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Eine weitreichende Flexibilisierung der Arbeitszeit o . .
ird hied litischen Akt Arbeitszeiterfassung im Homeoffice und Erholung
wird von verschiedenen politischen euren ge- .In meiner Freizeit denke ich (eher) nicht an die Arbeit”

fordert. Anhand des nationalen und internationa-  Angaben in Prozent
len Forschungsstandes zeigt dieser Report, wel-
u che positiven, aber auch negativen Folgen flexible 58,1
El Arbeitszeiten (inklusive Homeoffice bzw. mobile 50,2
Arbeit) fur die Gesundheit und Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben haben konnen. Dabei wird
deutlich: Das bestehende Arbeitszeitgesetz ist fur
eine gesunderhaltende und vereinbarkeitsfreund-
liche Flexibilisierung der Arbeitszeit notwendig.
Anhand von Ergebnissen der funften Welle der
HBS-Erwerbspersonenbefragung zeigt der Report,
dass arbeitsorganisatorische Rahmenbedingungen
im Betrieb wie eine unzureichende Personalde-
cke, haufige Projekt- und Teamarbeit und knappe
Deadlines mit einer schlechteren Erholung von der  Anteil der Zustimmung unter den Beschaftigten, deren Arbeitszeit ...
Arbeit einhergehen. Eine Arbeitszeiterfassung im betrieblich selbst nicht
Homeoffice kann hingegen die Erholung fordern. dokumentiert wird dokumentiert wird erfasst wird

Sample: nur Beschéftigte, die vorwiegend im Homeoffice arbeiten
Daten: HBS-Erwerbspersonenbefragung; gewichtet ws
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1 FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSZEIT: MOGLICHKEIT UND NOTWENDIGKEIT

Flexible Arbeitszeiten, die den Beschaftigten bis
zu einem gewissen Grad oder vollstandig erlau-
ben, Uber die Lage und Dauer ihrer taglichen Ar-
beitszeit zu entscheiden (z. B. Gleitzeitmodelle
oder Vertrauensarbeitszeiten, oftmals in Kombi-
nation mit Homeoffice bzw. mobiler Arbeit), sind
in vielen Branchen mittlerweile fester Bestandteil
der digitalen und vernetzten Arbeitswelt des 21.
Jahrhunderts.

Die Digitalisierung schafft die Maoglichkeit fur
zeitflexibles und auch ortsflexibles Arbeiten in im-
mer mehr Jobs. Organisationale Arbeitskonzepte
und Arbeitsanforderungen haben sich teilweise
grundlegend verandert und verlangen den Beschaf-
tigten einen hoheren Grad an Selbstorganisation
und Eigenverantwortung ab (Bauer und Hofmann
2018). Damit ist zeit- und ortsflexibles Arbeiten fir
eine zunehmende Anzahl von Beschaftigten ein
moglicher, aber auch notwendiger Bestandteil ihrer
Arbeit. Die COVID-19-Pandemie hat diese Entwick-
lungen in den vergangenen eineinhalb Jahren zum
Teil drastisch beschleunigt.

Aber nicht nur die Arbeitswelten, auch die Le-
benswelten haben sich verandert. Der Zuwachs
an Zweiverdienerhaushalten stellt viele Beschaftig-
te vor die Herausforderung, Beruf und Familie zu
vereinbaren. Aufgrund des demografischen Wan-
dels muss die Pflege von Angehodrigen nicht nur
mit dem Beruf, sondern zunehmend auch mit der
Kinderbetreuung in Einklang gebracht werden. Die
Digitalisierung erfordert von vielen Beschaftigten,
sich weiter zu qualifizieren, um den Anschluss an
den Arbeitsmarkt nicht zu verlieren. Fiur die Bewal-
tigung dieser Herausforderungen brauchen und
wiulnschen sich Beschaftigte mehr zeitliche Spiel-
raume, die ihnen mehr Selbstbestimmung Ulber
ihre Arbeitszeiten und Arbeitsorte geben. Dabei
sollte zeit- und ortsflexibles Arbeiten fur Beschaf-
tigte planbar und die getroffenen Regelungen bzw.
Absprachen mit den Vorgesetzten sollten verlass-
lich sein (Lott 2020b).

2 FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSZEIT IN DER POLITISCHEN DEBATTE

Vor dem Hintergrund der veranderten Arbeits- und
Lebenswelten drangen verschiedene politische
Akteure auf eine Flexibilisierung der Arbeitszeit.
Dabei wird die Starkung der Zeitsouveranitat, d.
h. der Selbstbestimmung der Beschaftigten bei
der Gestaltung ihrer Arbeitszeit, nicht nur von den
Gewerkschaften, den Grinen, der SPD und den
Linken gefordert, sondern auch von der FDP ange-
sprochen — nachzulesen in den diesjahrigen Wahl-
programmen der Parteien.

Ein wesentlicher Unterschied besteht darin,
dass die FDP anders als die anderen Parteien eine
juristische Reform des Arbeitszeitgesetzes anstrebt.
Konkret geht es darum, anstelle der taglichen eine
wochentliche Hochstarbeitszeit einzufiuhren. In De-
batten wird ebenfalls immer wieder gefordert, die
gesetzlich verankerten taglichen Ruhezeiten von
elf Stunden aufzuweichen. Die derzeitigen Rege-
lungen sind laut FDP-Wahlprogramm veraltet und
daher nicht an die technischen Gegebenheiten der
heutigen Arbeitswelt angepasst.’ Begriindet wird
die Notwendigkeit fur eine Lockerung des Arbeits-
zeitgesetzes vor allem mit dem wachsenden inter-
nationalen wirtschaftlichen Wettbewerb und den
individualisierten Kundenwiinschen.?

1 https://www.fdp.de/sites/default/files/2021-06/FDP_Pro-
gramm_Bundestagswahl2021_1.pdf, S. 27.

2 https://dserver.bundestag.de/btd/19/011/1901174.pdf, S. 4.

Die Arbeitgeberverbande flankieren die For-
derungen von der FDP. Laut BDA erschwere das
geltende Recht den Weg zu einer besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf.® Der DGB und seine
Gewerkschaften halten dagegen, dass ,die Win-
sche der Beschaftigten und die Anforderungen
der Unternehmen nach einer flexiblen Arbeitszeit-
gestaltung nicht deckungsgleich”* seien. Fiir die
Aushandlungsprozesse zwischen Arbeitgebern und
Beschaftigten biete daher ,das geltende Arbeits-
zeitgesetz auch unter den Bedingungen der Digita-
lisierung einen adaquaten Rahmen”.®

In dem Sondierungspapier von SPD, den Griinen
und der FDP sollen Abweichungen von den Rege-
lungen des Arbeitszeitgesetzes hinsichtlich der tag-
lichen Hochstarbeitszeitgrenze moglich sein.®

3 https://arbeitgeber.de/arbeitswelt-von-morgen-durch-
arbeitszeitrecht-unterstuetzen/

4 https://www.dgb.de/downloadcenter/++co++27c47a22-
1619-11ec-83f5-001a4a160123, S. 2.

5 https://www.dgb.de/downloadcenter/++co++27c47a22-
1619-11ec-83f5-001a4a160123, S. 2.

6 https://cms.gruene.de/uploads/documents/Ergebnis-der-
Sondierungen.pdf, S. 4.

WSI Report Nr.68, November 2021

Seite 3



3 ZIEL DES VORLIEGENDEN REPORTS

Um die Frage zu beantworten, ob eine Lockerung
des Arbeitszeitgesetzes tatsachlich Barrieren auf-
hebt, die bisher der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben im Wege standen, wie von der FDP
und den Arbeitgeberverbanden haufig behauptet
wird, lohnt ein Blick in die empirische Forschung.

Das Ziel des vorliegenden Reports ist es, einen
Uberblick tiber die zentralen Forschungsergebnis-
se zu den Folgen von zeit- und ortsflexiblem Ar-
beiten fur Gesundheit und Vereinbarkeit zu liefern.
Zahlreiche Studien haben sich schon lange mit
den Folgen von flexiblen Arbeitszeiten, inklusive
Homeoffice bzw. mobiler Arbeit, fur die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie und — damit wesentlich
zusammenhangend — der physischen und psychi-
schen Gesundheit beschaftigt.

Dabei beschrankt sich der vorliegende Report
auf flexible Arbeitszeiten, die den Beschaftigten
mehr oder weniger die Moglichkeit geben, die
Lage und Dauer der taglichen Arbeitszeit selbst
zu gestalten. Dies umfasst beispielsweise Gleit-
zeitmodelle und Vertrauensarbeitszeiten. Dieser
Fokus erlaubt es, sich den moglichen Auswirkun-

gen einer Lockerung des Arbeitszeitgesetzes, ins-
besondere der Aufhebung der taglichen Hochstar-
beitszeit, anzunahern. Wir betrachten neben dem
zeitflexiblen Arbeiten auch das ortsflexible Arbeiten
wie Homeoffice bzw. mobile Arbeit, das oft mit die-
sen Formen von flexiblen Arbeitszeiten einhergeht.
Erganzt wird der Forschungsstand durch Ergeb-
nisse der aktuellen Welle der HBS-Erwerbsperso-
nenbefragung, die zeigen, dass arbeitsorganisato-
rische Rahmenbedingungen wie die Personaldecke,
Projekt- und Teamarbeit und zeitlich enge Deadlines
mit einer unzureichenden Erholung von der Arbeit
verbunden sind und dass eine Arbeitszeiterfassung
im Homeoffice der Erholung forderlich sein kann.
Sowohl der Forschungsstand als auch die ak-
tuellen Ergebnisse auf Basis der flinften Welle der
HBS-Erwerbspersonenbefragung machen deutlich,
dass nicht nur das bestehende Arbeitszeitgesetz,
sondern auch der gesetzliche Arbeitsschutz und
eine gesetzliche Arbeitszeiterfassung fur die Ge-
sunderhaltung und Vereinbarkeit notwendig sind.

4 FORSCHUNGSSTAND: DIE FOLGEN VON ZEIT- UND ORTSFLEXIBLEM
ARBEITEN FUR GESUNDHEIT UND VEREINBARKEIT

Flexible Arbeitszeiten, die den Beschaftigten die
Moglichkeit geben, Uber die Lage ihrer Arbeitszeit
(mit) zu entscheiden, konnen es ihnen ermaoglichen,
ihr Arbeits- und Privatleben effizienter zu gestalten
(Perrons 1998). Sie konnen daher die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (Fagan et al. 2012; Kelly et al.
2011; Kelly et al. 2014) und Gesundheit fordern (Fa-
gan et al. 2012; Clarkberg und Moen 2001; Moen et
al. 2011; Moen et al. 2016). Auch Homeoffice bzw.
mobile Arbeit kann mit einer besseren Vereinbar-
keit und Gesundheit verbunden sein (Kossek et al.
2006; Lott 2020c).

Flexible Arbeitszeiten konnen jedoch auch zu
Konflikten zwischen Beruf und Privatleben fiihren,
etwa wenn Beschéftigte aufgrund des Jobs nicht
mehr ausreichend Freizeit haben, private Bezie-
hungen vernachlassigen oder die Kinderbetreuung
nicht bewaltigen konnen (Schieman und Glavin
2008; Schieman und Young 2010). Flexible Ar-
beitszeiten konnen unter bestimmten Umstanden
zu Stress und Burnout fihren (Glavin et al. 2011;
Schieman und Young 2013; Lott 2020b) und so
die Gesundheit beeintrachtigen (Ala-Mursula et al.
2002; Ala-Mursula et al. 2004). Homeoffice kann
ebenfalls mit Vereinbarkeitskonflikten (Abend-
roth und Reimann 2018; Chung 2017) und Stress
(Hilbrecht et al. 2013) verbunden sein.

Ein wesentlicher Grund fur diese negativen Fol-
gen sind (unbezahlte) Uberstunden, die haufig mit
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zeit- und ortsflexiblem Arbeiten einhergehen (Bu-
omprisco et al. 2021; Lott und Chung 2016; Chung
und Horst, Mariska 2020). Uberstunden beein-
trachtigen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und schaden der Gesundheit in erheblichem Malde
(Albertsen et al. 2008; Fontinha et al. 2019; Kleppa
et al. 2008; Luther et al. 2017; Wong et al. 2019;
Taris et al. 2011; Lott 2020b; Siegrist 2016; Rau und
Buyken 2015).

Hohe Arbeitszeitanforderungen wie das Beant-
worten von E-Mails in der Freizeit und standige Er-
reichbarkeit tragen im Wesentlichen zu Uberstun-
den bei (Schieman und Young 2013; Wo6hrmann
et al. 2019). Durch gestiegene berufsbezogene
Erreichbarkeiten und erweitertes mobiles Arbeiten
reicht die Arbeit fur immer mehr Beschaftigte bis in
die Abendstunden und in die Wochenenden hinein
(Entgrenzung). Verbindliche Feierabendregelungen,
regelmalige Pausen und notige Ruhezeiten wer-
den haufig nicht eingehalten (Sauer 2015). Je mehr
Arbeitsangelegenheiten ins Privatleben Einzug hal-
ten, desto mehr leidet dieses und desto grof3er sind
arbeitsbedingte Befindensbeeintrachtigungen wie
Stress und Burnout (Pangert et al. 2016).

Insbesondere Frauen bzw. Mutter sind durch
Uberstunden sowie unplanbare und unzuverlas-
sige Arbeitszeiten belastet (Hilbrecht et al. 2013;
Lott 2020b), da sie nach wie vor den Lowenanteil
an Kinderbetreuung tGbernehmen (Zucco und Lott



2021). Zudem birgt zeit- und ortsflexibles Arbeiten
das Risiko, dass sich traditionelle Geschlechter-
arrangements verfestigen oder sogar verstarken:
Wahrend Manner flexible Arbeitszeiten und Home-
office eher dafiir nutzen, Uberstunden zu machen,
verwenden Frauen flexibles Arbeiten haufiger, um
Sorgeverpflichtungen zu erfullen (Lott 2019; Chung
und Lippe 2020; Lott und Chung 2016) - insbeson-
dere, wenn beide Partner im Homeoffice arbeiten
(Samtleben et al. 2020).

4.1 Ursachen fiir die negativen
Folgen von zeit- und ortsflexiblem
Arbeiten: Arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen und
Unternehmenskultur

Die arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingungen
und die Unternehmenskultur bestimmen in erhebli-
chem Male, ob zeit- und ortsflexibles Arbeiten der
Vereinbarkeit und Gesundheit zutraglich ist. Die ne-
gativen Folgen von zeit- und ortsflexiblem Arbeiten
ergeben sich oft aus der Arbeitsverdichtung, also
dem Missverhaltnis von Arbeitsmenge und der ver-
traglichen Arbeitszeit (Rau und Gollner 2018). Die
zunehmende Arbeitsmenge fuhrt nicht nur zu einer
Intensivierung der Arbeit innerhalb der vertragli-
chen Arbeitszeit, sondern auch zu einer Extensi-
vierung von Arbeit, weil langer gearbeitet werden
muss. Das heif3t, neben Multitasking pragen auch
Uberstunden den Arbeitsalltag vieler Beschaftigter.

Die Ursachen fur die zunehmende Arbeits-
verdichtung liegen in den Besonderheiten einer
beschleunigten, dynamischen und komplexen
Arbeitswelt (Ahlers 2020; Goedicke et al. 2020;
Korunka 2020; Kratzer 2020). Im Zuge der Digita-
lisierung, insbesondere der kunstlichen Intelligenz,
gibt es eine starkere Vernetzung und Kooperation
von Mensch und Maschine (Pfeiffer 2021) und ver-
anderte Formen der (digitalen) Zusammenarbeit
sowie der Interaktion mit der Kunden oder im Team
(Carstensen 2015). Dies erhoht die Arbeitsanforde-
rungen, da die Anzahl von Tatigkeiten, bei denen
kognitive, informatorische sowie emotionale Fak-
toren dominieren, die zu psychischer Belastung
flhren, in vielen Jobs gestiegen ist. Zunehmende
Kundenorientierung (,,Rund-um-die-Uhr-Service”)
ist hier nur ein Beispiel fur erhohte Erwartungshal-
tungen an die Beschaftigten.

Zur Arbeitsverdichtung tragen auch veranderte,
eher ergebnisorientierte Fuhrungskonzepte bei, die
auf der Vereinbarung von Zielen (auch Deadlines)
basieren und die mit hoheren Planungs- und Steu-
erungsanforderungen an die Beschaftigten einher-
gehen (Ahlers 2016). Auch reagieren Unternehmen
schneller als friher auf Krisen mit Restrukturie-
rungsmafRnahmen (Kratzer 2020; Korunka 2020),
sodass Unsicherheiten im Arbeitsleben eine grofRe-
re Rolle spielen.

Aufgrund von Restrukturierungsmafnahmen
kam es in den vergangenen Jahren zudem zu er-
heblichen Personalkiirzungen in vielen Betrieben
(Kratzer 2020). Als Folge dieser Personalengpasse
arbeiten Beschaftigte oftmals langer als vertraglich
vereinbart (Klenner und Lott 2016), gehen krank zur
Arbeit oder verzichten auf das freie Wochenende
(Kratzer 2020).

Darliber hinaus resultiert die Arbeitsverdichtung
aus einer dominanten Leistungskultur im Unter-
nehmen, bei der die Leistungserwartungen an die
Beschaftigten bezuglich der Arbeitsmenge und der
Arbeitsanforderungen nicht die vertraglichen Ar-
beitszeiten und die biologischen Notwendigkeiten
fur Pausen und Ruhezeiten berlicksichtigen. Dies
gilt insbesondere fir Organisationsformen, die in
erster Linie das Ziel verfolgen, die Unternehmens-
strukturen kunden- und marktnaher zu gestalten
(Menz et al. 2011). In diesen Organisationen sollen
die Motivation und die Leistung der Beschaftigten
durch orts- und zeitflexible Arbeitsarrangements
und die damit verbundene Eigenverantwortung
maximiert werden. Diese Art der Eigenverant-
wortung verspricht Beschaftigten zwar die volle
Selbstbestimmung Uber ihre Arbeitszeit, verschlei-
ert jedoch die indirekte Kontrolle des Arbeitgebers
(Brannen 2005).

Bei Arbeitsverdichtung, Personalengpassen und
einer dominanten Leistungskultur fuhren zeit- und
ortsflexible Arbeitsarrangements haufig zu Uber-
stunden und unzureichenden Pausen- und Ru-
hezeiten (Godard 2001; White et al. 2003) - nicht
zuletzt deshalb, weil lange Arbeitszeiten ein ho-
hes Arbeitsengagement signalisieren und fur den
weiteren Karriereweg ausschlaggebend sind (Lott
und Chung 2016; Leslie et al. 2012). Haufig kommt
es auch zu einer Internalisierung von Unterneh-
menszielen, also der Verinnerlichung von unterneh-
merischen Zielen wie der Umsatzsteigerung, die
ebenfalls zu Uberstunden fiihrt (Ahlers 2017).

Vor diesem Hintergrund verliert die Arbeitszeit
als das zentrale Leistungskriterium an Bedeutung.
Das Arbeitszeitgesetz und die Regelungen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes werden immer
wieder zuungunsten der Beschaftigten unterlaufen
(Ahlers 2020; Goedicke et al. 2020).

4.2 Exkurs: Freiwillig langer? Das Phanomen
der ,interessierten Selbstgefahrdung”

Die Beflirworter einer Lockerung des Arbeitszeit-
gesetzes argumentieren haufig, dass Uberstunden
und Abend- und Wochenendarbeit oft freiwillig
und im Interesse von Beschaftigten seien, die sich
mit ihrer Arbeit stark identifizierten und aus Leiden-
schaft fur ihre Arbeit langer und am Abend oder
Wochenende arbeiteten.

Die Forschung zeigt allerdings, dass die Freiwil-
ligkeit und Leidenschaft nur auf eine kleine Gruppe
der Beschéftigten zutrifft, die Uberstunden machen
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oder am Abend oder Wochenende arbeiten (Snir
2014). Dabei schutzen Freiwilligkeit und Leiden-
schaft nicht davor, dass diese Art des Arbeitens vor
allem auf Dauer ungesund und vereinbarkeitshin-
derlich ist. Oft jedoch sind die Ursachen fir Uber-
stunden und Abend- und Wochenendarbeit beruf-
liche Zwange (etwa ein hohes Arbeitspensum). In
solchen Fallen entscheiden sich Beschaftigte zwar
dafiir, Uberstunden am Abend und am Wochen-
ende zu leisten, aber nicht etwa aus Begeisterung
fur ihre Arbeit, sondern um ihr Arbeitspensum zu
schaffen.

Dieses Phanomen wird ebenfalls unter dem
Konzept der ,interessierten Selbstgefahrdung”
diskutiert (Krause et al. 2015). D. h. Beschaftigte
arbeiten zwar von sich aus langer oder aufRerhalb
der vertraglichen Arbeitszeiten, aber in erster Linie
deshalb, weil ein zufriedenstellendes Arbeitsergeb-
nis in der verfugbaren Zeit und mit den verfligba-
ren Personalressourcen nicht zu schaffen ist und
sie sich fir die Einhaltung von Deadlines und den
Erfolg von Projekten verantwortlich fuhlen (Kratzer
2020). Dabei entsteht im Zuge der interessierten
Selbstgefahrdung fir die Beschaftigten der Konflikt
zwischen hoher Verantwortung fir die Arbeit einer-
seits und dem Wissen andererseits, dass sie sich
selbst und ihren Familien mit dem Verzicht auf Pau-
sen und Ruhezeiten belasten (Krause et al. 2015).

Naturlich kann Abend- und Wochenendarbeit
im Sinne der Beschaftigten sein und als Instrument
fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie genutzt
werden, etwa wenn Beschaftigte nachmittags oder
unter der Woche die Kinderbetreuung tbernehmen
und ihre Arbeitszeit selbstbestimmt auf den Abend
oder das Wochenende umverteilen. Aber dies ist
nur dann familien- und gesundheitsgerecht, wenn
keine Uberstunden anfallen, ausreichende Ruhe-
zeiten eingehalten werden und die Beschaftigten
ihren privaten Interessen und Verpflichtungen un-
gestort von der Erwerbsarbeit nachkommen kon-
nen. Arbeitszeiten dirfen nicht ausufern und die
zeitlichen Anforderungen am Arbeitsplatz nicht
unkalkulierbar werden (z. B. wenn fehlendes Perso-
nal ausgeglichen werden muss). Ansonsten kommt
es schnell zu Uberforderung und Doppelbelastung
mit negativen Folgen fir die Vereinbarkeit und
Gesundbheit.

4.3 Erholung in der flexiblen und digitalen
Arbeitswelt: Ein an Bedeutung
gewinnender Faktor

Far eine ganzheitliche Bewertung von Arbeitsta-
tigkeiten mussen nicht nur die arbeitsorganisato-
rischen Rahmenbedingungen, sondern auch ihre
nachgelagerten Folgen fur die Erholung betrachtet
werden (Wendsche und Lohmann-Haislah 2016).
Erholung, in der Arbeitsforschung auch unter dem
Fachbegriff ,Detachment” diskutiert, bedeutet,
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sich sowohl physisch als auch gedanklich von der
Arbeit distanzieren zu konnen, also von der Arbeit
abzuschalten.

Das Thema Erholung ist direkt mit dem Wandel
der Arbeit verknlpft und muss in Bezug auf die zu-
kinftige Gestaltung der Arbeit starker berticksich-
tigt werden als bisher (Wendsche und Lohmann-
Haislah 2016). Denn das Abschalten von der Arbeit
ist wesentlich fir die Leistungsfahigkeit (Binnewies
et al. 2009), die Gesundheit und das Wohlbefinden.
Beschaftigte missen sich gedanklich von der Ar-
beit I6sen und den , Kopf frei” bekommen, um sich
ausreichend erholen zu kdnnen.

Die Erholung kann durch zeit- und ortsflexibles
Arbeiten allerdings leiden (Wendsche und Loh-
mann-Haislah 2016; Ghislieri et al. 2021), wenn die-
ses zu uberlangen Arbeitszeiten und Arbeit wah-
rend der Ruhezeit fuhrt (Wendsche und Lohmann-
Haislah 2016). Erholung verlangt, nicht durch ar-
beitsbezogene Anforderungen (etwa durch Anrufe
oder E-Mails nach Feierabend) oder die Erwartung
einer moglichen Stérung in der Freizeit an die Ar-
beit erinnert zu werden (Rau und Gollner 2019).
Auch quantitativ hohe Anforderungen, fehlende
soziale Unterstiutzung und soziale Konflikte sind
negative Einflussfaktoren auf die Erholung (Wend-
sche und Lohmann-Haislah 2016).

Interessanterweise hat die Erholungsforschung
bisher darauf abgezielt, die eher allgemeinen Er-
holungsaktivitaten und -erfahrungen zu beschrei-
ben, die fiir die meisten Menschen von Bedeutung
sind, und vernachlassigt dabei kontextbezogene
Faktoren, die das Auftreten und die Wirksamkeit
bestimmter Aktivitaten und Erfahrungen beein-
flussen (Sonnentag et al. 2017). Der betriebliche
Kontext kann jedoch auch wichtig fiir die Erholung
sein (Sonnentag et al. 2017). Der vorliegende Re-
port betrachtet daher die Rolle der arbeitsorgani-
satorischen Rahmenbedingungen fir die Erholung.
Beeintrachtigen Personalengpasse, Projekt- und
Teamarbeit und zeitlich enge Deadlines, die oftmals
zur Arbeitsverdichtung flihren, die Erholung?

Es ist anzunehmen, dass die Moglichkeit, sich
zeitnah nach einem langen, anstrengenden Ar-
beitstag erholen zu konnen, durch fehlende perso-
nelle Ressourcen im Betrieb erheblich erschwert
wird. Auch erhohte Arbeitszeitanforderungen,
etwa durch Projekt- oder Teamarbeit und knappe
Deadlines, vermindern die Vorhersehbarkeit von
Arbeitsanforderungen und fiihren oft zu Arbeits-
verdichtung. Sie kdnnen sich somit negativ auf die
Erholung auswirken.



4.4 Die Rolle der Arbeitszeiterfassung fiir
die Erholung

Die Erholung leidet durch lberlange Arbeitszeiten
deutlich (Wendsche und Lohmann-Haislah 2016).
Daher miissen MaRnahmen zum Schutz vor Uber-
stunden im Betrieb angewandt werden. Eine we-
sentliche MalRnahme ist die Arbeitszeiterfassung
(Lott 2020a). Diese ist insbesondere im Homeoffice
wichtig, da das Risiko flir Beschaftigte im Home-
office besonders groR ist, Uberstunden zu leisten
bzw. Homeoffice zu nutzen, um im Buro liegen
gebliebene Arbeit nach dem Arbeitstag zu Hause
nachzuholen oder anstehende Arbeit vorzubereiten
(Mann und Holdsworth 2003; Arntz et al. 2020).

Es gibt verschiedenste Moglichkeiten der Ar-
beitszeiterfassung, von der Selbstdokumentation
auf Papier bis hin zu GPS-basierten Systemen (Lott
2020a). Wahrend GPS-basierte Systeme Beschaf-
tigten oftmals das Geflihl von Verhaltens- und Leis-
tungskontrolle vermitteln, was zu einem Verlust

des Vertrauensverhaltnisses zwischen Beschaftig-
ten und Arbeitgebern und einem Abbau der intrin-
sischen Motivation flihren kann, gibt es verschie-
denste Moglichkeiten der betrieblichen Erfassung
der Arbeitszeit, die den Beschaftigten weiterhin
zeitliche Spielraume erlauben (Lott 2020a). Damit
ist die Arbeitszeiterfassung nicht zwangslaufig die

,Ruckkehr der Stechuhr” (so das Handelsblatt am

18.05.2019). Das EuGH-Urteil vom 14.05.2019, das
die Arbeitszeiterfassung gesetzlich vorschreibt, ist
in Deutschland bisher nicht umgesetzt worden.

Bisherige Studien haben gezeigt, dass eine Ar-
beitszeiterfassung uberlange Arbeitszeiten verhin-
dert (Astleithner und Stadler 2019; Bonvin et al.
2019). Der Zusammenhang zwischen Arbeitszei-
terfassung und Erholung ist hingegen weniger be-
kannt. Der vorliegende Report betrachtet daher die
Rolle der Arbeitszeiterfassung im Homeoffice fir
die Erholung. Fordert die Arbeitszeiterfassung im
Homeoffice die Erholung?

5 ARBEITSORGANISATORISCHE RAHMENBEDINGUNGEN,
ARBEITSZEITERFASSUNG IM HOMEOFFICE UND ERHOLUNG:

AKTUELLE FORSCHUNGSERGEBNISSE

Aufbauend auf der bisherigen Forschung unter-
sucht der vorliegende Report die Zusammenhange
zwischen Erholung und zeitlich engen Deadlines,
Personalengpassen und Projekt- und Teamarbeit
einerseits und der Arbeitszeiterfassung im Home-
office andererseits. Der Report unternimmt damit
einen ersten Schritt, um die oben beschriebene
Forschungsliicke zu schlieRen und erste Antworten
auf die Fragen zu geben: Beeintrachtigen Personal-
engpasse, Projekt- und Teamarbeit sowie zeitlich
enge Deadlines, die oftmals zur Arbeitsverdichtung
fihren, die Erholung? Fordert die Arbeitszeiterfas-
sung im Homeoffice die Erholung?

Zusatzlich zur Erholung werden die Zusammen-
hange zwischen arbeitsorganisatorischen Rah-
menbedingungen bzw. der Arbeitszeiterfassung im
Homeoffice und Uberstunden betrachtet, um bis-
herige Studien auf Basis der aktuellen Daten von
Juni/Juli 2021 zu replizieren.

Die deskriptiven Analysen basieren auf der funf-
ten Welle der HBS-Erwerbspersonenbefragung
(Kantar Public 2021). Untersucht wurden abhangig
beschaftigte Personen, die in der finften Welle er-
werbstatig waren.

5.1 Variablen

Erholung: Erholung wurde mit folgendem Inst-
rument gemessen: ,Wie sehr stimmen Sie [der]
folgenden [Aussage] zu? In meiner Freizeit denke
ich Uberhaupt nicht an die Arbeit.” Die Antwortka-
tegorien ,,stimme voll und ganz zu” und ,,stimme
eher zu” wurden zu ,In meiner Freizeit denke ich
(eher) nicht an die Arbeit” und die Antwortkatego-
rien ,stimme eher nicht zu” und ,,stimme gar nicht
zu"” wurden zu ,,In meiner Freizeit denke ich (eher)
an die Arbeit” zusammengefasst.

Uberstunden: Uberstunden sind die Differenz der
tatsachlichen Arbeitszeiten im Juni 2021 und den
vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten. Diese wur-
den mit folgenden Surveyfragen erhoben: ,Wie
viele Stunden umfasst ungefahr Ihre durchschnitt-
liche wochentliche Arbeitszeit im Juni 2021? Bitte
denken Sie erneut an die tatsachliche, nicht die
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit.”, und ,Wie viele
Wochenstunden betragt in |hrer Tatigkeit I|hre mit
dem Arbeitgeber vertraglich vereinbarte Wochen-
arbeitszeit ohne Uberstunden? Bitte denken Sie nur
an lhre Haupttatigkeit, d. h. die Tatigkeit, mit der
Sie den groften Teil lhres Einkommens verdienen.”
Fiir eine bessere Vergleichbarkeit wurden die Uber-
stunden nur fir Vollzeitbeschaftigte, die weniger
als 35 Wochenstunden leisten, berechnet.
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Personalausstattung: Die Personalausstattung im
Betrieb wurde mit der folgenden Surveyfrage erho-
ben: ,Fehlt es in lhrem direkten Arbeitsumfeld re-
gelmalig an Personal, um die anfallende Arbeit zu
bewaltigen?” Die Antwortkategorien ,ja, auf jeden
Fall” und ,,eher ja” wurden zu , fehlendes Personal”
und ,.eher nein” und ,,nein, auf keinen Fall” wurden
zu ,,ausreichendes Personal” zusammengefasst.

Projekt- oder Teamarbeit und zeitlich enge Deadlines:
Projekt- oder Teamarbeit bzw. zeitlich enge Dead-
lines wurden mit folgenden Aussagen gemessen,
denen die Befragten mehr oder weniger zustimmen
sollten. ,,Meine Arbeit ist bestimmt durch Projekt-
oder Teamarbeit, also durch Kooperationsaufwand,
Einhaltung von Fristsetzungen etc.”, und ,,Ich habe
haufige und enge Terminvorgaben bzw. Liefer-
fristen.” Die Antwortkategorien ,stimme voll und
ganz zu” und ,stimme eher zu” wurden zu ,stim-
me (eher) zu” und die Antwortkategorien , stimme
eher nicht zu” und ,,stimme gar nicht zu” wurden
zu ,stimme (eher) nicht zu” zusammengefasst.

Arbeitszeiterfassung im Homeoffice: Arbeitszeiterfas-
sung im Homeoffice wurde folgendermal3en er-
fragt: ,,Und wie ist das, wenn Sie zu Hause oder an
anderen Orten arbeiten, wird lhre tagliche Arbeits-
zeit dann betrieblich erfasst, z. B. mittels Computer,
von lhnen selbst dokumentiert oder nicht erfasst?”
Die Antwortkategorien sind ,betrieblich erfasst”,
.selbst dokumentiert” und ,nicht erfasst”. Arbeits-
zeiterfassung im Homeoffice wurde nur flir Be-
schaftigte betrachtet, die Uberwiegend im Home-
office arbeiten.

Personalausstattung und Erholung
Angaben in Prozent

Fehlendes Personal

Ausreichendes Personal

Terminvorgaben bzw.
Lieferfristen

Keine Terminvorgaben bzw.
Lieferfristen

Team- oder Projektarbeit

Keine Team- oder Projektarbeit

5.2 Ergebnisse: Arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen

Die Analysen zeigen, dass arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen im Betrieb mit Uberstunden
und der Erholung der Beschaftigten zusammenhan-
gen. Bei ausreichend Personal leisten Vollzeitbe-
schéftigte im Durchschnitt 2 Uberstunden pro Wo-
che. Bei Personalengpassen sind es durchschnitt-
lich 3,5 Uberstunden. Bei zeitlich engen Deadlines
arbeiten Beschéftigte in Vollzeit im Durchschnitt
3,6 Uberstunden, ohne Deadlines 3 Uberstunden.
Ohne Team- oder Projektarbeit leisten Vollzeitbe-
schaftigte im Durchschnitt 2,5 Uberstunden pro
Woche. Arbeiten sie in Projekten oder Teams, sind
es durchschnittlich 3,5 Uberstunden wochentlich.

Die arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingun-
gen haben auch einen deutlichen Effekt auf die
Erholung. Am deutlichsten zeigt sich dies bei der
Personalausstattung (Abbildung 1). Nur 44 Prozent
der Beschaftigten geben an, sich von der Arbeit zu
erholen, wenn Personal fehlt. Reicht das Personal
aus, sind dies 63 Prozent.

Auch bei zeitlich engen Deadlines und bei Team-
oder Projektarbeit zeigt sich dieser Effekt. Nur 46
Prozent der Befragten mit knappen Deadlines ge-
ben an, sich von der Arbeit zu erholen. Gibt es
keine engen Terminvorgaben, sind dies 58 Prozent
(Abbildung 1). 49 Prozent der Beschaftigten, die in
Projekten oder Teams arbeiten, berichten von Erho-
lung (Abbildung 1). Arbeiten Beschaftigte nicht in
Teams oder Projekten, sind dies 55 Prozent.

Abbildung 1

Quelle: eigene Berechnungen; gewichtete Prozente; HBS-Erwerbspersonenbefragung Welle 5, Version 1-3, N=4.565 (Personalausstattung), wsi

N=4.578 (Deadlines) und N=4.581 (Projekt- und Teamarbeit)
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5.3 Ergebnisse: Arbeitszeiterfassung
im Homeoffice

Die Uberstunden liegen bei Vollzeitbeschaftigten
im Homeoffice, deren Arbeitszeit betrieblich er-
fasst wird, bei 2 Wochenstunden im Durchschnitt.
Bei der selbst dokumentierten Erfassung sind es
durchschnittlich 3 Uberstunden. Wird die Arbeits-
zeit nicht erfasst, leisten Beschaftigte in Vollzeit
im Homeoffice 3,6 Uberstunden pro Woche im
Durchschnitt.

Die Arbeitszeiterfassung im Homeoffice ist mit
einer besseren Erholung verbunden, vor allem
dann, wenn sie betrieblich dokumentiert ist (Abbil-
dung 2). Wird die Arbeitszeit im Homeoffice nicht
erfasst, geben nur 46 Prozent der Beschéaftigten im
Homeoffice an, dass sie sich von der Arbeit erho-
len. Wird die Arbeitszeit im Homeoffice von den
Beschaftigten selbst dokumentiert, sind dies 50
Prozent und 58 Prozent, wenn die Arbeitszeit be-
trieblich dokumentiert wird.

Hierbei spielen Betriebsrate und Tarifvertrage
eine wichtige Rolle, denn die Arbeitszeiterfassung
im Homeoffice ist dann am haufigsten, wenn ein
Betriebsrat im Unternehmen vorhanden ist bzw.
ein Tarifvertrag gilt (Abbildung 3 und 4).

Abbildung 2

Arbeitszeiterfassung im Homeoffice und Erholung
.In meiner Freizeit denke ich (eher) nicht an die Arbeit”,
Angaben in Prozent

58,1
50,2
45,8
Betrieblich Selbst dokumentiert Nicht erfasst
dokumentiert

Quelle: eigene Berechnungen; gewichtete Prozente; HBS-Erwerbs- WSl
personenbefragung Welle 5, Version 1-3, N=1.525, nur Beschaftigte,
die vorwiegend im Homeoffice arbeiten

5.4 Zusammenfassung

Die arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingungen
wie Personalengpasse, Projekt- oder Teamarbeit
und zeitlich enge Deadlines sind mit mehr Uber-
stunden verbunden und konnen die Erholung der
Beschaftigten beeintrachtigen.

Diese Befunde lassen darauf schlief3en, dass Ar-
beitszeit- und Leistungspolitik in vielen Betrieben
oft nicht aufeinander abgestimmt sind. Es werden
Leistungsanforderungen erwartet, die in der verein-
barten Zeit und mit den verfugbaren Ressourcen
kaum zu bewadltigen sind. Dies gilt vor allem dann,
wenn Unternehmen auf Dauer personell unterbe-
setzt sind und das Personaldefizit Uber die vor-
handene Belegschaft ausgleichen lassen. Der so
entstehende Arbeitsdruck muss von den Beschaf-
tigten bewaltigt werden. Und zwar zugunsten von
Uberstunden und zulasten ihrer Erholung.

Die Arbeitszeiterfassung im Homeoffice kann
Uberstunden verhindern und fir die Erholung for-
derlich sein. Im Vergleich zu einer selbst doku-
mentierten Erfassung ist die Erholung vor allem
dann besser, wenn die Arbeitszeit betrieblich do-
kumentiert wird, also allgemeinglltig und fir den
gesamten Betrieb wirkmachtig ist. Eine mogliche
Erklarung fur dieses Ergebnis: Beschaftigte im
Homeoffice betrachten oftmals nur die Stunden
als Arbeitszeit, in denen sie tatsachlich produktiv
arbeiten und nicht etwa die Zeit, die sie unabhan-
gig vom Arbeitsergebnis tatsachlich fir die Arbeit
aufgewandt haben (Steward 2000). Dokumentieren
Beschaftigte ihre Arbeit selbst, ist das Risiko also
nach wie vor relativ hoch, dass sie Uberstunden
leisten, um die gewlinschten Arbeitsergebnisse zu
erzielen. Dies wirkt sich negativ auf ihre Erholung
aus.

Jedoch ist die betrieblich dokumentierte Erfas-
sung der Arbeitszeit im Homeoffice vorwiegend in
Betrieben mit Betriebsrat bzw. Tarifvertrag vorhan-
den. Eine gesetzliche Arbeitszeiterfassung ist daher
unerlasslich, damit die Arbeitszeiterfassung auch in
nicht-mitbestimmten Betrieben implementiert wird.

Darliber hinaus sind weitere gesetzliche Leit-
planken zum Schutz der Beschaftigten notwen-
dig, um den Herausforderungen der dynami-
schen, komplexen und vernetzten Arbeitswelt
des 21. Jahrhunderts begegnen zu kénnen - allen
voran das bestehende Arbeitszeitgesetz und das
Arbeitsschutzgesetz.
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Abbildung 3

Arbeitszeiterfassung im Homeoffice und Betriebsrat
Angaben in Prozent

50,7 50,6

Betrieblich Selbst dokumentiert Nicht erfasst
dokumentiert
mmmmm Betriebsrat mmmmm kein Betriebsrat

Quelle: eigene Berechnungen; gewichtete Prozente; HBS-Erwerbs- wsi
personenbefragung Welle 5, Version 1-3, N=2.784 —

Abbildung 4

Arbeitszeiterfassung im Homeoffice und Tarifvertrag
Angaben in Prozent

52,6
30,5
I 16,9

Betrieblich Selbst dokumentiert Nicht erfasst
dokumentiert
mmn Tarifvertrag kein Tarifvertrag

Quelle: eigene Berechnungen; gewichtete Prozente; HBS-Erwerbs- WS
personenbefragung Welle 5, Version 1-3, N=2.784 (Betriebsrat) und =
N=2.503 (Tarifvertrag)

6 NOTWENDIGE GESETZLICHE REGELUNGEN FUR EINE GESUNDERHALTENDE
UND VEREINBARKEITSFREUNDLICHE FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSZEIT

Die Arbeitszeitanforderungen werden aufgrund von
verstarkter Markt- und Kundenorientierung, Globa-
lisierung und Digitalisierung sowie wegen steigen-
dem Wettbewerbsdruck und einer an Bedeutung
gewinnenden Interaktionsarbeit zunehmend unbe-
rechenbar (Sauer 2015). Multitasking ist flr viele
Beschaftigte im betrieblichen Alltag die Regel und
veranderte Leistungsanforderungen fihren ver-
mehrt zu Uberstunden. Auch die Erwartungshal-
tung von Seiten der Arbeitgeber, Vorgesetzten und
der Kundschaft, standig erreichbar sein zu mussen,
wirkt sich auf viele Menschen aus.

Diese Entwicklung steht im Gegensatz zu den
notigen Rahmenbedingungen fur die Reproduktion
der Arbeits- und Lebenswelt (Jirgens 2018) und
zur Gesunderhaltung der Beschéftigten (Siegrist
2016), denn zentral sind flr die Beschaftigten ver-
lassliche Arbeitszeiten sowie sichere und zeitnahe
Ruhezeiten.

Gefordert sind daher regulative betriebliche
und gesetzliche Leitplanken zum Schutz der Be-
schaftigten. Auf betrieblicher Ebene konnen das
Betriebsvereinbarungen zur Gestaltung flexibler
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Arbeitszeit sein, in denen etwa die Erfassung von
Arbeitszeiten reguliert wird. Dies hat positive Effek-
te auf die Erholung, wie die aktuellen Befunde auf
Basis der HBS-Erwerbspersonenbefragung zeigen
(Abbildung 2). Transparente und verbindliche Rege-
lungen im Betrieb konnen den Beschaftigten Hand-
lungssicherheit und Schutz vor Uberlastung bieten.

Diese Regelungen fehlen allerdings haufig in
Betrieben ohne Betriebsrat oder Tarifvertrag, wie
am Beispiel der Arbeitszeiterfassung im Home-
office gezeigt wurde (Abbildung 3 und 4). Daher
braucht es gesetzliche Mindeststandards und
Schutzregeln, die nicht nur den Beschaftigten in
nicht-mitbestimmten Unternehmen zugute kom-
men, sondern auch die betrieblichen und tarifver-
traglichen Regelungen starken. Die zentralen Inst-
rumente daflir sind das bestehende Arbeitszeitge-
setz, das Arbeitsschutzgesetz und eine gesetzliche
Arbeitszeiterfassung.



6.1 Gesetzliche Regelung der
taglichen Hochstarbeitszeit

Das Arbeitszeitgesetz hat das Ziel, die Beschaftig-
ten vor Uberlastung zu schiitzen und die Erholung
sicherzustellen, indem es der Arbeitszeit mit einer
taglichen Hochstarbeitszeit klare Grenzen setzt.
Dieser Gedanke geht auf fundierte arbeitswissen-
schaftliche Erkenntnisse zuriick, die angesichts der
drastischen Veranderungen der Arbeit und des Ar-
beitsmarktes an Bedeutung gewinnen. Denn lange
Arbeitszeiten (liber acht Stunden am Tag) stellen
— vermittelt Uber Erschopfung und Erholungsunfa-
higkeit — ein Gesundheitsrisiko dar (Siegrist 2016;
Rau und Buyken 2015; Kohont und Zajc 2020).

6.2 Gesetzliche Regelung der
(Mindest-)Ruhezeit

Eine im Arbeitsschutzgesetz verankerte verbindli-
che und angemessene (Mindest-)Ruhezeit von elf
Stunden hat aus arbeitswissenschaftlicher Sicht
die Funktion, sowohl die physische als auch die
psychische Leistungsfahigkeit wiederherzustellen.
Gelungene Erholungsprozesse gleichen die Folgen
von tatigkeitsbedingter Beanspruchung aus und
sollten auch unmittelbar (idealerweise am gleichen
Tag) moglich sein und nicht aufgeschoben werden
(Sonnentag und Fritz 2015). Denn problematisch
wird es aus arbeitswissenschaftlicher Sicht insbe-
sondere dann, wenn ein langerer Arbeitstag mit
hoher Beanspruchung nicht in der direkt folgenden
Erholungszeit kompensiert wird.

7 FAZITUND AUSBLICK

Eine zukunftsfahige Flexibilisierung der Arbeitszeit
muss den Wandel der Arbeit, insbesondere die
zunehmende Arbeitsverdichtung, berucksichtigen.
Denn flexible Arbeitszeiten, die den Beschaftig-
ten bis zu einem gewissen Grad oder vollstandig
erlauben, Uber die Lage und Dauer ihrer taglichen
Arbeitszeit zu entscheiden (z. B. Gleitzeitmodelle,
Vertrauensarbeitszeiten, inklusive Homeoffice bzw.
mobile Arbeit), sind fur die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben und die Gesundheit nur dann for-
derlich, wenn Uberstunden vermieden und wichti-
ge Erholungsprozesse nicht gefahrdet werden.

Eine unzureichende Erholung kann mittel- und
langfristig zu sozialen und gesundheitlichen Nach-
teilen und Risiken fuhren. Die aktuellen Ergebnisse
auf Basis der HBS-Erwerbspersonenbefragung zei-
gen, dass die Erholung nicht nur durch individuelle
Faktoren bestimmt wird, sondern auch von arbeits-
organisatorischen Rahmenbedingungen abhangt
und durch Arbeitsverdichtung beeintrachtigt wird.
Wenn die Arbeit enge Deadlines hat oder durch
Projekte und Teams organisiert ist, fihrt das nicht

6.3 Gesetzliche Arbeitszeiterfassung

Fur den besseren Schutz der Beschaftigten in der
Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts ist eine gesetzlich
geregelte Arbeitszeiterfassung erforderlich, wie sie
vom EuGH am 14.05.2019 beschlossen, in Deutsch-
land aber noch nicht umgesetzt wurde. Dass von
einer Arbeitszeiterfassung insbesondere Beschaf-
tigte profitieren, die im Homeoffice arbeiten, zei-
gen die aktuellen Analysen auf Basis der HBS-Er-
werbspersonenbefragung (Abbildung 2).

Durch eine Arbeitszeiterfassung konnen gesetz-
liche, tarifvertragliche und betriebliche Arbeitszeit-
regelungen nicht mehr ohne Weiteres unterlaufen
werden (Lott 2020a). Die Beschaftigten konnen die
von ihnen geleisteten Arbeitsstunden, einschlief3-
lich Uberstunden, geltend machen. Dies verhindert
unbezahlte Uberstunden.

nur haufig zu Mehrarbeit (Kohont und Zajc 2020),
sondern kann auch die Erholung von der Arbeit er-
schweren. Ein wahres Gift fur die Erholung ist Per-
sonalmangel, den die Beschaftigten zwangslaufig
durch Uberstunden ausgleichen.

Daher muss die tagliche Dauer der Arbeitszeit
begrenzt sein. Erholzeiten innerhalb (Pausen) und
aulRerhalb der Arbeitszeit (Ruhezeiten) sind Vor-
aussetzung fur die Kompensation von Beanspru-
chungsfolgen (Wendsche et al. 2020).

Eine vereinbarkeits- und gesundheitsforderliche
Flexibilisierung der Arbeitszeit hangt damit sowohl
von einem starken Arbeitszeitgesetz und Arbeits-
schutzgesetz als auch von einer transparenten
und im Betrieb verbindlich geregelten Arbeitszei-
terfassung ab. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit
braucht darliber hinaus arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen, die fur ausreichende Perso-
nalressourcen sorgen, um auch unvorhergesehene
Termin- und Arbeitsanforderungen gewahrleisten
zu konnen (Rau und Gollner 2019).
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