der hier berichteten Er-
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gebnisse mit den Ergebnissen, die mit einem anderen Fragebogen, mit einer ande-
ren Befragungstechnik, an reprasentativen Stichproben in 15 Landern der Europai-
schen Union gewonnen wurden, lasst vermuten, dass es sich um allgemein gultige

Zusammenhange handelt.

Variabilitat der Arbeitszeit ist demnach ein bedeutsamer Faktor in Bezug auf die So-
zialvertraglichkeit von Arbeitszeitregelungen, und zwar im Hinblick auf mdgliche Be-
eintrachtigungen der Gesundheit und des psychosozialen Wohlbefindens. Auffallend
ist, dass die bei bestimmten Formen flexibler Arbeitszeiten gefundenen Beeintrachti-
gungen z.T. dhnliche Strukturen und z.T. sogar ein ahnliches Ausmalf® angenommen
haben, wie sie bei Schichtarbeit zu finden sind. Da Schichtarbeit allgemein als ge-
sundheitlicher Risikofaktor betrachtet wird, muss daher bei bestimmten Formen flexi-
bler Arbeitszeiten — insbesondere solche mit unternehmensbestimmter hoher Varia-

bilitdt — ebenfalls von einem Risikofaktor ausgegangen werden.

Nicht erreicht werden konnte mit den hier durchgefihrten Untersuchungen, eine ver-
gleichende Risikoabschatzung fur spezifische Modelle flexibler Arbeitszeitsysteme
durchzuflhren, wie z.B. Kontenmodelle vs. Sabbaticals, Jahresarbeitszeitkonten vs.
Gleitzeit 0.a. Das liegt zum einen daran, dass fur bestimmte Modelle Uberhaupt keine
Daten vorlagen und auch nicht zu bekommen waren (z.B. Modelle mit langen Be-
zugszeitraumen), andererseits die einzelnen Modelle fur einen aussagefahigen Ver-
gleich nicht ausreichend besetzt waren, und daruber hinaus ein solcher Vergleich
durch die gegebenen Kontextbedingungen immer nur sehr spezifisch sein kann, weil
vergleichbare Modelle in anderen Kontexten nicht gefahren werden. Wichtiger er-
schien daher, sich auf Dimensionen / bestimmte Charakteristika unterschiedlicher
flexibler Modelle zu beschranken, um dariber Gemeinsamkeiten in den Wirkungsbe-

dingungen analysieren zu konnen.

Daruber hinaus erschien es wenig sinnvoll, Aussagen Uber spezifische Modelle ab-
zuleiten (und damit erneut in Kasuistik zu verfallen), weil das Ziel des Projektes darin
bestand, entweder Beeintrachtigungen ausschlielen zu kdénnen, was offenbar nicht
gelungen ist, oder aber generalisierbare Gestaltungsempfehlungen ableiten zu kén-
nen, die wenigstens zur Vermeidung bzw. Minimierung gesundheitlicher und psycho-
sozialer Risiken fuhren, den Betroffenen vorzugsweise aber auch, z.B. durch die
Gewahrung von Autonomie in der Gestaltung der eigenen Arbeitszeiten, Moglichkei-

ten der Personlichkeitsentwicklung bieten.
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6 Empfehlungen

6.1 Empfehlungen zur Gestaltung flexibler Arbeitszeiten

Aus den Ergebnissen des Projektes lassen sich mehrere Empfehlungen flr eine so-
zialvertragliche Gestaltung flexibler Arbeitszeiten ableiten. Diese Empfehlungen be-
treffen zum einen die konkrete Gestaltung der Arbeitszeiten, zum anderen die Ge-

staltung von Randbedingungen.

Zur konkreten Gestaltung flexibler Arbeitszeitsysteme Iasst sich aus den Ergebnissen
direkt ableiten, dass die Eréffnung von Gestaltungsspielrdumen fir die betroffenen
Arbeitnehmer von besonderer Bedeutung fir deren physische und psychosoziale
Befindlichkeit ist. Alle Ergebnisse zeigen uUbereinstimmend, dass die Moglichkeiten
Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeiten zu nehmen, mit geringeren Be-
eintrachtigungen bzw. mit positiven Effekten verbunden ist, im physischen wie im
psychosozialen Bereich. Mitarbeiterbestimmte Flexibilitat fuhrt offensichtlich zu ge-
ringeren Beeintrachtigungen als unternehmensbestimmte Flexibilitat. Dies ist aller-
dings auch kaum verwunderlich, weil diese Art von Flexibilitat die Anpassung der Ar-
beitszeiten an die Wiunsche und Vorlieben der Mitarbeiter erlaubt. Sie erdffnet damit
Freirdume nicht nur fur die betriebliche Arbeitszeitgestaltung sondern auch fur die

Gestaltung der arbeitsfreien Zeit aulerhalb des Betriebes.

Diese Autonomie, deren Gebrauch offensichtlich aber erst erlernt werden muss, um
nicht von sich aus und unter Verzicht auf die Grenzen zutraglicher Arbeitszeitgestal-
tung sich selbst zu geféahrden, wie dies die Beispiele selbstbestimmter Variabilitat
nahelegen, kann damit personlichkeitsforderliche Wirkungen entfalten, indem tat-
sachlich wieder Selbststeuerungsfunktionen Ubernommen werden, mit dem Effekt

der Einlibung und der Motivation zur Ubernahme solcher Selbstregulationsaufgaben.

Demgegenlber wirkt sich — von den Unternehmen auch faktisch wahrgenommene —
unternehmensbestimmte Flexibilitat, insbesondere in der Form rein unternehmens-
bestimmter Flexibilitdt und ohne Einflussmaoglichkeiten durch die Mitarbeiter, ausge-
sprochen negativ aus. Auch dies ist plausibel, weil durch eine unternehmensbe-
stimmte Flexibilitdt zwar eine Anpassung an den betrieblichen Bedarf gewahrleistet
werden kann, dies aber nicht zwangslaufig mit den Interessen der Mitarbeiter tUber-

einstimmen muss, sondern ganz im Gegenteil wahrscheinlich eher zu Konflikten mit
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den Interessen der Mitarbeiter fuhren durfte. Der Zwang, unter Zurtckstellung eige-
ner Interessen lediglich Unternehmensziele zu verfolgen, dirfte daher zu einer nega-
tiven Bewertung der eigenen Arbeitssituation fuhren, die sich auch in mehr oder we-

niger stark ausgepragten Beeintrachtigungserlebnissen widerspiegelt.

Von daher kann eine erste Gestaltungsempfehlung nur lauten, den Mitarbeitern
groltmaogliche Einflussmoglichkeiten und Entscheidungsspielraume bei der Gestal-
tung ihrer Arbeitszeitbedingungen zu erdffnen. Dabei sollte allerdings nicht verges-
sen werden, den verantwortungsvollen und sozialvertraglichen Gebrauch dieser Ent-
scheidungsspielraume zu trainieren, damit es nicht zu Missbrauchen mit negativen
Konsequenzen kommt, ggf. sind unter dieser Perspektive auch Einschrankungen des

autonom nutzbaren Gestaltungsspielraumes angezeigt.

Wie die vorgestellten Ergebnisse ebenfalls belegen, stellt ndmlich Zeitautonomie
oder mitarbeiterbestimmte Flexibilitat alleine noch keine Garantie fir Beeintrachti-
gungsfreiheit dar. Wichtig erscheint vielmehr, dass auch selbstbestimmt bestimmte

Grenzen der Flexibilitat eingehalten werden.

Ob diese Empfehlung der Zeitautonomie fir die Mitarbeiter allerdings immer oder
auch nur grotenteils mit den betrieblichen oder wirtschaftlichen Interessen vereinbar
ist, erscheint zweifelhaft. Auch erscheint ein Konzept von Flexibilitat, dass dem Mit-
arbeiter den (vollstandigen) Dispositionsspielraum fur die Gestaltung seiner Arbeits-
zeit Uberlasst, kaum im Interesse der Unternehmen zu liegen oder deren ldealbild
von Flexibilitat zu entsprechen. Hier steht, analysiert man die Literatur und die Forde-
rungen nach mehr Flexibilitat etwas genauer, die unternehmensbestimmte Flexibilitat
im Vordergrund des Interesses, mit dem |dealtyp KAPOVAZ, Arbeit auf Abruf, oder

wie auch immer dieses Konzept beschrieben wird.

Insofern durfte sich hier ein Dilemma auftun: gefordert wird aus wirtschaftlicher Per-
spektive eine Arbeitszeitgestaltung zur Anpassung an den betrieblichen Bedarf, wo-
bei sich der Mitarbeiter dem sich andernden betrieblichen Bedarf anpassen und sei-
ne Arbeits- und arbeitsfreie Zeit — oft wohl auch gegen die eigenen Interessen — dar-
auf ausrichten soll. Damit aber sind von vornherein Beeintrachtigungen des physi-
schen und sozialen Wohlbefindens vorprogrammiert. Insofern erscheint es wichtig,
einen fairen Interessenausgleich bei der Gestaltung flexibler Arbeitszeitsysteme zu

bertcksichtigen.
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Was die oben bereits angesprochenen Grenzen der Flexibilitat betrifft, die auch
selbstbestimmt nicht verletzt werden sollten, so belegen die Ergebnisse Uberein-
stimmend, dass versucht werden sollte, die Variabilitat der Arbeitszeiten in engen
Grenzen zu halten, und zwar die Variabilitat bezuglich der Lage wie der Dauer der
Arbeitszeit. Hohe Variabilitat bezuglich Lage und Dauer war in allen hier berichteten
Studien mit erhdhten Beeintrachtigungen verbunden. Interessant ist dabei, dass bei
hoher Variabilitat der Arbeitszeiten, ob selbst- oder fremdbestimmt, Beeintrachtigun-
gen, wie sie bei Schichtarbeit gefunden werden, auftreten, und zwar nach Art und
Umfang. Hohe Variabilitdt muss daher, ahnlich wie Schichtarbeit, als Risikofaktor im
Hinblick auf gesundheitliche und psychosoziale Beeintrachtigungen betrachtet wer-
den. Daher kann die Empfehlung nur lauten, die Variabilitat der Arbeitszeit in eher

engen Grenzen zu halten.

Dies trifft insbesondere in der Kombination von Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen
der Arbeitszeitgestaltung zu. In dieser Kombination treffen zwei strukturell ahnlich
wirksame Risikofaktoren zusammen, die sich in ihrer Wirksamkeit offensichtlich ver-
starken, da beide auf die gleiche Endstrecke, die Synchronisation physiologischer,
psychologischer und sozialer Verhaltensmuster sowie deren Synchronisation unter-
einander einwirken. Es ist von daher leicht nachvollziehbar, dass hier gravierende
Beeintrachtigungen des Wohlbefindens resultieren (kdnnen), insbesondere, wenn

diese Variabilitat von aufien aufgezwungen wird.

Wie hoch oder gering diese Variabilitat sein darf, bevor es zu Beeintrachtigungen
kommt, ist bisher noch nicht geklart. Im Rahmen weiterflihrender Analysen des erho-
benen Datenmaterials wird allerdings derzeit an der Entwicklung von Indikatoren ge-
arbeitet, die eine Prognose der Beeintrachtigung unter verschiedenen Formen /

Realisierungen flexibler Arbeitszeiten erlauben.

Verbunden mit der Variabilitat der Arbeitszeitsysteme ist die Planbarkeit der Arbeits-
zeiten und deren tatsachliche Umsetzung. Wahrend bei konventioneller Schichtarbeit
trotz standig wechselnder Lage der Arbeits- und arbeitsfreien Zeit eine ausgespro-
chen langfristige Vorhersehbarkeit gegeben ist, ist dies bei flexiblen Arbeitszeiten
nicht automatisch oder regelmaflig der Fall. Darin liegt ja gerade der wirtschaftliche
Reiz flexibler Arbeitszeitsysteme, die Arbeitszeiten kurzfristig an (u.U. auch nur an-

geblich) nicht planbare betriebliche Bedarfe anzupassen.
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Dort wo die Regelmaligkeit oder Planbarkeit des betrieblichen Bedarfes bei erhebli-
chen Schwankungen dieses Bedarfes gegeben ist, wie beispielsweise im 6ffentlichen
Personenverkehr, werden in der Regel — oft ausgesprochen komplizierte — regelma-
Rige Schichtsysteme bendtigt, nicht aber Flexibilitat. Flexibilitat wird hier hochstens in
der Form des Tauschens von Schichten zwischen verschiedenen Mitarbeitern beno-
tigt, wenn diese aus personlichen Interessen einmal bestimmte Schichten tauschen
modchten, z.B. aus Anlass von Familienfeiern oder anderen gesellschaftlichen Aktivi-
taten. Flexibilitat, insbesondere unternehnmensbestimme Flexibilitat, zur Anpassung
an wechselnden Arbeitskraftebedarf, fuhrt jedoch bei hoher Variabilitat des Bedarfes
zu nur wenig vorausplanbaren Arbeitszeiten und damit zu erschwerter Planung so-
zialer Kontakte oder von zeitlich normierten Freizeitaktivitaten. Insgesamt sollte da-
her bei der Gestaltung von flexiblen Arbeitszeiten darauf geachtet werden, dass ein
gewisses Mindestmass an Planbarkeit, Vorhersehbarkeit und Zuverlassigkeit der Ar-

beitszeiten erreicht wird.

Wichtig erscheint bei der Gestaltung flexibler Arbeitszeitsysteme auch, dass die Be-
teiligten, Mitarbeiter wie Unternehmen, Uber die Risiken, die Vor- und Nachteile ver-
schiedener — flexibler — Formen der Arbeitszeitgestaltung aufgeklart werden und wie
Risiken und Nebenwirkungen flexibler Arbeitszeiten minimiert werden kénnen. Erst
wenn den Betroffenen die Wirkungszusammenhange klar sind, kann erwartet wer-
den, dass von der Flexibilitdt auch verantwortungsvoll und sozialvertraglich Ge-
brauch gemacht wird.

6.2 Empfehlungen zur Gestaltung von Rahmenbedingungen
bei der Implementierung flexibler Arbeitszeiten

Im Rahmen kontextueller MalRnahmen sollte zu allererst eine Vereinheitlichung der
Terminologie und der Begrifflichkeit angestrebt werden. Es kdnnen nur sinnvolle Ge-
staltungsgrundsatze entwickelt und bertcksichtigt werden, wenn klar ist, was was ist.
Die bereits mehrfach betonte Dysfunktionalitat der Definition von flexiblen Arbeits-
zeiten als von der Normalarbeitszeit abweichende Arbeitszeiten fuhrt zu mehr Verwir-

rung als Transparenz.

Nur eine klare Begriffsverwendung wird es erlauben, Effekte bestimmten Maf3nah-

men oder Merkmalen zuzuordnen. Das gilt insbesondere flr die Sozialberichterstat-
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tung und die statistische Erhebung von Daten Uber flexible Arbeitszeiten und deren

Bedingungen und Effekte.

In diesem Kontext ist dringend eine verlassliche und arbeitswissenschaftliche sinn-
volle, arbeitswissenschaftliche Konzepte bericksichtigende statistische Erhebung
uber Formen und Pravalenz verschiedener Formen flexibler Arbeitszeiten — oder all-
gemeiner — verschiedener Formen der Arbeitszeitgestaltung zu fordern. Die bisheri-
gen Erhebungen reichen dazu, wie gezeigt, offensichtlich nicht aus. Eine sinnvolle

Sozialberichterstattung wird damit unmoglich gemacht.

Dies betrifft auch die Kontrolle langfristiger Entwicklungen und langfristiger Effekte
solcher Interventionen wie die Einfuhrung flexibler Arbeitszeiten. Diese aber ist un-
bedingt erforderlich, wenn man zu gesicherten Aussagen Uber zeitversetzte oder
langfristige Effekte kommen mdchte, die eine formative Evaluation solcher Interventi-

onsmaflinahmen erlauben.

Solche Studien erscheinen unverzichtbar, um aus der kurzfristigen, querschnittsori-
entierten Beurteilung der Wirkungen unterschiedlicher Arbeitszeitsysteme heraus zu
kommen und die Dynamik der Risikoentwicklung analysieren und beeinflussen zu
konnen. Es mag ja durchaus sein, dass bestimmte Formen der Flexibilitat nicht von
Anfang an oder eben nur zu Beginn zu Beeintrachtigungen fuhren, wahrend ihre
langfristigen Wirkungen vollig anders aussehen. Unter Bertcksichtigung einer haufig
zu findenden Dosis — Wirkungs — Beziehung erscheinen daher Langsschnittbeob-

achtungen dringend geboten.

Es erscheint sinnvoll, solche Studien unabhangigen wissenschaftlichen Einrichtun-
gen zu Ubertragen, um nicht den Unternehmen zu Uberlassen, welche Effekte publi-
ziert werden. Wie die Literaturanalyse gezeigt hat, besteht eine deutliche Tendenz,

die Effekte schénzureden und Risiken und Risikoentwicklungen nicht zu beachten.

Nur so erscheint eine Kosten-Nutzen Abwagung unter Einbezug auch gesellschaftli-
cher Risiken moglich, wobei sich fur verschiedene Formen flexibler Arbeitszeiten
durchaus unterschiedliche Kosten-Nutzen-Verhaltnisse ergeben konnten, die dann
die Entscheidung daruber erleichtern kénnten, welche Art von flexiblen Arbeitszeiten
sozialvertraglich und damit gesellschaftlich akzeptabel sind.

Das fuhrt zu der Forderung, nur sozialvertragliche Formen flexibler Arbeitszeiten zu-

zulassen und Verletzungen der Sozialvertraglichkeit mit Sanktionen zu belegen. So
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konnten etwa rein unternehmensbestimmte, hochvariable Arbeitszeiten, die ohne
ausreichenden zeitlichen Vorlauf angekindigt werden und in ihrer tatsachlichen Um-
setzung nicht berechenbar sind finanziell sanktioniert werden, z.B. durch erhohte
Versicherungsbeitrage, die derartige Systeme wirtschaftlich unattraktiv machen. Es
ist durchaus vorstellbar, dass dadurch der Ruf nach immer weitergehender Flexibili-
sierung etwas gedampft und gleichzeitig Versuche zur Erh6hung der Planbarkeit von
Arbeitszeitsystemen und zur Verbesserung der betrieblichen Planungsprozesse,
auch unter der erforderlichen angemessenen Bericksichtigung arbeitswissenschaft-

licher Erkenntnisse, verstarkt werden konnten.

Andererseits sollten die Beschaftigten in flexiblen Arbeitszeitsystemen nicht durch
finanzielle Anreize zur ,freiwilligen“ Ubernahme derartiger sozial unvertréaglicher Sy-
steme gekddert werden. Hier sollte nicht erneut der Fehler der dysfunktionalen Kom-
pensation der besonderen Belastungen der Schichtarbeit und ihrer negativen Folgen

durch Geld wiederholt werden.

Wenn andererseits derartige risikobehaftete Arbeitszeitsysteme tatsachlich nicht zu
vermeiden sind, dann sollte eine Kompensation zumindest da ansetzen, wo die Aus-
wirkungen dieser Systeme zu beobachten sind, und zum Beispiel durch die Gewah-
rung zusatzlicher arbeitsfreier Zeit, z.B. durch Reduzierung / Unterschreitung der
vereinbarten Arbeitszeit, den Betroffenen die Mdglichkeiten der Resynchronisation
ihrer Zeitstrukturen bieten. Zur Bestimmung des Umfangs fur diese zusatzlich zu ge-
wahrende arbeitsfreie Zeit kdbnnte dariber nachgedacht werden, diese soweit zu re-
duzieren, bis Beeintrachtigungen mit hoher Wahrscheinlichkeit ausgeschlossen wer-

den konnen.
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CARL
VON
OSSIETZKY
universitat [ OLDENBURG
FACHBEREICH 5
PHILOSOPHIE, PSYCHOLOGIE,

SPORTWISSENSCHAFT

ARBEITSEINHEIT ARBEITS- & ORGANISATIONSPSYCHOLOGIE PROF. DR. FRIEDHELM NACHREINER

FRAGEBOGEN FUR ARBEITNEHMER/-INNEN

Sehr geehrte Damen und Herren,

Im Rahmen eines Forschungsprojektes, das von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin gefordert wird, beschéftigen wir uns mit dem Thema ,,Flexible Arbeitszeiten. Fiir
die Bearbeitung des Themas ist die Befragung von Arbeitnehmer/innen, die in solchen
Arbeitszeitsystemen tétig sind, sehr wichtig. Daher sind wir auf Thre Hilfe angewiesen. Wir bitten
Sie, durch das Ausfiillen des vorliegenden Fragebogens zu unserer Untersuchung beizutragen.

Bei der Beantwortung der folgenden Fragen ist uns allein Thre personliche Ansicht wichtig. Es
gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Diese Befragung erfolgt anonym, das bedeutet,
dass Sie Thren Namen nicht angeben sollen. Wir haben versucht, den Fragebogen leicht und
verstidndlich zu formulieren. In den meisten Fillen miissen Sie die zutreffende Antwort nur
ankreuzen, bitte entscheiden Sie sich fiir eine Antwort, die fiir Sie am ehesten zutrifft, nur bei
wenigen Fragen sollen Sie alle fiir Sie zutreffenden Antworten ankreuzen.. Bei einigen Fragen
miissen Sie Zahlen eintragen, wie z.B. Jahreszahlen. Wie wir in Voruntersuchungen
herausgefunden haben, werden Sie ca. 20 Minuten brauchen, um den Fragebogen auszufiillen.

Das Datenschutzgesetz schreibt uns vor, von den Befragten die Einwilligung zur Speicherung
und Verarbeitung solcher Daten einzuholen. Um die Anonymitét der Befragung zu wahren,
konnen wir Sie nicht bitten, uns diese Einwilligung durch eine Unterschrift zu bestétigen. Mit der
Teilnahme an der Befragung und der Riickgabe des ausgefiillten Fragebogens an uns erkldren
Sie sich damit einverstanden, dass die Daten Ihres Fragebogens elektronisch gespeichert
und zum Zweck der wissenschaftlichen Auswertung mit Hilfe des Computers durch uns
verarbeitet werden. Selbstverstindlich werden alle Angaben vertraulich behandelt; niemand
aufler den Mitarbeitern unserer Arbeitsgruppe wird einen ausgefiillten Fragebogen zu Gesicht
bekommen oder Zugriff auf diese Daten haben. Alle Ergebnisse werden nur in zusammen-
gefaflter Form dargestellt, die keine Riickschliisse auf einzelne Personen erlaubt.

Am Ende des Fragebogens haben Sie die Moglichkeit, eventuelle Fragen oder Anregungen zu
notieren. Fiir telefonische Riickfragen stehen wir Thnen unter der Telefonnummer 0441/798-3820
gerne zur Verfligung.

Fiir Ihre Mitarbeit und Hilfe mochten wir uns schon vorab recht herzlich bei IThnen bedanken.

Friedhelm Nachreiner Kirsten Lenzing Daniela Janf3en
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Zu lhrer Person / Arbeitssituation

1. Siesind
O weiblich
O mannlich

2. Wiealt sind Sie? Jahre

3. Welchen hochsten Schulabschluld haben Sie?
OO Volks-/Hauptschulabschluf
O Qualifizierter Hauptschul abschlul
O Mittlere Reife/ 10. Schuljahr Gymnasium
O Abitur, Fachabitur o.a
O Fachhochschul- oder Hochschulabschluf3

4. Haben Sie eine abgeschlossene Ber ufsaushildung? (hier ist auch ein berufsqualifizierender
Studienabschlul3 gemeint)
O ja und zwar as

O nein

5. Arbeiten Siein lhrem erlernten Beruf?
O ja
O nein, ich arbeite derzeit als

6. Seit wann sind Sie berufstatig?
Seit

7. Seit wann sind Siein diesem Unternehmen tétig?
Seit

O Arbeiter/in ? O Angestellte/r ? 0 Beamter / Beamtin ?
9. Uben Sie Vorgesetztenfunktionen aus ?

O ja

O nein

10. Wielange brauchen Sie, um von Zuhause zu Ihrem Arbeitsplatz zu kommen?
(Einfache Fahrt) ca. Minuten

11. Welche Arbeitszeit ist in Threm Vertrag vereinbart?
(Bitte geben Sie an, ob eine Anzahl von Stunden oder Tagen vereinbart wurde und fir welchen Zeitraum.)

Stunden/ Woche
oder Tage oder Stunden / Monat
oder Tage oder Stunden / Jahr

oder andere, und zwar

12. Haben Sie zuséatzlich zu Ihrer normalen Arbeitszeit noch Ber eitschaftsdienst/ Rufber eitschaft
oder ahnliches?
O ja
O nen



13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Arbeiten Siejeden Tag ungefahr zur gleichen Zeit, oder ist dieLage ihrer Arbeitszeit
unterschiedlich?

[0 Jeden Tag gleich
O Schwankend um eine Kernarbeitszeit
O Vollig unregelméiig
[0 Schichtarbeit mit regelmaliigem Rhythmus (z.B. eine Woche , Friih*, eine Woche , Spat im Wechsel)
[0 Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen
[0 Sonstiges, und zwar (bitte kurz beschreiben)
Konnen SiedieLage Ihrer Arbeitszeit —also wann Sie arbeiten — selbst bestimmen?
O immer
O oft
O selten
O nie

Arbeiten Siejeden Tag ungefahr gleich lang, oder andert sich die Dauer ihrer Arbeitszeit?
O ja, jeden Tag ungeféhr gleich lang (+ 30 min)
O eher unterschiedlich (+ 0,5 bis2 Std.)
OO immer ganz unterschiedlich

Konnen SiedieDauer lhrer Arbeitszeit —also wielange Sie an einem Tag arbeiten — selbst
bestimmen?

O immer

O oft

O selten

O nie

Haben Siedie M 6glichkeit, die Lage und / oder Dauer Ihrer Arbeitszeit kurzfristig zu
tauschen oder zu verandern?

O immer

O oft

O sdten

O nie

Wielangeim Vorauswissen Sie,, im Normalfall“ Bescheild wann und wie Sie ar beiten
mussen? (bitte zutreffenden Zeitrahmen ankreuzen sowie den Zeitrahmen angeben)

O ca Tage
O ca Wochen
O ca Monate vorher

Hin und wieder kann es durch unerwartete Ereignisse zu Notfallen kommen, in denen man
kurzfristig, einspringen muss.

19.

20.

Wie oft passieren solche Notfalle?
sehr oft

oft

abund zu

selten

sehr selten

nie

OOoOooOooOono

Wielangeim Vorauswissen Siein einem solchen Notfall wann und wie Sie arbeiten missen?

Tage oder Stunden im Voraus




21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Wieviele Tage haben Siein der Regel hintereinander fre (einschl. Wochenenden,
ohne Urlaub)? biszu Tage hintereinander
Wiewird Ihre Arbeitszeit kontrolliert?

O Elektronische Zeiterfassung (Stechuhr)
[0 Meine Arbeitszeit wird in einen Dienstplan eingetragen
O Ich schreibe meine Arbeitszeit selbst auf
O Ich habe eine fest vereinbarte Arbeitsmenge, die Zeit spielt keine Rolle
OO Meine Arbeitszeit wird nicht kontrolliert
[0 Sonstiges:
Kommt esbei Ihnen gelegentlich zu Uber stunden bzw. Mehrar beit?
O ja
O nein
Wenn es zu Uber stunden bzw. Mehrarbeit kommt, wieviele Stunden sind das ungefahr pro
Monat? durchschnittlich ca Uberstunden pro Monat
Wie werden diese abgegolten? (Bitte kreuzen Sie ale fir Sie zutreffenden Méglichkeiten an.)

[0 Geldausgleich (auszahlen lassen)
OO Freizeitausgleich (abfeiern)

[0 geht aufs Zeitkonto

O gar nicht

Gibt eseinen Zuschlag, mit dem die Uber stunden abgegolten werden?  (z.B. Nachtzuschlag)

O ja mit Zuschlag, und zwar Faktor
O nein

Konnen Sie evtl. angesammelte frele Tage an einem Sttick nehmen?
O ja und zwar biszu Tagen
O nein

Kommt esvor, dass Sie Arbeit mit nach Hause nehmen?
O immer
O oft
O sdten
O nie

Halten Sie die gesetzlich vor geschriebenen Pausen wahrend Ihrer Arbeitszeit ein?
immer

oft

selten

nie

entfallt, bel meiner Arbeitszeit sind keine gesetzlichen Pausen vorgesehen

Oooooo

Haben Siedie Mdglichkeit wahrend IThrer Arbeitszeit zwischendurch mal kleinere
Verschnaufpausen (zum Unterhalten, Rauchen usw.) einzulegen?

O immer

O oft

O seten

O nie
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Bewertung der Arbeitssituation und der Arbeitszeitregelung

31.

32.

Wie zufrieden sind Siemit Ihrer jetzigen Arbeitszeitregelung?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden

Wassind Ihrer Meinung nach dieVortellelhrer jetzigen Arbeitszeitregelung?

33.

Wassind Ihrer Meinung nach die Nachteile I hrer jetzigen Arbeitszeitregelung?

34.

Was kdnnte man Threr Meinung nach verbessern, um die Nachteile I hrer
Arbeitszeitregelung zu reduzieren?

35.

36.

37.

38.

39.

Wie zufrieden sind Sie mit |hrem Einkommen?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden

Wenn Sie wahlen kdnnten, wirden Sie bel entsprechend prozentual angepaldtem Gehalt
gerne mehr, genauso viel oder weniger arbeiten alsjetzt?

O mehr

0 genauso viel

OO weniger

Wie beurteilen Sie lhre Aufstiegschancen?
O sehr gut
O ziemlich gut
O nicht so gut
O keine Aufstiegsmoglichkeit

Wie zufrieden sind Sie mit I hren Arbeitsbedingungen?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden

Wie zufrieden sind Siemit Ihrer Tatigkeit?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden




40.

41.

42.

43.
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Wieist im allgemeinen das Verhdltnis zu Ihren Kollegen und Kolleginnen?
sehr gut

gut

eher gut

unterschiedlich

eher schlecht

schlecht

OoOoOooOonO

Wie schatzen Sieim allgemeinen die Beziehung zu Ihren Vorgesetzten ein?
O sehr gut
O gut
0 eher gut
O eher schlecht
O schlecht

Wie zufrieden sind Sie mit der Organisation und L eitung des Unter nehmens?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden

Wie zufrieden sind Sieinsgesamt mit I hrer augenblicklichen Arbeitssituation?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O weniger zufrieden
O Uberhaupt nicht zufrieden

Wie schatzen Sie lhre korperliche, geistige, nervase (psychische) und I hre zeitliche Belastung
am Arbeitsplatz ein?

korperliche Belastung | geistige Belastung psychische Belastung | zeitliche Belastung
[ sehr gering [ sehr gering [ sehr gering [ sehr gering

[ gering [ gering O gering [ gering

O mittel O mittel O mittel O mittel

O hoch O hoch O hoch O hoch

O sehr hoch O sehr hoch O sehr hoch O sehr hoch

45. Wiefuhlen Siesich im allgemeinen kor perlich, geistig und nervlich (psychisch)

nach der Arbeit?

Korperlich Geistig Psychisch
[ top fit O top fit [ top fit
O fit O fit O fit

[ geht so 0 geht so [ geht so

[0 etwas mitgenommen

[0 etwas mitgenommen

[0 etwas mitgenommen

O ziemlich mitgenommen

O ziemlich mitgenommen

O ziemlich mitgenommen

O fix und fertig

O fix und fertig

O fix und fertig

[0 ganz unterschiedlich

[0 ganz unterschiedlich

[0 ganz unterschiedlich
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Zeitverwendung

46.

47.

48.

49,

50.

51.

52.

53.

54,

Glauben Sie, dass I hre Arbeitszeitr egelung sich positiv oder negativ auf Ihre Freizeit
auswirkt?

O positiv

O eher positiv

O weder / noch

O eher negativ

O negativ

Lassen Ihnen Ihre Berufstatigkeit und Ihre hduslichen Ver pflichtungen noch ausreichend
Zeit fur andere Aktivitéten, z.B. ein Hobby?

O ja

O nein

Ist esflr Siewichtig, Zeit fir ein Hobby zu haben?
O ja
O nein

Ist Ihre Zeit ausreichend fur 1hr Hobby?
O ja
O nein

Welche der folgenden Aussagen paldt besser fur Ihre personliche Freizeitgestaltung?
[0 Wasich nachste Woche in meiner Freizeit machen werde, tberlege ich mir dann,
wenn es soweit ist
O DieDinge, dieichin meiner Freizeit tue, versuche ich fast immer vorauszuplanen,
und wenn es moglich ist, feste Termine zu machen

Nutzen Sie auch aufRerhalb Ihres Berufdebens einen Terminkalender ?
O ja
O nen

Wie haufig passiert es, dass Siesich in Ihrer Freizeit zuviel vorgenommen haben und Sie
deshalb in Zeitdruck kommen?

O immer

O oft

O seten

O nie

Ist esflr Siewichtig, Zeit fur sich alleine zu haben?
O sehr wichtig
O wichtig
O nicht so wichtig
O gar nicht wichtig

Haben Sie Probleme damit, Arbeitszeit und Freizeit miteinander zu vereinbaren?
O immer
O oft
O sdten
O nie
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55. Mussen Sie gelegentlich geplante Freizeitter mine absagen, weil 1hnen wichtige
Arbeitster mine dazwischenkommen?
O immer
O oft
O selten
O nie

Gesundheit und Wohlbefinden

Nachfolgend sehen Sie eine Liste von ver schiedenen Beschwerden.
Bittetragen Siein die Tabelleein ob und wie haufig Sie die jeweiligen Beschwer den haben.

. . hin &
Beschwer deliste: nie | selten wieder oft

immer

M agenbeschwerden / Magenschmerzen / Leibschmerzen

V erdauungsstérungen ( Durchfall / Verstopfung / Blahungen)

Ubelkeit / Appetitlosigkeit

Haufiges Aufstof3en / Sodbrennen

Rucken- oder Nackenschmerzen / V erspannungen

Schlafstérungen (Einschlaf storungen/Alptraume/Aufwachen
wahrend der Schlafzeit)

Schwindelgefihl

Innere Unruhe / Nervositét / Herzklopfen / SchweiRausbriiche /
Héndezittern

Ohrgerausche (Tinitus) / Horsturz

Atembeschwerden / Luftnot ohne korperliche Anstrengungen

Herzschmerzen

Pochen und Pulsieren in den Adern

K onzentrationsschwéche / V orzeitige Ermidungserschei nungen

Mutlosigkeit / Traurigkeit / Bedriickung

K opfschmerzen

Hauterkrankungen / Allergien

Husten / Bronchitis/ Asthma

Gliederschmerzen / Erkéltungskrankheiten

56. Waren Siein den letzten 12 Monaten wegen einer oder mehrerer der oben genannten
Beschwerden in arztlicher Behandlung?
O ja
O nein

57. Nehmen Sie gelegentlich M edikamente gegen Kopfschmer zen, Schlafstérungen oder
M agen/Dar mpr obleme?
O immer
O oft
O selten
O nie

58. Wieviele Tassen Kaffee trinken sie durchschnittlich pro Tag?
ca Tassen pro Tag

59. Rauchen Sie?
O ja und zwar durchschnittlich Zigaretten /Zigarren / Pfeifen pro Tag
O nein
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Zum AbschluR noch einige Fragen zu lhrer Lebenssituation:

60. Hat sich Ihr Freundeskreisin der letzten Zeit verringert?
O ja
O eherja
O eher nein
O nein

61. Konnen Sie, so wie Sie das mochten, am gesellschaftlichen Leben Anteil nehmen?
O immer
O oft
O selten
O nie

62. Sind Sie Mitglied in irgendwelchen Organisationen, z.B. Vereine, politische Parteien,
I nter essengemeinschaften?
O ja und zwar:
O nein

63. Leben Sie gemeinsam mit Ehefrau/ -mann bzw. Partner/in?
O ja
O nein (bitte weiter mit Frage 72)

64. Ist Ihr/ePartner/in derzeit berufstétig (erwerbstéatig)?

O nen

ja, und zwar ... ... voll berufstétig

... in Teilzeit beschéftigt (Uber 630.- DM / Monat)

... geringfigig beschéftigt (bis 630.- DM / Monat)

... 2ur Zeit freigestellt (Mutterschutz, Erziehungsurlaub, Bundeswehr, 0.4.)

... freiberuflich tétig mit ungefahr Stunden /Woche

Ooogogio

... iIn Aus- oder Weiterbildung / Studium

65. Wie arbeitet |hr/e Partner/in ?
[0 Jeden Tag gleich
O Schwankend um eine Kernarbeitszeit
O Schichtarbeit
[0 Sonstiges, und zwar (bitte kurz beschreiben) ...

66. Wie oft pro Monat haben Sieund I hr/e Partner/in gemeinsame freie Tage (ohne
Wochenenden)? Tage/ Monat

67. Wieoft haben Sie und I hr/e Partner/in normalerweise beide gleichzeitig am Samstag
arbeitsfrei? -mal/ Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)

68. Wie oft haben Sieund I hr/e Partner/in nor malerweise beide gleichzeitig am Sonntag
arbeitsfrei? -mal/ Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)

69. Wieoft haben Sieund Ihr/e Partner/in normalerweise beide gleichzeitig ein ganzes Wochenende
arbeitsfra? -md/ Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)



70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.
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Glauben Sie, dass | hr/e Partner/in unter Belastungen, die lhre Arbeitszeit mit sich bringt,
zu leiden hat?
O jasehr
O jaziemlich
O vielleicht etwas
O nen

Kommt es deswegen mit ihm /ihr schon mal zu Reibereien?
O immer
O oft
O seten
O nie

Haben SieKinder, diebe Ihnen im Haushalt leben?
O ja ich habe Kinder
O nein (bitte weiter mit Frage 75)

Kommt es schon mal vor, dasssich lThreKinder tGiber | hre Arbeitszeit beschweren?
O ja
O nen

Wie beurteilen Sielhr Verhéltniszu lhren Kindern?
O sehr gut
O gut
OO ziemlich gut
0 nicht so gut

Haben Sie Angehérige (Eltern, Grol3eltern usw.), die Sie ver sorgen, betreuen oder pflegen
mussen (hier sind nicht Ihre Kinder gemeint)?

O ja

O nen

Nehmen Sieregelmaiig bezahlte Hilfein Anspruch?

Ja Nen

Fir den Haushalt oder Garten z.B. von einer Putzfrau

Fur die Betreuung von Kindern
z.B. von einer Tagesmutter oder bel der Hausaufgabenbetreuung

Fur die Pflege und Betreuung von pflegebedirftigen Angehdrigen/ Freunden
z.B. von einer Schwester/ Pfleger vom Sozialdienst

77.

78.

Auf der ndchsten Seite sehen Sie Tabellen. Wir bitten Sie, in diese Tabedllen I hretatséchliche
Arbeitszeit (incl. Pausen) einzutragen. Und zwar dieder letzten und der laufenden Woche,
alsauch lhrevoraussichtliche Arbeitszeit der kommenden beiden Wochen.

Auf der Tabelle finden Sie auch ein Beispiel.

Auf der Ruckseite des Fragebogens haben Sie die M oglichkeit Kritik, Anregungen sowie alles
Weitere, was I hrer Meinung nach bisher nicht zur Sprache kam, zu notieren.

Herzlichen Dank fur Ihre Mithilfe.
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Raum fur lhre Kritik, Anregungen oder weitere Infor mation:

Nochmalsvielen Dank fir Thre Mithilfel
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Anhang 2

Fragebogen flr den Betriebs- bzw.
Personalrat
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ARBEITSEINHEIT
ARBEITS- & ORGANISATIONS
PSYCHOLOGIE

FRAGEBOGEN ZUR ERFASSUNG VON PRAKTIZIERTEN
ARBEITSZEITMODELLEN IN UNTERNEHMEN

ALLGEMEINE FRAGEN ZUM BETRIEB

1. Geben Sie bitte Name, Anschrift und Ansprechpartner IhresUnternehmensfir evtl.
Ruckfragen an (Beantwortung freiwillig):

Name des Betriebes:
Anschrift:

Gesprachspartner
Telefon / Fax: /
E-Mail:

2. Welcher Gewerkschaft gehéren Sie (bzw. Mitglieder des Betriebsrates) an?

3. Welche geschéftspolitischen Ziele sind Ihrer Meinung nach fur die Geschéftsleitung aktuell
von Bedeutung? (Mehrfachantworten maglich)

O00O0O0OO0OO0O00O0O0o0onO

Veranderung des Leistungsangebotes bzw. der Produktpal ette
Verbesserung der Qualitét der angebotenen Leistungen bzw. Produkte
Verbesserung des Services fur die Kunden

Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit

Verstarkung von Offentlichkeitsarbeit/ Werbung/ Marketing
Organisatorische Umstrukturierung des Betriebes
Technologische Modernisierung des Betriebes

Auf- oder Ausbau der Forschung und Entwicklung
Verbesserung der Qualifikation der Mitarbeiter

Steigerung der Arbeitsmotivation der Mitarbeiter
Verringerung des Personal bestandes

Sicherung des Personal bestandes

Erhohung des Personal bestandes

Andere Ziele, und zwar:
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FRAGEN ZUM PRAKTIZIERTEN ARBEITSZEITMODELL

4. Welche Betriebszeiten hat | hr Unternehmen?

5. Hat ihr Unternehmen bestimmte , Offnungszeiten” (Dienstleistungszeiten)?
O ja und zwar:

O nein
6. Werden diesetatsachlich eingehalten?

O ja

O nein, weil:

7. Wer war bel der Entwicklung des/der derzeit verwendeten Arbeitszeitsysteme(s) beteiligt?
(Bitte kreuzen Se alle beteiligten Parteien an)

Geschéftdeitung
Personal abteilung
Betriebsrat
Mitarbeiter
Unternehmensberatung
Sonstige, und zwar:

Oooooono

8. Welche Zielewurden bel der Planung des/der momentanen Arbeitszeitmodelle(s) in Threm
Unternehmen verfolgt? (Mehrfachantworten mdglich)

Reduzierung der Personalkosten

Erhohung der Personalflexibilitét

Anpassung an verlangerte Betriebszeiten

Abbau von Uberstunden

Beschéftigungssicherung

Schaffung von Arbeitspldtzen

Erhéhung der Kundenzufriedenheit

Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit

Erhéhung des Umsatzes

Sonstige:

onnten diese Ziele Ihrer Meinung nach vollstandig erreicht werden?
ja, vollsténdig
ja, die meisten
teils-tells
nein, nur wenige
nein, keine
keine Angabe, die Umstellung der Arbeitszeiten wurde erst vor kurzem durchgefihrt

000000 OOOOO0OO0O000O0O

10. Welche Randbedingungen wurden bei der Planung des/der Arbeitszeitmodelle(s)
berticksichtigt? (Mehrfachantworten mdglich)

Offnungszeiten (Servicezeiten) der Mitbewerber

Winsche der Kunden

Wiinsche der Mitarbeiter

Erreichbarkeit durch offentliche Verkehrsmittel

Arbeitsmarktsituation

Betriebsergebnis

Sonstige:

oo0oOoOoono
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11. Welche Uberlegungen bzw. Kennzahlen wurden bei der Planung des/der M odelle(s)
berlicksichtigt? (Mehrfachantworten méglich)

Umsatz vorangegangener Perioden oder Jahre
Anderung der Nachfrage

Vorgaben von Abnehmern / Kunden
Kundenfrequenzen

Qualifikation der Mitarbeiter

Vergleiche mit anderen Filialen

Anzahl der Abteilungen

Sonstige:

Ooooo0oooad

12. Fallsesin Ihrem Unternehmen ein besonderes Hindernisbel der Einfihrung bzw. bei der
Ausweitung der Arbeitszeitflexibilisierung gibt bzw. gegeben hat, um welches

Haupthindernis handelt(e) essich?
fehlende Information
produktionsbedingte Griinde
Vorbehalte der Arbeitnehmervertreter
Vorbehalte der Geschéftdeitung
Vorbehalte der Mitarbeiter

Sonstige:

oooooao

13. Welche Formen der Arbeitszeitflexibilisierung bestehen in Ihrem Unternehmen? Bitte

geben Sie auch an, wieviele Mitarbeiter in diesen Formen arbeiten?

(Mehrfachantworten moglich)

O Lebensarbeitszeitkonten ( Mitarbeiter)

OO Jahresarbeitszeitkonten ( Mitarbeiter)

O Gleitzeit ohne Kernzeit ( Mitarbeiter)

[0 Gleitzeit mit Kernzeit von bis ( Mitarbeiter)

O Telearbeit/ Heimarbeit ( Mitarbeiter)

O Schichtarbeit mit regelmaldigem Rhythmus ( Mitarbeiter)
Art des Schichtsystems:

O Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen ( Mitarbeiter)
Art des Schichtsystems:

O Sonderschichten, Mehrarbeit, Uberstunden, Samstagsarbeit ( Mitarbeiter)

O Teilzetarbeit ( Mitarbeiter)

O Altersteilzeit ( Mitarbeiter)

0 Job Sharing ( Mitarbeiter)

[0 Befristete Arbeitsvertrage ( Mitarbeiter)

O Arbeit auf Abruf ( Mitarbeiter)

O Kurzarbeit ( Mitarbeiter)

[0 Versetzte Arbeitszeiten ( Mitarbeiter)

[0 Vertrauensarbeitszeit ( Mitarbeiter)

OO Abrufbereitschaft ( Mitarbeiter)

14. Wiewird Arbeitszeit in Threm Betrieb kontrolliert?

O Elektronische Zeiterfassung (Stechuhr)

[0 DieArbeitszeit wird in Dienstplane eingetragen

O Jeder Mitarbeiter schreibt seine Arbeitszeit selbst auf

[0 Nur die Erreichung der Leistungsziele, nicht die Arbeitszeit wird kontrolliert

OO Esgibt gar keine Kontrolle der Arbeitszeit

[0 Sonstiges:
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15. Wird bel IThnen auch samstags gear beitet? Wieviel Prozent der Beschéaftigten sind davon
durchschnittlich betroffen?

O nie (bitte weiter mit Frage 17)

O normalerweise jeden Samstag, % der Beschéftigten
O regelméfdig, aber nicht jeden Samstag, % der Beschéftigten
O nur gelegentlich, % der Beschéftigten

16. Falls Samstagsar beit vorkommt, wer entscheidet dar Giber, dass an diesem Tag gear beitet
wird?
O die Mitarbeiter selbst
O dieVorgesetzten
[0 die Geschéftdeitung
O immer unterschiedlich
O im gegenseitigen Einverstandnis

17. Wird bel Ihnen auch sonntags gear beitet? Wieviel Prozent der Beschéftigten sind davon
durchschnittlich betroffen?

O nie (bitte weiter mit Frage 19)

O normalerweise jeden Sonntag, % der Beschéftigten
OO regelméfdig, aber nicht jeden Sonntag, % der Beschéftigten
O nur gelegentlich, % der Beschéftigten

18. Falls Sonntagsar beit vor kommt, wer entscheidet dar Giber, dass an diesem Tag gear beitet
wird?

die Mitarbeiter selbst

die Vorgesetzten

die Geschéftdeitung

immer unterschiedlich

im gegenseitigen Einverstandnis

ooood

19. MUssen in Ihrem Betrieb Rufberetschaften abgedeckt werden?
O ja und zwar fur folgende Bereiche/Abteilungen:

O nen

20. Wenn ja, wie wer den diese abgedeckt? ( am Arbeitsplatz zusatzlich zur normalen
Tatigkeit, oder z.B. von zu Hause aus)

21. Gibt esbei Ihnen regelméallig saisonale Schwankungen der Nachfrage bzw. der
Produktion? Oder hatten Sieim letzten Jahr aus anderen Griinden starke Veranderungen
oder Schwankungen der Nachfrage?

O nein—keine starken Veranderungen (bitte weiter mit Frage 23)
O regelméfdig saisonale Schwankungen

0 eher regelméldige Schwankungen

OO starke Nachfrageveranderungen aus anderen Grinden
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22. Wiewurde auf diese Nachfrage- bzw. Produktionsver anderungen reagiert?

(Mehrfachantworten méglich)

Bel steigender Nachfrage wurden...

ooooooooo

Uberstunden/ Sonderschichten angeordnet

Urlaube zurtickgestel It

Arbeitskréfte innerbetrieblich umgesetzt
Aushilfskréfte (befristet, Leiharbeitskréfte) eingestel It
Neue Mitarbeiter eingestellt

Auftrdge an Fremdfirmen vergeben
Bearbeitungsfristen verlangert

Sonstiges, und zwar:

Keinerlei Mal3nahme getroffen

Bel sinkender Nachfrage wurden...

Ooo0o0oO0ooooo

Uberstunden/ Sonderschichten abgebaut

Urlaube vorgezogen

Arbeitskréfte innerbetrieblich umgesetzt

Kurzarbeit angeordnet

Personal fluktuation nicht ersetzt

Mitarbeiter entlassen/Aufhebungsvertrage abgeschlossen
Auftrdge an Fremdfirmen verringert
Bearbeitungsriickstande abgebaut

Sonstiges, und zwar:

Kenerlei Malinahme getroffen

23. Wer ist fur die Planung des praktizierten Arbeitszeitmodells zustandig.
Ordnen Sie bitte die Aufgaben:

Geschéfts- | Abteilungs-

fUhrung leiter Mitarbeiter

Planung der bendtigten Anzahl an
Mitarbeitern mit jeweiligen Stundenzahlen

Planung der Lage der Arbeitszeit (Schicht-,
Tag- oder Wochenendarbeit usw.)

Planung der Dauer der Arbeitszeit

Planung der Verteilung der Arbeitszeit
(regelm. Arbeitszeit, Wechsel schicht usw.)

24. Wiewerden Ihre Mitarbeiter Gber ihre konkrete Arbeitszeit fir den folgenden Zeitraum
informiert?
O personlich mindlich
[ telefonisch
[ schriftlich
0 Rechnereintrag
[J Dienstplan
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25. Fur welchen Zeitraum werden die Arbeitszeiten der Mitarbeiter geplant?
O fdr jeden einzelnen Tag neu
O fdr eine Woche im Voraus
O fdr einen Monat im Voraus
O fdr ein Jahr im Voraus

O sonstiges:
26. Wie oft finden Veranderungen der geplanten Arbeitszeiten statt?
O nie
O taglich, ca. mal
O wdochentlich, ca. mal
O monatlich, ca mal

27. Weshalb finden Anderungen der geplanten Arbeitszeiten statt?
O Erhdhter Arbeitsbedarf
O Geringerer Arbeitsbedarf
O Krankheit von Mitarbeitern
O Wiunsche von Mitarbeitern
O Sonstiges:

28. Wer ist fir die Anderungen der Arbeitszeiten zustandig?
Geschéftsfuhrung

mit Rucksprache des Betriebsrat

Abteilungsleiter mit Rucksprache Geschéftsfiihrung
Abteilungsleiter selbststandig

Mitarbeiter mit Rucksprache Abteilungsleiter

Mitarbeiter untereinander

Sonstiger:

Oooo0oOooag

29. Kommt estrotz flexibler Arbeitszeitsysteme zu Uberstunden? Fallsja, wieviele
Uber stunden werden bei Ihnen insgesamt pro Jahr geleistet und wie werden diese

abgegolten? (bitte zutreffende Antwort ankreuzen und Anzahl der Uberstunden eintragen)
O nein, eskommt nicht zu Uberstunden
O jaeskommt zu Uberstunden, und zwar bis zu Stunden,
diese werden ] finanziell abgegolten

] in Freizeit abgegolten

30. Wird kurzfristig angeor dnete M ehrarbeit besonder s ver glitet oder ausgeglichen?
O nein

O ja und zwar.... O finanziell (Geldzuschlag)
O zeitlich (Zeitzuschlag)

31. Wurdelhr Arbeitszeitmodell seit der Einfihrung evaluiert, bzw. einer Qualitatskontrolle
unterzogen? (Wurden z.B. Krankenstande, Fehlzeiten, auch Qualitatsmerkmale der
Produkte, etc. in Zusammenhang mit dem Arbeitszeitsystem ausgewertet?)

O ja, mit folgenden Ergebnissen und Konsequenzen:

O nen
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32. Wie zufrieden sind Sie als Betriebsrat mit diesem Arbeitszeitmodel|?
sehr zufrieden

zufrieden

teild teils

unzufrieden

sehr unzufrieden

ooood

33. Welches Ausmald an Flexibilitat erreicht Ihr Betrieb lhrer Meinung nach durch die hier
angewandten Arbeitszeitsysteme?

gar keine gr 63t mogliche
Flexibilitat Flexibilitat

34. Wie zufrieden sind die Mitarbeiter |hrer M einung nach mit diesem Arbeitszeitmodell?
sehr zufrieden

zufrieden

teild teils

unzufrieden

sehr unzufrieden

ooood

35. Ist das Arbeitszeitsystem an einen bestimmten Fihrungsstil gebunden (z.B. Fuhren durch
Zielvereinbarung)
O ja und zwar im Rahmen von

O nen
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Anhang 3

Fragebogen flr die Unternehmens- bzw.
Personalleitung
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ARBEITSEINHEIT
ARBEITS- & ORGANISATIONS
PSYCHOLOGIE

FRAGEBOGEN ZUR ERFASSUNG VON PRAKTIZIERTEN
ARBEITSZEITMODELLEN IN UNTERNEHMEN

ALLGEMEINE FRAGEN zZzU IHREM BETRIEB

1. Geben Sie bitte Name, Anschrift und Ansprechpartner IhresUnternehmensfir evtl.
Ruckfragen an (Beantwortung freiwillig):

Name des Betriebes:
Anschrift:
Gesprachspartner
Telefon / Fax: /
E-Mail:

2. Handdlt essich be diesem Betrieb/ dieser Dienststelleum...

O

a
ad
ad

ein unabhéangiges eigenstandiges Unternehmen bzw. um eine eigenstandige Firma ohne
Niederlassungen an anderer Stelle?

eine Niederlassung/ Dienststelle/ Filiale eines grof3eren Unternehmens bzw. einer groferen
Einrichtung?

die Zentrale oder Hauptverwaltung eines Unternehmens bzw. einer Einrichtung mit
Niederlassungen/ Dienststellen/Filialen anderswo?

Eine regionale oder fachliche Mittelinstanz eines verzweigten Unternehmens bzw. einer
verzweigten Behorde/ Einrichtung?

3. Welcher Branche gehtren Siean?

4. Gibt esin ihrem Unternehmen unter schiedliche Abteilungen, wenn ja, welche?

5. Mit welchen Verkehrsmitteln ist Thr Unternehmen fir die Mitarbeiter gut erreichbar?

a
a
a

offentliche Verkehrsmittel
PKW
zu Fufld

6. Wieviele Mitarbeiter sind zur Zeit in Ihrem Unter nehmen beschaftigt?
Personen insgesamt

davon Vollzeitbeschéftigte
Teilzeitbeschéftigte mit mehr a's 24 Stunden Wochenarbeitszeit
Teil zeitbeschéftigte mit 15 — 24 Stunden Wochenarbeitszeit
Teilzeitbesché&figte mit weniger als 15 Stunden Wochenarbeitszeit
Teilzeitbeschéfigte ohne fest vereinbarte Stunden
geringfuigig Beschéftigte ( auf 630 DM-Basis)
Saisonaushilfen / Leiharbeiter
Praktikanten
Auszubildende
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7. Welche geschéftspolitischen Ziele sind aktuell fur Sie von Bedeutung?
(Mehrfachantworten maglich)

Veranderung des Leistungsangebotes bzw. der Produktpal ette

Verbesserung der Qualitét der angebotenen Leistungen bzw. Produkte

Verbesserung des Services fir die Kunden

Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit

Verstarkung von Offentlichkeitsarbeit/ Werbung/ Marketing

Organisatorische Umstrukturierung des Betriebes

Technologische Modernisierung des Betriebes

Auf- oder Ausbau der Forschung und Entwicklung

Verbesserung der Qualifikation der Mitarbeiter

Steigerung der Arbeitsmotivation der Mitarbeiter

Verringerung des Personal bestandes

Sicherung des Personal bestandes

Erhohung des Personal bestandes

Andere Ziele, und zwar:

8. Gibt eseinen Betriebsrat in |hrem Unternehmen?

O0¢ O00O0000000O00O00000

O nen

FRAGEN ZUM PRAKTIZIERTEN ARBEITSZEITMODELL

9. Welche Betriebszeiten hat | hr Unternehmen?

10. Hat ihr Unternehmen bestimmte ,, Offnungszeiten“ (Dienstleistungszeiten)?
O ja und zwar:

O nen

11. Gibt esin Ihrem Unternehmen Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit?
O ja (bitte als Anlage(n) beifiigen — freiwillig)
O nein (weiter mit Frage 13)
O inVorbereitung

12. Fallsja, auswelchem Jahr ist diese Betriebsver einbarung (bitte Jahreszahl angeben):

13. Wer war bei der Entwicklung des/der derzeit verwendeten Arbeitszeitsysteme(s) beteiligt?
(Bitte kreuzen Se alle beteiligten Parteien an)

Geschéftdeitung

Personal abteilung

Betriebsrat

Mitarbeiter

Unternehmensberatung

Sonstige, und zwar:

ooooono

14. Wann wurde dag/die der zeit verwendete(n) Arbeitszeitsystem(e) eingeftihrt?
im Jahr
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15. Welche Ziele wurden bel der Planung des/der momentanen Arbeitszeitmodelle(s) in Threm
Unternehmen verfolgt? (Mehrfachantworten maglich)

oooOooooooad

Reduzierung der Personalkosten
Erhéhung der Personalflexibilitét
Anpassung an verlangerte Betriebszeiten
Abbau von Uberstunden
Beschéftigungssicherung

Schaffung von Arbeitspldtzen

Erhohung der Kundenzufriedenheit
Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit
Erh6hung des Umsatzes

Sonstige:

16. Konnten diese Ziele vollstandig erreicht werden?

oooood

ja, vollstandig

ja, diemeisten

teils-tells

nein, nur wenige

nein, keine

keine Angabe, die Umstellung der Arbeitszeiten wurde erst vor kurzem durchgefuhrt

17. Welche Randbedingungen wurden bel der Planung des/der Arbeitszeitmodelle(s)
berlicksichtigt? (Mehrfachantworten méglich)

Oooooo0oono

Offnungszeiten (Servicezeiten) der Mitbewerber
Woiinsche der Kunden

Winsche der Mitarbeiter

Erreichbarkeit durch 6éffentliche Verkehrsmittel
Arbeitsmarktsituation

Betriebsergebnis

Sonstige:

18. Welche Uberlegungen bzw. Kennzahlen wurden bei der Planung des/der Modelle(s)
berlicksichtigt? (Mehrfachantworten méglich)

Ooooo0oooad

Umsatz vorangegangener Perioden oder Jahre
Anderung der Nachfrage

Vorgaben von Abnehmern / Kunden
Kundenfrequenzen

Qualifikation der Mitarbeiter

Vergleiche mit anderen Filialen

Anzahl der Abteilungen

Sonstige:

19. Fallsesin Ihrem Unternehmen ein besonderes Hindernisbel der Einfihrung bzw. bei der
Ausweitung der Arbeitszeitflexibilisierung gibt bzw. gegeben hat, um welches
Haupthindernis handelt(e) essich?

(|
(|
(|
(|
(|

fehlende Information
produktbedingte Griinde

Vorbehalte der Arbeitnehmervertreter
Vorbehate der Mitarbeiter

Sonstige:

20. Welche Formen der Arbeitszeitflexibilisierung bestehen in Ihrem Unternehmen? Bitte
geben Sie auch an, wieviele Mitarbeiter in diesen Formen arbeiten?

O

(Mehrfachantworten moglich)
L ebensarbeitszeitkonten ( Mitarbeiter)
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OO Jahresarbeitszeitkonten ( Mitarbeiter)
O Gleitzeit ohne Kernzeit ( Mitarbeiter)
[0 Gleitzeit mit Kernzeit von bis ( Mitarbeiter)
O Telearbeit/ Heimarbeit ( Mitarbeiter)
O Schichtarbeit mit regelmaldigem Rhythmus ( Mitarbeiter)
Art des Schichtsystems:
[0 Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen ( Mitarbeiter)
Art des Schichtsystems:
O Sonderschichten, Mehrarbeit, Uberstunden, Samstagsarbeit ( Mitarbeiter)
O Teilzetarbeit ( Mitarbeiter)
O Altersteilzeit ( Mitarbeiter)
0 Job Sharing ( Mitarbeiter)
[0 Befristete Arbeitsvertrage ( Mitarbeiter)
O Arbeit auf Abruf ( Mitarbeiter)
O Kurzarbeit ( Mitarbeiter)
[0 Versetzte Arbeitszeiten ( Mitarbeiter)
[0 Vertrauensarbeitszeit ( Mitarbeiter)
OO Abrufbereitschaft ( Mitarbeiter)

21. Welche Hilfsmittel werden zur Planung der Arbeitszeit eingesetzt?
[0 Personaleinsatzplanungs-System; falls ja, welches:

O Computer-Unterstiitzung, z.B. MS-Excel
O ohne elektronische Hilfsmittel
O Sonstige:

22. Wiewird Arbeitszeit in Threm Betrieb kontrolliert?

Elektronische Zeiterfassung (Stechuhr)

Die Arbeitszeit wird in Dienstpléne eingetragen

Jeder Mitarbeiter schreibt seine Arbeitszeit selbst auf

Nur die Erreichung der Leistungsziele, nicht die Arbeitszeit wird kontrolliert
Es gibt gar keine Kontrolle der Arbeitszeit

Sonstiges:

Oooooono

23. Wird bei Thnen auch samstags gear beitet? Wieviel Prozent der Beschéaftigten sind davon
durchschnittlich betroffen?

O nie (bitte weiter mit Frage 25)

O normalerweise jeden Samstag, % der Beschéftigten
O regelméfdig, aber nicht jeden Samstag, % der Beschéftigten
O nur gelegentlich, % der Beschéftigten

24. Falls Samstagsar beit vorkommt, wer entscheidet dar iiber, dass an diesem Tag gear beitet
wird?

die Mitarbeiter selbst

die Vorgesetzten

die Geschéftdeitung

immer unterschiedlich

im gegenseitigen Einverstandnis

ooooo



176
25. Wird bei Ihnen auch sonntags gear beitet? Wieviel Prozent der Beschéftigten sind davon
durchschnittlich betroffen?

O nie (bitte weiter mit Frage 27)

O normalerweise jeden Sonntag, % der Beschéftigten
O regelméfdig, aber nicht jeden Sonnstag, % der Beschéftigten
O nur gelegentlich, % der Beschéftigten

26. Falls Sonntagsar beit vorkommt, wer entscheidet dar Giber, dass an diesem Tag gear beitet
wird?
O die Mitarbeiter selbst
O dieVorgesetzten
[0 die Geschéftdeitung
O immer unterschiedlich
O im gegenseitigen Einverstandnis

27. MUssen in Ihrem Betrieb Rufbereitschaften abgedeckt werden?
O ja und zwar fur folgende Bereiche/Abteilungen:

O nen (bitte weiter mit Frage 29)

28. Wenn ja, wie wer den diese abgedeckt? ( am Arbeitsplatz zusatzlich zur normalen
Tatigkeit, oder z.B. von zu Hause aus)

29. Gibt esbei Ihnen regelmafiig saisonale Schwankungen der Nachfrage bzw. der
Produktion? Oder hatten Sieim letzten Jahr aus anderen Griinden starke Veranderungen
oder Schwankungen der Nachfrage?

O nein—keine starken Veranderungen (bitte weiter mit Frage 31)
O regelméfdig saisonale Schwankungen

OO eher regelméaldige Schwankungen

OO starke Nachfrageveranderungen aus anderen Grinden

30. Wie haben Sie auf diese Nachfrage- bzw. Produktionsver &nderungen reagiert?
(Mehrfachantworten maglich)

Bel steigender Nachfrage wurden...

Uberstunden/ Sonderschichten angeordnet

Urlaube zurtickgestel It

Arbeitskréfte innerbetrieblich umgesetzt
Aushilfskréfte (befristet, Leiharbeitskréfte) eingestel It
Neue Mitarbeiter eingestellt

Auftrdge an Fremdfirmen vergeben
Bearbeitungsfristen verlangert

Sonstiges, und zwar:
Keinerlei Mal3nahme getroffen

ooooooooo



Bel sinkender Nachfrage wurden...

Urlaube vorgezogen

Kurzarbeit angeordnet
Personalfluktuation nicht ersetzt

Auftrdge an Fremdfirmen verringert
Bearbeitungsriickstande abgebaut
Sonstiges, und zwar:

Uberstunden/ Sonderschichten abgebaut

Arbeitskréfte innerbetrieblich umgesetzt

177

Mitarbeiter entlassen/Aufhebungsvertrage abgeschlossen

Ooo0o0oO0ooooo

Kenerlei Malinahme getroffen

31. Wer ist fur die Planung des praktizierten Arbeitszeitmodells zustandig.

Ordnen Sie bitte die Aufgaben:

Geschéfts-
fUhrung

Abteilungs-
leiter

Mitarbeiter

Planung der bendtigten Anzahl an
Mitarbeitern mit jeweiligen Stundenzahlen

Planung der Lage der Arbeitszeit (Schicht-,
Tag- oder Wochenendarbeit usw.)

Planung der Dauer der Arbeitszeit

Planung der Verteilung der Arbeitszeit
(regelm. Arbeitszeit, Wechsel schicht usw.)

32. Werden bel Ihnen Arbeitszeitkonten gefihrt? Fallsja, bitte beantworten Sie auch
folgende Frage: die Abweichungen von der vereinbarten Sollarbeitszeit werden bel
Arbeitszeitkonten Ublicherweise als Zeitguthaben oder Zeitschulden berlicksichtigt.
Welche weiteren Zeitelemente kdnnen dar tber hinausin Ihrem Betrieb / Ihrer Dienststelle
auf den Arbeitszeitkonten verbucht werden?

Ja...
O ... Zeitzuschldge fur Nacht- oder Wochenendarbeit
OO0 ... Zeitzuschlage fiir Mehrarbeit oder Uberstunden
O ... Anteile aus Urlaubsanspriichen
O ... Sonstiges, und zwar:
O Nen (bitte weiter mit Frage 35 )

33. Wenn es Begrenzungen fur Zeitguthaben und Zeitschulden gibt, wo liegen dann die
Hochstgrenzen in Stunden fir die Bildung von solchen Guthaben bzw. Schulden?

Zeitguthaben: Stunden maximal
Zeitschulden: Stunden maximal

oder [ keine Begrenzung
oder [ keine Begrenzung
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34. Innerhalb welches Zeitraumes missen die Abweichungen von der vereinbarten
Sollarbeitszeit spatestens ausgeglichen werden?
innerhalb einer Woche
innerhalb eines Monats
innerhalb eines Quartals
innerhalb elnes Halbjahres
innerhalb eines Jahres
Ausgleichszeitraum mehr a's ein Jahr
Lebenszeit
Esgilt kein fester Ausgleichszeitraum
Kein Ausgleich mdglich, datéglich fixe Stundenzahl
Sonstiges:

Ooo0o0oO0ooooad

35. Wiewerden Ihre Mitarbeiter Gber ihre konkrete Arbeitszeit fur den folgenden Zeitraum
informiert?
O personlich mindlich
[ telefonisch
[ schriftlich
0 Rechnereintrag
[J Dienstplan

36. Fir welchen Zeitraum werden die Arbeitszeiten der Mitarbeiter geplant?

O fdr jeden einzelnen Tag neu
O far eine Woche im Voraus
O fdr einen Monat im Voraus
O fdr ein Jahr im Voraus
O sonstiges:
37. Wieoft finden Vera&nderungen der geplanten Arbeitszeiten statt?
O nie
O taglich, ca. mal
O wochentlich, ca mal
O monatlich, ca mal

38. Weshalb finden Anderungen der geplanten Arbeitszeiten statt?
O Erhdhter Arbeitsbedarf
O Geringerer Arbeitsbedarf
O Krankheit von Mitarbeitern
O Wiunsche von Mitarbeitern
O Sonstiges:

39. Wer ist fiir die Anderungen der Arbeitszeiten zustandig?
Geschéftsfuhrung

Abteilungsleiter mit Rucksprache Geschéftsfiihrung
Abteilungsleiter selbststandig

Mitarbeiter mit Rucksprache Abteilungsleiter

Mitarbeiter untereinander

Mit Rucksprache des Betriebsrates

Sonstiger:

Oooo0oOooag

40. Kommt estrotz flexibler Arbeitszeitsysteme zu Uberstunden? Fallsja, wieviele
Uber stunden werden bei |hnen insgesamt pro Jahr geleistet und wie werden diese
abgegolten? (bitte zutreffende Antwort ankreuzen und Anzahl der Uberstunden eintragen)
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O nein, eskommt nicht zu Uberstunden
O jaeskommt zu Uberstunden, und zwar bis zu Stunden,
diese werden (] finanziell abgegolten
[] inFrezet abgegolten

41. Wird kur zfristig angeor dnete M ehr ar beit besonder s ver guitet oder ausgeglichen?
O nein

O ja und zwar.... O finanziell (Geldzuschlag)
O zeitlich (Zeitzuschlag)

42. Wurde lhr Arbeitszeitmodell seit der Einflhrung evaluiert, bzw. einer Qualitatskontrolle
unterzogen? (Wurden z.B. Krankenstande, Fehlzeiten, auch Qualitatsmerkmale der
Produkte, etc. in Zusammenhang mit dem Arbeitszeitsystem ausgewertet?)

O ja mit folgenden Ergebnissen und K onsequenzen:

O nen

43. Wie zufrieden sind Sie als Unternehmensleitung mit diesem Arbeitszeitmodell?
sehr zufrieden

zufrieden

teild teils

unzufrieden

sehr unzufrieden

ooooo

44. Welches Ausmal an Flexibilitat erreicht hr Betrieb | hrer Meinung nach durch die hier
angewandten Arbeitszeitsysteme?

gar keine gr 63t mogliche
Flexibilitat Flexibilitat

45, Wie zufrieden sind die Mitarbeiter |hrer Meinung nach mit diesem Arbeitszeitmodell?
O sehr zufrieden
O zufrieden
O telld teils
O unzufrieden
O sehr unzufrieden

46. | st das Arbeitszeitsystem an einen bestimmten Fuhrungsstil gebunden (z.B. Fiihren durch
Zielvereinbarung)
O ja, und zwar im Rahmen von

O nen
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Anhang 4

Internet-Fragebogen
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FRAGEBOGEN FUR ARBEITNEHMER /
-INNEN

Sehr geehrte Damen und Herren,

Im Rahmen eines Forschungsprojektes, das von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin gefordert wird, beschéftigen wir uns mit dem Thema "Flexible
Arbeitszeiten". Fiir die Bearbeitung des Themas ist die Befragung von Arbeitnehmer/-
innen, die in solchen Arbeitszeitsystemen tdtig sind, sehr wichtig. Daher sind wir auf Thre
Hilfe angewiesen. Wir bitten Sie, durch das Ausfiillen des vorliegenden Fragebogens zu
unserer Untersuchung beizutragen.

Bei der Beantwortung der folgenden Fragen ist allein Thre personliche Ansicht wichtig.
Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Diese Befragung erfolgt anonym, das
bedeutet, dass Sie Thren Namen nicht angeben sollen. Wir haben versucht, den
Fragebogen leicht und versténdlich zu formulieren. In den meisten Féllen miissen Sie die
zutreffende Antwort nur ankreuzen, bitte entscheiden Sie sich fiir eine Antwort, die fiir
Sie am ehesten zutrifft, nur bei wenigen Fragen sollen Sie alle fiir Sie zutreffenden
Antworten ankreuzen. Bei einigen Fragen miissen Sie Zahlen eintragen, wie z. B. eine
Jahreszahl. Wie wir in Voruntersuchungen herausgefunden haben, werden Sie

ca. 20 Minuten brauchen, um den Fragebogen auszufiillen.

Datenschutz-Hinweis:

Das Datenschutzgesetz schreibt uns vor, von den Befragten die Einwilligung zur
Speicherung und Verarbeitung solcher Daten einzuholen. Um die Anonymitit zu wahren,
konnen wir Sie nicht bitten, uns diese Einwilligung durch Thre Unterschrift zu bestatigen.
Mit der Teilnahme an der Befragung und der Riickgabe des ausgefiillten Fragebogens an
uns erkliren Sie sich damit einverstanden, dass die Daten Ihres Fragebogens elektronisch
gespeichert und zum Zweck der wissenschaftlichen Auswertung mit Hilfe des Computers
durch uns verarbeitet werden.

Die Daten werden iiber diesen Fragebogen anonym erhoben; Riickschliisse auf Thre
Person sind dadurch nicht moglich. Selbstverstindlich werden alle Angaben vertraulich
behandelt; niemand auBler den Mitarbeitern unserer Arbeitsgruppe wird einen ausgefiillten
Fragebogen zu Gesicht bekommen oder Zugriff auf diese Daten haben. Alle Ergebnisse
werden nur in zusammengefasster Form dargestellt, die keine (direkten oder indirekten)
Riickschliisse auf einzelne Personen erlaubt.

Am Ende des Fragebogens haben Sie die Moglichkeit, eventuelle Anmerkungen oder
Anregungen zu notieren. Fiir telefonische Riickfragen stehen wir Thnen unter der
Telefonnummer (0441) 798-4311 gerne zur Verfligung - oder verwenden Sie ganz einfach
unser Kontaktformular.

Fiir Ihre Mitarbeit und Hilfe mochten wir uns schon vorab recht herzlich bei Thnen
bedanken.

Friedhelm Nachreiner, Kirsten Lenzig, Daniela JanBen

Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg - Arbeitseinheit Arbeits- &
Organisationspsychologie
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Zu Threr Person / Arbeitssituation

Sie sind
C weiblich
O mainnlich

Wie alt sind Sie?

| Jahre

Welchen hochsten Schulabschluss haben Sie?

C Volks- / Hauptschulabschluss
€ Qualifizierter Hauptschulabschluss

C Mittlere Reife/ 10. Schuljahr Gymnasium
C  Abitur, Fachabitur o.4.

C Fachhochschul- oder Hochschulabschluss

Haben Sie eine abgeschlossene Berufsausbildung? (hier ist auch ein
berufsqualifizierender Studienabschluss gemeint)

C ja, und zwar als |
C' nein

Arbeiten Sie in Ihrem erlernten Beruf?
O ja
C nein, ich arbeite derzeit als

Seit wann sind Sie berufstitig?
Seit | (bitte Jahr angeben)

Welcher Branche gehort der Betrieb / die Dienststelle an, in der Sie beschaftigt
sind?

Gibt es in der Region, in der Sie arbeiten, andere Arbeitspliatze fiir Thre
Tatigkeit, so dass theoretisch die Moglichkeit zum Stellenwechsel bestiinde?
C viele

C ausreichend

C wenige

C keine

Seit wann sind Sie in diesem Unternehmen titig?




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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Seit | (bitte Jahr angeben)

Sind Sie...

C Arbeiter/in ?
C Angestellte/r ?

C Beamter / Beamtin ?
C Selbstandig ?

C

Sonstiges: |

Uben Sie Vorgesetztenfunktionen aus ?
C ja
C nein

Wie lange brauchen Sie, um von Zuhause zu Ihrem Arbeitsplatz zu kommen?
(Einfacher Weg)

ca. | Minuten

Welches Verkehrsmittel benutzen Sie dann iiblicherweise?

C offentliche Verkehrsmittel
C PKW

C Fahrrad

C zu FuB3

Welche Arbeitszeit ist in Ihrem Vertrag vereinbart? (Bitte geben Sie an, ob eine
Anzahl von Stunden oder Tagen vereinbart wurde und fiir welchen Zeitraum.)

I Stunden pro Woche
oderl Tage oder | Stunden pro Monat
oderl Tage oder I Stunden pro Jahr

oder andere, und zwar |

Haben Sie zusétzlich zu Ihrer normalen Arbeitszeit noch
Bereitschaftsdienst/Rufbereitschaft oder ahnliches?

O ja

C nein

Arbeiten Sie jeden Tag ungefihr zur gleichen Zeit, oder ist die Lage ihrer
Arbeitszeit unterschiedlich?

C Jeden Tag gleich

€ Schwankend um eine Kernarbeitszeit

C Vollig unregelméaBig

C Schichtarbeit mit regelmadBigem Rhythmus (z.B. eine Woche "Friih", eine Woche
"Spit" im Wechsel)

C Schichtarbeit mit flexiblen Anteilen

C Sonstiges, und zwar (bitte kurz beschreiben)
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17. Konnen Sie die Lage Threr Arbeitszeit - also wann Sie arbeiten - selbst
bestimmen?
C immer

oft

selten

nie

2700

18. Arbeiten Sie jeden Tag ungefihr gleich lang, oder indert sich die Dauer ihrer
Arbeitszeit?
C ja, jeden Tag ungefihr gleich lang (+ 30 min)
C eher unterschiedlich (£ 0,5 bis 2 Std.)
C immer ganz unterschiedlich

19. Konnen Sie die Dauer Threr Arbeitszeit - also wie lange Sie an einem Tag
arbeiten - selbst bestimmen?
C immer

oft

selten

nie

2700

20. Haben Sie die Moglichkeit, die Lage und / oder Dauer Ihrer Arbeitszeit
kurzfristig zu tauschen oder zu verindern?
C immer

oft

selten

nie

200

21. Wie lange im Voraus wissen Sie "im Normalfall” bescheid wann und wie Sie
arbeiten miissen?

ca. | Tage vorher

22. Wie lange vorher mochten Sie bescheid wissen, wann Sie arbeiten miissen?

ca. I Tage vorher

Hin und wieder kann es durch unerwartete Ereignisse zu Notfillen kommen, in
denen man kurzfristig "einspringen' muss.

23. Wie oft passieren solche Notfille?

C sehr oft
oft

ab und zu
selten
sehr selten
nie

ONONONONS)
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24. Wie lange im Voraus wissen Sie in einem solchen Notfall wann und wie Sie
arbeiten miissen?

| Tage oder | Stunden im Voraus

25. Wie viele Tage haben Sie in der Regel hintereinander frei (einschl.
Wochenenden, ohne Urlaub)?

bis zu | Tage hintereinander

26. Wie wird Ihre Arbeitszeit kontrolliert?

Elektronische Zeiterfassung (Stechuhr)

Meine Arbeitszeit wird in einen Dienstplan eingetragen

Ich schreibe meine Arbeitszeit selbst auf

Ich habe eine fest vereinbarte Arbeitsmenge, die Zeit spielt keine Rolle
Meine Arbeitszeit wird nicht kontrolliert

200000

Sonstiges: |

27. Kommt es bei Ihnen gelegentlich zu Uberstunden bzw. Mehrarbeit?
C ja
C nein (bitte weiter mit Frage 32)

28. Wenn es zu Uberstunden bzw. Mehrarbeit kommt, wie viele Stunden sind das

ungefihr pro Monat?
durchschnittlich ca. | Uberstunden pro Monat

29. Wie werden diese abgegolten? (Bitte kreuzen Sie alle fiir Sie zutreffenden
Maoglichkeiten an.)

[ Geldausgleich (auszahlen lassen)
[ Freizeitausgleich (abfeiern)

[ geht aufs Zeitkonto

[ gar nicht

30. Gibt es einen Zuschlag, mit dem die Uberstunden abgegolten werden? (z.B.
Nachtzuschlag)

C' ja, mit Zuschlag, und zwar Faktor |
C nein

31. Konnen Sie evtl. angesammelte freie Tage an einem Stiick nehmen?

C ja, und zwar bis zul Tage
C nein

32. Kommt es vor, dass Sie Arbeit mit nach Hause nehmen?

C immer
C oft
C selten
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nie

33. Halten Sie die gesetzlich vorgeschriebenen Pausen wihrend Ihrer Arbeitszeit
ein?

O

20O 0O D

immer

oft

selten

nie

entfillt, bei meiner Arbeitszeit sind keine gesetzlichen Pausen vorgesehen

34. Haben Sie die Moglichkeit wihrend Ihrer Arbeitszeit zwischendurch mal
kleinere Verschnaufpausen (zum Unterhalten, Rauchen usw.) einzulegen?

c
O
c
O

immer
oft
selten
nie

35. Wer ist fiir die Planung Ihrer Arbeitszeiten zustindig?

c

ONONONONS)]

c

ich selbst

mein Vorgesetzter

die Geschiftsleitung

das machen wir im gegenseitigen Einverstindnis

immer unterschiedlich

meine Arbeitszeit ist immer gleich, eine Vorausplanung ist nicht notig

meine Arbeitszeit wird nicht im voraus geplant, sondern immer wieder flexibel

festgelegt (bitte weiter mit Frage 37)

36. Wie oft finden Verinderungen der (geplanten) Arbeitszeiten statt?

O

oo NoNoNoNe!

nie (bitte weiter mit Frage 40)
taglich

wochentlich ein- bis zweimal
wochentlich mehrmals
monatlich ein- bis zweimal
monatlich mehrmals

Sonstiges, und zwar: |

37. Wenn Anderungen der geplanten Arbeitszeiten stattfinden oder wenn die
Arbeitszeit nicht im voraus feststeht, von wem gehen Anderungen bzw.
Festlegung der Arbeitszeiten aus?

c

-
-
-
-

meistens vom Arbeitgeber (Vorgesetzter, Geschiftsfithrer, Auftraggeber)
eher vom Arbeitgeber (Vorgesetzter, Geschiftsfiithrer, Auftraggeber)
teils-teils

eher von mir als Mitarbeiter (Auftragnehmer)

meistens von mir als Mitarbeiter (Auftragnehmer)

38. Falls eine Anderung vom Arbeitgeber/Auftraggeber gewiinscht wird, kann
dieser im Rahmen der bestehenden Regelungen (z.B. Betriebsvereinbarung)...
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C die verdnderte Arbeitszeit einfach anordnen.

C die verdanderte Arbeitszeit nur mit meiner ausdriicklichen Zustimmung anordnen.
C mit mir iiber die Verdnderungen verhandeln und muf} sich dabei mit mir einigen,
ggf. auch auf einen KompromiB.

C kaum etwas unternehmen, es gibt praktisch keinen Spielraum fiir den
Arbeitgeber/Auftraggeber, er muB3 sich an die vereinbarte Zeit halten.

39. Falls eine Anderung von mir gewiinscht wird, kann ich im Rahmen der
bestehenden Regelungen (z.B. Betriebsvereinbarung)...

O iiber eine verinderte Arbeitszeit selbstindig entscheiden und die Anderung
durchfiihren.

O die Anderung der Arbeitszeit nur mit ausdriicklicher Zustimmung vom
Arbeitgeber/Auftraggeber durchfiihren.

C mit dem Arbeitgeber/Auftraggeber verhandeln und wir miissen uns dariiber
einigen, ggf. auch auf einen KompromiB.

C kaum etwas unternehmen, es gibt praktisch keinen Spielraum fiir mich, ich muf}
mich an die vereinbarte Arbeitszeit halten.

Bewertung der Arbeitssituation und der
Arbeitszeitregelung

40. Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer jetzigen Arbeitszeitregelung?

C sehr zufrieden

C zufrieden

C weniger zufrieden

C iiberhaupt nicht zufrieden

41. Was sind Ihrer Meinung nach die Vorteile Ihrer jetzigen Arbeitszeitregelung?

42. Was sind Ihrer Meinung nach die Nachteile Ihrer jetzigen Arbeitszeitregelung?

43. Was konnte man Ihrer Meinung nach verbessern, um die Nachteile Ihrer Arbeitszeitregelu
zu reduzieren?
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44. Wie zufrieden sind Sie mit Ilhrem Einkommen?

C sehr zufrieden

C zufrieden

C weniger zufrieden

C iiberhaupt nicht zufrieden

45. Wenn Sie wihlen konnten, wiirden Sie bei entsprechend prozentual angepasstem Gehalt ge
mehr, genauso viel oder weniger arbeiten als jetzt?
C mehr
C genauso viel
C weniger

46. Wie beurteilen Sie Ihre Aufstiegschancen?
C sehr gut
C ziemlich gut
C nicht so gut
C keine Aufstiegsmoglichkeit

47. Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Arbeitsbedingungen?

C sehr zufrieden

C zufrieden

C weniger zufrieden

C iberhaupt nicht zufrieden

48. Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Tatigkeit?

C sehr zufrieden

zufrieden

weniger zufrieden
tiberhaupt nicht zufrieden

200D

49. Wie ist im allgemeinen das Verhiltnis zu Thren Kollegen und Kolleginnen?

C sehr gut

gut

eher gut
unterschiedlich
eher schlecht
schlecht

20O OO D

50. Wie schitzen Sie im allgemeinen die Beziehung zu Ihren Vorgesetzten ein?

C sehr gut

gut

eher gut
eher schlecht
schlecht

ONONONS]

51. Wie zufrieden sind Sie mit der Organisation und Leitung des Unternehmens?
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sehr zufrieden

zufrieden

weniger zufrieden
tiberhaupt nicht zufrieden

ONONONS

52. Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer augenblicklichen Arbeitssituation?

C sehr zufrieden

C zufrieden

C weniger zufrieden

C {iberhaupt nicht zufrieden

53. Wie schitzen Sie Thre korperliche, geistige, nervliche (psychische) und Ihre zeitliche Belasti
ein am Arbeitsplatz ein?

]l;iggs?::lcghe geistige Belastung I];Se}l';:tllifll;e zeitliche Belastung
C sehr gering C sehr gering C sehr gering C sehr gering

C gering C gering C gering C gering

C mittel C mittel C mittel C mittel

C hoch C hoch C hoch C hoch

C sehr hoch C sehr hoch C sehr hoch C sehr hoch

54. Wie fiihlen Sie sich im allgemeinen korperlich, geistig und nervlich (psychisch)
nach der Arbeit?

Korperlich ||Geistig ||Psychisch

C top fit C top fit C top fit

C fit C fit C fit

C geht so C geht so C geht so

C etwas mitgenommen C etwas mitgenommen C etwas mitgenommen

C ziemlich mitgenommen || € ziemlich mitgenommen | € ziemlich mitgenommen
C fix und fertig C fix und fertig C fix und fertig

C ganz unterschiedlich C ganz unterschiedlich C ganz unterschiedlich

Zeitverwendung
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55. Glauben Sie, dass Ihre Arbeitszeitregelung sich positiv oder negativ auf Ihre
Freizeit auswirkt?

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

c

20 00D

positiv

eher positiv
weder / noch
eher negativ
negativ

Lassen Ihnen Thre Berufstitigkeit und Ihre hiuslichen Verpflichtungen noch
ausreichend Zeit fiir andere Aktivititen, z.B. ein Hobby?

(“ja

@

nein

Ist es fiir Sie wichtig, Zeit fiir ein Hobby zu haben?

Cja

c

nein

Ist Thre Zeit ausreichend fiir Thr Hobby?
O ja

I

nein

Welche der folgenden Aussagen passt besser fiir Ihre personliche
Freizeitgestaltung?

O

Was ich nidchste Woche in meiner Freizeit machen werde, iiberlege ich mir dann,

wenn es soweit ist

c

Die Dinge, die ich in meiner Freizeit tue, versuche ich fast immer vorauszuplanen,

und wenn es moglich ist, feste Termine zu machen

Nutzen Sie auch aullerhalb Ihres Berufslebens einen Terminkalender ?

Cja

c

nein

Wie hiufig passiert es, dass Sie sich in Ihrer Freizeit zuviel vorgenommen haben
und Sie deshalb in Zeitdruck kommen?

c

2700

immer
oft
selten
nie

Ist es fiir Sie wichtig, Zeit fiir sich alleine zu haben?

O
c
O

sehr wichtig
wichtig
nicht so wichtig
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C gar nicht wichtig

63. Haben Sie Probleme damit, Arbeitszeit und Freizeit miteinander zu
vereinbaren?
C immer

oft

selten

nie

200

64. Miissen Sie gelegentlich geplante Freizeittermine absagen, weil Thnen wichtige
Arbeitstermine dazwischenkommen?
C immer

oft

selten

nie

2700

Gesundheit und Wohlbefinden

Nachfolgend sehen Sie eine Liste von verschiedenen Beschwerden. Bitte tragen Sie in
die Tabelle ein ob und wie hiufig Sie die jeweiligen Beschwerden haben.

Beschwerdeliste: nie||selten v}\;ilel d‘g; oft|[immer
Magenbeschwerden / Magenschmerzen / Leibschmerzen || C | C ol (Kol e
gle;}iisgggf)sstérungen ( Durchfall / Verstopfung / ol e e el -
Ubelkeit / Appetitlosigkeit of © (ol Kol e
Haufiges Aufstofen / Sodbrennen of © o |cf ©
Riicken- oder Nackenschmerzen / Verspannungen c| © c ||C] ©
Schlafstorungen

(Einschlafstorungen/Alptraume/Aufwachen wiahrend der || C || © ol (Kol e
Schlafzeit)

Schwindelgefiihl ol o c el e

Innere Unruhe / Nervositét / Herzklopfen /
SchweifBausbriiche / Hindezittern

Ohrgerédusche (Tinitus) / Horsturz cf © o ol ©
Atembeschwerden / Luftnot ohne korperliche el e c el
Anstrengungen

Herzschmerzen ol © O C o
| I I I |
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Pochen und Pulsieren in den Adern ol C C C C

Konzentrationsschwiche / Vorzeitige
Ermiidungserscheinungen

9]
S
N
~
N

Mutlosigkeit / Traurigkeit / Bedriickung

Kopfschmerzen

Hauterkrankungen / Allergien

Husten / Bronchitis / Asthma

2O D)D]D
DO D
DO D)D]D
DO D
2O D)D]D

Gliederschmerzen / Erkéltungskrankheiten

65. Waren Sie in den letzten 12 Monaten wegen einer oder mehrerer der oben
genannten Beschwerden in édrztlicher Behandlung?
C ja
C nein

66. Nehmen Sie gelegentlich Medikamente gegen Kopfschmerzen, Schlafstorungen
oder Magen/Darmprobleme?
C immer

oft

selten

nie

2700

67. Wie viele Tassen Kaffee trinken sie durchschnittlich pro Tag?

ca. | Tassen pro Tag

68. Rauchen Sie?

C ja, und zwar durchschnittlich I Zigaretten, I Zigarren, I

Pfeifen pro Tag
C' nein

Zum Abschluss noch einige Fragen zu IThrer
Lebenssituation

69. Hat sich Ihr Freundeskreis in der letzten Zeit verringert?
C ja
C cher ja
C eher nein
C nein



70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.
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Konnen Sie, so wie Sie das mochten, am gesellschaftlichen Leben Anteil
nehmen?

C immer

oft

selten

nie

o200

Sind Sie Mitglied in irgendwelchen Organisationen, z.B. Vereine, politische
Parteien, Interessengemeinschaften?

C ja,und zwar:l
C nein

Leben Sie gemeinsam mit Ehefrau/-mann bzw. Partner/in?
C ja
C nein (bitte weiter mit Frage 81)

Ist Thr/e Partner/in derzeit berufstitig (erwerbstitig)?

C nein (bitte weiter mit Frage 75)

ja, voll berufstitig

ja, in Teilzeit beschiftigt (liber 325,- EUR / Monat)

ja, geringfligig beschiftigt (bis 325,- EUR / Monat

ja, zur Zeit freigestellt (Mutterschutz, Erziehungsurlaub, Bundeswehr, 0.4.)
ja, freiberuflich titig

ja, in Aus- oder Weiterbildung / Studium

oNoNoNoNoNe!

Wie arbeitet Ihr/e Partner/in ?

C Jeden Tag gleich

€ Schwankend um eine Kernarbeitszeit

C Schichtarbeit

C Sonstiges, und zwar (bitte kurz beschreiben)

Wie oft pro Monat haben Sie und Ihr/e Partner/in gemeinsame freie Tage (ohne
Wochenenden)?

I gemeinsame Tage pro Monat

Wie oft haben Sie und Ihr/e Partner/in normalerweise beide gleichzeitig am
Samstag arbeitsfrei?

I -mal pro Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)

Wie oft haben Sie und Ihr/e Partner/in normalerweise beide gleichzeitig am
Sonntag arbeitsfrei?

I -mal pro Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)



78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

8s.

86
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Wie oft haben Sie und Ihr/e Partner/in normalerweise beide gleichzeitig ein
ganzes Wochenende arbeitsfrei?

I -mal pro Monat (bei einem Monat mit 4 Wochenenden)

Glauben Sie, dass Ihr/e Partner/in unter Belastungen, die Ihre Arbeitszeit mit
sich bringt, zu leiden hat?

C jasehr

C ja ziemlich

C vielleicht etwas

C nein

Kommt es deswegen mit ihm /ihr schon mal zu Reibereien?
C immer

oft

selten

nie

2700

Haben Sie Kinder, die bei Ihnen im Haushalt leben?

C ja, ich habe | Kinder, die bei mir im Haushalt leben (bitte Anzahl angeben)

C nein, ich habe keine Kinder, die bei mir im Haushalt leben (bitte weiter mit Frage
85)

Welches Alter haben Ihre bei Ihnen im Haushalt lebenden Kinder?
Alter der Kinder: | Jahre

Kommt es schon mal vor, dass sich Thre Kinder iiber Ihre Arbeitszeit
beschweren?

C ja
O nein

Wie beurteilen Sie Ihr Verhaltnis zu Ihren Kindern?
C sehr gut

C gut

C ziemlich gut

C nicht so gut

Haben Sie Angehorige (Eltern, Grofieltern usw.), die Sie versorgen, betreuen
oder pflegen miissen (hier sind nicht Ihre Kinder gemeint)?

C ja
C nein

. Nehmen Sie regelméaflig bezahlte Hilfe in Anspruch?

| Ja || Nein

Fiir den Haushalt oder Garten z.B. von einer Putzfrau C C
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Fiir die Betreuung von Kindern; z.B. von einer Tagesmutter oder o o
bei der Hausaufgabenbetreuung

Fiir die Pflege und Betreuung von pflegebediirftigen Angehorigen/ c c
Freunden; z.B. von einer Schwester/ Pfleger vom Sozialdienst

87. Im Folgenden sehen Sie eine Tabelle. Wir bitten Sie, in diese Tabelle Ihre
tatsichliche Arbeitszeit einzutragen. Und zwar die der letzten und der laufenden
Woche, als auch Ihre voraussichtliche Arbeitszeit der kommenden beiden
Wochen.

Bitte geben Sie die Uhrzeiten im Format hh:mm (Stunden:Minuten) oder hhmm an,
z. B. 8:30 oder 0830 oder 830 fiir 8 Uhr und 30 Minuten. Ganze Stunden (hh)
konnen auch ohne nachfolgende Minuten angegeben werden, z. B. 16 fiir 16 Uhr.

letzte Woche

diese Woche

niachste Woche

iibernichste
Woche

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

Di

von I Uhr
bis | Uhr

von I Uhr
bis | Uhr

von I Uhr
bis | Uhr

von I Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

Do

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

von | Uhr
bis I Uhr

Fr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

Sa

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

von | Uhr
bis | Uhr

So

von I Uhr
bis I Uhr

von I Uhr
bis I Uhr

von I Uhr
bis I Uhr

von I Uhr
bis I Uhr

88. Nun haben Sie die Moglichkeit Kritik, Anregungen sowie alles Weitere, was Ihrer Meinung
nach bisher nicht zur Sprache kam, zu notieren:
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Wenn Sie alle Fragen beantwortet haben, bitte den Fragebogen absenden
durch Anklicken von "Formular jetzt absenden".

Formular jetzt absenden “

Herzlichen DanKk fiir Ihre Mithilfe!

Dieser Fragebogen wurde am 23.09.2002 verdffentlicht.
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Anhang 5

Publikationen aus dem Projekt
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