WS

Report

18 | November 2014

Flexibilitat und Autonomie in der
Arbeitszeit: Gut fur die Work-Life
Balance?

Analysen zum Zusammenhang von Arbeitszeit-
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Abstract

Flexibilitat und Autonomie in der Arbeitszeit haben das Potenzial, Be-
schaftigte in ihrer Work-Life Balance zu unterstitzten. Aber tun sie das
auch tatsachlich? Forschungsergebnisse zeigen: Flexibilitdt und Auto-
nomie in der Arbeitszeit sind generell mit einer guten Work-Life Balance
verbunden. Jedoch gilt dies fur Manner in der Regel weniger als fir
Frauen. Zudem spielen Arbeitsmarkt- und Familienpolitik, Sozialpart-
nerschaft und die betriebliche Arbeitsorganisation fir den Zusammen-
hang zwischen Arbeitszeitautonomie und Work-Life Balance eine ent-
scheidende Rolle. Gewerkschaften und Mitbestimmung haben damit die
Madoglichkeit und auch die Aufgabe die Flexibilisierung der Arbeitszeit im
Interesse der Beschéftigten zu gestalten. So muss fir eine Arbeitsorga-
nisation gesorgt werden, die die Vorteile von Arbeitszeitautonomie zur
Geltung bringt. Gewerkschaften und Betriebsrate sollten letztlich eine
Betriebskultur fordern, in der M&nner ermuntert werden, Arbeitszeit-
autonomie fur ihre Aktivitaten aufRerhalb der Arbeit tatsachlich auch zu
nutzen.
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Einleitung

Die steigende Frauenerwerbsarbeit und die damit einhergehende Verbreitung von
Zweiverdiener-Familien haben das Thema Work-Life Balance in den Mittelpunkt
der offentlichen und politischen Debatte geriickt. Beschéftigte brauchen Arbeits-
zeiten, die die Integration von Arbeit und familidren Verpflichtungen unterstiitzen.
Dies betrifft nicht allein erwerbstéatige Frauen, die nach wie vor vorwiegend die
Sorgeverantwortung fir Kinder und pflegebediirftige Angehdrige tbernehmen.
Auch immer mehr Méanner winschen sich mehr Zeit fir die Familie (Hobson
2013). Die verénderten Anforderungen des Arbeitsmarktes erfordern ebenfalls
eine bessere Integration von Arbeit und anderen Lebensbereichen. Beschéftigte
wechseln immer 6fter Tatigkeiten und Positionen im Laufe ihres Erwerbslebens
(Diewald 2013). Weiterbildungen, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fit
fiir einen flexiblen Arbeitsmarkt machen, sind damit von groBer Bedeutung. Auch
hierflr brauchen Beschaftigte Zeit.

Politik und Sozialpartner haben die sich wandelnden Zeitbedarfe von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern langst erkannt. Die Européische Kommission ver-
pflichtet die Mitgliedstaaten im Rahmen der Europe 2020 strategy dazu, die Work-
Life Balance zu fordern (European Commission 2010). Demografietarifvertréage
der chemischen Industrie oder der Metallindustrie unterstiitzen — neben dem Uber-
gang in den Ruhestand — Weiterbildungsphasen im Erwerbsverlauf. Dartber hi-
naus zielt eine Reihe von Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen zur Regulie-
rung von Arbeitszeiten auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Klenner et al.
2013).

Die Gestaltung der Arbeitszeit ist eine zentrale Stellschraube fir eine gute Work-
Life Balance. Insbesondere Flexibilitdt und Autonomie bei der Arbeitszeitgestal-
tung haben das Potenzial, dass Beschéftigte Arbeit und andere Lebensbereiche gut
vereinbaren kénnen. Wer flexibel in der Gestaltung der Arbeitszeit ist oder gar
selbst Gber die Arbeitszeit bestimmt, hat die Mdglichkeit, familidren Verpflichtun-
gen nachzukommen, sich weiterzubilden oder eine ehrenamtliche Tatigkeit auszu-
uben. Flexible und selbstbestimmte Arbeitszeiten kdnnen aber auch Gefahren ber-
gen. Zwar zeigen Studien, dass vor allem zeitliche Flexibilitat und auch Autono-
mie die Work-Life Balance fordern (Hill et al. 2001; Russell et al. 2009). Jedoch
weisen andere Studien darauf hin, dass diese Arbeitszeitarrangements haufig zu
Uberstunden, Arbeitsintensivierung und Stress filhren (White et al. 2003; Gregory
und Milner 2009).

Welcher Zusammenhang besteht nun zwischen Flexibilitat und Autonomie in der
Arbeitszeit und Work-Life Balance? Sind flexible und selbstbestimmte Arbeitszei-
ten mit einer besseren Work-Life Balance verbunden als feste Arbeitszeiten? For-
schungsergebnisse auf Basis des European Working Condition Survey (EWCS) im
Jahr 2010 geben hierzu eine klare Antwort: Flexibilitdt und Autonomie in der
Arbeitszeit sind fur Beschéftigte gegentiber festen Arbeitszeiten von deutlichem
Vorteil (Lott 2014, 2014a).
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Der vorliegende WSI Report untersucht, ob dies fiir alle Beschaftigtengruppen gilt.
Aullerdem werden Unterschiede zwischen den européischen Landern aufgezeigt.
Auch wird die Rolle der Arbeitsorganisation fiir die Nutzung von flexiblen und
selbstbestimmten Arbeitszeiten durch die Beschéftigten erlautert. Hierzu wird die
Interviewfrage, die abhé&ngig Beschaftigte in 34 L&ndern beantwortet haben, ge-
nauer unter die Lupe genommen: ,,Wie gut passen Ihre Arbeitszeiten zu lhren fa-
mili&ren oder sozialen Verpflichtungen auRRerhalb der Arbeit?“ Dieser Report wird
sich also mit dem zeitlichen Gleichgewicht zwischen Arbeit und anderen Lebens-
bereichen beschaftigen. Wichtig ist hierbei, dass nicht allein nach familidren, son-
dern auch allgemein nach sozialen Verpflichtungen gefragt wurde. Dies kann eh-
renamtliche Tatigkeiten ebenso einschlieBen wie Weiterbildungen neben dem Be-
ruf.

Der Report ist wie folgt gegliedert: In drei Kapiteln werden Faktoren vorgestellt,
die sowohl die Arbeitsbedingungen als auch die Work-Life Balance von Beschaf-
tigten in Betrieben préagt. Diese Faktoren sind (1) Gender, (2) Wohlfahrtsstaats-
politik und (3) Arbeitsorganisation. Dabei werden die Ergebnisse auf Basis des
EWCS zusammengefasst und der Zusammenhang von Arbeitszeitarrangements
und Work-Life Balance (a) von Frauen und Ménnern, (b) in vier européischen
Landern (Deutschland, den Niederlanden, GroRbritannien und Schweden) und (c)
in Kombination mit zentralen Instrumenten einer leistungsorientierten Arbeits-
organisation diskutiert. In einem abschlieBenden Fazit wird die Bedeutung der
Ergebnisse flr sozialpartnerschaftliches und gewerkschaftliches Handeln beleuch-
tet.

Das Ziel des vorliegenden WSI Reports ist, einen Uberblick iiber die zentralen
Ergebnisse der Analysen auf Basis des EWCS zu geben. Leser, die eine detaillierte
Beschreibung der Ergebnisse und vor allem Informationen zu den Analysemetho-
den wiinschen, kdnnen diese bei Lott (2014 und 2014b) finden.

1. Arbeitszeitarrangements und Gender

Tabelle 1 zeigt, dass Frauen am haufigsten eine gute Work-Life Balance haben,
wenn sie entweder flexibel oder selbstbestimmt in ihren Arbeitszeiten sind. Flexib-
le Arbeitszeiten sind hier im Sinne von Gleitzeit zu verstehen. Selbstbestimmte
Arbeitszeiten haben Beschéftigte, die ihre Arbeitszeit vollig autonom regulieren
konnen. Knapp 91 Prozent der Frauen mit flexiblen Arbeitszeitarrangements und
90 Prozent der Arbeitnehmerinnen mit selbstbestimmten Arbeitszeiten geben an,
ein gutes zeitliches Gleichgewicht zwischen Arbeit und anderen Lebensbereichen
zu haben. Bei Méannern zeigt sich hingegen ein anderes Bild. Nur wenn Arbeitszei-
ten flexibel gestaltbar sind, haben auch Mé&nner eine bessere Work-Life Balance
als mit festen Arbeitszeiten. 86 Prozent der Manner mit flexiblen Arrangements
sagen, dass ihre Arbeitszeit gut oder sehr gut zu den Aktivitaten aulRerhalb der
Arbeit passt. Dies trifft jedoch nur auf knapp 78 Prozent der Manner mit festen
Arbeitszeiten zu. Am schlechtesten ist die Work-Life Balance aber mit selbstbe-
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stimmten Arbeitszeiten; lediglich 76 Prozent der Manner mit selbstbestimmten
Arbeitszeiten beschreiben ihre Work-Life Balance als gut.

Tabelle 1: Zusammenhang zwischen Arbeitszeitarrangements und einer gu-
ten Work-Life Balance in allen EWCS Landern

Arbeitszeitarrangements Manner Frauen
in %

Fest 77,98 82,44
Flexibel 86,44 91,44
Selbstbestimmt 76,34 90,38

Anmerkung: Lott (2014); fir alle EWCS Lander gewichtet; Daten: EWCS 2010

Hierbei muss beriicksichtigt werden, dass der beobachtete Geschlechterunterschied
mit anderen Unterschieden zwischen Frauen und Mannern in Zusammenhang ste-
hen kann. So ist der Arbeitsumfang von Frauen deutlich geringer als derjenige von
Mannern. Zudem arbeiten Frauen haufiger im offentlichen Sektor, wo eine gute
Work-Life Balance eher gewéhrleistet ist. Auch arbeiten Frauen weniger in Fih-
rungspositionen, die oft mit Uberstunden und Arbeitsintensivierung einhergehen.
Dartiber hinaus sind Frauen seltener Hauptverdiener in ihrem Haushalt. Auch das
verringert den Druck, mehr und intensiver zu arbeiten. Werden diese Faktoren
(neben weiteren wie z.B. Bildung und Anzahl der Kinder) bei der statistischen
Analyse berticksichtigt, zeigt sich, dass Manner auch ungeachtet der genannten
Unterschiede weniger von selbstbestimmten Arbeitszeiten profitieren als Frauen.
Die Wahrscheinlichkeit, dass Beschéftigte mit selbstbestimmten Arbeitszeiten ein
gutes zeitliches Gleichgewicht haben, betrdgt bei Frauen 90 Prozent, bei Mannern
allerdings nur 84 Prozent. Bei der Berechnung dieser Wahrscheinlichkeiten wur-
den die wochentlichen Arbeitsstunden beriicksichtigt. Die schlechtere Work-Life
Balance der Manner mit selbstbestimmten Arbeitszeiten ist also nicht auf Mehr-
arbeit zurtickzufiihren, sondern vielmehr auf Arbeitsintensivierung. Das Gefhl,
nicht ausreichend Zeit fur die anfallende Arbeit zu haben, kann zu Termindruck
und Stress fuhren, was sich auch negativ auf das Privatleben auswirken kann.
Auch wenn in dem Fall Beschaftigte nicht langer arbeiten, fihlen sie sich gehetzt
und Uberfordert und haben den Eindruck, dass ihre Arbeitszeiten nicht gut zu ihren
sonstigen Bedrfnissen und Verpflichtungen passen.

Bleibt der Arbeitsumfang jedoch unberticksichtigt (Grafik 1), haben Manner eine
noch geringere Wahrscheinlichkeit einer guten Work-Life Balance. Weniger als 80
Prozent der Manner mit selbstbestimmten Arbeitszeiten haben ein gutes zeitliches
Gleichgewicht. Arbeitszeitautonomie scheint fir Manner also auch mit Mehrarbeit
einherzugehen. Die Work-Life Balance von Frauen verandert sich hingegen nicht,
wenn der Arbeitsumfang unbericksichtigt bleibt.
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Grafik 1: Wahrscheinlichkeiten (in Prozent) einer guten Work-Life Balance
mit Arbeitszeitautonomie fir Manner und Frauen
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Anmerkungen: Wahrscheinlichkeitswerte fiir eine gute Work-Life Balance ohne Beriicksichti-
gung der Anzahl an Arbeitsstunden; eigene Berechnungen; Quelle: EWCS 2010

Arbeitszeitautonomie bedeutet flr Manner also eher Mehrarbeit und Arbeitsinten-
sivierung, fur Frauen hingegen die Mdglichkeit, Arbeit und andere Lebensbereiche
zu vereinbaren. Diese unterschiedliche Bedeutung von Arbeitszeitautonomie kann
mit der weiblichen und ménnlichen Geschlechteridentitat erklart werden werden
(West und Fenstermaker 2002). Da die mannliche Identitdt in erster Linie er-
werbsorientiert ist, dominiert der Beruf das Leben von Mé&nnern in besonderem
Male (Williams et al. 2013). Das ist vor allem hdufig dann der Fall, wenn die
Arbeitszeit flexibilisiert ist und die zeitlichen Grenzen damit gelockert sind oder
ganzlich fehlen (Burchell et al. 2007; Hofacker und Koénig 2012). Ménner haben
daher ein hoheres Risiko, bei flexiblen Arbeitszeitarrangements langer und auch
intensiver zu arbeiten. Frauen, deren Geschlechteridentitat weniger auf Erwerbs-
arbeit beruht, nutzen hingegen die Freiheiten, die ihnen flexible Arbeitsarrange-
ments bieten, haufiger fur andere Lebensbereiche (Gambles et al. 2006) — unab-
héngig davon, ob sie Kinder haben oder nicht. Dies haben Peper et al. (2005) fir
die Niederlande gezeigt. Dabei arbeiten Frauen nicht nur weniger Uberstunden.
Sie haben auch seltener das Gefihl, die anfallende Arbeit nicht zu schaffen. Die
Integration von Arbeit und anderen Lebensbereichen fordert Managementfahigkei-
ten, die fir eine effiziente Bewéltigung der Arbeit hilfreich sind. Darlber hinaus
liefert die Identifikation mit Aktivitaten auBerhalb der Arbeit das Gefuhl von Si-
cherheit, da die eigene Identitét nicht allein von der Arbeit abhéngig ist (Demerou-
ti et al. 2012). Die Abgrenzung zur Arbeit fallt damit leichter und das Risiko der
Arbeitsintensivierung ist geringer.

Das obige Ergebnis wirft eine weitere Frage auf: Ist der Geschlechterunterschied
in allen Landern gleich? Diese Frage ist zentral, da die Wirkung flexibler Arbeits-
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arrangements in Betrieben von dem institutionellen Kontext abhangig ist (Gregory
und Milner 2009). So kann die Familien- und Arbeitsmarktpolitik eines Landes fur
Unterschiede in der Work-Life Balance von Frauen und Mannern eine Rolle spie-
len. Ich habe vier Lander ausgewahlt, die sich in dem Grad der Gleichstellungs-
politik unterscheiden bzw. unterschiedlichen Arbeitszeitregimen (Figart und Muta-
ri 2000; Anxo et al. 2007) zugeordnet werden kénnen: Deutschland, die Nieder-
lande, GroRbritannien und Schweden. Der ndachste Abschnitt wird sich zunéchst
der Frage widmen, inwiefern feste, flexible und selbstbestimmte Arbeitszeiten
generell mit einer guten Work-Life Balance in den ausgewdahlten L&ndern verbun-
den sind. Die Stéarke der Sozialpartnerschaft und Mitbestimmung eines Landes ist
hierbei von Bedeutung. Danach werden mdgliche Geschlechterunterschiede zwi-
schen den Landern verglichen.

2. Arbeitszeitarrangements und
Wohlfahrtsstaaten

Die Forschungsergebnisse fir die Work-Life Balance von Beschaftigten — Frauen
wie Manner — zeigen: Landerunterschiede bestehen nicht fiir Arbeitszeitflexibili-
tat, jedoch aber fir Arbeitszeitautonomie. In GroRbritannien ist die Wahrschein-
lichkeit einer guten Work-Life Balance mit festen Arbeitszeiten héher als in den
Niederlanden, Schweden und Deutschland. Feste Arbeitszeiten unterstitzen also
die Work-Life Balance von britischen Beschaftigten. GroRbritannien entspricht
dem liberalen Regime (Figart und Mutari 2000), wo Flexibilitat ein zentrales Ins-
trument der neoliberalen Arbeitsmarktpolitik ist. Die Arbeitszeit ist vorwiegend zu
Gunsten des Arbeitgebers flexibilisiert (Chung und Tijdens 2013). Dies hat zu
einer Kultur langer Arbeitszeiten und einer starken Arbeitsintensivierung beigetra-
gen, die in Grof3britannien im Vergleich zu den anderen europdischen Landern am
groften ist (Sturges und Guest 2004). Wahrend in Deutschland, den Niederlanden
und Schweden Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen die Arbeitsbedingungen
von Beschéftigten regeln, werden Arbeitsbedingungen in Grof3britannien in erster
Linie durch Arbeitsvertrage geregelt oder mit dem Arbeitgeber individuell ausge-
handelt (Anxo et al. 2013). Wenn die Riickendeckung durch Sozialpartnerschaft
und betriebliche Mitbestimmung fehlt, schiitzen feste Arbeitszeiten die Beschaftig-
ten vor der Willkir der Arbeitgeber (Hofacker und Kénig 2012).

Beschaftigte in den Niederlanden und Schweden haben eine bessere Work-Life
Balance mit Arbeitszeitautonomie als Beschaftigte in GroRbritannien. Am hochs-
ten ist die Wahrscheinlichkeit, dass Beschéftigte ein gutes zeitliches Gleichge-
wicht mit selbstbestimmten Arbeitszeiten haben, in den Niederlanden mit 90 Pro-
zent. Die Niederlande haben im Vergleich zu den anderen drei Landern einen ge-
ringen Grad arbeitgeberorientierter und einen hohen Grad arbeitnehmerorientierter
Arbeitszeitflexibilitdt (Chung und Tijdens 2013), d.h. in den Niederlanden dient
die Flexibilisierung von Arbeitszeiten vorwiegend dem Interesse der Beschéftig-
ten. Dies scheint die positive Wirkung von Arbeitszeitautonomie zu fordern. In
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Schweden ist der zeitliche Vorteil fir Beschaftigte mit Arbeitszeitautonomie
gegentiber festen Arbeitszeiten ebenfalls groler als in GroRbritannien, jedoch nicht
so grof} wie in den Niederlanden. In Schweden gibt es nicht allein Arbeitszeitar-
rangements, die im Interesse der Beschéftigten flexibilisiert sind. Eine Vielzahl an
flexiblen Arbeitszeitarrangements sind auch im Interesse der Arbeitgeber (Chung
und Tijdens 2013). Die Kombination aus arbeitgeber- und arbeitnehmerorientierter
Flexibilisierung ist fur die Work-Life Balance anscheinend weniger glinstig als
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit, die vorwiegend den Bedurfnissen der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern entspricht. In Deutschland ist die Wahrschein-
lichkeit einer guten Work-Life Balance mit Arbeitszeitautonomie ahnlich wie in
Grof3britannien. Auch in Deutschland dominiert die arbeitgeberorientierte Flexibi-
litdt. Deutsche Beschéftigte haben damit keinen Vorteil mit Arbeitszeitautonomie
gegentiiber festen Arbeitszeiten.

Wir kommen nun der Frage, wie sich Geschlechterunterschieden in den vier L&n-
dern artikulieren. In Grof3britannien und Deutschland geht Arbeitszeitautonomie
fir Méanner seltener mit einem gutem zeitlichen Gleichgewicht einher als fiir Frau-
en (Grafik 2). In Deutschland haben 94 Prozent der Frauen mit selbstbestimmten
Arbeitszeiten eine gute Work-Life Balance, aber nur 83 Prozent der Ménner. In
GroRbritannien ist der Geschlechterunterschied noch gréRer. Fur nur 63 Prozent
der Manner mit Arbeitszeitautonomie passt die Arbeitszeit zu den sozialen und
familidren Anforderungen. GroRbritannien und Deutschland unterstiitzen das
mannliche Erndhrermodell, d.h. Haushalte, in denen der Mann Hauptverdiener ist
und die Frau, falls erwerbstétig, lediglich ein zusatzliches Einkommen beisteuert
(Anxo et al. 2007). In GroRbritannien bezieht sich Chancengleichheit vorwiegend
auf den gleichen Zugang zum Arbeitsmarkt. Die Integration von Beruf und Fami-
lie wird als private Angelegenheit betrachtet (Dulk 2001), was sich u.a. in der ge-
ringen Verbreitung staatlicher Kinderbetreuungseinrichtungen zeigt (Gregory und
Milner 2009). Ahnlich wie GroRbritannien férdert Deutschland Geschlechterge-
rechtigkeit nur im geringen MaRe. Eine hohe Flexibilisierung des Arbeitsmarktes
besteht durch die stark verbreitete Teilzeitarbeit von Frauen (Chung und Tijdens
2013). Das Ehegattensplitting liefert hingegen in Hinblick auf die geringeren
durchschnittlichen Einkommen von Frauen wenig Anreize fur Manner in Teilzeit
zu arbeiten. Das ménnliche Erndhrermodells in GroRbritannien und Deutschland
scheint Arbeitsintensivierung und Mehrarbeit mit selbstbestimmten Arbeitszeiten
vorwiegend fur Manner zu begunstigen.

In Schweden ist der Unterschied zwischen Frauen und Mannern deutlich geringer
als in Grol3britannien oder Deutschland und weist bei flexiblen Arbeitszeitarran-
gements sogar leicht in die andere Richtung: 86 Prozent der Frauen und 89 Prozent
der Manner berichten tber ein gutes zeitliches Gleichgewicht zwischen Arbeit und
anderen Aktivitaten. Schweden ist das Musterbeispiel fir eine geschlechtergerech-
te Arbeitsmarkt- und Familienpolitik (Chung und Tijdens 2013). Flexibilitat be-
deutet hier ,,individuelle Autonomie* aller Individuen (B&ck-Wiklund und Plantin
2007), was durch familienfreundliche MaRnahmen, die auf Chancengleichheit von
Frauen und Méannern abzielen, gefordert wird. Flexible Elternzeitmodelle, die V&-
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ter explizit ansprechen und bereits seit den 1970er-Jahren bestehen, unterstiitzen
die Erwerbsverldufe von Frauen und Mannern (Anxo et al. 2013). Da Manner er-
muntert werden familidre Verpflichtungen zu tGbernehmen, nutzen in Schweden
nicht allein Frauen, sondern auch Manner das Potenzial von flexiblen und selbst-
bestimmten Arbeitszeiten. Die Politik der Chancengleichheit zwischen Frauen und
Mannern und die explizite Férderung sorgender Ménner scheinen zu einer relativ
guten Work-Life Balance flr beide Geschlechter beizutragen.

Uberraschend ist allerdings, dass der Geschlechterunterschied in den Niederlanden
am geringsten ist. 92 Prozent der Ménner haben mit flexiblen Arbeitszeiten ein
gutes zeitliches Gleichgewicht, mit selbstbestimmten Arbeitszeiten sind dies sogar
97 Prozent.! Méanner profitieren von selbstbestimmten Arbeitszeiten in den Nie-
derlanden also am stérksten. Obwohl Deutschland und die Niederlande ein tradi-
tionelles Arbeitszeitregime aufweisen (Figart und Mutari 2000), bestehen bedeu-
tende Unterschiede zwischen beiden L&ndern. Im Gegensatz zu Deutschland wer-
den in den Niederlanden Ehepartner individuell besteuert. Die Anreize fur die
Arbeitsmarktpartizipation in Teilzeit sind damit flir Manner in den Niederlanden
hoher als in Deutschland. Die Niederlande haben nicht nur die hochste Teilzeit-
quote von Frauen, sondern auch von Mannern (OECD 2013). Es kann daher davon
ausgegangen werden, dass die Vollzeitnorm in den Niederlanden gelockert ist und
dass Teilzeitarbeit flr niederl&ndische Manner ,,normaler* ist als flir deutsche.

Grafik 2: Haufigkeiten (in Prozent) einer guten Work-Life Balance in GroR3-
britannien (UK), Schweden (SE), Deutschland (DE) und den Niederlanden
(NL)
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Anmerkungen: Fest = Feste Arbeitszeiten, Fexible = Flexible Arbeitszeiten, Selbst = Selbstbe-
stimmten Arbeitszeiten; fur die Lander gewichtet; eigene Berechnungen; Quelle: EWCS 2010

! Angesichts der geringen Fallzahlen fiir Frauen mit selbstbestimmten Arbeitszeiten in den Niederlanden ist die Hau-
figkeitsangabe in dieser Kategorie zu vernachlassigen.
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Wir haben gesehen, dass sowohl die Familien- und Arbeitsmarktpolitik als auch
die Starke der Sozialpartnerschaft eines Landes die Bedeutung von Arbeitszeitar-
rangements zu pragen scheinen. In GroRbritannien mit einer schwachen Sozial-
partnerschaft konnen feste Arbeitszeiten vor arbeitgeberorientierter Flexibilisie-
rung schiitzen. In den Niederlanden, Schweden und Deutschland schrénken sie das
zeitliche Gleichgewicht fir Beschaftigte eher ein. Arbeitszeitautonomie ist vor
allem dann der Work-Life Balance zutraglich, wenn sie im Interesse der Beschaf-
tigten flexibel gestaltet ist. Die Niederlande und teilweise auch Schweden sind hier
positive Beispiele. Deutschland hingegen steht in Hinblick auf Geschlechterge-
rechtigkeit und arbeitnehmerorientierte Flexibilisierung nur wenig besser da als
Grol3britannien.

Aber nicht nur der institutionelle, sondern auch der betriebliche Kontext kann die
Wirkung von Arbeitszeitarrangements auf die Work-Life Balance beeinflussen.
Arbeitszeitarrangements sind nur ein Teil der Arbeitsorganisation. Andere Instru-
mente der Arbeitsorganisation kénnen den Charakter, die Nutzung und die Wir-
kung von Arbeitszeitarrangements prégen. Vor allem Instrumente einer leistungs-
bezogenen Arbeitsorganisation erhéhen das Risiko der Mehrarbeit und Arbeitsin-
tensivierung. Untergraben sie auch die Vorteile flexibler und selbstbestimmter
Arbeitszeiten?

3. Arbeitszeitarrangements und
betriebliche Leistungspolitik

Die Ergebnisse auf Basis des EWCS zeigen, dass Beschaftigte, die Bonuszahlun-
gen erhalten und gleichzeitig Arbeitszeitautonomie haben, wahrscheinlich eine
schlechtere Work-Life Balance haben als Beschéftigte mit Zeitautonomie und oh-
ne Bonuszahlungen. Die Wahrscheinlichkeit eines guten zeitlichen Gleichgewichts
liegt bei Beschéftigten ohne Bonuszahlungen und mit Arbeitszeitautonomie bei 88
Prozent. Bei Beschéftigten mit Bonuszahlungen betrdgt die Wahrscheinlichkeit
nur 80 Prozent. Wie auch bei dem Vergleich zwischen Mé&nnern und Frauen wurde
hier die Anzahl der Arbeitsstunden beriucksichtigt. Wir haben es also auch hier mit
Arbeitsintensivierung zu tun, die der schlechten Work-Life Balance bei selbstbe-
stimmten Arbeitszeiten und Bonuszahlungen anscheinend zugrunde liegt. Wird die
Dauer der Arbeitszeit bei der Berechnung der Wahrscheinlichkeitswerte nicht be-
ricksichtigt, ist es noch unwahrscheinlicher, dass Beschéftigte eine gute Work-
Life Balance mit Arbeitszeitautonomie und Bonuszahlungen haben. Die Wahr-
scheinlichkeit liegt in dem Fall bei nur noch 78 Prozent (Grafik 3). Arbeitszeit-
autonomie zusammen mit Bonuszahlungen ist also nicht allein mit Arbeitsintensi-
vierung, sondern auch mit Mehrarbeit verbunden.

Bonuszahlungen untergraben damit die positive Wirkung von Arbeitszeitautono-
mie. In Kombination mit Arbeitszeitautonomie sind sie einer guten Work-Life
Balance nicht zutrdglich und beférdern Selbstausbeutung. Bonuszahlungen sind
ein wesentliches Instrument einer leistungsorientierten Arbeitsorganisation, die

Seite | 10



WSI Report 18 | November 2014

haufig zu Arbeitsintensivierung und Mehrarbeit und damit zu einer schlechten
Work-Life Balance fuhrt (Godard 2001; Gallie et al. 2012). Ein Grund fiir die ne-
gativen Konsequenzen einer leistungsorientierten Arbeitsorganisation ist die starke
Identifizierung der Beschaftigten mit ihrer Arbeit und die Internalisierung der
Normen des Unternehmens bzw. Arbeitgebers durch Instrumente einer solchen
Arbeitsorganisation (Moldaschl und Voss 2002). Beschéftigte machen sich in dem
Fall die Interessen und Bedirfnisse des Arbeitgebers zu eigen (Cushen und Thom-
pson 2012). Wenn die Trennung zwischen den eigenen Interessen und den Interes-
sen des Arbeitgebers nicht mehr gelingt, fallt die Grenzziehung zwischen Arbeit
und anderen Lebensbereichen deutlich schwerer. Gleichzeitig verdeckt diese Art
der Leistungspolitik die Macht des Arbeitgebers (Brannen 2005). Den Beschéftig-
ten wird zwar Autonomie und Kontrolle tUber ihre Arbeit suggeriert (Brannen
2005), das eigentliche Ziel einer solchen Arbeitsorganisation damit aber kaschiert:
die Motivation der Beschaftigten zu erhohen, um den Gewinn des Unternehmens
zu steigern und den Arbeitsprozess an Konjunkturschwankungen anzupassen (Pe-
per et al. 2005). Diese Griinde fur die Einflhrung einer leistungsorientierten
Arbeitsorganisation sind flr die Beschaftigten kaum erkennbar, wenn sie sich
autonom flhlen und sich mit ihrer Arbeit im hdochsten Mal3e identifizieren. Selbst
betriebliche MalRnahmen zur Starkung der Work-Life Balance kénnen von der
Leistungspolitik eines Betriebs untergraben werden (White et al. 2003). Dies gilt
auch fiir das Potenzial, das Arbeitszeitautonomie Beschéftigten bietet.

Grafik 3: Wahrscheinlichkeiten (in Prozent) einer guten Work-Life Balance
mit Arbeitszeitautonomie und mit bzw. ohne Bonuszahlungen

100 -

90 -
e
c
§ B selbstbest AZ
o m selbstbest AZ mit Bonus

80 -

70 -

Gute Work-Life Balance

Anmerkungen: Wahrscheinlichkeitswerte fiir eine gute Work-Life Balance ohne Beriicksichti-
gung der Anzahl an Arbeitsstunden; eigene Berechnungen; Quelle: EWCS 2010
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Fazit

In der aktuellen politischen und Offentlichen Debatte ist die Forderung nach
Arbeitszeitsouverénitit laut geworden. Die Souverénitit der Beschaftigten muss
gewahrleistet werden, damit diese Arbeit und andere Lebensbereiche vereinbaren
konnen. Es bedarf Zeit fir Familie, Weiterbildungen, soziales Engagement, auch
fir Selbstsorge. Beschéftigte sollten in der Gestaltung ihrer Arbeitszeit daher
autonom sein. Wann aber sind Beschéftigte tatsdchlich autonom? Wovon ist das
abhéngig?

Der vorliegende WSI Report hat anhand von aktuellen Forschungsergebnissen
gezeigt: Die Auswirkungen von Arbeitszeitautonomie werden vom Geschlecht,
der Arbeitsmarkt- und Familienpolitik, der Sozialpartnerschaft und Mitbestim-
mung und der betrieblichen Arbeitsorganisation beeinflusst. Fur Manner bedeutet
Arbeitszeitautonomie haufig Arbeitsintensivierung und Mehrarbeit. In L&ndern mit
einer starken Arbeitszeitflexibilisierung zugunsten von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern bringt Arbeitszeitautonomie Vorteile fir Beschaftigte — auch fur
Manner. In L&ndern mit einer starken arbeitgeberorientierten Flexibilisierung und
einer schwachen Sozialpartnerschaft und betrieblichen Mitbestimmung aber setz-
ten sich Beschéftigte mit Arbeitszeitautonomie eher dem Belieben der Arbeitgeber
aus. Letztlich konnen auch Instrumente einer leistungsorientierten Arbeitsorgani-
sation die Vorteile von Arbeitszeitautonomie untergraben.

Der Schluss, der sich daraus ziehen lasst, ist einfach: Es ist nicht ausreichend, den
Beschaftigten die Gestaltung ihrer Arbeitszeit zu iberlassen ohne dafir zu sorgen,
dass sie die mdglichen zeitlichen Freirdume auch in ihrem Sinne (oder im Sinne
ihrer Familie bzw. Lebenspartner) nutzen kdnnen. Arbeitszeitautonomie ist immer
eingebettet in ein groReres Ganzes, sei es die Gesellschaft per se, der Wohlfahrts-
staat oder der Betrieb. Die Rahmenbedingungen missen so gestaltet werden, dass
Arbeitszeitautonomie Beschéftigten auch tatséchlich zeitliche Freirdume ver-
schafft.

Hierbei spielen die Gewerkschaften und Betriebsrate eine entscheidende Rolle. Sie
miussen dafiir sorgen, dass die Flexibilisierung der Arbeitszeit im Interesse der
Beschaftigten stattfindet, damit diese ihre zeitliche Autonomie auch tatséchlich
nutzen kénnen. Insbesondere die Kombination aus einer stark arbeitnehmerorien-
tierten und einer schwach arbeitgeberzentrierten Flexibilisierung ist fir die Be-
schaftigten von Vorteil. Gewerkschaften und Betriebsrate kénnen in Tarifvertra-
gen und Betriebsvereinbarungen darauf hinwirken, dass die arbeitszeitlichen Inte-
ressen der Beschéftigten gewahrt werden und die Verwertungsinteressen der
Arbeitgeber nicht Uberhand gewinnen, wie es in GroBbritannien, aber auch in
Deutschland der Fall ist. Hier mussen sich die Gewerkschaften und die Mitbe-
stimmungstréger verstarkt dafiir einsetzen, dass den Zeitinteressen der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mehr Gewicht zukommt.

Gewerkschaften und vor allem die Mitbestimmungstrager haben ebenfalls die
Maglichkeit, auf die betriebliche Arbeitsorganisation Einfluss zu nehmen. Sie
konnen fordern, dass anstelle einer leistungsorientierten Vergitung alternative
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Instrumente eingesetzt werden, mit denen die Arbeitsleistung kontrolliert und die
Motivation der Beschaftigten erhdht werden. Ein solches Instrument ist das regel-
méaRige Mitarbeitergespréch, das Beschéftigten als soziale Unterstiitzung dient.
Forschungsergebnisse zeigen, dass soziale Unterstlitzung am Arbeitsplatz das Ri-
siko von Uberlastung und Burnout abfedert (Lu 1999; van Dierendonck et al.
1998). Vor allem die Unterstitzung der VVorgesetzten verringert gesundheitliche
Probleme der Beschaftigten und fuhrt zu einer héheren Arbeitszufriedenheit und
einer starkeren Bindung der Beschaftigten an das Unternehmen (Mathieu und Za-
jac 1990). Ahnlich positive Effekte kénnen Arbeitgeber erzielen, in dem sie auf
die vielfaltigen Zeitinteressen der Beschéftigten reagieren. Nicht nur sind Beschaf-
tigte mit einer guter Work-Life Balance zufriedener — Arbeitgeber, die auf die
Zeitbedarfe der Beschaftigten eingehen, haben im Wettbewerb um Fachkréfte und
bei der Gesunderhaltung ihres Personals einen entscheidenden Vorteil.

Gewerkschaften und Betriebsrate missen sich dartber hinaus dafiir engagieren,
dass Manner den zeitlichen Freiraum, den selbstbestimmte Arbeitszeiten bieten,
auch fur sich (und ihre Familien) nutzen. Mannliche Beschaftigte miissen bei den
Themen ,,Work-Life Balance* und ,,Zeit fur Familie” direkter angesprochen wer-
den. Betriebsrate kdnnen eine Betriebskultur unterstiitzen, die Manner ermuntert,
familidren Verpflichtungen nachzugehen. Ein wichtiger Schritt dabei ist, die Norm
der ,idealen Arbeitskraft* aufzubrechen, die die vorherrschende Betriebskultur
entscheidend préagt (Gambles et al. 2006). Die ,,ideale Arbeitskraft* hat keine so-
zialen und familidren Verpflichtungen aullerhalb der Arbeit, arbeitet in (Uberlan-
ger) Vollzeit und reagiert flexibel auf die Anforderungen des Arbeitgebers (Kelly
et al. 2010). Diese Norm liegt der betrieblichen Arbeitsteilung, den Belohnungs-
systemen und der betrieblichen Hierarchie zugrunde. Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die der Norm der ,idealen Arbeitskraft* nicht entsprechen, da sie
famili&re oder andere soziale Verpflichtungen aulRerhalb der Arbeit erflllen, haben
daher Schwierigkeiten, in der Hierarchie aufzusteigen oder attraktive Positionen zu
erlangen. Dies betrifft z.B. Ménner, die mehr Zeit fir die Familie aufbringen als
gewohnlich. Da sie den groBRten Teil der Hausarbeit und Kinderbetreuung tber-
nehmen, sind es jedoch vor allem Frauen, die die Norm der idealen Arbeitskraft in
der Regel nicht erfullen (k6nnen) (Williams et al. 2013). Es gilt, diese Norm durch
einen neuen Standard zu ersetzen, der sich an vollzeitnaher Teilzeit orientiert.
Vorgesetzte und Kollegen sollten in erster Linie nicht denjenigen Wertschéatzung
entgegenbringen, die Uberlang arbeiten, sondern den Kollegen, die ihre Zeitauto-
nomie fur sich selbst und ihre Familien nutzen. In den Niederlanden scheint die
Lockerung der Vollzeitnorm fir die Work-Life Balance sowohl fur Frauen als
auch far Ménner zutréglich zu sein. Auch fir Deutschland konnte die Abkehr von
der Vollzeitnorm eine Lésung fur die Realisierung der Zeitbedarfe von Beschaftig-
ten sein und zu einer egalitdaren Verteilung von Arbeitszeit zwischen Frauen und
Mannern beitragen.
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